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Geleitwort

Das deutsche System der Dualen Berufsausbildung genief3t hohes internatio-
nales Ansehen. Es hat sich als so flexibel erwiesen, daBl jeweils ein sehr hoher
Anteil einer Geburtskohorte — trotz der in der Vergangenheit zu beobachtenden,
demographisch bedingten starken Schwankungen in den Besetzungszahlen —
eine Berufsausbildung erhalten konnte. Allerdings ist in jiingerer Zeit, insbe-
sondere in den neuen Bundesldndern, das Angebot an Lehrstellen so stark ge-
sunken, daB ein Nachfrageiiberhang entstand. Auch beteiligt sich nur ein Teil
der Unternehmen an der Berufsausbildung, und die Anzahl dieser ausbildungs-
bereiten Unternehmen scheint iiberdies kleiner zu werden.

Bei genauerer Betrachtung des deutschen Dualen Ausbildungssystems kann
man jedoch feststellen, da8 in manchen Berufen deutlich "tiber Bedarf" und in
anderen "unter Bedarf" ausgebildet wird. Daher verwundert es nicht, daf3 ein
beachtlicher Anteil der ausgebildeten Arbeitnehmer nicht im urspriinglichen
Ausbildungsberuf tétig ist. Diese beiden Phinomene sind keineswegs nur kurz-
zeitig auftretende, strukturwandlungsbedingte Anpassungserscheinungen, son-
dern es sind Dauererscheinungen, die seit Jahrzehnten auf dem deutschen Ar-
beitsmarkt zu beobachten sind.

Ausgehend von diesen empirisch festzustellenden, sich einer einfachen Er-
kldrung auf Basis der neoklassischen Bildungs- und Arbeitsmarkttheorien ent-
ziehenden Fakten, gewinnt die Verfasserin die zweigeteilte Fragestellung ihrer
Studie: Wie lassen sich die 6konomischen Ansdtze zur Erkldrung des Ausbil-
dungs- und Berufswahlverhaltens der Auszubildenden und zur Erkldrung der
Ausbildungsbereitschaft von Unternehmen in einer Weise weiterentwickeln,
daf} sie auch die beschriebenen Phdnomene einbeziehen? Hilt diese weiterent-
wickelte Theorie einem empirischen Test stand? Dementsprechend behandelt
der theoretisch orientierte erste Hauptteil dieser Studie das Duale System und
6konomische Ansitze zum Ausbildungs- und Berufswahlverhalten, die Duale
Ausbildung als Humankapitalinvestition, eine Erweiterung um die Annahmen
des Transaktionskostenansatzes und schlieflich die Anwendung des Modells
auf segmentierte Arbeitsmarkte. Im zweiten Hauptteil folgt dann eine empiri-
sche Analyse des Phdnomens der "Ausbildung iiber Bedarf" fiir minnliche Aus-
gebildete des Absolventenjahrgangs 1984, wobei eine Wiederholungsbefragung
die Datengrundlage liefert.



6 Geleitwort
Die detaillierten Ergebnisse dieser Studie stellen einen wichtigen Beitrag zur

Erforschung des deutschen Dualen Ausbildungssystems dar, der auch zu bil-
dungspolitischen Reformen Anlaf geben konnte.

Frankfurt am Main, im Dezember 1998

Richard Hauser

(Johann Wolfgang Goethe-Universitit)
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Variablen | Erlduterung Erhebungs- | Unter-
zeit- suchungb
punkt(e)®

AGO Ausgebildete eines Berufs to BD-AZ

BALL* Beschiiftigte eines Berufs tityty BD-AZ

(zu verschiedenen Zeitpunkten: * =1, 2, 3)
NABHV | Abhiingige Variable BD-AZ
=(AGO0 - BALL3)/(AGO + BALL3)
Gewichtungsvariablen
AidA =AG0/>AGO BD-AZ
GVR =(AGO0 + BALL3)/(XAGO0 + Y BALL3) BD-AZ
Personliche Merkmale (P... )

PAltb19 |15 - 19 Jahre alt t BD-AZ

PAItb24 |20 - 24 Jahre alt t BD-AZ

PAlta25 |25 Jahre und alter t) BD-AZ

PHsMs Haupt- oder Realschulabschluf3 to BD-AZ

PAbi Abitur to BD-AZ

PFHUni3 | FH- oder Universititsabschiuf t3 BD-AZ

PVerh3 Verheiratet ty BD-AZ

PKi3 Mit Kindern t3 BD-AZ

PBRD Deutsche Staatsangehorigkeit t) BD-AZ

Kosten und Ertriige der betrieblichen Ausbildung (K ... )

KB Bruttokosten 1980 K-BI80

KBoAv | Bruttokosten ohne Ausbildungsvergiitung 1980 K-BI80

KE Ertrige (Produktionsbeitrag wihrend der Ausbildung) 1980 K-BI80

KN Nettokosten = Bruttokosten - Ertriage 1980 K-BI80

KAv Ausbildungsvergiitung 1980 K-BI§0

KAvV Gesamte Personalkosten des Auszubildenden 1980 K-BI80

KMa Kosten des Ausbildungspersonals 1980 K-BI80

KAnl Kosten fiir Anlagen u.i. 1980 K-BI80

KSo Sonstige Kosten 1980 K-BI§0

M 1y = Jahr des Berufsabschlusses (1984) t] =31.12.1984 t3 =31.12.1985 3= 31.12.1989.
% BD-AZ = Alle Ausgebildeten des Jahres 1984 in der Beschaftigtendatei;
K-BI80 = Kostenuntersuchung des BIBB 1980.
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Variablen | Erlduterung Erhebungs- | Unter-
zeit- suchung?)
punkt(e)®

Grofle des Ausbildungsbetriebs (* = A) bzw. Beschiiftigungsb:

etriebs (* =B) (G ...)

G87*KB50 1 - 49 Beschiftigte; Kleinbetriebe 1987 BD
G87*b9 1 - 9 Beschiftigte 1987 BD
G87*b49 10 - 49 Beschiftigte 1987 BD
G87*b499 50 - 499 Beschiftigte 1987 BD
G87*500 500 und mehr Beschiftigte; GroBbetriebe 1987 BD
G87*Dl1 Durchschnittliche Beschiftigtenzahl 1 1987 BD
G87*D2 Durchschnittliche Beschéiftigtenzahl 2 1987 BD
Branchenzugehorigkeit des Ausbildungsbetriebs (W ... )
Wabt*Z0 Wirtschaftsabteilung (* =1, ..., 10) to BD-AZ
WBi*Z0 Wirtschaftsbereiche BIBB/IAB (* =1, ..., 26) to BD-AZ
Branchenzugehirigkeit des Beschiftigungsbetriebs (W ... )
Wabt*Z3 Wirtschaftsabteilung (* =1, ..., 10) ty BD-AZ
WBi*Z3 Wirtschaftsbereiche BIBB/IAB (* =1, ... , 26) t3 BD-AZ
Mobilitiitsvariablen (zu verschiedenen Zeitpunkten: * =1,3) (M... )
MWBt* Wechsel Betrieb t) t3 BD-AZ
MWWg* Wechsel Wirtschaftsgruppe t ts BD-AZ
MWBf* Wechsel Beruf t) t3 BD-AZ
MHa* Anlern- oder Hilfsarbeitertétigkeit 4 ts BD-AZ
Einkommen (Vollzeitbeschiiftigte) (zu verschiedenen Zeitpunkten: *=2,3) (E... )
E* Einkommen alle t) t3 BD-AZ
EVBf* Einkommen bei Verbleib im Beruf (2-St.) ty t3 BD-AZ
EVBtVBf3 | Einkommen bei Verbleib im Betrieb und Verbleib t3 BD-AZ
im Beruf
EWBLtVBf3 | Einkommen bei Wechsel des Betriebs und Ver- t3 BD-AZ
bleib im Beruf
EWBf* Einkommen bei Wechsel des Berufs tts BD-AZ
EVWg3 Einkommen bei Verbleib in der Wirtschaftsgruppe t3 BD-AZ
(2-St.)
EWWg3 Einkommen bei Wechsel der Wirtschaftsgruppe t3 BD-AZ
EHa* Einkommen bei Hilfsarbeit ts ty BD-AZ

Mty = Jahr des Berufsabschlusses (1984) t; =31.12.1984 t;=31.12.1985 t3=231.12.1989.
b BD = Beschiftigtendatei; BD-AZ = Alle Ausgebildeten des Jahres 1984 in der Beschiftigtendatei.
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Variablen | Erlduterung Erhebungs- | Unter-
zeit- suchung®
punkt(e)?

Attraktivitiit der Beschiftigung (A ...) fir
—alle Ausgebildeten (* = A)

— Ausgebildete bei Verbleib im Beruf (* = V)
— Ausgebildete bei Wechsel des Berufs (* = W)

A*ZGes Berufszufriedenheit insgesamt 1991 EWT-BI
A*ZEink Zufriedenheit mit dem Einkommen 1991 EWT-BI
A*ZAufs Zufriedenheit mit den Aufstiegschancen 1991 EWT-BI
A*ZBKkl Zufriedenheit mit dem Betriebsklima 1991 EWT-BI
A*ZInhT Zufriedenheit mit dem Inhalt der Tatigkeit 1991 EWT-BI
A*ZArp Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz 1991 EWT-BI
A*ZArDr Zufriedenheit mit dem Arbeitsdruck 1991 EWT-BI
A*ZFiéFo Zufriedenheit mit der Forderung der Fahigkeiten 1991 EWT-BI
A*ZWbm | Zufriedenheit mit den Weiterbildungsmdglichkeiten 1991 EWT-BI
A*Sch Wechsel- und/oder Nachtschicht 1991 EWT-BI
A*Bel Weitere Belastungen am Arbeitsplatz (Korperliche 1991 EWT-BI
Schwerarbeit; belastende Umgebungseinfliisse)
A*Belk Keine Belastungen am Arbeitsplatz 1991 EWT-BI
Stab Stabilitit der Beschiftigung 1976-1981 BStp
Mobilititsgriinde (AW ...)
AWGWKSt [ Keine Stelle im erlernten Beruf 1991 EWT-BI
AWGWalnT | Andere Interessen 1991 EWT-BI
AWGWhEin | Hoheres Einkommen 1991 EWT-BI
AWVbSdW | Verbesserung der beruflichen Situation durch 1991 EWT-BI
Wechsel
Spezifitit (und Qualitiit) der Berufsausbildung
AVVQh Hohe Verwertbarkeit der erlernten Kenntnisse und 1991 EWT-BI
Fertigkeiten bei Verbleib im Beruf
AWVQh Hohe Verwertbarkeit bei Wechsel des Berufs 1991 EWT-BI
ASVQh Verlust an Verwertbarkeit durch Wechsel des 1991 EWT-BI
Berufs ("Berufsspezifitit" der Ausbildug)

“ EWT-BI
BStp

Befragung von Erwerbstatigen 1991 (hier: Sozialversicherungspflichtige mit Berufsausbildung);
Beschiftigtenstichprobe.
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"Seit langem gibt es Untersuchungen, die belegen, daB das Ausbildungsplatzangebot
im dualen System und die Struktur der Arbeitsplidtze im Beschéftigungssystem nicht
kongruent sind.""

So hat das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt
fir Arbeit (IAB) anhand der Beschiftigtenstatistik fiir alle Ausbildungs-
absolventen des Jahres 1985 erfaft, in welchen Berufen sie ausgebildet wurden
und in welchen Berufen sie fiinf Jahre spéter beschiftigt waren (Tabelle 1).
Dabei zeigt sich, daB in einer Vielzahl von Berufen die Zahl der Lehrlinge die
der spiter Beschiftigten bei weitem iibersteigt. Beispielsweise sind von 27.000
jungen Menschen, die zum Mechaniker ausgebildet wurden, fiinf Jahre spater
nur 9.500 als Mechaniker beschiftigt, und 6.000 als Bicker Ausgebildeten
stehen nur 2.000 Arbeitnehmer gegeniiber, die diesen Beruf auch ausiiben.? Wir
bezeichnen das als "Ausbildung iiber Bedarf" ohne damit eine Wertung zu
verbinden und/oder eine Aussage dariiber zu machen, warum einzelne Betriebe
mehr Jugendliche ausbilden als zur Deckung ihres Personalbedarfs nétig sind.
Das Unternehmen kann seinen Bedarf falsch vorausgeschitzt haben oder aus
gesellschaftspolitischer Verantwortung handeln; es kann nur die besten Absol-
venten auswiéhlen wollen oder auf der anderen Seite nicht in der Lage sein, die
Ausgebildeten zu "halten". Umgekehrt wird in einer Reihe von Berufen "unter
Bedarf" ausgebildet, d.h., die Zahl der Berufsabsolventen liegt dort deutlich
unter der Zahl der spiter Beschiftigten, wie beispielsweise bei Gesundheits-
dienstberufen, Berufen des Landverkehrs oder Chemiefacharbeitern.

Demgegeniiber mangelt es an theoretischen Erkldrungen fir dieses empi-
risch beobachtbare Phinomen. Sie stehen im Mittelpunkt der vorliegenden

' Tessaring (1993), S. 143. Vgl. dazu auch die ilteren Untersuchungen von Hof
bauer/Dadzio/Kénig (1970), Hofbauer/Konig (1973), Hofbauer/Stooss (1975) und
Hofbauer (1983, 1988), die Arbeit von Hofbauer/Nagel (1987) sowie die nur auf Fach-
arbeiter abstellenden Untersuchungen von Friedrich/von Henninges (1982) und von
Henninges (1991, 1994).

2 Wir verwenden hier, um den Text besser lesbar zu machen, nur ménnliche Berufs-
bezeichnungen.
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Tabelle 1

""Ausbildung iiber oder unter Bedarf"' in ausgewiihlten Berufen®

Nr. | Ausgewihlte Berufe Ausgebil- | Beschidf- |Relation aus | Ausbildung
dete tigte Ausgeb. und | "iiber oder
1984 1989 Beschiftigtend)| unter
in % Bedarf"'b)

01 | Landwirte 2.589 128 2.022,7 0,91
39 | Bicker, Konditoren 6.083 2.063 294.9 0,49
28 | Mechaniker 26.915 9.328 288,5 0,49
40 | Fleischer 4.382 1.814 241.6 0,41
90 | Friseure 714 300 238.0 0,41
41 | Kéche 4.251 1.974 2153 0,37
44 | Maurer, Betonbauer 11.649 5.497 211,9 0,36
26 | Feinblechner, Installateure 14.634 6.925 211,3 0,36
31 [ Elektriker 26.133 12.726 205.4 0,35
51 | Maler, Lackierer 8.051 3.919 205.,4 0,35
05 | Gértner, Floristen 3.370 1.687 199,8 0,33
50 | Tischler, Modellbauer 13.180 6.642 1984 0,33
29 | Werkzeugmacher 7.366 3.872 190,2 0,31
27 | Schlosser 26.525 14.643 181,1 0,29
45 | Zimmerer, Dachdecker 5.888 3.298 178,5 0,28
68 | Warenkaufleute 13.334 9.154 145,7 0,19
49 | Raumausstatter, Polsterer 951 655 145,2 0,18
78 | Biiro- u. Verwaltungsfachkraft 14.825 10.986 134,9 0,15
69 | Bank- u. Versicherungskaufl. 9.258 7.298 126,9 0,12
70 | Speditions-, Reiseverkehrs-,

Werbekaufleute 1.849 1.608 115,0 0,07
22 | Dreher, Friser, Schleifer 3.714 5.345 69,5 -0,18
75 | Fachgehilfe in steuer- und wirt-

schaftsberatenden Berufen 755 1.325 57,0 -0,27
24 | SchmelzschweiBer 465 1.033 45,0 —-0,38
14 | Chemiefacharbeiter 1.585 3.542 44,7 —0,38
93 | Reinigungsberufe 273 1.042 26,2 -0,58
15 | Kunststoffverarbeiter 438 1.748 25,1 - 0,60
71 | Berufe des Landverkehrs 936 6.333 14,8 —0,74
77 | Datenverarbeitungskaufleute 308 2.080 14,8 - 0,74
21 [ Kabeljungwerker u.a. 154 1.091 14,1 - 0,75
04 | Tierpfleger 139 1.003 13,9 -0,76
52 | Handelsfachpacker 357 2.761 12,9 -0,77
62 | Bau- u. Vermessungstechniker 537 5.029 10,7 -0,81
85 | Ubrige Gesundh.dienstberufe 52 731 7,1 -0,87

Gesamtheit aller Berufe 233.660 | 156.347 149.,4 0,20

" Auswertung unseres Datensatzes, der auf der IAB-Untersuchung iiber Berufsverlaufe nach AbschluB der
betrieblichen Ausbildung 1984/89 basiert, fiir mannliche Ausgebildete.

5 Bei der Interpretation der Relation von Ausgebildeten zu Beschiftigten bzw. der von uns berechneten MaB-
groBe fiir "Ausbildung iiber Bedarf™ (vgl. Abschnitt 6.2.1) ist zu bedenken, daB von den 1984 Ausgebildeten 1989
nur 67% sozialversicherungspflichtig beschaftigt waren, d.h. fiir die Gesamtheit der Berufe die beiden MaBgroBen
die Werte 149.4 bzw. 0,20 annechmen
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Arbeit, in der wir ein Modell zur Erklérung von "Ausbildung iiber oder unter
Bedarf" entwickeln. Da sich die Diskrepanz zwischen der beruflichen Struktur
von Lehrlingen und Fachkriften iiber einen langen Zeitraum nahezu unverin-
dert beobachten 148t, gehen wir dabei von einem Gleichgewicht in dem Sinne
aus, daf es keinerlei Anreize fiir Verhaltensdnderungen gibt, und unterstellen
einzelwirtschaftlich rationales Verhalten von Betrieben und Ausgebildeten.

Anschlielend sberpriifen wir empirisch, inwieweit sich die aus dem Modell
abgeleiteten Einflufaktoren des Ausbildungsverhaltens und der Mobilitts-
prozesse nach Abschluf} der Lehre als evident erweisen.

Im theoretischen Teil legen wir in Kapitel 1 die Grundlagen fiir die Aus-
einandersetzung mit der Berufsausbildung in der Bundesrepublik, indem wir
zundchst das System der Dualen Ausbildung charakterisieren und die institu-
tionellen Rahmenbedingungen nachzeichnen. Dem Humankapital-Modell von
Becker kommt besondere Bedeutung fiir die 6konomische Erkldrung des Bil-
dungs- und Ausbildungsverhaltens zu. Obwohl der Ansatz urspriinglich auf das
"Training-on-the-job" angewandt wurde, bauen auf ihm viele der theoretischen
Arbeiten auf, die die Duale Berufsausbildung in der Bundesrepublik zum Ge-
genstand haben. Deshalb stellen wir seine Grundziige dar, bevor wir einen
Literaturiiberblick der 6konomischen Ansitze geben, die einerseits das Ausbil-
dungsverhalten der Betriebe und damit das Lehrstellenenangebot und anderer-
seits das Berufswahlverhalten der Jugendlichen und damit die Lehr-
stellennachfrage zum Gegenstand haben. Das Kapitel schlieft mit Modellen,
die auf den gesamten Ausbildungsstellenmarkt abstellen.

Der Humankapitalansatz bildet auch den analytischen Rahmen fiir unser
Grundmodell zur Erkldrung von "Ausbildung iiber oder unter Bedarf" in den
verschiedenen Berufen (Kapitel 2). Wir gehen davon aus, daB Betriebe und
Auszubildende den Kosten der Dualen Ausbildung ihre Erlose, die sich im
Betrieb bzw. wihrend des gesamten Erwerbslebens realisieren lassen, gegen-
iiberstellen. Denn die Entscheidung eines Jugendlichen fiir einen bestimmten
Beruf ist untrennbar von den Optionen, die er sich fiir sein weiteres Leben
offenhalten mochte, wie Weiterqualifizierung, Wechsel in einen anderen Beruf,
Familienarbeit, sowie dem Risiko, arbeitslos zu werden oder unfreiwillig den
erlemnten Beruf aufgeben zu miissen. Fiir den Betrieb spielt eine Rolle, inwie-
weit er eine Weiterbeschiftigung aller oder nur eines Teils der Ausgebildeten
anstrebt und inwieweit sich diese auch realisieren 148t, oder ob er beabsichtigt,
spiter Ausbildungsabsolventen anderer Unternehmen einzustellen. Entspre-
chend erkldren wir berufsspezifische Unterschiede im Ausbildungsverhalten
und Mobilitatsprozesse nach Abschlul der Lehre mit abweichenden Kosten
und Erlosen dieser Humankapitalinvestitionen. Allerdings lassen sich bei voll-
kommenen Mirkten, wie sie der Humankapitalansatz unterstellt, nur wenige
Griinde fiir Kosten- und Erlosunterschiede anfiihren.
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Deshalb gehen wir in Kapitel 3 von den realistischeren Annahmen des
Transaktionskostenansatzes aus und riicken damit gleichzeitig die Charakteri-
stika von Unternehmen und von Arbeitsplitzen, die sie bieten (kénnen), in den
Vordergrund. Nach einer kurzen Ubersicht grundlegender Begriffe und Zu-
sammenhinge leiten wir ab, dal bei Unsicherheit, spezifischer Ressourcennut-
zung, opportunistischem Verhalten und eingeschrénkter Rationalitét lingerfri-
stige Entscheidungen zentrale Bedeutung erhalten. Sie bleiben nicht auf den
Produktionsbereich beschrinkt, sondern treten in nahezu allen Bereichen der
Unternehmung auf, beispielsweise wenn es um Forschung und Entwicklung,
das Organisations- und Informationssystem, den Aufbau von Lieferbeziehun-
gen oder die ErschlieBung neuer Marktsegmente geht. Solche lidngerfristigen
Entscheidungen stehen den Unternehmen je nach ihrer Branchenzugehorigkeit,
Grofle und Marktstellung in ganz unterschiedlichem MaBe offen, so daf nicht
in allen Unternehmen betriebsspezifisches Humankapital und dauerhafte Be-
schiftigungsverhiltnisse einen hohen Stellenwert haben. Die Folge sind weit
groBere Unterschiede bei den Kosten und Erlosen der betrieblichen Aus-
bildung, nicht zuletzt weil jetzt auch mogliche Einsparungen von ex ante- und
ex post-Transaktionskosten durch die berufliche Humankapitalinvestition in
das Entscheidungskalkiil einflieen.

In Kapitel 4 wenden wir unser Modell auf segmentierte Arbeitsméarkte an,
wie sie sich empirisch in der Bundesrepublik beobachten lassen. Wir kniipfen
dazu an den Ansatz des Instituts fiir Sozialwissenschaftliche Forschung (ISF)
an, das zwischenbetriebliche und innerbetriebliche Segmentation auf okono-
misch rationales Verhalten im Kontext der institutionellen Rahmenbedingun-
gen zuriickfithrt. Aus den Ergebnissen verschiedener empirischer Untersu-
chungen zu diesem Ansatz lassen sich vier realtypische Teilarbeitsmarkte fiir
die Bundesrepublik ableiten, zwischen denen ein Attraktivititsgefille besteht
und die durch Mobilitdtsschranken abgeschottet sind. Damit gewinnen die
"Mobilititspfade”, die von den Ausbildungsstellen der verschiedenen Segmente
ausgehen, an Bedeutung, und die Ausbildungsentscheidungen sowie die Mobili-
tatsprozesse nach AbschluB der Lehre werden zusitzlich von segment-
abhédngigen Unterschieden in der Wettbewerbsfihigkeit von Arbeitsplitzen
beeinfluf3t.

Der theoretische Teil schlieft mit einer Zusammenfassung der grundlegen-
den Ergebnisse, aus denen die empirisch zu iiberpriifenden Hypothesen abge-
leitet werden (Kapitel 5).

Im empirischen Teil werden in Kapitel 6 die Grundlagen fiir die Untersu-
chung von "Ausbildung uiber oder unter Bedarf" in den verschiedenen Berufen
gelegt. Zunéchst werden die verschiedenen Untersuchungen, auf denen unser
Datensatz basiert (Tabelle 10 in Abschnitt 6.1), dargestellt. Den Ausgangspunkt
bildet die bereits angefiihrte IAB-Untersuchung zum Berufsverlauf von Aus-
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bildungsabsolventen, die die Kohorte aller Ausgebildeten zum Gegenstand hat,
die 1984 ihre Lehre erfolgreich abgeschlossen hatten, und sie Ende 1984, 1985
und 1989 erneut beobachtete. Daraus wurden fiir die verschiedenen Berufe
Variablen fiir die persénlichen Merkmale der dort Ausgebildeten, ihren spite-
ren Erwerbsstatus, ihre Stellung im Beruf, das von ihnen erzielte Durch-
schnittseinkommen sowie die Branchenzugehorigkeit von Ausbildungs- und
Beschiftigungsbetrieb berechnet. Allerdings ergibt sich aus unserem Modell,
daf} weiteren Groflen Bedeutung fiir das Ausbildungsverhalten und Mobilitéts-
prozesse nach der Lehre zukommt, insbesondere den Ausbildungskosten und
der Wettbewerbsfahigkeit der verschiedenen Berufe, die sich nicht alleine an
den dort im Durchschnitt erzielten Einkommen festmachen 148t, sondern auch
von dem mit ihnen verbundenen Beschiftigungsrisiko und den Arbeitsbedin-
gungen abhingt und in der Berufszufriedenheit zum Ausdruck kommt. Aus
diesem Grund haben wir unseren Datensatz flir die verschiedenen Berufe um
Merkmale aus weiteren Untersuchungen, insbesondere der BIBB-Erhebung zu
den Kosten und Ertrdgen der betrieblichen Ausbildung und der BIBB/IAB-
Untersuchung zur Erwerbstitigkeit, ergidnzt. Die Datenbasis wird relativ aus-
fithrlich dargestellt, damit Unterschiede bei der zeitlichen und insbesondere der
sachlichen Abgrenzung in den verschiedenen Untersuchungen sichtbar werden
sowie Diskrepanzen zwischen der idealtypischen Fragestellung unseres Mo-
dells und der statistisch praktikablen Fragestellung bei der Datenerhebung. Nur
so l4Bt sich bei der anschlieBenden Untersuchung und der Interpretation der
Ergebnisse dem fiir die Wirtschafts- und Sozialwissenschaften typischen Ad-
dquationsproblem begegnen.® In diesem Zusammenhang ist auch die Diskussi-
on der methodischen Vorgehensweise — die Ableitung einer Maligrofie fiir
"Ausbildung iiber oder unter Bedarf', die Abgrenzung der Untersu-
chungseinheiten, das Problem einer addquaten Gewichtung und der Regressi-
onsansatz — zu sehen, mit der wir anstreben, daf sich bei unserer Untersuchung
"Sach- und Verfahrenslogik [...] durchdringen"* SchlieBlich wird am Ende
dieses Grundlagenkapitels der gesamtwirtschaftliche Zusammenhang verdeut-
licht, in den das Lehrstellenangebot und die Lehrstellennachfrage sowie die
Mobilitdtsprozesse nach der Ausbildung eingebettet sind. Fiir das Angebot
spielen vor allem die Konjunktur- und Arbeitsmarktentwicklung eine Rolle und
fir die Nachfrage demographische Faktoren und Verdnderungen im Bildungs-
und Ausbildungsverhalten.

In Kapitel 7 wird untersucht, inwieweit sich "Ausbildung iiber und unter
Bedarf" in den verschiedenen Berufen mit

> Zum Adiquationsproblem in den Wirtschafts- und Sozialwissenschaften vgl.
Grohmann (1976).

4 Blind (1965), S. 351.
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— personlichen Merkmalen der dort Ausgebildeten,

— den berufsspezifischen Kosten und Ertrige der Ausbildung und — eng damit
verkniipft — der Grofle der Betriebe, in denen die Ausbildung tiberwiegend
stattfindet,

— der Wettbewerbsfihigkeit von Arbeitsplitzen, zu denen die verschiedenen
Ausbildungsberufe fithren, und damit Merkmalen wie Berufszufriedenheit,
Arbeitsbedingungen und erzielten Durchschnittseinkommen sowie

— der Branchenzugehorigkeit von Ausbildungs- und Beschéftigungsbetrieb

erkldren lassen und damit, inwieweit die Ergebnisse unseres Modells empirisch
bestitigt werden (Tabelle 9 in Abschnitt 4.4). Unsere Analyse basiert dabei auf
fir mdnnliche Lehrabsolventen des Jahres 1984 berechneten Merkmalswerten
fiir Berufe des 2-Stellers. Trotz der vielfiltigen Wechselbeziehungen zwischen
den verschiedenen Gruppen von Untersuchungsmerkmalen (Abbildung 18 in
Abschnitt 6.3) betrachten wir die einzelnen Merkmalsgruppen zunéchst isoliert.
Dabei diskutieren wir jeweils zu Beginn, inwieweit die Daten der theoretischen
Fragestellung gerecht werden konnen, und ziehen die Ergebnisse weiterer Un-
tersuchungen heran, um ein vollstindiges Bild zu geben. Zudem gehen wir
wechselseitigen Abhéngigkeiten zwischen den verschiedenen Variablen einer
Merkmalsgruppe nach und greifen neben ihrer inhaltlichen Diskussion auf
Faktorenanalysen zuriick, um "Stellvertretervariablen" oder neue Variablen
abzuleiten, die den EinfluB mehrerer Merkmale wiedergeben bzw. biindeln.
Vor diesem Hintergrund werden verschiedene Regressionsgleichungen ge-
schitzt und interpretiert.

Abschlielend werden die Einfliisse der verschiedenen Merkmalsgruppen zu
umfassenden Regressionsansdtzen zusammengefalt; dabei werden die Ergeb-
nisse einer Faktorenanalyse fiir alle Untersuchungsmerkmale genutzt und
schrittweise Regressionsrechnungen durchgefiihrt. Damit wird tberpriift, ob
und in welchem Ausmal} den verschiedenen im theoretischen Teil abgeleiteten
Einflufifaktoren Bedeutung fiir "Ausbildung tiber und unter Bedarf" zukommt.



Theoretischer Teil

1 Das Duale System und 6konomische Ansiitze
zur Erklirung des Ausbildungsstellenangebots
und des Berufswahlverhaltens

1.1 Charakterisierung der Berufsausbildung
in der Bundesrepublik Deutschland

Kennzeichnend fiir die Berufsausbildung in der Bundesrepublik ist das
Duale System', d.h. Betriebe und Berufsschulen wirken bei der Ausbildung
zusammen. Beide tragen Eigenverantwortung fiir die Vermittlung der theoreti-
schen und praktischen Kenntnisse und Fertigkeiten, die zur Ausiibung der ver-
schiedenen Berufe erforderlich sind.

Die institutionellen Rahmenbedingungen fiir die Ausbildung im Betrieb und
in vergleichbaren Einrichtungen, wie dem Offentlichen Dienst und den Freien
Berufen, sind vor allem im Berufsbildungsgesetz von 1969 (BBiG) festgelegt.’
Mit der Berufsausbildung wird nach §1 (2) BBiG eine "breit angelegte berufli-
che Grundbildung" intendiert, bei der die "fir die Ausiibung einer qualifizier-
ten beruflichen Titigkeit notwendigen fachlichen Fertigkeiten und Kenntnisse"
sowie "die erforderliche Berufserfahrung" vermittelt werden.

! Seit dem "Gutachten fiir das Berufliche Ausbildungs- und Schulwesen" des Deut-
schen Ausschusses fiir das Erziehungs- und Bildungswesen 1964 hat sich die Bezeich-
nung "Duales System" durchgesetzt. Vgl. Miinch (1987), S. 45. Historisch ist das Duale
System zum einen auf die handwerkliche Ausbildung der Gesellen, die mit der Entste-
hung des Zunftwesens verbunden war, zuriickzufiihren, und zum anderen auf die reli-
gidsen bzw. gewerblichen Sonntagsschulen des 18. Jahrhunderts sowie deren Nachfol-
ger, die Fortbildungsschulen des 19. Jahrhunderts. Einen geschichtlichen Uberblick
geben Miinch (1987), S. 28 ff., und — in kurzer Form — Kempf (1985), S. 6 ff.

2 Erginzende Anordnungen sind in den Berufseignungsanforderungen, den Prii-
fungsanforderungen und den vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung erstellten Berufsbil-
dungspldnen enthalten. Fir Auszubildende in Betrieben des Handwerks kommt die
Handwerksordnung (HWO) hinzu.
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Das Ausbildungsverhéltnis basiert auf einem Vertrag zwischen Ausbilden-
dem und Auszubildendem (§3 BBiG), bei dem bestimmte Auflagen hinsicht-
lich des Vertragsinhalts, wie beispielsweise die Vereinbarkeit mit Vorschriften
des Jugendarbeitsschutzgesetzes, einzuhalten sind, und der den Betrieb dazu
verpflichtet, die Lehre entsprechend der Ausbildungsverordnung durchzufiih-
ren. Es gibt fiir jeden anerkannten Ausbildungsberuf eine detaillierte Ausbil-
dungsverordnung, die eine geordnete und einheitliche Berufsausbildung sicher-
stellen soll, indem sie

— die Bezeichnung des Ausbildungsberufs,
— die Ausbildungsdauer,

— die Fertigkeiten und Kenntnisse, die Gegenstand der Berufsausbildung sind
(Ausbildungsberufsbild),

— die Anleitung zur sachlichen und zeitlichen Gliederung der Ausbildung
(Ausbildungsrahmenplan) und

— die Priifungsanforderungen

festlegt. Dennoch hingt es vom einzelnen Betrieb, insbesondere seinem Pro-
duktionsprogramm, seiner technischen Ausstattung, seinem Verfahren der
Leistungserstellung sowie seinem Bestand an Fachkriften und Ausbildern, ab,
wie sich die Berufsausbildung auf die verschiedenen betrieblichen Lernorte —
Arbeitsplatz, Lehrwerkstatt oder -labor, innerbetrieblicher Unterricht — verteilt
und in welcher Qualitdt berufliche Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt wer-
den (k6nnen).

Mit der Regelung und Kontrolle der betrieblichen Ausbildung sind die soge-
nannten "Zustdndigen Stellen" — Industrie- und Handelskammern, Handwerks-
und Landwirtschaftskammern, Arzte- und Rechtsanwaltskammern — beauftragt,
denen paritdtisch mit Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertretern sowie Lehrern
besetzte Berufsausbildungsausschiisse zugeordnet sind.’ Zu den Aufgaben der
Zustindigen Stellen gehort neben der Uberpriifung, inwieweit die Ausbil-
dungsbestimmungen eingehalten werden und Ausbilder und Ausbildungsstitten
geeignet sind, die Férderung der Berufsausbildung durch Beratung der Betriebe

3 Nach Miinch (1987), S. 79 ff., haben die Arbeitgebervertreter — trotz der parititi-
schen Besetzung des Berufsausbildungsausschusses — potentiell eine stirkere Stellung
als die Arbeitnehmervertreter, weil sie iber den Haushalt der Zustindigen Stelle ent-
scheiden und damit kostenverursachende Beschliisse des Ausschusses aufheben kdnnen.
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und der Auszubildenden sowie die Durchfiihrung der Priifungen.* Auf diese
Weise wird nicht nur eine Selbstkontrolle der Wirtschaft gewihrleistet, deren
Effizienz allerdings von dem (Eigen-)Interesse an einer qualifizierten Ausbil-
dung in dem jeweiligen Kammerbereich und Beruf abhéngt, sondern auch ein
Wissenstransfer ermoglicht. Zudem wird erreicht, dal das Bestehen der Ab-
schluBpriifung eine Mindestqualifikation fiir einen bestimmten Beruf doku-
mentiert und zu einem allgemein anerkannten Zertifikat fiihrt.

Die Ausbildung in der Berufsschule wird in den Schulgesetzen der Lander
geregelt. Bis zum 18. Lebensjahr besteht Schulpflicht, auch wenn keine Berufs-
ausbildung absolviert und keine weiterfithrende Schule besucht wird. Die be-
rufstheoretischen und -praktischen sowie die allgemeinbildenden Inhalte sind
Gegenstand von Rahmenlehrplinen.’

Da die Ausbildungsinhalte fiir die beiden Lernorte des Dualen Systems von
verschiedenen Stellen festgelegt werden, miissen die Ausbildungsverordnungen
fiir den betrieblichen Bereich und die Rahmenlehrpléne fiir die Berufsschulen
aufeinander abgestimmt werden. Diese Aufgabe wird von einem Koordinie-
rungsausschufs von Bundes- und Landervertretern wahrgenommen.

Abbildung 1 faBt die grundlegenden Charakteristika des Dualen Systems der
Berufsausbildung und seine padagogische Struktur zusammen.

Im Mittelpunkt dieser Arbeit stehen alle Ausgebildeten eines bestimmten
Jahres, die eine Ausbildung in den verschiedenen anerkannten Berufen des
Dualen Systems erfolgreich abgeschlossen haben. Die Ausbildungsvertrige, die
dahinterstehen, sind das Ergebnis des Angebots von Lehrstellen durch die Un-
ternehmen sowie der Berufswahlentscheidungen der Jugendlichen und damit
ihrer Nachfrage nach Lehrstellen. Deshalb geben wir zunichst eine Ubersicht
von Ansitzen in der Literatur, die das Verhalten am Ausbildungsstellenmarkt
okonomisch erkldren. Nach der Humankapitaltheorie, der grundlegende Be-
deutung als Basis- und Referenzmodell zukommt, stellen wir Ansdtze zur Er-
klarung des Angebots der Betriebe, der Nachfrage der Jugendlichen und des
Zusammenspiels beider Marktseiten dar. Darauf aufbauend entwickeln wir

* §20 BBiG fordert vom Ausbilder eine personliche und fachliche Eignung. Die not-
wendigen fachlichen Qualifikationen sind in den Bestimmungen der Ausbildereig-
nungsverordnung niher erldutert und kénnen im Rahmen der Meisterpriifung nachge-
wiesen werden. Nach §22 BBiG gelten Eignungsanforderungen auch hinsichtlich der
betrieblichen Ausbildungsstitten.

5 Die Ausbildungsinhalte werden zunichst von den einzelnen Lindern festgelegt und
konnen daher von Bundesland zu Bundesland variieren. Eine Vereinheitlichung erfolgt
durch die Stindige Konferenz der Kultusminister, die fiir alle Lénder Rahmenlehrplane
verabschiedet, die allerdings nicht verbindlich sind.
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Kooperation
L

!
!
Betricbe : Berufsschulen
(privat) . (6ffentlich)
Lernorte sind didaktische Grundlag : didaktische Grundlag Lernorte sind
- Arbcitsplatz - Ausbildungsberufsbild ' - Lehrplane - Klasscnunterricht
- Lehnwerkstatt bzw.  [<@ - Ausbild hmenpl. : - Stundentafel - Werkstatt bzw. Labor
-labor - Priify ford :
o '
'

Unterricht | |
Abstimmung
Berufsbildungsgesctz Schulgesetze
(Bund) ‘ (Lander)

'
|
'
'
|
|
'
'

Auszubildende < sind Jugcn'dlichc sind > Berufsschitler
Lehrlinge |
(Ausbildungsvertrag) : (Schulpflichtgesetz)
1
streben an
Facharbeiterpriifung

Abbildung 1

Das Duale System der Berufsausbildung®

stufenweise ein Modell, das die dauerhaft zu beobachtenden Diskrepanzen
zwischen der Zahl der Ausgebildeten in den verschiedenen Berufen und der
Zahl der dort spéter Beschiftigten auf einzelwirtschaftlich rationales Verhalten
zuriickfiihrt, indem es auch die Mobilitdtsprozesse nach AbschluB3 der Ausbil-
dung in die Betrachtung einbezieht.

1.2 Der Humankapitalansatz als Basis- und Referenzmodell

Becker's work "was the first to develop a complete price theoretic analysis
of the individual's (and firms') investment in education [...] . It is the foundation
stone on which all succeeding work has been based."”

© Miinch (1987), S. 48.

7 Freeman (1986), S. 367, bezieht sich auf Beckers Buch "Human Capital" von 1964,
das auf seinem Aufsatz "Investment in Human Capital" von 1962 aufbaut. Diese beiden
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Der Humankapitalansatz sieht neben Sachkapital "menschliche Ressour-
cen", d.h. Fahigkeiten, Kenntnisse und Fertigkeiten von Mitarbeitern, als weite-
re Form produktiven Kapitals. Dieses sogenannte "Humankapital" ist zum
einen auf angeborene Talente, Erziehung u.&. zuriickzufiihren, zum anderen auf
Mafnahmen wie Schul- und Universitdtsausbildung und "Training-on-the-job".
Solche QualifizierungsmaBnahmen werden als Humankapitalinvestitionen
bezeichnet, denn sie sind nicht nur mit Kosten verbunden, sondern erhéhen
auch die zukiinftige Produktivitdt der Arbeitnehmer und damit ihre Einkom-
mensaussichten: Investment in human capital "improve(s) the physical and

mental abilities of people and thereby raise real income prospects"®.

Das Konzept schliefit an die neoklassische Tradition an.’ Entsprechend wird
vollkommener Wettbewerb an allen Mérkten unterstellt und — sowohl kurz- wie
langfristig — die Existenz eines Konkurrenzgleichgewichts angenommen. Auf-
grund der Einbeziehung der Bildung und Nutzung von Humankapital in das
6konomische Optimierungskalkiil wird eine Modifikation der Grenzprodukti-
vitidtstheorie erforderlich: An die Stelle der Gleichheit von Grenzprodukt und
Lohn in jeder Periode tritt die langfristige Gleichgewichtsbedingung, daf fiir
die gesamte Amortisationsdauer der Humankapitalinvestition der Gegenwarts-
wert aus Ausbildungskosten und Léhnen dem Gegenwartswert der Erlgse ent-
sprechen mufl. Kurzfristig gilt das zundchst nur fiir Grenzinvestitionen. Bei
vollkommener Konkurrenz dndern sich dann die Preise an den Giiter-, Geld-
und Arbeitsmérkten solange, bis der Zusammenhang langfristig fiir alle Inve-
stitionen erfuillt ist.

Becker hat seinen Humankapitalansatz auf die betriebliche Ausbildung in
den USA angewandt, die durch "Training-on-the-job" erfolgt. Unter der ver-
einfachenden Annahme, da die Ausbildung nur in der Periode 0 stattfindet,

Arbeiten Beckers stehen hier im Mittelpunkt. Die moderne Humankapitaltheorie geht
auf eine Gruppe um Schultz zuriick, zu der neben Becker vor allem Mincer, Stigler und
Oi gehorten. Vgl. Schultz (1960, 1961, 1963), Oi (1962), Mincer (1962, 1974). Einen
Uberblick iiber die weitere Entwicklung geben Blaug (1976) (insbesondere zu empiri-
schen Arbeiten), der Sammelband von Clement (1981), Freeman (1986) und Knecht
(1988). Zur Kritik am Humankapitalansatz vgl. uv.a. Blaug (1976), Psacharopoulos
(1981), Lirm (1982), Scheuer (1987) sowie Sesselmeier/Blauermel (1990).

8 Becker (1962), S. 9.

® Die Urspriinge des Humankapitalansatzes reichen bis zu den Klassikern der 6ko-
nomischen Theorie zuriick. Bereits bei Adam Smith ist die Idee einer Analogie von
Kenntnissen und Fertigkeiten und Sachkapital zu finden.
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lautet die Gleichgewichtsbedingung fiir diese Humankapitalinvestition in all-
gemeiner Form:'°

(1.1 K = E
. 1 GP, - GP,
k+ (GPO _GPO)= z ‘—tt‘
t=1 (1+7r)
K = Gesamtkosten des "Training-on-the-job"
E = Gegenwartswert der Erlose des "Training-on-the-job"
k = Kosten des "Training-on-the-job" am Arbeitsplatz
GPy,GP;, = Wertgrenzprodukt mit "Training-on-the-job" in Periode 0 bzw. t
GP(') s GP" = Wertgrenzprodukt ohne "Training-on-the-job" in Periode 0 bzw. t

r Diskontierungsrate

Durch "Training-on-the-job" treten zunéchst (Opportunitéts-)Kosten am Ar-
beitsplatz auf, weil ohne unerfahrene Arbeitskriafte mehr produziert werden
konnte, wenn Vorgesetzte und Kollegen keine Unterweisungen geben und
fehlende Fertigkeiten und Kenntnisse nicht zu zusétzlichem Materialverbrauch
und einem hoheren Verschleil an Werkzeugen und Maschinen fithren wiir-
den."" Hinzu kommt, daB die Trainees selbst wihrend ihrer Ausbildung ein
niedrigeres Wertgrenzprodukt erzielen; die damit verbundenen (Opportuni-

téts-)Kosten (GP(')-GPO) héngen von der Qualifikation des Arbeitnehmers (und
damit auch von Humankapitalinvestitionen der Vergangenheit) ab. Diesen
Kosten stehen erwartete Erlose durch eine hohere Produktivitdt der Mitarbeiter

(GP,-GP;) gegeniiber. Die Humankapitalinvestition wird nur durchgefiihrt,
wenn der Gegenwartswert ihrer erwarteten Erlose die Ausbildungskosten deckt.

Beim Humankapitalansatz wird zwischen dem Erwerb einer allgemeinen
und einer spezifischen Qualifikation unterschieden.

Eine allgemeine Qualifikation erhoht die Produktivitét eines Arbeitnehmers
fiir eine Vielzahl von Unternehmen und steht damit einem beliebigen Arbeits-
platzwechsel — wie ihn die Neoklassik unterstellt — nicht im Wege. Zu denken
ist vor allem an Verfahrensregeln zur Anwendung abstrakten Wissens oder
Problemldsungskenntnisse sowie an Techniken und Fertigkeiten, die sich auf
vielfiltige Probleme und Sachverhalte und damit bei ganz unterschiedlichen

' Diese allgemeine von Becker (1962) erst abschlieBend abgeleitete Form hat glei-
chermafen aus Sicht der Unternehmen und der Arbeitnehmer Giiltigkeit.

"1 Zu den Kosten des "Training-on-the-job" vgl. auch Scheuer (1987), S. 22 ff.
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Arbeits- und Produktionsablaufen anwenden lassen. Das Lernen erfolgt meist
losgelost von einer produktiven Titigkeit.'

Bei einer allgemeinen Qualifikation erhdlt der Arbeitnehmer den Erlos der
Humankapitalinvestition vollsténdig, indem sein Einkommen in allen Perioden
um den — humankapitalbedingten — Anstieg seines Wertgrenzprodukts

(GPt-GP;) iiber dem einer unqualifizierten Arbeitskraft liegt. Wiirde der Aus-
bildungsbetrieb versuchen, sich durch Zahlung eines Lohns unter dem Wert-
grenzprodukt einen Teil des Erloses des "Training-on-the-job" zu sichern, so
kénnte der Beschiftigte durch einen Betriebswechsel seinen héheren Markt-
lohn realisieren. Entsprechend wird der Ausbildungsbetrieb nicht bereit sein,
sich an der Finanzierung der Humankapitalinvestition zu beteiligen, und der
Trainee mufl die Kosten vollstiandig selbst tragen, indem er eine Entlohnung
akzeptiert, die seinem niedrigeren Wertgrenzprodukt wéhrend des "Training-
on-the-job" vermindert um die Ausbildungskosten am Arbeitsplatz (GP,- k)
entspricht.

Im Gegensatz dazu fiihrt eine (betriebs-)spezifische" Qualifikation nur in
dem Betrieb, in dem sie erworben wurde, zu einer hoheren Produktivitat: "(It)
has no effect on the productivity of trainees that would be useful in many
firms.""* Das kann zunéchst aus der Art des Wissenserwerbs und den gelernten
Inhalten resultieren. So kann Erfahrungslemen durch Mitarbeit im Betrieb zu
Kenntnissen und Fertigkeiten fiihren, die sich auf sehr spezielle Sachverhalte
beziehen und an ganz bestimmte Maschinen, Verfahren oder Produk-
tionsabldufe gebunden sind. Entsprechend ist die so erworbene Qualifikation in
anderen Betrieben kaum anwendbar. Das gilt gleichermaBen fiir Wissen iiber
die Ausbildungsfirma, ihre Organisationsstruktur, ihr Informationssystem, ihre
Mitarbeiter sowie ihre Kunden und Lieferanten. Dariiber hinaus kann eine
monopsonistische Stellung des Unternehmens am Arbeitsmarkt, die einen
Wechsel zu einem anderen Arbeitgeber nahezu ausschlieft, zu einem spezifi-
schen Charakter ihrer Humankapitalinvestitionen fiihren. SchlieBlich lassen
sich auch Such- und Informationskosten der Arbeitgeber und Arbeitnehmer als
Investitionen in spezifisches Humankapital interpretieren.'* Damit macht

12 vgl. Wenger (1982), S. 29.

13 Nach Becker (1962), S. 24, kann eine Qualifikation zusétzlich spezifisch hinsicht-
lich eines Berufes, einer Branche oder einer Region sein.

14 Ebenda, S. 17.
13 vgl. Stigler (1962).

3 Neubdumer



34 1 Das Duale System

Becker eine spezifische Qualifikation nicht an ihrem Inhalt, sondern an der
Nichtrealisierbarkeit ihrer Erlose auBerhalb des Betriebes fest.'®

Da eine vollkommen spezifische Qualifikation am Markt zu keinem héheren
Einkommen fiihrt, braucht der Ausbildungsbetrieb den Lohn nicht dem — hu-
mankapitalbedingt gestiegenen — Wertgrenzprodukt anzupassen. Bei Zahlung
des Marktlohns flieit ihm der gesamte Erlos des "Training-on-the-job" zu. In
diesem Fall lohnt sich fiir den Arbeitnehmer die Investition nicht, so daf er sich
an ihrer Finanzierung nicht beteiligen wird und das Unternehmen die gesamten
Kosten (einschlieflich der Opportunititskosten des Trainees) tragen muf3. Da-
mit ist allerdings nicht sichergestellt, daB der Ausgebildete langerfristig im
Unternehmen bleibt und die Erlose der Humankapitalinvestition auch realisiert
werden konnen. Dies 4Bt sich nur erreichen, wenn der Betrieb seinen Arbeit-
nehmer durch ein Einkommen iiber dem Marktlohn (und andere Vorteile
nichtmonetérer Art) an den Erlosen des "Training-on-the-job" beteiligt und ihn
in gleichem Umfang in die Finanzierung einbezieht.'” Dabei héngt ex ante die
Aufteilung von Kosten und zu erwartenden Erlosen zwischen Betrieb und Be-
schiftigtem vor allem von der Entlassungswahrscheinlichkeit durch die Arbeit-
geber und damit ihren Moglichkeiten, am Arbeitsmarkt bessere Arbeitskrifte
zu bekommen, und von der Kiindigungswahrscheinlichkeit der Mitarbeiter, die
eng mit ihren Chancen auf eine wettbewerbsfahigere Stelle verkniipft sind,
ab.'® Ex post ist die Erlosaufteilung Verhandlungssache, weil durch die spezifi-
sche Investition ein bilaterales Monopol entstanden ist.

Der Erwerb einer spezifischen Qualifikation ist nur bei lingerer Bindung des
Arbeitnehmers an das Unternehmen 6konomisch lohnend, so dafl anschlieBend
ein dauerhaftes Beschiftigungsverhiltnis in beiderseitigem Interesse liegt: Die
spezifisch Ausgebildeten konnen ein hoheres Einkommen als am Markt erzie-
len, die Unternehmen ein Wertgrenzprodukt, das iiber dem von ihnen gezahlten
Lohn liegt. Selbst wenn die Lohnerh6hung eines spezifisch ausgebildeten Mit-
arbeiters hinter der allgemeinen Einkommensentwicklung zuriickbleibt, wird er

'® Die Realisierbarkeit der Erlose entscheidet bei allem Humankapital (auch allge-
meinem) iber seinen Wert. Entsprechend kann es durch technischen Fortschritt oder
verdnderte Knappheitsverhdltnisse und damit durch mehr Bildung und Ausbildung
sowie durch Nachfragednderungen entwertet werden.

"7 Wiirden die Arbeitnehmer an den Erlésen des "Training-on-the-job" beteiligt, oh-
ne daB sie zu den Kosten beitragen miiBten, so kiame es zu einer Ubernachfrage nach
"Training-on-the-job". Zu Beteiligungsstrategien der Arbeitnehmer bei spezifischer
Qualifikation vgl. Parsons (1972) und Hashimoto (1981).

18 Vgl. Becker (1964), S. 22 ff.
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nicht den Arbeitsplatz wechseln, solange sein Lohn noch iiber dem am Markt
erzielbaren liegt und/oder er die Einkommenseinbuf3e als voriibergehend an-
sieht. Umgekehrt wird ein Unternehmen bei einem als voriibergehend einge-
stuften Nachfragertickgang seine sehr spezifisch ausgebildeten Mitarbeiter
i.d.R. nicht entlassen. Zunichst liegt ihr Wertgrenzprodukt um den periodisier-
ten Finanzierungsbeitrag des Unternehmens tiber ihrem Lohn, so daB ihr Pro-
duktivititsbeitrag nur bei einem starken Nachfrageeinbruch nicht mehr ihre
Kosten deckt. Aber selbst dann kann eine Weiterbeschéftigung sinnvoll sein,
um in Zukunft noch mogliche Erlose der Humankapitalinvestition nicht zu
verlieren." SchlieBlich ist auch volkswirtschaftlich gesehen ein beliebiger Ar-
beitsplatzwechsel bei spezifischen Kenntnissen und Fahigkeiten nicht sinnvoll,
denn dadurch wiirde das an den Arbeitnehmer gebundene Humankapital "zer-
stort". Spezifische Qualifikation fuhrt zu eingeschrdnkter Mobilitit, die damit
zwar nicht mehr unvollkommene Arbeitsmérkte voraussetzt, aber selbst zur
Ursache von Marktunvollkommenheiten wird.

Insgesamt gilt es folgende Grundprinzipien festzuhalten, die fiir die Anwen-
dung des Humankapitalansatzes auf die Duale Berufsausbildung in der Bundes-
republik Bedeutung haben:

~ Eine Berufsausbildung 148t sich als Investition auffassen, deren Kosten auch
den Verzicht auf ein ohne Lehre hoheres Einkommen bzw. ein ansonsten ho-
heres Wertgrenzprodukt einschlieBen und deren erwartete Erlose in einer
(spéter) hoheren Entlohnung bzw. einer hoheren Arbeitsproduktivitit beste-
hen.

— Das so gebildete Humankapital kann allgemeiner Art sein oder in seiner
Anwendbarkeit spezifisch fir bestimmte Betriebe (und Berufe), woraus sich
weitreichende Konsequenzen fiir die Finanzierung der Investitionen und vor
allem fiir die Bedeutung lidngerfristiger Beschéftigungsverhéltnisse ergeben.

— Auch wenn Becker zunichst von vollkommenen Giiter- und Faktormérkten
ausgeht, so verweist er immer wieder auf Marktunvollkommenheiten, die fur
die Berufsausbildung nicht nur als wesentliche Ursache von Betriebsspezifi-
tit Bedeutung haben.”

1 vgl. Ohasi (1983), S. 169 ff. und Oi (1962).

20 vgl. Becker (1962), S. 17, und ders. (1993b), S. 394. Becker interpretiert auch
Such- und Auswahlkosten von Arbeitgebern und Arbeitnehmern als Investition in spezi-
fisches Humankapital, die allerdings nicht durch Ausbildung gebildet werden.

3*
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1.3 Das Angebot von Ausbildungpliitzen durch die Betriebe

Gegenstand unserer Betrachtung sind Ansitze, die das Angebot von Aus-
bildungsstellen nicht auf tradiertes Verhalten, die Ubernahme gesellschaftspo-
litischer Verantwortung u.d., sondern auf Skonomische Bestimmungsgriinde
zuriickfuhren.

1.3.1 Produktionsmodelle

Bei Produktionsmodellen werden Lehrlinge eingestellt, weil sie einen Bei-
trag zur laufenden Produktion leisten, d.h. sie werden als (teil-)qualifizierte
Arbeitskrifte gesehen, die im Vergleich zu ausgelernten Fachkréften weniger
produktiv sind, aber auch niedrigere Kosten verursachen. Gleichermaf3en wire
eine Substitution Un- oder Angelernter durch Auszubildende denkbar, die aber
in die bestehenden Modelle von Lindley (1975) und Sheldon (1986¢) keinen
Eingang gefunden hat.

Den Ausgangspunkt bildet bei Lindley eine Cobb-Douglas-Produktions-
funktion, in der Fachkrifte durch Auszubildende ersetzt werden konnen. Dar-
aus laBt sich bei gegebenem Kapitalbestand und gegebenem Output der Bedarf
an qualifizierten Arbeitskriften ableiten, und durch Minimierung der Kosten
erhidlt man den Anteil, der davon durch Lehrlinge gedeckt werden soll. Mit
diesem Grundmodell, das zunichst von einem vollkommen elastischen Ar-
beitsangebot und einer vollkommen elastischen Nachfrage nach Lehrstellen
ausgeht, lassen sich auch die Folgen eines Fachkriftemangels sowie einer Ra-
tionierung der Betriebe durch eine zu geringe Nachfrage nach Ausbildungs-
stellen analysieren.

Produktionsmodelle sind als erster Versuch zu werten, das Ausbildungsstel-
lenangebot der Betriebe zu modellieren. Thr Erklarungsbeitrag liegt darin, daB3
sie die Rolle des Lehrlings als Arbeitskraft und als i.d.R. billigeren Ersatz fiir
andere — qualifizierte oder auch nicht qualifizierte — Beschiftigte in den Mit-
telpunkt riicken. Damit 148t sich beispielsweise die empirische Beobachtung
erkldren, daB Handwerksbetriebe bei einer ungiinstigen wirtschaftlichen Lage
nicht nur mehr Auszubildende beschéftigen, sondern auch planen, noch mehr
Lehrlinge einzustellen.?’ Im Dualen System setzen allerdings der Berufsschul-
unterricht und vor allem die Formalisierung der Berufsausbildung dem Pro-
duktionsbeitrag der Lehrlinge Grenzen. Damit macht dieses einfache Modell

21 vgl. Kempf (1985), S. 195.
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deutlich, warum staatliche Auflagen das Angebot an Ausbildungsstellen redu-
zieren.

Allerdings bleiben Produktionsmodelle hinter dem Humankapitalsansatz zu-
riick.? Der Planungshorizont der Betriebe ist auf die Dauer der Ausbildung, die
als eine Periode interpretiert wird, begrenzt. Damit sind positive Nettokosten
von vornherein ausgeschlossen — der Produktionsbeitrag der Lehrlinge muf}
mindestens ihre Ausbildungsvergiitung und weitere dem Betrieb durch die
Ausbildung entstehende Kosten decken —, und Uberlegungen zum zukiinftigen
Fachkriftebedarf bleiben unberiicksichtigt.”

1.3.2 Auf dem Humankapitalansatz aufbauende Modelle

Die Darstellung des Dualen Systems hat deutliche Unterschiede gegeniiber
dem "Training-on-the-job", fiir das Becker seinen Humankapitalansatz model-
liert hat, aufgezeigt:

— Die Ausbildung erfolgt nicht von einem bereits bestehenden Arbeitsverhlt-
nis aus, sondern es mufl zunéchst ein Ausbildungsvertrag geschlossen wer-
den.

— Inhalt und Ablauf der Qualifizierung hingen nicht (alleine) vom Arbeitsplatz
und den dort anfallenden Tétigkeiten ab, sondern sind in der Ausbil-
dungsverordnung geregelt, die u.a. die fiir einen bestimmten Beruf zu ver-
mittelnden Fertigkeiten und Kenntnisse vorgibt.

— Die Ausbildung erfolgt nicht nur durch "Learning-by-doing" am Arbeits-
platz, sondern auch in Lehrwerkstétten und durch innerbetrieblichen Unter-
richt sowie in der Berufsschule.

— Mit dem Bestehen einer Priifung wird ein allgemein anerkannter Berufsab-
schluB erworben.

Dennoch hat der Humankapitalansatz auf die Duale Ausbildung vielfach
Anwendung gefunden. Die verschiedenen Modelle interpretieren die Berufs-
ausbildung als Investition, die von dem in der Zukunft erwarteten Fachkrifte-

22 Zur weiteren Kritik an Produktionsmodellen vgl. beispielsweise Merrilees (1983),
S. 4 f, und Lehne (1991), S. 36 ff.

B Kempf (1985), S. 424, weist auf die Problematik hin, wenn sich ein Teil des Aus-
bildungsstellenangebots nur am Produktionsbeitrag der Lehrlinge und nicht am mittel-
fristigen Personalbedarf orientiert. Es wird dann u.U. fiir Qualifikationen ausgebildet,
die am Arbeitsmarkt nicht gebraucht werden.
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bedarf der Betriebe abhingt. Dabei gehen die verschiedenen Ansitze allerdings
von unterschiedlichen Zielsetzungen aus und setzen unterschiedliche Schwer-
punkte.

Investitionsmodelle i.e.S., die die Grundlage fiir die 6konometrische Schiit-
zung des Ausbildungsstellenangebots der Betriebe auf Individualdatenbasis
bilden, sind auf die Fragestellung ausgerichtet, wie viele Fachkréfte ein Betrieb
in Zukunft benétigt und inwieweit er seinen Bedarf durch eigene Ausbildung
oder am externen Arbeitsmarkt zu decken plant.** Dazu gehen sie davon aus,
daB auf vollkommenen Mirkten der Betrieb seinen Gewinn iiber die Periode(n)
der Ausbildung und die Periode(n) der Amortisation der Humankapitalinvesti-
tion maximiert. Je nach Ansatz enthalten die Produktionsfunktionen unter-
schiedliche Formen von Arbeit — vor allem die von Lehrlingen sowie von selbst
und fremd ausgebildeten Fachkriften —, die sich nicht nur hinsichtlich ihrer
Produktivitdt, sondern auch in ihrer Bezahlung unterscheiden. Dies kommt in
den jeweiligen Kostenfunktionen fiir die verschiedenen Perioden zum Aus-
druck. Entsprechend sind die Ausbildungskosten, der Produktionsbeitrag der
Lehrlinge, die Produktivitdtssteigerung durch die Ausbildung und die in Zu-
kunft erwarteten Lohne (und Preise) zentrale Determinanten des Ausbildungs-
stellenangebots. Zudem gehen alle Modelle insoweit iiber den Humankapi-
talansatz hinaus, daB sie die Verbleibquoten von Lehrlingen im Ausbildungs-
betrieb sowie die Fluktuationsraten anderer Arbeitskrifte in die Betrachtung
einbeziehen.

Blattner (1986) lehnt sich bei seinem Modell am stérksten an den Humanka-
pitalansatz zur Erkldrung des "Training-on-the-job" an. Bei ihm ist das Lehr-
stellenangebot der Betriebe allein auf die Betriebsspezifitit der Berufsausbil-
dung zuriickzufiihren, die in einem hoheren Wertgrenzprodukt selbst Ausgebil-
deter gegeniiber Fachkriften des externen Arbeitsmarktes zum Ausdruck
kommt. Dieser Produktivititsvorsprung hédngt zum einen von der Hoéhe der
Ausbildungskosten ab, d.h. es wird ein Zusammenhang zwischen der Qualitit
und den Kosten der Ausbildung unterstellt, zum anderen kann er bei fremden
Fachkriften durch die Tatigkeit im Betrieb abgebaut werden, weil betriebsspe-
zifisches Humankapital auch durch "Learning-by-doing" erworben wird.

# Vgl. vor allem die Arbeiten von Blattner (1986), Franz (1982, 1983), Kempf
(1983, 1985) und Lehne (1991). Auf das flexible Akzeleratormodell von Merrilees
(1983), bei dem sich das Ausbildungsstellenangebot nur an der zukiinftigen Produktion
der Betriebe orientiert, wird hier nicht naher eingegangen. Es geht von sehr restriktiven
Annahmen aus — insbesondere bleiben Ausbildungskosten unberiicksichtigt, und der
zukiinftige Fachkriftebedarf kann nur durch selbst Ausgebildete gedeckt werden —, und
die zukiinftige Produktion, die den Fachkriftebedarf bestimmt, wird nicht im Modell
erklart.
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Franz (1983) bezieht zusitzlich Unvollkommenheiten des Arbeitsmarktes in
seine Analyse ein, so daB sich fiir die Betriebe eine eigene Ausbildung nicht
nur durch ein iiber dem Lohn liegendes Wertgrenzprodukt bezahlt macht, son-
dern auch weil sich so Einstellungs- und Einarbeitungskosten, die bei der Be-
schiftigung fremder Fachkrifte anfallen wiirden, vermeiden lassen. Zudem
trdgt er weiteren Unvollkommenheiten an Giiter- und Faktorméarkten Rech-
nung, indem er sein Grundmodell um mengenabhingige Preise, Unsicherheit
des Unternehmens iiber seine Nachfrageentwicklung und endogene, d.h. von
der Lohnhohe abhingige, Verbleibquoten erweitert.”

Kempf vertritt, wie eine Reihe anderer Autoren, die Auffassung, daB im
Rahmen des Dualen Systems weitgehend allgemeine Ausbildungsinhalte ver-
mittelt werden.”® So nennt das Berufsausbildungsgesetz als Ziel eine "breit
angelegte berufliche Grundbildung", und in den Ausbildungsverordnungen
werden die fiir die jeweiligen Berufe zu vermittelnden Kenntnisse und Fertig-
keiten sowie die Priifungsanforderungen festgeschrieben. Als Folge fiihrt die
Lehre zu einem allgemein anerkannten Zertifikat. Zudem verweist Kempf dar-
auf, daf sich die Lehrlinge auf relativ wenige Ausbildungsberufe konzentrieren
und zwischen einer Reihe von Berufen Substitutionsméglichkeiten bestehen.?’
Daf} die Unternehmen trotz der Allgemeinheit der Ausbildung im Dualen Sy-
stem einen Teil des Wertgrenzproduktanstiegs durch die Humankapitalinvesti-
tion abschépfen konnen und entsprechend auch bei positiven Nettokosten Aus-
bildungsstellen anbieten, fithrt Kempf auf unvollkommene Mérkte zuriick und
verbindet damit gleichzeitig die Kritik, daB sich die grundlegenden Arbeiten
zur Humankapitaltheorie zu sehr an funktionierenden Arbeitsmarkten orien-
tierten. Auch wenn er mit seinem eigentlichen Modellansatz, der Einstellungs-
und Einarbeitungskosten beriicksichtigt, nicht iiber den Ansatz von Franz hin-
ausgeht, so riickt er doch verschiedenen Marktunvollkommenheiten, wie Such-
und Mobilititskosten der Arbeitnehmer und "strukturelle Lohnvor- und
-nachteile”, die auf Wettbewerbsbeschrankungen an den Giitermérkten hinwei-

% Das Modell von Franz (1982) ist dhnlich aufgebaut. Es unterstellt von Beginn an
monopolistisches Verhalten.

2 Vgl. beispielsweise Sadowski (1980), Mendius (1988), S. 13 f., und Meyer-Dohm
(1989), S. 15.

2" Nach Kempf handelt es sich auch um eine — vom Inhalt her — allgemeine Qualifi-
kation, wenn es in den betreffenden Ausbildungsberufen bzw. den Berufsgruppen mit
Substitutionsmoglichkeiten keine addquate Zahl von Arbeitspldtzen gibt; dies wertet er
als Ausdruck von Marktunvollkommenheiten. Dagegen wiirde Becker in diesem Fall
von einer — von der Anwendbarkeit her — spezifischen Qualifikation sprechen. Dies gilt
auch im Rahmen dieser Arbeit, in der Marktunvollkommenheiten allerdings explizit in
die Betrachtung einbezogen werden.
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sen, stdrker in den Blickpunkt.?® Dariiber hinaus modelliert Kempf das Angebot

an Ausbildungsstellen als Mehr-Perioden-Ansatz mit der Zeit als stetige Varia-
ble,” so daB eine dynamische Analyse moglich wird, bei der zusitzlich unsi-
chere Erwartungen hinsichtlich der Nachfrageentwicklung, zukiinftiger Ein-
stellungs- und Einarbeitungskosten sowie der Hohe einer Berufsbildungsabga-
be einbezogen werden.

Abschliefiend sei mit Lehne (1991), der bei seiner Schitzung des betriebli-
chen Ausbildungsplatzangebots auf den Ansatz von Kempf zuriickgreift, darauf
hingewiesen, daB Investitionsmodelle "innerhalb des neoklassischen Theorie-
gebdudes (bleiben). Daher werden besonders institutionalistische Aspekte", wie
sie vor allem mikrookonomische Arbeitsmarkttheorien und Segmentationsan-
sitze zum Gegenstand haben, "nicht beriicksichtigt".*

Solchen institutionalistischen Aspekten triagt Sadowski (1980, 1981) mit ei-
nem Ansatz, der "Elemente der Humankapital- und der Filtertheorie (vereint)"
teilweise Rechnung. Da — auch aus seiner Sicht — die Ausbildung im Dualen
System eine allgemeine Qualifikation vermittelt, bedarf es bei positiven Netto-
kosten anderer Ursachen fiir das Engagement der Betriebe bei der Berufsaus-
bildung, die vor allem auf die Intransparenz und Heterogenitit des Arbeits-
marktes zuriickzufithren sind. Eine gute Berufsausbildung schafft Reputation
am Arbeitsmarkt, weil sie als Signal fiir die Mitarbeiterorientierung der Perso-
nalpolitik gewertet wird, und stellt einen nichtmonetéren betrieblichen Anreiz
dar. Als Folge steigt die Eintritts- und auch die Arbeitsbereitschaft der selbst
Ausgebildeten, und es bewerben sich mehr tiberdurchschnittlich geeignete und
zutrittsbereite Arbeitnehmer, so daB die Transaktionskosten fiir Suche, Aus-
wahl und Einarbeitung sinken, aber auch aufgrund der so bedingt hoheren
Motivation weniger Ressourcen fiir Kontrollen aufgewandt werden miissen;
zudem kommt es zu weniger Fluktuation und damit auch zu niedrigeren Kiin-
digungskosten. Insgesamt wird die Berufsausbildung als Instrument des Perso-
nalmarketings eingestuft; damit wird allerdings nur "eine mogliche Erklarung
von Ausbildungsplatzangeboten, die iiber den Personalbedarf der Betriebe
hinausgehen"' gegeben.

% gr beriicksichtigt diese Marktunvollkommenheiten in einem weiteren Modell, in
dem der Ausbildungsvertrag als Kreditvertrag interpretiert wird. Vgl. Kempf (1983) und
ders. (1985), S. 211.

* Ein Mehr-Perioden-Ansatz zu dem Modell von Franz (1982) ist dort im Anhang
dargestellt.

® Lehne (1991), S. 67.
' Kempf (1985), S. 68 (Hervorhebung im Orginal).
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Weitere Erkldrungen bietet der Ansatz von Franz/Soskice (1993), der in ei-
nem ersten Schritt die Bedeutung firmenspezifischen Humankapitals — aller-
dings nur bei groBeren Unternehmen — in den Blickpunkt riickt: "Company-
specific skills cannot be easily measured, but there are several reasons for be-
lieving that they are of considerable importance in German companies."*? Zum
einen wird auf die Art der Leistungserstellungsprozesse verwiesen, die qualifi-
zierte Arbeitskrifte mit Verantwortungsbewuftsein und Wissen iiber die Pro-
duktpalette des Unternehmens, seine Technologien und Produktionsprozesse
sowie sein Organisationssystem erfordern, und zwar nicht nur in Unternehmen
des Produzierenden Gewerbes, sondermn beispielsweise auch in Banken. Zum
anderen wird die weit iiberdurchschnittliche Beschiftigungsdauer in deutschen
(GroB-)Unternehmen als indirekter Beweis gewertet. Entsprechend wird in dem
Modellansatz unterstellt, daB spezifisches und allgemeines Humankapital kom-
plementér sind, d.h. nur gemeinsam die Produktivitdt der Arbeitnehmer erho-
hen; dabei kommt der Spezifitit unterschiedliche Bedeutung in den verschie-
denen Betrieben zu, beispielsweise je nach ihrem Grad von Arbeitsteilung und
ihrem Organisationssystem. Eine eigene Ausbildung, wihrend der neben all-
gemeinen auch betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt wer-
den konnen, lohnt immer dann, wenn sie dem Betrieb weniger Kosten verur-
sacht als die nachtrigliche betriebsspezifische Qualifizierung von Fachkriften
des externen Arbeitsmarktes, die in einer {iber einen ldngeren Zeitraum niedri-
geren Produktivitdt zum Ausdruck kommt. Empirisch erweist sich die Berufs-
ausbildung flir GroBbetriebe zwar als teuer, da die dort vermittelte allgemeine
Qualifikation weit tiber die in den Ausbildungsverordnungen vorgegebenen
Mindeststandards hinausgeht, aber der gleichzeitige Erwerb spezifischen Hu-
mankapitals hat kaum zusétzliche Kosten zur Folge.” Insgesamt kalkulieren
Franz/Soskice, dal die betriebsspezifische Qualifizierung neu eingestellter
Fachkrifte in etwa die gleichen Kosten wie eine Lehre verursacht.

Fir eine Ausbildung in Grofbetrieben sprechen zudem Marktunvollkom-
menheiten — Heterogenitdt von Arbeitnehmern und asymmetrische Informa-
tion —, die im Zusammenhang mit bestimmten institutionellen Rahmenbedin-
gungen in der Bundesrepublik gesehen werden miissen, die zu Restriktionen
bei Kiindigungen und bei der Lohnsetzung fiihren. So entstehen beispielsweise

32 Franz/Soskice (1993), S. 12.

33 Damit ergibt sich kein Widerspruch zu Sadowski (1990), der den allgemeinen
Charakter der Berufsausbildung betont und darauf verweist, da8 Betriecbe zum Aufbau
von Reputation eine sehr gute allgemeine Qualifikation vermitteln. Entscheidend ist,
daf} zusitzliche betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten den Wert des allgemei-
nen Humankapitals erhéhen, und daB sie wihrend der Berufsausbildung gleichzeitig
vermittelt werden konnen, ohne da3 damit hohe zusitzliche Kosten verbunden sind.
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extrem hohe Kiindigungskosten, wenn ein qualifizierter Mitarbeiter "gegen den
Widerstand" des Betriebsrats entlassen wird, und dem Abwerben von Arbeit-
nehmern aus Unternehmen mit vergleichbar hohem Niveau der Berufs-
ausbildung sind enge Grenzen gesetzt: Sowohl Gewerkschaften wie Arbeitge-
berorganisationen versuchen eine hohe Lohndrift zu verhindern und der Be-
triebsrat diirfte "Schwierigkeiten machen", wenn Fachkrifte aus anderen Un-
ternehmen hohere Lohne als selbst Ausgebildete erhielten. Das zweite (spiel-
theoretische) Modell von Franz/Soskice (1993) sieht die Berufsausbildung als
ProzeB der Gewinnung von Informationen iiber Arbeitnehmer, die entweder
"gut" — i.S. von leistungsfihig und leistungsbereit — oder "schlecht" sein kén-
nen. Dies kommt in einer unterschiedlichen Produktivitdt beider Gruppen zum
Ausdruck. Bei eigener Berufsausbildung werden die Unternehmen nur Mitar-
beitern mit hoher Produktivitdt eine Ubernahme anbieten. Dabei entstehen
ihnen je weiter beschéftigtem Ausgebildeten Kosten, die von der Hohe der
Ausbildungskosten, dem Anteil "guter" Arbeitskrifte und ihrer Kiindigungs-
quote abhdngen. Dem stehen Erldse durch eine hohere Produktivitit gegeniiber,
weil keine "schlechten" Arbeitnehmer beschiftigt werden. Eigene Ausbildung
lohnt gegeniiber der Einstellung externer Fachkrifte, wenn diese Erlose die
Kosten iibersteigen.” Hier kommen jetzt die Entscheidungen der Auszubilden-
den, trotz eines Ubernahmeangebots zu kiindigen, ins Spiel. Je hoher ihre Kiin-
digungsquote ist, um so weniger lohnt fiir die Unternehmen eine Ausbildung,
denn um so hohere Kosten entstehen pro Ausgebildeten, bei dem eine Weiter-
beschiftigung gelingt, und um so niedriger fallen die Erlose aus, weil die
Wahrscheinlichkeit, "schlechte" Arbeitnehmer einzustellen, niedriger ist, wenn
zuvor viele der "guten" gekiindigt haben.”

Schlieflich werden beide Ansitze in einem gemeinsamen Modell zusam-
mengefalt, dessen "Reiz" darin liegt, daBB es mehreren der fur die Berufsaus-
bildung von Betrieben relevanten Aspekten Rechnung trigt. Es beriicksichtigt
nicht nur, daf} fiir einen Teil der Unternehmen firmenspezifisches Humankapi-
tal eine zentrale Rolle spielt und entsprechend der Vorteil einer eigenen Be-
rufsausbildung auch darin liegen kann, dal sie eine relativ kostengiinstige
Vermittlung spezifischer Kenntnisse und Fertigkeiten ermoglicht. Zusétzlich
wird eine betriebliche Ausbildung als "Informationsgewinnungsprozef" inter-

3% Franz/Soskice (1993) vergleichen bei ihrer formalen Darstellung die Gewinne
(oder Verluste) je selbst Ausgebildeten und je externe Fachkraft.

35 Auf die Darstellung des Wechselspiels des Verhaltens von Ausgebildeten, bei de-
nen Risikoscheu unterstellt wird, und von Betrieben sowie der bei Franz/Soskice
(1993), S. 20 f., abgeleiteten Gleichgewichtslosungen wird hier verzichtet. Angemerkt
sei nur, dal Franz/Soskice implizit den Fall ausschlieBen, daB trotz einer Kiindigungs-
quote von 0 eine Ausbildung nicht lohnt, weil ihre Kosten die Erlgse iibersteigen.
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pretiert, der nicht losgeldst von den Institutionen des bundesdeutschen Ausbil-
dungsstellen- und Arbeitsmarktes gesehen werden darf und bei dem auch den
Entscheidungen der Jugendlichen, trotz eines Ubernahmeangebots zu kiindi-
gen, Rechnung getragen wird. Vor diesem institutionellen Hintergrund gewinnt
auch die von Franz/Soskice vertretene Auffassung, dal Grofibetriebe mit ihrer
Berufsausbildung "um die besten Schulabgénger konkurrieren”, an Bedeutung.

1.3.3 Ein Lagerhaltungsmodell

Auch Backes-Gellner (1992, 1995) mifit den "institutionellen Rahmenbe-
dingungen des Berufsausbildungssystems und den Institutionen des Arbeits-
marktes, in die die Unternehmen 'eingebettet’ sind", zentrale Bedeutung bei. Thr
Lagerhaltungsmodell beriicksichtigt nur insoweit Ergebnisse der Humankapi-
taltheorie, dafl durch Berufsausbildung ein "Vorrat" an Fachkriften geschaffen
werden kann. Es geht davon aus, daf} die Hohe der "Lagerhaltung" qualifizier-
ter Mitarbeiter von zwei Kostenkomponenten abhéngt. Erstens entstehen dem
Betrieb UberschuBkosten, wenn mehr Qualifikation vorgehalten als benstigt
wird. Zu denken ist hier vor allem an Obsoleszenzkosten, weil Kenntnisse und
Fertigkeiten, die nicht genutzt werden, veralten kénnen, und von Opportuni-
titskosten, weil das gebundene (Human-)Kapital keiner anderen Verwendung
zugefithrt werden kann — die Unternehmen konnten entweder ein hoheres
Wertgrenzprodukt erzielen, wenn sie die Qualifikation addquat nutzten, oder
unqualifizierteren Arbeitskréften niedrigere Lohne zahlen.’* Zweitens fallen
Fehlmengenkosten an, wenn die flir die Leistungserstellung benétigte Zahl an
Fachkriften groBer als der "Lagerbestand" an Qualifikation ist. Den Unterneh-
men entstehen dann Abwerbungskosten, wenn sie versuchen, mit Hilfe héherer
Lohne qualifizierte Arbeitnehmer anderer Betriebe zu gewinnen, oder es
kommt zu Produktionsausféllen und/oder einer niedrigeren Qualitdt der er-
stellten Giiter und Dienstleistungen und damit verbunden zu einem niedrigeren
Deckungsbeitrag.

UberschuBkosten steigen und Fehlmengenkosten sinken mit zunehmen-
der Lagerhaltung, so daB sich ein optimaler Bestand an Fachkriften ableiten
14Bt, der die Summe der Kosten minimiert. Dabei haben die institutionellen

3% Backes-Gellner (1995), S. 215 f., weist allerdings darauf hin, daB die Lohnhohe
nicht nur von der Qualifikation, sondern hiufig auch von dem eingenommenen Arbeits-
platz bzw. der tatsiachlich ausgeiibten Tétigkeit abhéngt.
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Rahmenbedingungen des Ausbildungsstellen- und Arbeitsmarktes wesentlichen
EinfluB auf die verschiedenen Kostenkomponenten und damit auch auf das
Ausbildungsverhalten der Betriebe.

Die drei letzten Ansdtze — Sadowski, Franz/Soskice und Backes-Gellner —
haben gemeinsam, daB sie nicht das Verhalten aller Betriebe im Dualen Sy-
stem, sondern vor allem die Ausbildungsentscheidungen mittlerer und gréferer
Betriebe erkldren (Sadowski schlieft explizit Ausbildungsbetriebe mit fehlen-
den oder negativen Nettokosten aus seiner Modellbetrachtung aus, und der
Ansatz von Franz/Soskice stellt nur auf GroBbetriebe ab). Sie machen damit
gleichzeitig darauf aufmerksam, dafl die Bedingungen fiir die Berufsausbildung
je nach Betrieb verschieden ausfallen und zu unterschiedlichen Motiven und
Verhaltensweisen filhren. Zudem wird — insbesondere mit den Anséitzen von
Franz/Soskice und Backes-Gellner — die Bedeutung institutioneller Faktoren in
den Blickpunkt geriickt.

1.4 Die Nachfrage nach Ausbildungsplitzen
als Ergebnis der Berufswahl

1.4.1 Okonomische und nichtskonomische Motive der Berufswahl

"Berufswahlentscheidungen Jugendlicher [...] (sind) ein langwieriger Proze [..], der
erst wesentlich zur Entwicklung und Selbstfindung der jugendlichen Personlichkeit
und ihrer Wertorientierung in der Auseinandersetzung von Wiinschen, Moglichkei-
ten und sozialen EinfluBnahmen beitrigt."*’

Dafiir, daB bei diesem Prozef nichtokonomische und 6konomische Einfluf3-
faktoren zusammenspielen, sprechen eine Reihe empirischer Ergebnisse. Zu-
néchst lassen sich jugendliche Berufswihler iiberwiegend von der Einschit-
zung ihrer Fahigkeiten und Interessen und der Kongruenz dieser Selbstkon-
zeptmerkmale mit beruflichen Anforderungen leiten (Beck/Brater/Wegener
1979). Bei einer Befragung von Auszubildenden durch das Bundesinstitut fiir
Berufsbildung (BIBB)® kam das darin zum Ausdruck, daB bei den Berufs-
wabhlgriinden "Spaf" und die "eigene Eignung" an erster Stelle standen (Tabel-
le 3).

37 Sadowski (1980), S. 36 .

38 Zu der BIBB-Befragung von Auszubildenden 1985 vgl. Hecker (1989) sowie Ab-
schnitt 6.1.4.



1.4 Die Nachfrage nach Ausbildungsplatzen als Ergebnis der Berufswahl 47

Bei den 6konomischen Motiven stehen auch in anderen Untersuchungen die
Beschiftigungsaussichten und die Arbeitsplatzsicherheit sowie das berufliche
Vorwirtskommen im Vordergrund, wéhrend die Einkommensaussichten weni-
ger schwer wiegen bzw. ihnen nur bei spezifischer Fragestellung eine grofe
Bedeutung zuerkannt wird.” Thr Stellenwert héngt nicht zuletzt von der schuli-
schen Vorbildung der Jugendlichen ab: Wahrend bei 14- bis 16jahrigen Schii-
lern allgemeinbildender Schulen die sozialen Beziehungen bei der Arbeit (an-
genehme Arbeitskollegen und Vorgesetzte) und die Arbeitsbedingungen eine
etwas weniger hohe Bewertung wie Arbeitsplatzsicherheit und Aufstiegschan-
cen erfahren, werden von Abiturienten berufliche Autonomie und Kreativitit
sowie soziale Kontaktmoglichkeiten noch hoher eingeschitzt als die Beschifti-
gungssicherheit.”” Bei der Bewertung dieser Ergebnisse ist allerdings zu be-
riicksichtigen, dafl die generelle Rangreihe der beruflichen Werte in sehr ho-
hem MafBe mit der Einschétzung der Realisierungschancen dieser Werte in den
bevorzugten Berufen korreliert ist.*!

Zudem darf nicht iibersehen werden, da8 die Jugendlichen sowohl hin-
sichtlich der wirtschaftlichen Aussichten, die mit einem bestimmten Beruf
verbunden sind, als auch hinsichtlich seiner Inhalte und Anforderungen "mehr
oder weniger" oberflichlich informiert sind.* "So werden vermutlich die
wenigsten ihr ‘kiinftiges Lebenseinkommen oder die zu erwartende Ertragsrate
zusitzlicher Bildungsinvestition' kennen, wohl aber das Einkommen der El-
tern oder Bekannten. Ahnliches gilt z.B. fiir das spétere spezifische Arbeitslo-
sigkeitsrisiko, den Status und den beruflichen Aufstieg."*

% Vgl. Saterdag/Stegmann (1980), Seifert (1982a), Fend/Prester (1985) und Baethge
u.a. (1989).

40 Zu einem zhnlichen Ergebnis kamen Baethge u.a. (1989), S. 175 ft,, als sie Ju-
gendliche, die bereits im Berufsleben standen bzw. keinen Arbeitsplatz gefunden hatten,
nach den Anspriichen an ihre Arbeit befragten. Wiahrend bei Abiturienten und Real-
schulabsolventen die Selbstbestitigung bei der Arbeit und inhaltliche Aspekte mit 60%
bzw. 52% dominierten, stand bei Hauptschiilern (mit und ohne Abschluf3) die materielle
Sicherheit mit 40% im Vordergrund.

*1'vgl. Seifert (1982b), S. 78.

“2vgl. Seifert (1982a) und Schweikert/Meissner (1984).

4 Tessaring (1993), S. 143. Dieser Sichtweise entspricht unsere empirische Vorge-
hensweise, bei der Berufszufriedenheit, Arbeitsbedingungen und die Stabilitdt der Be-
schiftigung bei allen Erwerbstitigen, die einmal in den verschiedenen Berufen ausge-

bildet wurden, zur Erklarung des Ausbildungsverhaltens Jugendlicher sowie ihrer Mo-
bilitdt nach der Lehre herangezogen werden.
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Tabelle 3
Griinde fiir die Berufswahl
Frage: "Wie wichtig waren fiir Sie die folgenden Griinde, als Sie damals vor der Be-
rufswahl standen?"
Antwortmoglichkeiten: "sehr wichtig", "wichtig", "weniger wichtig",
"vollig unwichtig", "trifft nicht zu".
Anteile der Auszubildenden®,
Berufswahlgriinde die mit "sehr wichtig" ant-
worteten, in %
DaB mir der Beruf Spall macht 69
Daf ich mich fiir den Beruf eigne 51
DaB ich uiberhaupt einen Ausbildungsplatz bekomme 45
DaB ich an meinem Arbeitsplatz vor Entlassungen 39
sicher bin
Gute Aufstiegschancen 35
Interessante Menschen kennenlernen 30
Moglichst viel Geld verdienen 29
Ein sauberer Arbeitsplatz 24
DaB die Ausbildungsvergiitung moglichst hoch ist 19
DaB ich meine Hobbys im Beruf verwirklichen kann 19
Anderen Menschen helfen 18
Mit modernen Maschinen umgchen 17
DaB der Beruf angesehen ist 15
Im Freien an der frischen Luft arbeiten 9
Reisen konnen, viel unterwegs sein 8

" Auszubildende ab dem zweiten Lehrjahr 1985.
Quelle: BIBB-Befragung von Auszubildenden 1985 (Hecker (1989) ).

SchlieBlich orientieren sich die Jugendlichen bereits bei ihrer Berufswahl
daran, inwieweit damit Chancen auf eine Lehrstelle verbunden sind: 1985
nannten 45% als sehr wichtigen Grund fiir ihre Berufsentscheidung, "iiberhaupt
einen Ausbildungsplatz" zu bekommen (Tabelle 3). Von daher ist der Vorwurf
unberechtigt, da3 sich die Jugendlichen fiir wenige "Modeberufe" entscheiden.
Wie Untersuchungen des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) ergaben, sind die 25 am héufigsten von Madchen und Jungen ange-
strebten Berufe iiberwiegend jene, in denen die meisten Ausbildungspldtze
angeboten und auch besetzt werden. AuBerhalb dieser am meisten nachgefrag-
ten Ausbildungsberufe gibt es nur wenige ungenutzte Ausbildungskapazi-
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titen.* Zudem zeigen sich die Jugendlichen sehr flexibel, wenn sie in ihrem
Wunschberuf keine Ausbildungsstelle finden. Nach Unterlagen der Berufsbe-
ratung sind von den Bewerbern 1983/84 53% in einen Beruf eingemiindet, der
nicht ihrem vorrangigen Vermittlungswunsch entsprach,” und von den
Schulabgidngemn des Jahres 1977, als die Versorgung mit Lehrstellen noch
besser war, hatten bis 1980 45% eine Ausbildung in einem Ausweichberuf
abgeschlossen.*®

1.4.2 Der Erkldrungsbeitrag der Humankapitaltheorie

Aus dem Humankapitalansatz 146t sich zunéchst ableiten, daB sich aus oko-
nomischen Griinden eine Berufsausbildung nur lohnt, wenn der Gegen-
wartswert des davon zu erwartenden Mehrverdiensts das wihrend der Lehre
entgangene Einkommen ausgleicht oder iibersteigt. Die Wahl zwischen ver-
schiedenen Lehrstellen erfolgt danach, bei welcher der grofite Vermogenszu-

wachs (AV;)

12 AV, =Y W)

=1 (I+ 1')t
w'0 s w; = Lohn ohne Berufsausbildung in Periode 0 bzw. t
Woi»W,; = Lohn mit Berufsausbildung in Lehrstelle i in Periode 0 bzw. t
r = Diskontierungsfaktor
n = Dauer des Erwerbslebens

erwartet wird.”’ Dabei 146t sich durch eine weite Fassung des Einkommens-
begriffs, die auch nichtmonetire Vor- und Nachteile beriicksichtigt, der Ori-
entierung an dem mit Berufen verbundenen Prestige, den Arbeitsbedingungen
sowie Weiterbildungsmoglichkeiten und Aufstiegschancen Rechnung tragen.

“ Vgl. Chaberny (1982). Dabei konnten nur bei der Berufsberatung gemeldete Aus-
bildungskapazitéten erfafit werden.

* Vgl. Schober (1985), S. 254. Dabei war der "Vermittlungswunsch” nicht der ur-
spriingliche Berufswunsch, sondern der nach Abklérung mit der Berufsberatung auch
als realisierbar erachtete Ausbildungsberuf.

“ vgl. Kraft (1983), S. 2.

7 Die Gleichung wurde aus dem allgemeinen Ansatz von Becker (1962) abgeleitet.
Ein Korrekturfaktor fiir die "Endlichkeit des Lebens" wurde nicht beriicksichtigt.

4 Neubidumer
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Bei der Gefahr von Arbeitslosigkeit geht zusitzlich in das Kalkiil ein, mit wel-
cher Wahrscheinlichkeit sich der durch die Humankapitalinvestition mogliche
Einkommenszuwachs realisieren ldt, so dal das Vorhandensein von Arbeits-
pldtzen in dem Beruf sowie die Stabilitdt der Beschiftigung, die wesentlich von
der Spezifitit des erworbenen Humankapitals abhéngt, Bedeutung erhilt.

SchlieBlich kann im Rahmen des Humankapitalansatzes analysiert werden,
wie sich Marktunvollkommenheiten und ein moglicher Betriebswechsel nach
AbschluB der Berufsausbildung auf den mit einer Ausbildungsstelle verbunde-
nen Vermogenszuwachs und damit auf die Berufswahl auswirken. Ist in einem
Beruf mit einer bestimmten Wahrscheinlichkeit nach Abschlufl der Ausbildung
mit einem Betriebswechsel zu rechnen, so mindern Such- und Mobilititskosten
des Ausgebildeten den Erlos der Humankapitalinvestition und damit den Ver-
mogenszuwachs. Dies gilt gleichermallen, wenn im neuen Unternehmen mit
einem niedrigeren Einkommen gerechnet werden muf}, weil diesem durch die
Beschiftigung des Ausgebildeten Einstellungs- und Einarbeitungskosten ent-
stehen, die es im Lohn weiterzugeben versucht, oder weil sein Lohnniveau
allgemein niedriger liegt. Umgekehrt kann das Einkommen im neuen Betrieb
sogar hoher liegen, wenn er eine starke Stellung am Giitermarkt hat und allge-
mein hohe Lohne bieten kann. Zudem hat der Betrieb sich nicht an den Kosten
der Ausbildung beteiligt und kann von daher auf einen Erlosanteil verzichten.*®

Damit wird allerdings Motiven der Berufswahl, die auerhalb des 6konomi-
schen Rationalkalkiils liegen, keine Rechnung getragen, so daB die Kritik
Blaugs berechtigt erscheint: "The human capital explanation of labour training
founders on the failure to provide a testable theory of occupational choice."*’

“8 Formal ergibt sich der Lohn im Ausbildungsbetrieb, indem man zum Lohn Un-
qualifizierter den humankapitalbedingten Produktivititsanstieg addiert und den periodi-
sierten Finanzierungsbeitrag des Betriebs abzieht. Das Einkommen im neuen Betrieb
resultiert ebenfalls aus allgemeinem Lohnniveau und Produktivititsanstieg, von dem
noch die periodisierten Einstellungs- und Einarbeitungskosten abzuziehen sind. Daraus
1aBt sich unter Beriicksichtigung der Such- und Mobilitdtskosten des Ausgebildeten
sowie der Wahrscheinlichkeiten fiir Verbleib und Wechsel der neue Erlés der Hu-
mankapitalinvestition berechnen. Vgl. Kempf (1985), S.224 ff., zu einer hnlichen
Darstellung, die aber in einem anderen Zusammenhang erfolgt.

“ Vgl. Blaug (1976), S. 838
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1.4.3 Ein erweiterter Ansatz des Berufswahlverhaltens

Hier setzt Sheldon (1986b) an, der die Entscheidung zwischen verschie-
denen Ausbildungsberufen mit einem Humankapitalansatz, der um eine stocha-
stische Nutzenkomponente erweitert wird, erklrt.

In der ersten Stufe modifiziert er den Humankapitalansatz dahingehend, da3
die Wahl zwischen verschiedenen Berufen nicht nur von der Hohe der Ausbil-
dungsvergiitung und dem erwarteten Einkommensverlauf nach der Lehre ab-
héngt, sondern auch von der Chance, in dem Beruf eine Ausbildungsstelle zu
bekommen sowie der subjektiven Wahrscheinlichkeit, nach der Lehre einen
Arbeitsplatz zu finden. Ausgewdhlt wird — analog wie im humankapi-
taltheoretischen Grundmodell — der Ausbildungsberuf, bei dem der erwartete
Vermoégenszuwachs am grofiten ist; allerdings wird dabei auch Knappheits-
verhiltnissen am Ausbildungsmarkt und den Beschiftigungsaussichten Rech-
nung getragen.

Die Erweiterung der zweiten Stufe geht davon aus, daf3 sich weder alle nut-
zenstiftenden Attribute der verschiedenen Berufe noch alle nutzenqualifizie-
renden Merkmale der auswéhlenden Jugendlichen in den Humankapitalansatz
einbeziehen und zudem noch empirisch erfassen lassen. Da so eine Anzahl von
EinfluBfaktoren verborgen bleibt, wiirde sich bei der empirischen Uberpriifung
ergeben, dafl (scheinbar) merkmalshomogene Personen in (scheinbar) dquiva-
lenten Wahlsituationen unterschiedliche Entscheidungen treffen.

Dem trigt Sheldon mit einem "Random-utility"-Ansatz Rechnung, bei dem
der Nutzen einer Ausbildungsalternative fiir eine bestimmte Person zum einen
von einer beobachtbaren Nutzenkomponente als Ergebnis des Einflusses be-
rufsspezifischer (Humankapital-)Variablen (z.B. Ausbildungsvergiitung, Ein-
kommen nach der Lehre) und personenspezifischer Merkmale (z.B. Ge-
schlecht, Schulbildung) abhéngt. Zum anderen hat eine stochastische Nut-
zenkomponente, die sich nicht (auch nicht indirekt) beobachten 148t und tber
Berufe und Personen streut, EinfluB.*® Aus ihr lassen sich berufsspezifische

50 Zur Operationalisierung des theoretischen Wahlmodells, bei dem sich die Jugend-
lichen der Personengruppe i zunéchst fiir eine Lehre entscheiden und dann mit einer
Wahrscheinlichkeit Pij den Beruf j auswihlen, vgl. Sheldon (1986b), S. 344 ff. Proble-
me bereitet bei diesem multinominalen Logit-Modell, daB es strenggenommen nur
angewandt werden kann, wenn die Alternativen aus Sicht des Wahlenden klar gegen-
einander abgrenzbar und voneinander unabhingig sind. Vgl. Domencich/ McFadden
(1975) S. 78. Zudem fiihrt die Anderung des Vermogenszuwachses bei einer Alternative
dazu, daB sich die Selektionswahrscheinlichkeit aller anderen Alternativen um den
gleichen Prozentsatz éndert.

4*
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Nutzenzu- und -abschldge ableiten, die sich als "Bevorzugungsstruktur" der
Wihlenden interpretieren lassen und sowohl auf nichtékonomische Determi-
nanten als auch — bei der jeweiligen Untersuchung — nicht meBbare 6konomi-
sche Grofen zuriickzufiihren sind. Sie konnen beispielsweise widerspiegeln,
wie die Jugendlichen das mit einem Beruf verbundene Prestige und die Mog-
lichkeiten fiir selbststdndiges Arbeiten einschitzen oder wie sie die Arbeitsbe-
dingungen und die Weiterbildungs- und Aufstiegschancen bewerten. Bei hu-
mankapitaltheoretischen Modelliiberlegungen hingt die Wahlwahrscheinlich-
keit weiter mit dem von einem Beruf erwarteten Vermégenszuwachs ab, zu
dem noch eine Zufallsvariable kommt, deren Werte auch von nichtékonomi-
schen EinfluBfaktoren abhingen. Damit lassen sich die Berufwahlentschei-
dungen der Jugendlichen auf rationales Verhalten zuriickfuhren, ohne daB
damit nichtékonomische Motive ausgeschlossen werden.

Aufgrund der empirischen Uberpriifung seines Modells kommt Sheldon zu
dem Ergebnis, daB "okonomische Faktoren nicht iiberméBig viel zur stati-
stischen Erklarung der Lehrberufswahl von Jugendlichen beitragen"'. Dieses
Resultat ist allerdings vor dem Hintergrund zu relativieren, dafl der Schitzung
unzureichende Daten zugrundeliegen. Beobachtet werden konnten nur die
berufsspezifischen Lohne und Beschéftigungslagen sowie die Breite des mit
der Lehre verbundenen Berufsfeldes und keine weiteren 6konomischen Gro-
Ben, wie beispielsweise die Ausbildungsvergiitungen, die Arbeitsbedingungen
und die Aufstiegschancen in einem Beruf. Daher tiberrascht nicht, daB der
Erkldrungsgehalt des Modells iiberwiegend auf den berufsspezifischen Dum-
my-Variablen beruht, d.h. auf berufsspezifischen Nutzenzu- und -abschldgen,
die als Teil der stochastischen Nutzenkomponente anzusehen sind.

Insgesamt bietet das Modell von Sheldon eine geschlossene theoretische
Formulierung des Berufswahlverhaltens, die auch personlichen Merkmalen der
auswihlenden Jugendlichen Rechnung trigt. Dem kommt insbesondere vor
dem Hintergrund Bedeutung zu, daf} die Entscheidung fiir einen bestimmten
Beruf in starkem Mafle durch das Geschlecht gepragt ist und von der schuli-
schen Vorbildung abhangt. Zudem ermoglicht der Ansatz, nichtokonomische
Motive der Berufwahl "zuzulassen".

S Sheldon (1982b), S. 369. Zu den Schitzergebnissen, die fiir die Schweiz fiir den
Zeitraum 1970-1981 gelten, vgl. ebenda, S. 363 ff.



1.5 Das Zusammenspiel von Angebot und Nachfrage 53

1.5 Das Zusammenspiel von Angebot und Nachfrage
und eine umfassende Sicht des Ausbildungsstellenmarktes

1.5.1 "Gleichgewicht'" am Ausbildungsstellenmarkt
im Lichte empirischer Ergebnisse

Am Ausbildungsstellenmarkt haben nicht nur Unterschiede zwischen der ab-
soluten Zahl der angebotenen und der nachgefragten Lehrstellen Bedeutung,
sondern vor allem spielen Diskrepanzen auf den verschiedenen beruflichen
Teilmédrkten eine Rolle, die die Betriebe und vor allem die Jugendlichen zur
Revision ihrer Pline zwingen. Die Betriebe reagieren darauf, daB sie fiir Aus-
bildungsplitze keine geeigneten Bewerber finden i.d.R. damit, daB sie Lehr-
stellen unbesetzt lassen, d.h. bei Rationierung unterbleibt die Ausbildung. Da-
gegen verzichten nur wenige der ausbildungsinteressierten Jugendlichen ganz
auf eine Lehre. Ein Teil von ihnen verschiebt die Berufsausbildung ~ héufig,
um ihre Chancen auf einen ihren Wiinschen entsprechenden Ausbildungsplatz
durch das Nachholen eines Haupt- oder Realschulabschlusses oder den Erwerb
einer beruflichen Grundbildung zu verbessern —, und die meisten verzichten auf
"ihren 'Traumberuf' [...] und entscheiden sich fiir Lehrberufe zweiter oder gar
dritter Wah1"*?, d.h. bei Rationierung passen die Jugendlichen ihre Berufswiin-
sche den vorhandenen Ausbildungsstellen an.

Dies ist empirisch vor dem Hintergrund zu sehen, "dafl die allgemeine Hal-
tung der Mehrheit der jugendlichen Berufswahler durch eine ausgeprigte Fle-
xibilitdtsbereitschaft gekennzeichnet ist". Hauptschiiler erwiesen sich nur selten
auf einen bestimmten Beruf festgelegt und zeigten Informationsbereitschaft
gegeniiber mehreren beruflichen Alternativen, und Abiturienten entschieden
sich meist fiir eine Ausbildung, die breite und verschiedene berufliche Mog-
lichkeiten eroffnete. Die frithzeitige Fixierung auf einen einzigen Ausbildungs-
beruf war nur bei einer Minderheit anzutreffen. Nach Seifert darf diese "gene-
relle Haltung [..] jedoch nicht als Ausdruck einer undifferenzierten Anpas-
sungsbereitschaft und einer resignativen Reduktion des beruflichen An-
spruchsniveaus auf irgendeinen, gerade verfligbaren Ausbildungsplatz inter-
pretiert werden". Die Jugendlichen versuchten, ihre personlichen Zielsetzungen
und Aspekte ihres beruflichen Selbstkonzepts zur Geltung zu bringen, auch
wenn dem "massive Restriktionen der beruflichen Ausbildungs- und Zugangs-
moglichkeiten" Grenzen setzten.”

52 Sheldon (1986a), S. 324.
53 Seifert (1982b), S. 79 (alle Zitate in diesem Absatz).
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So machen verschiedene Untersuchungen deutlich, da3 Jugendliche vor al-
lem dann konzessionsbereit werden, wenn sich die allgemeine Versorgung mit
Ausbildungsstellen verschlechtert — von den Schulentlassenen 1977 erlernten
45% nicht ihren Wunschberuf, wihrend 1983/84 bereits 53% der Bewerber auf
einen anderen Beruf auswichen® — und/oder wenn sie persénlich vergeblich
nach einer Lehrstelle gesucht haben: Bei einer Untersuchung im Arbeitsamtbe-
zirk Hannover gaben von den "unversorgten" Jugendlichen 12% nur einen
Berufswunsch an, wihrend es bei den "Versorgten" 40% waren, und umgekehrt
nannten 40% der "unversorgten" Bewerber drei und mehr berufliche Alternati-

ven gegeniiber 12% bei den "Versorgten".**

Dariiber hinaus hat ein Abweichen von den eigenen beruflichen Vorstellun-
gen zur Folge, daf3 die Jugendlichen den erlemten Beruf weniger akzeptieren
und sich weniger mit ihm identifizieren. Von denjenigen, die ihre Lehre in
einem Ausweichberuf erfolgreich abgeschlossen hatten, wiirden nur 33% den
gleichen Beruf wieder wihlen, wihrend dies beim Erlernen des Wunschberufs
immerhin fiir 75% galt. Nach einer Lehre in einem Ausweichberuf waren zu-
dem 72% bereit, eine Titigkeit aufzunehmen, die mit ihrer Berufsausbildung
nur wenig oder gar nichts zu tun hat; von denjenigen, die ihren Berufswunsch
realisieren konnten, erklérten sich nur 48% dazu bereit.*®

SchlieBlich zeigen empirische Ergebnisse, daB8 die Berufswiinsche der Ju-
gendlichen "sich offenbar (bewuflt oder unbewuflt) mehr an derzeitigen und
kiinftigen Arbeitsplatz- und Tatigkeitsstrukturen"*’ orientieren als das Angebot
an Ausbildungsstellen. Das kommt darin zum Ausdruck, daB selbst in Zeiten
eines extremen Ausbildungsplatzmangels, wie 1984, als die Zahl der gemelde-
ten Bewerber die der Lehrstellen um 40% liberstieg, bei Metallberufen noch ein
"Angebotsiiberschufl” bestand und bei Bau- und Baunebenberufen die Zahl der
Bewerber nur um 10% iiber dem Angebot lag. Beides sind Berufsgruppen, in
denen weit "liber Bedarf" ausgebildet wird. Umgekehrt bewarben sich selbst
1989, als sich ein "Lehrlingsmangel" abzeichnete — auf 100 gemeldete Ausbil-
dungsplitze kamen nur 80 Bewerber —, in den Technischen Berufen sowie den
Organisations-, Verwaltungs- und Biiroberufen ein Drittel mehr Jugendliche als

% Vgl. Schober (1985), S. 254.

% Vgl. Schober/Kling (1984), S. 478. Als "unversorgt" wurden Bewerber eingestuft,
die bis zum 31. Juli 1983 keine Lehrstelle gefunden hatten, und als "versorgt" Jugendli-
che, die bereits am 30.4.1983 eine Ausbildungsstelle hatten.

%6 Vgl. Kraft (1986), S. 3.
37 Tessaring (1993), S. 143.
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Lehrstellen gemeldet waren. In diesen Berufsbereichen liegt die Zahl der Aus-
gebildeten weit unter der der spiter Beschiftigten.”

Insgesamt bleibt festzuhalten, dafl die Betriebe weitgehend die berufliche
Struktur der Ausbildungsstellen vorgeben und "sich die Lehrstellennachfra-
gestruktur der Jugendlichen soweit notig der angebotenen Struktur an(paft)"*’.

1.5.2 Eine umfassende Sicht des Ausbildungsstellenmarktes

Vor diesem Hintergrund ist der Ansatz von Soskice (1994) zu sehen, der das
Zusammenspiel von Angebot und Nachfrage am Ausbildungsstellenmarkt im
Kontext der institutionellen Rahmenbedingungen in der Bundesrepublik analy-
siert und dabei von segmentierten Arbeitsméarkten ausgeht. Er vergleicht die
Bewerbungen der Jugendlichen mit einem "Rank-order-tournament": "School-
leavers rank apprentiveships across sectors and companies, and even within
companies. Within a region or a locality, schoolchildren and their parents, as
well as their schoolmasters, will usualy have a clear idea of the best companies
with which to apprentice and of how companies compare."®® Die Jugendlichen
konkurrieren vor allem mit ihrem SchulabschluB und ihren Schulnoten um
hoch eingestufte Lehrstellen, die ihnen den Zutritt zum internen Arbeitsmarkt
von mittleren und gréferen Betrieben des industriell-kommerziellen Wirt-
schaftsbereichs eréffnen und damit zu stabilen Beschéftigungsverhiltnissen mit
hohem Einkommen, Aufstiegschancen und guten Arbeitsbedingungen. Weni-
ger wettbewerbsfahige Lehrstellen des Handwerks miinden dagegen in den

%8 Verkehrsberufe, in denen ebenfalls "zu wenig" ausgebildet wird, machten hier da-
hingehend eine Ausnahme, dafl die Zahl der gemeldeten Bewerber 1989 nur 38% der
Ausbildungsstellen betrug; sie diirfte allerdings zu einem wesentlichen Teil auf das
Mindestalter von 18 Jahren fiir Berufskraftfahrer zuriickzufithren sein. Zu den berufs-
spezifischen Bewerber- und Ausbildungsstellenzahlen vgl. die Berufsbildungsberichte
von 1986 und 1990. Die Aussagen zu "Ausbildung iiber oder unter Bedarf" basieren auf
unserem Datensatz.

%° Sheldon (1986a), S. 325.

€0 Soskice (1994), S. 33. Diese Vorstellung wird durch empirische Ergebnisse besti-
tigt, denen zufolge die Jugendlichen bei ihren Ausbildungsentscheidungen dem Ausbil-
dungsbetrieb, vor allem seinen Arbeitsbedingungen, den Aufstiegsmoglichkeiten, die er
bietet, und der Qualitit seiner Ausbildung, wesentlich Bedeutung beimessen. Vgl. Ben-
der-Szymanski (1976), S. 470 ff.
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externen Arbeitsmarkt, der durch eine hohe Fluktuation gekennzeichnet ist.®'
Ein Betriebswechsel nach der Ausbildung findet haufig statt, weil die Ausbil-
dungsbetriebe keine Ubernahme anbieten oder die Ausgebildeten selbst kiindi-
gen, wenn sie die Konditionen bei einem Verbleib als wenig attraktiv einstufen;
nicht selten ziehen sie eine Anlernstelle in einem Grof3betrieb vor.

Nach Soskice lohnt es fiir Betriebe des Handwerks aufgrund der geringen
Verbleibquoten nicht, selbst auszubilden und auf die Einstellung externer
Fachkrifte zu verzichten, wenn sie einen Teil der Ausbildungskosten tragen
miissen. Entsprechend l4Bt sich die hohe Ausbildungsleistung von Hand-
werksbetrieben nur darauf zuriickfiihren, daB der Produktionsbeitrag der Lehr-
linge ihre Ausbildungsvergiitung und weitere betriebliche Kosten der Lehre
deckt. Dafiir spricht, da die Ausbildung weitgehend wéhrend oder am Rande
des Produktionsprozesses stattfindet. So lassen sich Zeiten voriibergehend
niedriger Kapazititsauslastung fiir die Unterweisung der Lehrlinge nutzen, und
es entstehen relativ niedrige (Opportunitéts-)Kosten. Umgekehrt kann der Aus-
zubildende bei hohem Arbeitsanfall einen zusétzlichen Mitarbeiter ersetzen.
Dennoch erfolgt auch im Handwerk eine qualifizierte Berufsausbildung; dazu
tragen auch die institutionellen Rahmenbedingungen des Dualen Systems bei.

Fiir mittlere und groBe Betriebe dagegen lohnt eine Ausbildung, die deutlich
iiber die durch das Berufsausbildungsgesetz vorgegebenen Mindeststandards
hinausgeht und ihnen hohe Kosten verursacht. Soskice fiihrt das auf die institu-
tionellen Gegebenheiten in der Bundesrepublik, insbesondere das Finanzie-
rungssystem und die Beziehungen zwischen den Arbeitsmarktparteien, zuriick.
Er begriindet damit zunichst, warum Mittel- und insbesondere GroBbetriebe
hoch qualifizierte Mitarbeiter benétigen und sie auch selbst ausbilden miissen.
Insbesondere weil langfristige Kredite eine ldngerfristige Orientierung erlauben
und die "Industrial relations" eine Niedriglohnstrategie sehr schwierig machen,
bieten die meisten dieser Unternehmen Giiter und Dienste an, bei denen ein
hohes Qualitdtsniveau, eine breite Produktpalette, das Eingehen auf Kunden-
wiinsche und ein guter Name eine zentrale Rolle spielen und somit Massenfer-
tigung ausgeschlossen ist. Der damit verbundene LeistungserstellungsprozeB
erfordert, dafl die Arbeitnehmer sowohl iiber eine hohe allgemeine Qualifikati-
on als auch iiber betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten verfiigen und
zudem bei ihrer Arbeit untereinander (und mit der Unternehmensleitung) ko-

61 Soskice (1994), S. 31 ff. und 50, bestreitet nicht, daB es in der Bundesrepublik
auch einen funktionsféhigen berufsfachlichen Arbeitsmarkt gibt (entsprechend stellt die
hochqualifizierte Ausbildung fiir den internen Arbeitsmarkt fiir Jugendliche eine Versi-
cherungspolice dar, wenn sie den Betrieb aus irgendeinem Grund verlassen miissen). Er
unterstellt aber aus Vereinfachungsgriinden nur zwei Sektoren, nicht ohne zu betonen,
daB die Trennlinie in der Realitit nicht so scharf verlduft wie in seinem Modell.
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operieren. Mit internen Arbeitsmarkten 148t sich "Teamwork", die auch die
Kontrolle der Mitglieder der Arbeitsgruppe einschlieit, am besten realisieren.
Die eigene Ausbildung der bendtigten Fachkréfte ist notig, weil der Abwer-
bung von Ausgebildeten aus Unternehmen mit vergleichbar hohem Niveau der
Berufsausbildung enge institutionelle Grenzen gesetzt sind.®® Insbesondere ist
es nahezu ausgeschlossen, solchen Lehrabsolventen nennenswert héhere Lohne
als im Ausbildungsbetrieb zu zahlen, so dal vor allem weniger leistungsfahige
und/oder leistungswillige Ausgebildete, die kein Ubernahmeangebot erhalten
haben, kommen wiirden. Der Betrieb hat nur, wenn er selbst ausbildet, die
Chance, gute oder sehr gute Mitarbeiter zu bekommen.

Dariiber hinaus sind die institutionellen Rahmenbedingungen so ausgestaltet,
daf3 die Kosten der Berufsausbildung gemessen an dem so gebildeten Hu-
mankapital und damit an dem von der Investition erwarteten Erlos relativ nied-
rig ausfallen. Dies ist zum einen auf die gute schulische Vorbildung der Ju-
gendlichen sowie auf die enge Zusammenarbeit zwischen (insbesondere grofien
und mittleren) Betrieben und Arbeitgeberorganisationen, Schulen und Arbeit-
nehmervertretern zuriickzufithren sowie die gleichzeitige Vermittlung betriebs-
spezifischen Humankapitals ohne hohe zusétzliche Kosten. Zum anderen betei-
ligen sich die Jugendlichen iiber die Ausbildungsvergiitung, die deutlich unter
dem Verdienst eines vergleichbaren Un- oder Angelerten liegt, an den Aus-
bildungskosten, und der Staat trégt die Kosten der Berufsschulen. SchlieBlich
ist mit einer sehr hohen Verbleibquote der Ausgebildeten zu rechnen, weil ihre
Weiterbeschiftigung im beiderseitigen Interesse liegt.

Insgesamt bietet der Ansatz von Soskice eine umfassende Analyse des Aus-
bildungsstellenmarktes, der das Wechselspiel zwischen dem Versuch der Ju-
gendlichen, moglichst wettbewerbsfahige Lehrstellen zu bekommen, und dem
Ausbildungsverhalten der Betriebe abbildet. Dabei leitet er ab, da3 je nach
Stellung des Unternehmens an seinen Giiter- und Arbeitsméirkten zwei ganz
unterschiedliche Ausbildungsstrategien sinnvoll sein kénnen:

— die Erzielung einer beruflichen Qualifikation durch eine produktionsnahe
kostengiinstige Ausbildung, bei der die Lehrlinge die gesamten Ausbildungs-
kosten iiber ihren Produktionsbeitrag weitgehend selbst tragen oder

—die Vermittlung beruflicher und betriebsspezifischer Kenntnisse und
Fertigkeiten auf hohem Niveau und mit hohen Kosten, bei der der Betrieb

®2 Vgl. dazu die Ausfiihrungen zum Modell von Franz/Soskice (1993) in Abschnitt
1.3.2.
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einen wesentlichen Teil dieser Kosten trdgt, obwohl grofle Teile des
Humankapitals marktféhig sind.

Entscheidend fiir den gesamten Ausbildungsstellenmarkt ist: "The system
functions as an equilibrium, in which actors have no incentive to behave diffe-
rently."s

1.6 Ubersicht zum theoretischen Teil
vor dem Hintergrund 6konomischer Ansiitze

Unseren Ausgangspunkt bildet die Diskrepanz zwischen der beruflichen
Struktur von Ausgebildeten und spiter Beschiftigten. Da sie sich iiber einen
langen Zeitraum beobachten 148t, gehen wir mit Soskice davon aus, daB es sich
um ein Gleichgewicht in dem Sinne handeln muf, daf es keinerlei Anreize fiir
Verhaltensédnderungen gibt. Entsprechend entwickeln wir ein Modell, das
"Ausbildung iiber oder unter Bedarf" auf einzelwirtschaftlich rationales Ver-
halten zuriickfiihrt.

In der ersten Stufe gehen wir von dem allgemeinen Humankapitalansatz aus,
den Becker auf das "Training-on-the-job" angewandt hat, und fiithren darauf
das Verhalten von Betrieben und Ausgebildeten am Ausbildungsstel-
lenmarkt zuriick. lhr Entscheidungskalkiil hingt wesentlich davon ab, inwie-
weit sie die Realisierung der Erlose ihres Humankapitals erwarten konnen. Wir
beziehen daher auch Mobilitdtsprozesse nach Abschlufl der Ausbildung ein,
dhnlich wie die dargestellten Modelle des Ausbildungsverhaltens den Hu-
mankapitalansatz um die Fluktuationsraten der Ausgebildeten und anderer
Fachkrifte erweitern. Dies spielt vor allem eine Rolle, wenn wir das Modell auf
zwei Sektoren ausweiten, von denen der eine "iliber Bedarf" und der andere
"unter Bedarf" ausbildet.** Dieses Phdnomen kann ldngerfristig nur auftreten,
wenn Unterschiede zwischen den Sektoren hinsichtlich der Kosten und der
erwarteten Erlose der Humankapitalinvestition dauerhaft Bestand haben. Dies
setzt Marktunvollkommenheiten voraus, die der Humankapitalansatz zwar

63 Soskice (1994), S. 26.

4 Bei den beiden Sektoren kann es sich um unterschiedliche Berufe, Betriebe und
Wirtschaftsbereiche handeln, und analog kann sich die Spezifitdt von Wissen auf Beru-
fe, Betriebe oder Wirtschaftsbereiche beziehen.
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zundchst ausschlieBt, aber auf der anderen Seite selbst begriindet, indem er
Spezifitit einfiihrt.*

Zudem haben die verschiedenen 6konomischen Ansitze deutlich gemacht,
daB bei Marktunvollkommenheiten, wie unvollstindiger Information, Hetero-
genitit von Arbeitnehmern und Arbeitspldtzen sowie Unsicherheit, eine Be-
rufsausbildung tiber die Bildung von Humankapital hinaus weitere Vorteile
haben kann. Daher fiihren wir in einer zweiten Stufe Uberlegungen des Trans-
aktionskostenansatzes in die Betrachtung ein. Er bietet zunichst die Moglich-
keit, Marktunvollkommenheiten umfassend zu beriicksichtigen, indem er ex-
plizit von den Annahmen Unsicherheit, Spezifitit der Ressourcen, einge-
schrdnkte Rationalitdt und opportunistisches Verhalten ausgeht, um damit auch
den Ergebnissen neuerer Arbeitsmarkttheorien Rechnung zu tragen.*® Zudem
148t sich transaktionskostentheoretisch erkldren, warum fiir einen Teil der Un-
ternehmen betriebsspezifisches Humankapital und damit auch dauerhafte Be-
schiftigungsverhiltnisse groBere Bedeutung haben, und wie es zu grofieren
Unterschieden bei den Kosten und Erlosen der beruflichen Humankapitalinve-
stition kommt. Beides bleibt nicht ohne Einflufl auf die Entscheidungen der
Betriebe und der Jugendlichen am Ausbildungsstellenmarkt und kommt in
einem verdnderten Entscheidungskalkiil zum Ausdruck: Die Kosten der Be-
rufsausbildung umfassen jetzt auch die Transaktionskosten fiir die Suche einer
geeigneten Ausbildungsstelle bzw. eines geeigneten Auszubildenden, und aus
Sicht der Betriebe treten Erlose der beruflichen Humankapitalinvestition auch
in Form von Einsparungen bei ex ante- bzw. ex post-Transaktionskosten fiir
Suche, Auswahl, Einarbeitung, Kontrolle und unzureichende Vertragserfiillung
auf.®’ Dies hat nicht nur im Zusammenhang mit der Einstellung von Fachkréf-
ten Bedeutung, sondern auch bei der Besetzung von Hilfsarbeiter- und Anlern-
stellen. Hinzu kommt, daB jetzt Unsicherheit der Betriebe hinsichtlich ihres
zukiinftigen Fachkriftebedarfs in die Betrachtung einbezogen werden kann.

In der dritten Stufe wenden wir unseren transaktionskostentheoretisch er-
weiterten Humankapitalansatz auf segmentierte Arbeitsmarkte an. Wir beriick-
sichtigen damit, daB Lehrstellen und die auf ihnen ausgebildeten Berufe unter-
schiedlich wettbewerbsfihig sind, weil sie zu verschiedenen Arbeitsmarkt-

85 Zudem fithrt Becker (1962, 1964) Spezifitét u.a. auf eine Reihe von Mobilitatsbar-
rieren zuriick, die Marktunvollkommenheiten widerspiegeln.

 Zu einer Ubersicht neuerer Arbeitsmarkttheorien vgl. Neubdumer (1989). Eine
gute Ubersicht, inwieweit sich Aspekte aus den verschiedenen Theorien auf die Berufs-
ausbildung anwenden lassen, gibt Lehne (1991).

7 Bei den Ausgebildeten haben Transaktionskosten fiir die Suche einer Stelle nach
AbschluB der Berufsausbildung vor allem dann Bedeutung, wenn keine Suche "on-the-
job" moglich ist, weil sie nach Abschluf8 der Lehre nicht ibernommen werden.
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segmenten, d.h. zu unterschiedlich stabilen und attraktiven Arbeitsplétzen fiih-
ren. (Dies wird in dem umfassenden Ansatz von Soskice (1994) betont und
kommt bei Sheldon (1986b) in unterschiedlichen Nutzenzu- und -abschlidgen
fir die verschiedenen Ausbildungsberufe zum Ausdruck.) Entsprechend dndert
sich das Entscheidungskalkiil der Auszubildenden, bei denen jetzt der Erlos der
Berufsausbildung auch darin bestehen kann, daB erst ein Lehrabschlufl den
Zutritt in einen hoch eingestuften Betrieb ermoglicht und dann zu einem
"Wechselgewinn" fiihrt. Fiir die Betriebe bedeutet das, daf sie je nach "Wett-
bewerbsfihigkeit" ihrer Arbeitsplédtze mit einer sehr geringen Fluktuation bzw.
mit einer hohen Kiindigungsquote ihrer Lehrlinge rechnen miissen.

Insgesamt ermdoglicht diese Vorgehensweise, am Ausbildungsstellenmarkt
der Bundesrepublik empirisch zu beobachtende Phdnomene zunehmend reali-
titsgerechter abzubilden.



2 Die Duale Ausbildung als Humankapitalinvestition
2.1 Der Ein-Sektor-Ansatz

Das formale Instrumentarium, das Becker fir das "Training-on-the-job"
entwickelt hat, bildet unseren analytischen Rahmen fiir die theoretische Aus-
einandersetzung mit der Dualen Berufsausbildung in der Bundesrepublik, ohne
daB Unterschiede zwischen beiden Formen der betrieblichen Ausbildung ne-
giert werden.

Fiir die Berufsausbildung fallen in der Anfangsperiode 0 folgende Kosten
(K) an:'

— Kosten, die sich seitens des Betriebes direkt der Ausbildung zurechnen

lassen (K$r)

— Kosten, die dem Betrieb in Form von Opportunitétskosten (Kgpp ) entstehen,

weil aufgrund der Lehre seine Produktion geringer ausfillt als ohne Durch-
fihrung einer Berufsausbildung

— Opportunitéitskosten beim Auszubildenden ( GP; ), weil seine Arbeitsleistung
durch die Ausbildung in der Berufsschule und im Unternehmen sinkt

@2.1) GP; = GP§" - GPt

GP(')“ Wertgrenzprodukt wihrend der Ausbildung in Periode 0

GP(§’L = Wertgrenzprodukt ohne Ausbildung in einer vergleichbaren Titigkeit
in Periode 0

— Mobilitétskosten, die dem Auszubildenden durch die Entscheidung fiir einen
weit von seinem Wohnort entfernt gelegenen Ausbildungsplatz entstehen

! Diese volkswirtschaftliche Sicht der Ausbildungskosten vertritt Mdding (1971).

2 Allerdings besteht auch fiir Jugendliche, die keine Lehre absolvieren, eine Berufs-
schulpflicht.
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— Kosten, die beim Staat aufgrund der Berufsschulausbildung, der Subven-
tionierung iiberbetrieblicher Ausbildungsstitten und durch Steuerminder-
einnahmen auftreten.

Da wir im weiteren offentliche Kosten sowie Mobilitdtskosten aus der Be-
trachtung ausschliefien, ergeben sich Gesamtkosten der Ausbildung in Héhe
von

22 K = K&+kO® +aGpp.

Thnen steht ein Erios (E) gegeniiber, der dem Gegenwartswert des ausbil-
dungsbedingten Anstiegs des Wertgrenzprodukts wihrend der Nutzungsdauer
(n) der betrieblichen Ausbildung entspricht:

n EF a GPL-GPY*

23 E = =
@3 t§| A+ =1 d+n)"

E, = ausbildungsbedingter Anstieg des Wertgrenzprodukts in Periode t

GPtL , GP{’L = Wertgrenzprodukt in Periode t mit bzw. ohne Ausbildung

r = Diskontierungsrates.

Wir unterstellen eine einheitliche Nutzungsdauer und schreiben verkiirzt*:

(2.4) E = GP*-GP* = GP'
GPY, GP°l= Gegenwartswert des Wertgrenzprodukts mit bzw. ohne Ausbildung
GP* = Gegenwartswert des Wertgrenzproduktanstiegs durch die Ausbildung.
Im langfristigen Gleichgewicht muf3 entsprechend die Bedingung
(2.5) K = E
Kir+ K9P + GPy = GP*

erfiillt sein. Dies gilt allerdings nur, wenn die Erlése der Humankapitalinvesti-
tion sich vollstindig fiir alle Ausgebildeten realisieren lassen. Wird in die Be-
trachtung einbezogen, daB ein Teil der Jugendlichen anschlieBend — vor-

ibergehend oder dauerhaft — aus dem Erwerbsleben ausscheidet oder arbeitslos
wird oder eine Beschiftigung ausiibt, bei der sich die wihrend der Berufsaus-

3 Aufgrund der Annahme eines vollkommenen Kapitalmarkts ist die Diskontierungs-
rate fiir Betriebe und Auszubildende einheitlich; Liquiditatspraferenzen spielen keine
Rolle.

4 Symbole ohne unteren Zeitindex t stehen hier verkiirzend fiir den Gegenwartswert.
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bildung erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten nur teilweise oder iiberhaupt
nicht anwenden lassen, so ergibt sich als Gleichgewichtsbedingung:

(2.6) K = E =Px*E
E = realisierbarer Erlos der Ausbildung

P Wahrscheinlichkeit, mit der sich das héhere Wertgrenzprodukt realisie-

ren 1Bt

Demnach miissen bei den Berufsabsolventen, die ihre Qualifikation an-
schliefend vollstindig nutzen kénnen, die Erlose grofler als die Kosten sein und
damit den Verlust von Humankapital bei anderen Arbeitnehmern ausgleichen.®
Im weiteren schlieBen wir Phasen der Nichterwerbstitigkeit und der Arbeitslo-
sigkeit, die sich auch als Verkiirzung der Nutzungsdauer interpretieren lassen,
aus der formalen Betrachtung aus, wihrend die Wahrscheinlichkeiten, mit der
sich die Erlose der Humankapitalinvestition im Ausbildungsbetrieb bzw. Aus-
bildungsberuf oder auf anderen Arbeitspldtzen nutzen lassen, wesentlichen
Einfluf} auf das Rationalkalkiil der Betriebe und der Auszubildenden im Zwei-
Sektoren-Ansatz haben. Da es bei Investitionen in Humankapital — im Unter-
schied zu Investitionen in Sachkapital — zwei Investoren gibt, leiten wir aus der
allgemeinen Gleichgewichtsbedingung das Rationalkalkiil von Betrieben und
Ausgebildeten ab. Dabei ist die eigentliche Ausbildungsentscheidung nicht
unabhingig von Mobilititsprozessen nach der Lehre, denn die Entscheidung
der Jugendlichen fiir einen bestimmten Beruf ist untrennbar von den Optionen,
die sie sich fiir ihr weiteres Leben offenhalten mochten, wie Weiterqualifizie-
rung, Wechsel in einen anderen Beruf oder Familienarbeit sowie dem Risiko,
arbeitslos zu werden oder unfreiwillig den erlernten Beruf aufgeben zu miissen.
Fiir die Betriebe spielt eine Rolle, inwieweit sie eine Weiterbeschéftigung aller
oder nur eines Teils der Ausgebildeten anstreben und inwieweit sich diese auch
realisieren 14t, oder ob sie beabsichtigen, spéter Ausbildungsabsolventen ande-
rer Unternehmen einzustellen.

]

5 Dabei sci sowoh! die Verkiirzung der Nutzungsdauer als auch die nur teilweise
Anwendbarkeit des Humankapitals beriicksichtigt. Weiterhin unterstellen wir Risiko-
neutralitit bei Betrieben und Auszubildenden, so daf3 der Erlos der Humankapitalinve-
stition dem Erwartungswert entspricht.

¢ Dabei bleibt ein moglicher Nutzen der Berufsausbildung wihrend Phasen der
Nichterwerbstitigkeit, wie ihn Beckers umfassendes Konzept menschlichen Verhaltens
nahelegt, unberiicksichtigt. Vgl. Becker (1993a, 1993b). Auch denkbare Vorteile bei
Arbeitslosigkeit, wie z.B. bessere Wiederbeschiftigungschancen, bleiben ausgeschlos-
sen. Allerdings wird spater, wenn wir Marktunvollkommenheiten in unser Modell ein-
beziehen, unterstellt, dal die Wettbewerbsfihigkeit von Berufen auch von der mit ihnen
verbundenen Beschiftigungssicherheit abhangt.
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HUMANKAPITALANSATZ
<_Kosten d.><— Erlose der Ausbildung _>
Ausbildung
Beginn der Ende der Erwerbsleben einschlieBlich Phasen der
Ausbildung Ausbildung Arbeitslosigkeit und der Nichterwerbstatigkeit
~ T T b
t-n t() tl t||
Ausbildungsentscheidungen Entscheidungen nach AbschluB der Ausbildung
der Betriebe und der wihrend des gesamten Erwerbslebens
Auszubildenden
= Struktur der Ausbildung e Mobilititsprozesse zwischen
nach Berufen, Betrieben Berufen, Betrieben und Wirtschaftsgruppen
und Wirtschaftsgruppen
Abbildung 2

Der Humankapitalansatz als umfassendes Entscheidungskalkiil

Insgesamt interpretieren wir den Humankapitalansatz als umfassendes Ent-
scheidungskalkiil fir den Ausbildungsstellenmarkt (Abbildung 2). Auf diesem
Markt kommt es in dem Sinne zu Gleichgewicht, "dafl Wirtschaftssubjekte ihre
Nachfrage- und Angebotspldne marktgerecht revidieren, wenn ihre Erwartun-
gen mit den realen Knappheitsverhiltnissen in Konflikt geraten"’. So miissen
sich die Jugendlichen insbesondere dann den vorhandenen Ausbildungsstellen
anpassen, wenn es gesamtwirtschaftlich und/oder regional zu einem Lehrstel-
lenmangel kommt,® und ein Teil der Betriebe mu8, insbesondere bei demogra-
phisch bedingt niedrigeren Bewerberzahlen, Lehrstellen unbesetzt lassen. Auch
nach der Ausbildung miissen sich die jungen Arbeitnehmer an den zu beset-
zenden Arbeitspldtzen und die Unternehmen an den Fachkriften, die eine Stelle
suchen oder zu einem Wechsel bereit sind, orientieren.

Aus Sicht des Betriebes entstehen fir die Ausbildung Kosten in Form der
Ausbildungsvergiitung (w% ), der direkt der Ausbildung zurechenbaren Kosten

7 Sheldon (1986a), S. 323.

8 Aufgrund der regionalen Unterschiede in den Ausbildungsmoglichkeiten wird das
Ausbildungsstellenangebot nur dann als ausreichend eingestuft, wenn es die Nachfrage
um 12,5% iibersteigt. Vgl. dazu das ehemalige APLFG, dessen Bestimmungen weit-
gehend in das "Gesetz zur Forderung der Berufsausbildung durch Planung und For-
schung" iibernommen wurden.
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(K§iry und seiner Opportunitatskosten (K8pp ). Diesen Bruttokosten steht der

Produktionsbeitrag des Auszubildenden (GP} ) gegeniiber, so daB im Betrieb
Ausbildungskosten (Ky) in Hohe von

2.7 Ky =wh+ K& + KPP - GPY

anfallen.

Abbildung 3 gibt einen Uberblick, welche Kosten dem Betrieb im einzelnen
an den verschiedenen Lemorten entstehen. Sie baut auf dem Konzept auf, das
die "Sachverstdndigenkommission Kosten und Finanzierung der Beruflichen
Bildung" 1974 entwickelt hat, um die betrieblichen Ausbildungskosten erfassen
zu konnen, und das den Kostenuntersuchungen des BIBB von 1980 und 1991
zugrundeliegt. Unmittelbar der Ausbildung zurechnen lassen sich vor allem
Loéhne und Gehilter fiir hauptberufliche Ausbilder, Kosten fiir Lehrmaterialien
und den Unterhalt von Lehrwerkstitten und speziellen Schulungsrdaumen sowie
Zuschiisse zu iiberbetrieblichen Einrichtungen, d.h. Kosten, die weitgehend
unabhingig vom LeistungserstellungsprozeB anfallen. Dagegen entstehen Op-
portunitdtskosten am Arbeitsplatz durch eine niedrigere Produktivitit nebenbe-
ruflicher Ausbilder und anderer Mitarbeiter sowie durch die Belegung von Ma-
schinen und EDV-Geriten.

Dabei unterscheidet sich unsere entscheidungsorientierte Abgrenzung dahin-
gehend von der der Sachverstindigenkommission, da8 die Leistung ausbil-
dender Mitarbeiter sowie die Inanspruchnahme von Anlagen und Werkzeugen
nur dann Beriicksichtigung findet, wenn ohne Ausbildung zusitzlich etwas
hergestellt werden konnte, d.h., die Kapazititen ausgelastet sind.

Weiterhin unterstellen wir, daf8 die Betriebe einen gewissen Einflul auf die
Ausbildungskosten haben, indem sie beispielsweise in kleinerem oder grofie-
rem Ausmaf Unterricht und Unterweisungen erteilen, den Lehrling gezielt in
der Produktion einsetzen oder Maschinen und Materialien fiir die Ausbildung
bereitstellen. Sie konnen damit gleichzeitig tiber die Qualitdt der Ausbildung
und den von ihr abhéngigen Erlés der Humankapitalinvestition in Form einer
zukiinftig hoheren Produktivitdt der Fachkraft entscheiden. (Eine Qualititsstei-
gerung ohne zusitzliche Ausbildungskosten ist nicht moglich, weil ansonsten
vorher ineffizient ausgebildet worden wire.) In dhnlicher Weise kann von der
Lernfahigkeit und -bereitschaft der Auszubildenden, die zum Teil in ihrem
Schulabschlufl zum Ausdruck kommt, ein gewisser Einflufl auf die Kosten bzw.
Erlgse der Ausbildung ausgehen.

SchlieBlich nehmen wir zur Vereinfachung an, dafl die Héhe der Kosten je
Lehrling unabhéngig von der Zahl der in dem Betrieb Ausgebildeten ist. Damit
wird ausgeschlossen, da3 die Entscheidung, tiberhaupt auszubilden, zu fixen

5 Neubiumer
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Kosten fiihrt,” und es wird unterstellt, daB die Grenzkosten und Grenzertrige
bei der Ausbildung zusitzlicher Lehrlinge im selben Betrieb konstant sind.

Die Erldse des Betriebs (Ey) hingen davon ab, inwieweit das durch die Aus-
bildung zusitzlich erzielbare Wertgrenzprodukt die damit verbundene Lohner-
hohung iibersteigt:

(2.8) Ey = (GP*-GP%Y)- (wh-w) = GP*-w'
GP", GP°* = Gegenwartswert des Wertgrenzprodukts mit bzw. ohne Ausbildung

wL, wh = Gegenwartswert des Lohns mit bzw. ohne Ausbildung
GP* = Gegenwartswert des Wertgrenzproduktanstiegs durch die Ausbildung
w' = Gegenwartswert des Lohnanstiegs durch die Ausbildung.

Das hohere Wertgrenzprodukt kann durch ausbildungsbedingte Einsparun-
gen beim Faktorverbrauch und/oder eine hohere Produktionsleistung entstehen
und wird hier nicht durch eine Produktions- bzw. Umsatzfunktion operationali-
siert. (Bei unvollkommenen Mirkten kann der Vorteil der Ausbildung auch
darin liegen, daf3 hoherwertige und/oder den Kundenwiinschen besser entspre-
chende Giiter und Dienstleistungen moglich werden. Verdnderungen des wert-
maéBigen Outputs ergeben sich dann aus Mengen-, Qualitéts- und Preisdnderun-
gen und hingen auch von der Stellung des Unternehmens an seinen Absatz-
mirkten ab.) Entsprechend lohnt sich aus Sicht der Betriebe eine Berufsausbil-
dung, wenn die Bedingung

2.9) Ey 2 Ky
GP* —w* 2 wg + K& + KPP - GPY-
erfullt ist.'®

In das Kalkiil der Auszubildenden gehen als Kosten (Ka,) ein, daB sie wih-
rend der Lehre weniger verdienen als bei einer vergleichbaren unqualifizierten
Titigkeit ohne Berufsausbildung. Das ihnen so entgangene Einkommen héngt
von ihrem personlichen Humankapital aufgrund von angeborenen Talenten,
Erziehung und schulischer Ausbildung ab, das ihr Wertgrenzprodukt ohne Leh-

re (GP$" ) und damit — bei vollkommenen Mirkten — ihren Alternativiohn

(w8 ) bestimmt sowie von der Hohe der Ausbildungsvergiitung (w§ )

® Ahnlich konnte die Entscheidung, mehr als eine bestimmte Anzahl von Lehrlingen
auszubilden, zu sprungfixen Kosten fithren.

10 Ey und Ky stimmen nur fiir die Grenzanbieter von Ausbildungsstellen bzw. bei Er-
reichung des langfristigen Gleichgewichts uiberein.

5%
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(2.10)  Ka, = GPSF- wh = wil- wh.

Dem stehen Erldse (Ea,) gegeniiber, deren Hohe davon determiniert wird,
inwieweit der Auszubildende erwarten kann, wihrend seines zukiinftigen Er-
werbslebens besser zu verdienen als ohne Ausbildung

(211)  Ex = wr-wt=w'
wh, wh = Gegenwartswert des Lohns mit bzw. ohne Ausbildung
w = Gegenwartswert des Lohnanstiegs durch die Ausbildung.

Dabei ist der Einkommensbegriff weit gefafit und beinhaltet neben Lohn und
Gehalt auch tarifvertragliche und freiwillige Sozialleistungen. Fiir den Auszu-
bildenden lohnt eine Ausbildung, wenn die Bedingung

@.12) EAz 2 KAz
' wh—wok > wek —wh

erfiillt ist, und bei mehreren Alternativen wird er die Ausbildungsstelle wihlen,
bei der der Vermogenszuwachs in Form der Differenz zwischen Kosten und
erwarteten Erlosen am grofiten ist. Dabei schliefit unser Ansatz nichtékonomi-
sche Motive insoweit aus, wie sie sich nicht allgemein, etwa in Form der Zu-
friedenheit aller Erwerbstitigen der verschiedenen Berufe mit den Arbeitsbe-
dingungen, ihrer beruflichen Titigkeit und dem Betriebsklima erfassen lassen,
sondern personliche Praferenzen fiir einen den eigenen Fahigkeiten und Nei-
gungen entsprechenden Beruf widerspiegeln."'

Der Vergleich des Optimierungskalkiils von Betrieben und Auszubildenden
(Gleichungen 2.9 und 2.12) macht deutlich, daBl die Hohe der Ausbildungsver-
giitung (w5 ) tiber die Aufteilung der Kosten auf Betriebe und Auszubildende
entscheidet und der Gegenwartswert des Lohndifferentials bei beruflicher Aus-
bildung (w" ) iiber die Aufteilung der Erlose der Humankapitalinvestition.'? Im
Gleichgewicht wird mit der Ausbildungsvergiitung auch der zukiinftige Lohn
bei einer Ausbildung festgelegt, bei dem Kosten und Erlose der Human-
kapitalinvestition fir beide Beteiligten iibereinstimmen. Dabei sind zwei

" Im Vergleich zum Ansatz von Sheldon (1986b) in Abschnitt 1.4.3 streben wir an,
moglichst viele Determinanten der berufsspezifischen Nutzenzu- und -abschlige zu
erfassen, von denen die Berufswahl und die Mobilitdtsprozesse nach Abschluff der Aus-
bildung abhédngen und die sich als Indikator der Wettbewerbsféhigkeit von Berufen
interpretieren lassen. Dagegen konnen personliche Priferenzen, deren EinfluB bei den
verschiedenen Berufen jeweils streut, nicht gemessen werden.

"2 Dabei kann der Lohnvorsprung gegeniiber einer Tétigkeit ohne Berufsausbildung
zeitlich beliebig verteilt sein.
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Extremfille denkbar: Der Auszubildende trigt die Kosten und damit das Risiko
der Lehre vollstindig, wenn die Ausbildungsvergiitung seinem Produktions-
beitrag abziiglich den betrieblichen Kosten der Ausbildung entspricht

(wh =GP} - K%"-Kgpp ); er tut dies nur, wenn er erwarten kann, daB er den

gesamten Erlos der Berufsausbildung erhilt, d.h. der Gegenwartswert seines
zukiinftigen Lohns mit dem seines ausbildungsbedingt hoheren Wertgrenzpro-
dukts iibereinstimmt (w"=GP")." Umgekehrt finanziert der Betrieb die ge-
samte Ausbildung, wenn er dem Lehrling den gleichen Lohn wie einem ver-

gleichbaren Arbeitnehmer ohne QualifizierungsmaBnahme zahlt (wh = wgb );

er erwartet dann, daB sich anschlieBend die Fachkraft mit dem gleichen Lohn
wie ohne Ausbildung "zufriedengibt" (wL = w°L), so daB ihm der gesamte Erlos
der Humankapitalinvestition zufliefit.

Wir gehen davon aus, daBB unter den institutionellen Rahmenbedingungen
des Dualen Systems eine — vom Inhalt her — weitgehend allgemeine berufliche
Qualifikation vermittelt wird. Dies stellen vor allem die Ausbildungsverord-
nungen fiir die einzelnen Berufe sicher, indem sie die zu vermittelnden Kennt-
nisse und Fertigkeiten, einen Ausbildungsrahmenplan und die Priifungsanfor-
derungen vorgeben. Allerdings handelt es sich dabei nur um eine Mindestquali-
fikation, die nicht immer garantiert, da das Wissen iiber neuere Materialien
und Produktionstechniken fiir bestimmte Arbeitspldtze ausreicht. So beméngel-
ten beispielsweise 22% der Lehrlinge kleinerer und mittlerer Betriebe', daB sie
"keine Moglichkeiten haben, sich mit modemen Arbeitstechniken vertraut zu
machen", wihrend in GroBbetrieben nur 10% dieser Aussage zustimmten. Die
Anwendbarkeit der Qualifikation kann daher auf einen bestimmten Kreis von
Betrieben beschrinkt sein, in denen eine weitergehende Qualifikation nicht
benotigt wird oder durch Weiterbildung erworben werden kann.

Zudem bietet die Berufsausbildung die Moglichkeit, betriebsspezifisches
Wissen, beispielsweise iiber die Normen in der Ausbildungsfirma, ihr Organi-
sationssystem, ihre Mitarbeiter sowie ihre Kunden und Lieferanten, zu vermit-
teln, ohne dall damit hohe zusdtzliche Kosten verbunden sind. Inwieweit die
Betriebe davon Gebrauch machen, hingt davon ab, in welchem AusmaB fiir sie
betriebsspezifisches Humankapital Bedeutung hat."” Interessant ist in diesem
Zusammenhang die hohe Korrelation zwischen allgemeinem und spezifischem

" Das gilt streng genommen nur fiir Grenznachfrager einer beruflichen Ausbildung
bzw. im langfristigen Gleichgewicht.

14 Betriebe mit unter 100 Beschiftigten. Vgl. Hecker (1989), S. 77.
15 GroBe Unterschiede lassen sich vor allem ableiten, wenn die dem Transaktionsko-

stenansatz zugrundeliegenden Annahmen an die Stelle der Annahme vollkommener
Mirkte treten. Vgl. Abschnitt 3.3.2.
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Humankapital, auf die bereits Mincer (1962) verweist sowie die Vorstellung
von Franz/Soskice (1993), daB allgemeine und (betriebs-)spezifische Qualifi-
kation komplementir sind.

Vor diesem Hintergrund gehen wir davon aus, daf bei der beruflichen Aus-
bildung in der Bundesrepublik der Bildung von allgemeinem und betriebsspe-
zifischem Humankapitals Bedeutung zukommt. Dabei diirften allerdings die
Gewichte je nach Grofie und Branchenzugehorigkeit der Betriebe unterschied-
lich verteilt sein.

SchlieBlich filhren wir in den Rahmen unserer theoretischen und empiri-
schen Analyse noch berufsspezifisches Humankapital ein. Seine Anwendbar-
keit ist entweder auf einen bestimmten Beruf oder ein Berufsfeld, d.h. eine
Gruppe verwandter Berufe, beschrénkt. Aus Sicht der Unternehmen handelt es
sich dabei um eine allgemeine Qualifikation, wahrend sie sich aus Sicht der
Jugendlichen nur auf bestimmten Arbeitsplédtzen nutzen ldt. Das kommt insbe-
sondere zum Tragen, wenn es in dem Beruf oder dem Berufsfeld gemessen an
der Zahl der Ausgebildeten zu wenige Arbeitsplitze gibt (neben der Einmiin-
dungsbreite des Berufs spielen somit die Knappheitsverhéltnisse am Arbeits-
markt eine Rolle). Empirisch kommt die Berufsspezifitit darin zum Ausdruck,
daB von den Erwerbstitigen, die ihren erlemten Beruf ausiibten, 90% angaben,
von den "beruflichen Kenntnissen und Fertigkeiten, die sie in dieser Lehre er-
worben" hatten, "sehr viel" und "ziemlich viel" verwerten zu kénnen, wihrend
das von denjenigen, die den Beruf gewechselt hatten, nur 47 /2% angaben (Ta-
belle 44).

Nach Becker hingt die Finanzierung der Ausbildung und die Aufteilung ih-
rer Erlose zwischen Unternehmen und Ausgebildeten neben dem Anteil be-
triebsspezifischen Humankapitals noch von einer Reihe weiterer Determinanten
ab: "the relation between quit rates and wages, layoff rates and profits, and [..]
other factors not discussed here, such as the costs of funds, attitudes toward
risk, and desire for liquidity"'. Bei unserem Zwei-Sektoren-Ansatz tragen wir
dem insoweit Rechnung, dal wir die Wahrscheinlichkeit, mit der das Hu-
mankapital im Ausbildungsbetrieb oder einem anderen Betrieb realisiert wer-
den kann, explizit in die Analyse einfiihren.

18 Becker (1964), S. 23.



2.2 Der Zwei-Sektoren-Ansatz 71
2.2 Der Zwei-Sektoren-Ansatz

2.2.1 Sektorspezifische Unterschiede in den Kosten
und Erlésen der Berufsausbildung

Die beiden Sektoren A und B stehen stellvertretend fiir zwei Ausbildungsbe-
rufe (oder Wirtschaftsbereiche). Wahrend in A "iber Bedarf" ausgebildet wird,
gibt es in B — gemessen an der Zahl der Beschiftigten — "zu wenige" Lehrab-
solventen. Dies setzt dauerhaft sektorspezifische Unterschiede bei den Kosten
und Erlésen der beruflichen Ausbildung voraus, die sich selbst bei hoher
Markttransparenz und mobilen Produktionfaktoren mit der Unteilbarkeit der
Faktoren, der unterschiedlichen Bedeutung des technischen Fortschritts fiir
verschiedene Wirtschaftsbereiche sowie saisonalen und konjunkturellen
Schwankungen der Nachfrage nach bestimmten Giitern und Dienstleistungen
erkldren lassen, die vor allem zu Unterschieden bei den Produktions-
technologien und bei der Stetigkeit der Nachfrageentwicklung fiithren.

Die verschiedenen Kosten der betrieblichen Ausbildung (Abbildung 3) wer-
den zunichst wesentlich davon beeinfluit, welche Titigkeiten im Mittelpunkt
des angestrebten Berufes stehen und — eng damit verkniipft — welche Kenntnis-
se und Fertigkeiten er erfordert. Davon hingt vor allem ab, in welchem Aus-
maf die Ausbildung eine spezielle fachtheoretische Unterweisung und/oder
bestimmte Maschinen, Anlagen oder EDV-Gerite nétig macht, und damit auch,
ob ein groBer Teil des Lernens am Arbeitsplatz erfolgen kann oder in betriebli-
chen Unterricht und Lehrwerkstitten "ausgelagert" werden muB. Aus der Ko-
stenuntersuchung des BIBB von 1980 geht hervor, daB je nach Beruf (und Be-
trieb) die Anteile der beiden Lernorte "Lehrwerkstatt" und "fachtheoretischer
Unterricht" ganz unterschiedlich ausfallen und davon die Ausbildungskosten
wesentlich beeinflufit werden: Je hoher diese Anteile sind, um so teurer ist die
Lehre fiir die Betriebe. Ausbildung am Arbeitsplatz fithrt zum einen zu niedri-
gen Kosten, weil damit i.d.R. ein Produktionsbeitrag der Lehrlinge verbunden
ist, und zum anderen, weil die Kosten von Ausbildern und Anlagen in spezifi-
schen Ausbildungseinrichtungen meist deutlich hoher ausfallen als die entspre-
chenden Opportunitétskosten am Arbeitsplatz, denn dort lassen sich "Leer-
zeiten" fiir die Unterweisung von Lehrlingen nutzen. Allerdings diirfte in vielen
Fillen durch betriebliche Schulung und Lehrwerkstétten auch die Ausbildungs-
qualitdt (und damit der zu erwartende Erlés der Humankapitalinvestition) er-
hoht werden.
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Zusitzlich sind die Grgfle und — eng damit verkniipft — die Branche des
Ausbildungsbetriebs wichtige Kostendeterminanten.”” So herrschen in Klein-
und Mittelbetrieben gut tiberschaubare Organisationsstrukturen und wenig(er)
komplizierte und komplexe Arbeits- und Produktionsvorginge vor, so daf} die
Auszubildenden leichter in den Prozel der betrieblichen Leistungserstellung
eingebunden werden konnen. Zudem ist dort eher mit einem unstetigen Arbeits-
anfall aufgrund saisonaler und/oder konjunktureller Schwankungen zu rechnen;
"Leerzeiten" bei Mitarbeitern und Maschinen lassen sich dann fiir die Ausbil-
dung nutzen, so daf die Opportunitétskosten des Unternehmens fiir die Ausbil-
dung gering ausfallen, und auf der anderen Seite konnen Auftragsspitzen durch
die produktive Leistung der Lehrlinge abgedeckt werden. Umgekehrt sind in
GroBbetrieben tiberwiegend kapitalintensive(re) und héufig auch stéranfillige
Produktionsprozesse anzutreffen. Dann fiihrt eine unsachgeméBe Bedienung
der Maschinen durch die Auszubildenden zu erhohter AusschuBproduktion
und/oder Schiaden an den teuren Anlagen, oder ein Teil der Ausbildung muf
auf Lehrwerkstitten mit hohen Personal- und Anlagekosten und wenig be-
triebsverwertbaren Leistungen verlagert werden. Zudem ist aufgrund der hohen
Kapitalintensitét eine Schulung an Maschinen und EDV-Anlagen oft mit hohen
Opportunitétskosten verbunden.

SchlieBlich 148t sich der EinfluB der Branche auf die Ausbildungskosten —
neben der GroBenverteilung ihrer Betriebe — auf weitere Unterschiede im Pro-
duktionsprogramm und bei der Leistungserstellung zuriickfithren sowie auf
bestimmte institutionelle Regelungen, die vor allem Gegenstand von Tarifver-
tragen sind, wie beispielsweise Existenz, Umfang und Finanzierung iiberbe-
trieblicher Ausbildungsstitten, die Verlagerung eines Teils der Ausbildungsko-
sten auf nicht oder wenig ausbildende Betriebe iiber eine Umlage'® sowie groBe
Unterschiede bei den Ausbildungsvergiitungen und bei den tariflich vereinbar-
ten Sozialleistungen an Auszubildende.' Empirisch bestitigt die Kostenunter-

17 Empirisch 148t sich der EinfluB von GroBe und Branche des Betriebs auf die Ko-
sten kaum von der des Ausbildungsberufs trennen, weil die Qualifikation in bestimmten
Berufen hdufig auf Betriebe bestimmter Grofienklassen, Branchen und Ausbildungs-
bereiche beschrinkt bleibt.

"® In der Bauwirtschaft ist cine solche Ausbildungsumlage zu entrichten, mit der die
Ausbildungsvergiitung im ersten Lehrjahr sowie iiberbetriebliche Ausbildungsstitten
finanziert werden. Zu weiteren Tarifbereichen mit iiberbetrieblichen Finanzierungsre-
gelungen vgl. den jeweils aktuellen Berufsbildungsbericht.

'° Die Personalkosten der Auszubildenden stellen allerdings nur aus Sicht der Betrie-

be Ausbildungskosten dar, wihrend sie bei der gemeinsamen Betrachtung von Betrieben
und Auszubildenden nur iiber die Kostenaufteilung zwischen beiden entscheiden.
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suchung des BIBB von 1991, daf3 die Ausbildungskosten mit der BetriebsgroBe
steigen (Tabelle 26); gleichzeitig erweist sich eine Lehre im Handwerk als bil-
liger als eine Berufsausbildung in Industrie und Handel.

Formal bestehen die Kosten in den beiden Sektoren wieder aus den direkt
der Ausbildung zurechenbaren Kosten (K{’}') und den Opportunitétskosten des
Unternehmens (KPP ) sowie der wahrend der Ausbildung entgangenen Pro-

duktion (GP; ). Sie betragen entsprechend in A und B:

(2.13)  Ka = Kdr+ k%P 4+ Gp;
A A 0A

(2.14)  Kp = K" +KJP + GPyy .

Dabei wird unterstellt, da mit der Zahl der Auszubildenden eines Sektors
die (Grenz-)Ausbildungskosten steigen, weil zundchst die Lehrstellen mit ho-
hem Produktionsbeitrag der Lehrlinge und niedrigen Kosten besetzt werden.
Zudem hingt die Lage dieser Kostenfunktion von der Qualitdt der Ausbildung
ab; bei hoheren Anspriichen an die zu erlenenden Kenntnisse und Fertigkeiten
verlagert sie sich nach oben.

Erlose durch eine Berufsausbildung treten im Prozef3 der betrieblichen Lei-
stungserstellung in Form von Einsparungen beim Faktorverbrauch und/oder
eines hoheren wertméBigen Outputs als Ergebnis von Mengen- und Preisidnde-
rungen auf. Ihre Hohe wird zunéchst von der Qualitét der betrieblichen Ausbil-
dung und der Leistungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft der Jugendlichen
beeinflult sowie von der Art der erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten, die
eng mit dem erlemten Beruf zusammenhéngen und zudem meist an bestimmte
— je nach Grofe des Betriebs und seiner Branche — unterschiedliche Arbeits-
pléatze gekniipft sind. Hohe Erlose konnen vor allem bei kapitalintensiven Pro-
duktionsprozessen erzielt werden, bei denen der Beitrag von Maschinen, EDV-
Anlagen sowie von technischem und organisatorischem Wissen zum Produk-
tionsergebnis hoch ist. Entsprechend sind die Moglichkeiten grofer, den Fak-
torverbrauch zu senken, und bereits eine in Prozent gemessen niedrige Zunah-
me des Wertgrenzprodukts fithrt absolut zu einem hohen Anstieg des Outputs.
Bei hoch spezialisierten Prozessen der Leistungserstellung, wie sie vor allem
fiur bestimmte Wirtschaftsgruppen und/oder grofle Betriebe kennzeichnend
sind, stellt zudem die Qualifikation der Mitarbeiter hiufiger einen "Engpaf-
faktor" dar, und betriebsspezifisches Wissen hat eine groBere Bedeutung. Wer-
den Arbeitnehmer anderer Betriebe eingestellt, so miissen sie zu Beginn des
Beschiftigungsverhiltnisses betriebsspezifische Kenntnisse und Féhigkeiten
erwerben und erzielen wihrend der Einarbeitung ein niedrigeres Wertgrenzpro-
dukt. SchlieBlich spielt eine Rolle, inwieweit der erzielbare Preis auf eine Zu-
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nahme der angebotenen Menge reagiert, und damit, welche Arten von Giitern
und Dienstleistungen das Unternehmen anbietet.

Um deutlich zu machen, wie es zu "Ausbildung iiber Bedarf" in Sektor A
bzw. zu einer "zu niedrigen Zahl von Ausgebildeten" in Sektor B gekommen
ist, gehen wir zunéchst von der Situation aus, in der die beiden Sektoren isoliert
waren, d.h. kein Austausch von Ausgebildeten stattgefunden hat. In Sektor A
erfolgt die berufliche Qualifizierung produktionsnah und zu relativ niedrigen
Kosten und ist mit vergleichsweise niedrigen Erlosen verbunden, wihrend in
Sektor B die Humankapitalinvestition durch hohe Kosten und gleichermafien
hohe Erlose gekennzeichnet ist. In beiden Sektoren ist die langfristige Gleich-
gewichtsbedingung, daB8 Kosten und Erldse der beruflichen Ausbildung iiber-
einstimmen, erfiillt.

2.2.2 Der Weg zu ""Ausbildung iiber Bedarf" in Sektor A

Wird ein Wechsel von Ausgebildeten zwischen Berufen (oder Wirtschafts-
bereichen) moglich, so hiangt der Erlos der Humankapitalinvestition zunéchst
davon ab, wie stark sich durch die Ausbildung das zukiinftige Wertgrenzpro-
dukt entweder im Ausbildungssektor oder in dem anderen Sektor steigern 146t.
Aber zusitzlich spielt eine Rolle, mit welcher Wahrscheinlichkeit (P) der Wert-
grenzproduktanstieg (GP") sich in den beiden Sektoren auch realisieren 1,
d.h. inwieweit die Auszubildenden nach ihrem BerufsabschluB in den anderen
Beruf wechseln. Entsprechend ergibt sich als Gleichgewichtsbedingung fiir die
beiden Sektoren:

@15) K3+ KQP + GPj, =Pa* GPf +Pap* GPig

16) K&+ KPP + GPyy =Pp* GP§ +Ppa* GPjs

(Dabei steht der untere Index fiir folgende Fille:
A Ausbildung und Berufstitigkeit in A

B Ausbildung und Berufstitigkeit in B

AB  Ausbildung in A, Berufstitigkeit in B
BA  Ausbildung in B, Berufstitigkeit in A.)*°

% Da Phasen der Arbeitslosigkeit und der Nichterwerbstitigkeit aus der (Modell-)
Betrachtung ausgeschlossen wurden, gilt: Po +Pagp =1 und Pg + Pgp = 1. Weiterhin
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Ein Wechsel von A nach B — und damit "Ausbildung iiber Bedarf" — lohnt,
wenn dadurch der Erlos der Humankapitalinvestition erhéht werden kann

(GP4 g > GPy ), und héngt damit davon ab,

— inwieweit das "Potential" fiir einen Anstieg des Wertgrenzprodukts in B ho-
her als in A ist, u.a. weil der Prozel der Leistungserstellung spezialisierter
und kapitalintensiver ist

— wie spezifisch die Ausbildung fur den Beruf (oder Wirtschaftsbereich) A ist
und damit, welcher Anteil des Humankapitals durch einen Wechsel verloren-
geht.”!

Aufgrund der Mobilitdtsprozesse (von A nach B) geraten die Lohne in Sek-
tor B "unter Druck", nicht zuletzt auch, weil zunédchst die Arbeitsplétze, bei
denen die Ausbildung zu einem hohen Erlos fiihrt, besetzt werden und somit
der Wertgrenzproduktanstieg kleiner wird (GPAg sinkt mit steigender Zahl von
Fachkriften). In welchem AusmaB davon neben den Einkommen der "Wechs-
ler" aus A (whg ) auch die Lohne der in B Ausgebildeten (wg ) betroffen sind,
héngt vor allem davon ab, inwieweit sie durch in A Ausgebildete ersetzt wer-
den koénnen, und damit von der Spezifitdt und der Qualitédt der Ausbildung in B.

Gleichzeitig entsteht in Sektor A ein Mangel an qualifizierten Arbeitskrif-

ten, so dal die Unternehmen ihnen hohere Einkommen bieten miissen (w}
steigt). Als Folge werden dort Stellen, bei denen der Produktivititsanstieg
durch Fachkriéfte geringer ist, nicht mehr mit Berufsabsolventen besetzt, so dafl
auf den (neuen) Grenzarbeitspldtzen der Wertgrenzproduktanstieg ( GP ) hoher
liegt.

haben wir bei den Betrieben und den Auszubildenden Risikoneutralitdt unterstellt, so
daB der Erlos der Humankapitalinvestition dem Erwartungswert entspricht.

2! Denkbar ist auch der Fall, daB die Betriebe in A einen Teil der Humankapitalinve-
stition finanziert haben und deshalb einen Teil der Erlose fiir sich beanspruchen, indem

sie den Produktivititsanstieg nicht vollstindig im Lohn weitergeben (GP{ > w? ). Die
Folge kann sein, daB trotz eines héheren Wertgrenzproduktanstiegs in A (GP; > GPjg )

der Lohn dort niedriger liegt (w} <w}g ) und es voriibergehend zu Abwanderungen

kommt. Allerdings zwingt die Konkurrenz durch Sektor B die Betriebe in A sehr schnell
zu Lohnerhohungen fiir Ausbildungsabsolventen und damit zum teilweisen Verzicht auf
"ihren" Anteil am Erlés der Humankapitalinvestition. Als Folge werden sie in Zukunft
zumindest einen groBeren Teil der Ausbildungskosten auf die Auszubildenden verla-
gern, so daBl auf Dauer eine Abwanderung nach B nicht lohnt.
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Fiir die Jugendlichen ist es nur 6konomisch rational mit einem Betrieb in A
einen Ausbildungsvertrag abzuschlieen, wenn gilt:

(.17)  (Pax wh)+(Pap* whp) = Wik - why

Wh,Whp = Gegenwartswert des bei einer Ausbildung in A erzielbaren
Lohnzuwachses in A bzw. B

ng - W}fA = Opportunititskosten der Ausbildung in A
Pa, PaB = Wabhrscheinlichkeit, bei einer Ausbildung in A in A bzw. B

eine Stelle zu bekommen.

Neben dem Lohnverzicht wihrend der Ausbildung spielt eine Rolle, inwie-
weit in den beiden Sektoren bei einem Berufsabschlufl ein hoheres Einkommen
gezahlt wird, und inwieweit sich dieser Vorteil auch realisieren 146t, d.h., wie
groB3 die Wahrscheinlichkeiten sind, anschlieend eine Stelle in A oder B zu
erhalten.”” Dabei kommt der Spezifitit der Ausbildung eine zentrale Rolle zu,
denn sie entscheidet nicht nur, in welchem AusmaB die zukiinftige Produktivi-
tit des Arbeitnehmers in beiden Sektoren zunimmt und dort Lohnerhshungs-
spielrdume erdffnet, sondern auch, inwieweit ein solch hoheres Einkommen
iiberhaupt durchsetzbar ist.

Bei vollkommen allgemeiner Qualifikation kann durch eincn Wechsel des
Ausbildungsberufs oder Wirtschaftsbereichs ein hoheres Einkommen (ein-
schlieflich nichtmonetérer Bestandteile) erzielt werden, weil die Art der Lei-
stungserstellung in B einen stirkeren Anstieg des Wertgrenzprodukts durch
berufliches Humankapital ermdglicht. In diesem Fall ziehen die Lehrabsolven-
ten in A einen Arbeitsplatz in B vor, und solange es dort noch offene Stellen
gibt, miissen die Betriebe in A zusitzlich und iiber ihren eigenen Bedarf hinaus
ausbilden, um selbst ausreichend Fachkrifte beschiftigen zu konnen. Erst wenn
sich die Lohne fiir Ausbildungsabsolventen aus A in beiden Sektoren voll-
kommen angeglichen haben, ist ein neues Gleichgewicht mit mehr Ausbildung,
aber weniger selbst beschiftigten Fachkriften im Sektor A erreicht. Die Ju-
gendlichen sind dann gegeniiber einem Stellenwechsel und damit auch gegen-
tiber Ausbildung "tiber Bedarf" indifferent.

Bei einer Kombination aus allgemeinem und fiir Beruf (oder Wirtschaftsbe-
reich) A spezifischem Humankapital erfolgt solange ein analoger Prozefl zum
neuen Gleichgewicht, wie sich die erworbene Qualifikation noch ausreichend
auf Arbeitspldtzen des Sektors B anwenden 1aBt, d.h., der dort zusitzlich mog-

22 Das Risiko von Arbeitslosigkeit sowie Phasen der Nichterwerbstitigkeit sei ausge-
schlossen.
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liche Wertgrenzproduktanstieg muf3 groer sein als der Verlust an spezifischem
Humankapital durch den Wechsel, so da weiterhin GP%, >GP} gilt.

Erst bei einer sehr spezifischen betrieblichen Ausbildung, wie sie die insti-
tutionellen Rahmenbedingungen des Dualen Systems in der Bundesrepublik
weitgehend ausschlieBen, lohnt ein Wechsel nach B nicht mehr. Zudem kann
eine Ausbildung in A fiir bestimmte Arbeitsplédtze in B, die eine hochwertige
und damit teure allgemeine berufliche Qualifikation und/oder eine fiir B spezi-
fische Ausbildung erfordern, nicht ausreichend sein.

Insgesamt eroffnen sich den Jugendlichen durch einen Wechsel und die Op-
tion darauf mehr und bessere Moglichkeiten, ihr Einkommen durch eine Be-
rufsausbildung zu erhohen. Sie werden daher auch Lehrstellen akzeptieren, die
sie bei isolierter Betrachtung als suboptimal einstufen wiirden, weil die Ausbil-
dungsvergiitung niedrig ist und/oder relativ wenig berufliche Fertigkeiten und
Kenntnisse vermittelt werden.

Die Betriebe in A werden allerdings in Zukunft nur bestehende Lehrstellen
weiter besetzen und ihre Ausbildungskapazitdten noch ausbauen, wenn sie da-
bei keinen Verlust machen, d.h., die folgende Bedingung erfuillt ist:

(2.18)  Pax (GPx-wk) 2 why + K§"+ KPP - GPfy

GP,'; = Gegenwartswert des Wertgrenzprodukts mit Ausbildung in A
wk = Gegenwartswert des Lohns mit Ausbildung in A
wé“A = Ausbildungsvergiitung in A

KdA", Kgpp = direkte Kosten bzw. Opportunititskosten der Ausbildungbetriebe
inA

GP&‘A = wihrend der Ausbildung in A erbrachtes Wertgrenzprodukt.

Ausbildungsbetriebe, die sich — schon bei isolierter Betrachtung — nicht an
der Finanzierung der Lehre beteiligt hatten, weil sie eine allgemeine berufliche
Qualifizierung boten und damit der intensiven Konkurrenz der anderen Betrie-
be in Sektor A ausgesetzt waren, werden ihr Lehrstellenangebot aufrechter-
halten. Anders sieht es bei Betrieben in A aus, die bei ihrer Berufsausbildung
auch betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten vermittelt und einen Teil
der Humankapitalinvestition finanziert haben und entsprechend einen Teil der
Erlose fir sich beanspruchen, indem sie den Produktivitdtsanstieg nicht

vollstandig im Lohn weitergeben (w} <GPy ). Die Konkurrenz durch Sektor B
zwingt diese Betriebe zu LohnerhShungen fiir Ausbildungsabsolventen und da-
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mit zum teilweisen Verzicht auf "ihren" Anteil am Erlos der Humankapi-
talinvestition.”® Als Folge werden sie in Zukunft nur noch ausbilden, wenn es
ihnen gelingt, die Ausbildungskosten vollstindig oder zumindest in grofBerem
Umfang auf die Auszubildenden zu "verlagern", indem sie die Ausbildungs-
vergiitung senken. Sind dem z.B. durch Tarifvertrige Grenzen gesetzt, so bleibt
den Betrieben, die Kosten fiir die Ausbildung abzubauen, indem sie

— weniger Zeit fur die Unterweisung des Lehrlings aufwenden,

— die Kosten fiir hauptberufliche Ausbilder, Lehrwerkstitten, betrieblichen
Unterricht u.a. abbauen und/oder

— den Auszubildenden in stirkerem AusmaB an der Produktion beteiligen, so
daB sein Produktionsbeitrag steigt.

Alle drei Mafnahmen gehen zu Lasten der Qualitdt der Lehre, so daf3 der
humankapitalbedingte Wertgrenzproduktanstieg geringer ausfillt.

In analoger Weise werden Betriebe nur zusdtzlich Ausbildungsstellen anbie-
ten, wenn deren hohere Kosten zu Lasten der Lehrlinge gehen oder sie die Ko-
sten der Ausbildung senken konnen.

Insgesamt werden die Ausbildungskapazititen in Sektor A nur dann voll-
stindig aufrechterhalten und noch ausgebaut, wenn die Kosten der Lehre stir-
ker auf die Auszubildenden verlagert und/oder gesenkt werden konnen. Dies
kommt in niedrigeren Ausbildungsvergiitungen, einem héheren Produktions-
beitrag der Lehrlinge und/oder weniger Kosten fiir Ausbilder, Lehrwerkstitten
und Lehrmaterialien zum Ausdruck und geht zu Lasten der Ausbildungsquali-
tét.

2.2.3 Das Ausbildungs- und Mobilititsverhalten im Sektor B

Da in Betrieben von B mit vergleichsweise hoher Kapitalintensitit, speziali-
sierten Produktionsprozessen und einer stetigen Nachfrageentwicklung eine
Berufsausbildung zu hoheren Erlosen flihrt, droht ihnen kaum eine Abwande-
rung ihrer Ausbildungsabsolventen nach A. (Da der ausbildungsbedingte Pro-

duktivititsanstieg in B iiber dem in A liegt (GP§ >GPy ), ist auch bei einem

3 Aufgrund der Lohnerhohungen geht die Abwanderung nach Sektor B zuriick; sie
kommt ganz zum Stillstand, wenn der Wertgrenzproduktanstieg in B — nicht zuletzt
aufgrund des Verlusts an betriebs- und berufsspezifischem Humankapital — kleiner ist

alsin A (GPX > GPAg ).
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Wechsel von B nach A ein niedrigerer Erlés der Humankapitalinvestition zu
erwarten (GP§, <GPg ) und entsprechend ein niedriger Lohn (wg, <wj )2

(Wir gehen daher im weiteren von Pg=1 bzw. Pgs =0 aus.) Entsprechend
lohnt sich fiir Betriebe in B auch eine hochwertige Berufsausbildung, bei der so
hohe Kosten entstehen, daB sie nicht vollstdndig tiber den Produktionsbeitrag
der Lehrlinge finanziert werden konnen. Das wiirde selbst bei sehr niedrigen
Ausbildungsvergiitungen gelten, die aufgrund von Marktunvollkommenheiten
in Form tarifvertraglich vereinbarter "Mindestausbildungsvergiitungen" ausge-
schlossen sind.”> Weiterhin kann eine eigene Ausbildung sinnvoll sein, weil
sich dabei auch betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten ohne oder nur
mit geringen zusitzlichen Kosten vermitteln lassen, und auch durch eine Be-
rufsausbildung, die betriebsspezifischer als von den Arbeitsplatzanforderungen
her notig ist, 148t sich die Konkurrenz durch Unternehmen des eigenen Sektors
verringern. Bei einem hohen Anteil spezifischer Qualifikation fiihrt die Berufs-
ausbildung zu einem bilateralen Monopol, bei dem der Marktlohn fiir die Lohn-
findung die Untergrenze vorgibt. Dann lohnt eine aufwendige und spezifische
Ausbildung nur in dem Ausmal, wie ein entsprechender Fachkriftebedarf er-
wartet werden kann, denn andernfalls miifiten die Betriebe fiir Humankapitalin-
vestitionen Kosten tibernehmen, denen keine Erlose gegeniiberstiinden.

Die Betriebe in B werden bei Mobilitat zwischen den Sektoren Lehrabsol-
venten aus A anstelle von selbst Ausgebildeten einstellen, wenn gilt:

(2.19)  (GP§ -GPig)-(wg-wip) < Kg.

Dies ist um so eher der Fall,

— je kleiner der Minderanstieg des Wertgrenzprodukts durch Berufsabsolventen

aus A (GP§ - GPxp ) ausfillt, d.h. je weniger die zu besetzenden Arbeitsplitze

eine sehr hochwertige und/oder betriebs- oder berufsspezifische Qualifikation
erfordern,

— je grofer der Lohnabstand zwischen selbst und fremd Ausgebildeten
(wg -whg ) ist und

— je hoher die Kosten der Ausbildung (Kg) sind.

2 Allerdings kann eine hohere Ausbildungsqualitét in B, insbesondere bei einer sehr
allgemeinen Qualifizierung, dazu fihren, daB GPg, > GPf .

¥ Die Lehrlinge miifiten fiir die Ausbildung bezahlen, wenn sie die Kosten vollstin-
dig ibernehmen sollten.
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SchlieBlich gibt es in B Stellen, deren Besetzung mit qualifizierten Arbeits-
kréften erst durch die billigere Berufsausbildung in A lohnend geworden ist.

Insgesamt fiihrt die Mobilitidt zwischen den Sektoren dazu, daB3 in B weniger
Fachkrdfte ausgebildet, aber mehr beschdftigt werden als bei isolierter Be-
trachtung.

Aus Sicht der Jugendlichen in B sind insbesondere Ausbildungsstellen at-
traktiv, die zusitzlich zu einer allgemeinen Ausbildung betriebsspezifische
Kenntnisse und Fertigkeiten vermitteln, da sie von ihnen hohere Erlése in Form
von Einkommen iiber dem Marktlohn erwarten konnen. Ubersteigt der von
ihnen zu tragende Teil der Ausbildungskosten den beim Erwerb einer entspre-
chenden allgemeinen Berufsausbildung nicht oder nicht wesentlich, so garantie-
ren ihnen solche Lehrstellen einen hoheren Vermogenszuwachs. Es kommt
zum Wettbewerb der Jugendlichen um diese Ausbildungsplétze, und wenn die
Ausbildungsvergiitung nicht mehr sinken kann — weil dem institutionelle Gren-
zen gesetzt sind oder sie dann einen negativen Wert annehmen miifite — zu Zu-
trittsschranken am Ausbildungsstellenmarkt.



3 Die Erweiterung um die Annahmen
des Transaktionskostenansatzes

Der Transaktionskostenansatz, dessen grundlegende Aussagen in Teil 1 die-
ses Kapitels dargestellt werden, bedient sich weiterhin der Modellierungsme-
thoden der Neoklassik, geht dabei aber von realistischeren Annahmen iiber die
okonomische Umwelt aus und strebt an, das menschliche Verhalten adédquater
abzubilden: "The study of economic institution needs to come to terms with
'human nature as we know it'."" Er geht damit iiber eine Ausweitung des neo-
klassischen Ansatzes hinaus und bietet "a whole new paradigma for analyzing

the structures that govern economic activity"?.

Unter den Annahmen des Transaktionskostenansatzes zeichnen wir in Teil 2
ein Bild der Unternehmung, bei der Entscheidungen mit ldngerfristigem Inve-
stitionscharakter nicht — wie im neoklassischen Modell — auf den Produktions-
bereich beschrinkt bleiben, sondern in nahezu allen Bereichen der Unterneh-
mung auftreten; beispielsweise gewinnen Entscheidungen iiber das Organisa-
tions- und Informationssystem, den Aufbau ldngerfristiger Lieferbeziehungen,
Produktinnovationen oder die ErschlieBung neuer Marktsegmente an Bedeu-
tung. Allerdings stehen solche langerfristigen Entscheidungen nicht allen Un-
ternehmen gleichermaBen offen. Besonders von der Art der von ihnen angebo-
tenen Giiter und Dienstleistungen, ihrer Grofe und — eng damit verkniipft —
ihrer Branchenzugehorigkeit héngt ab, inwieweit sie aktiv ihre Stellung an
ihren Absatz-, Beschaffungs- und Arbeitsmérkten beeinflussen kénnen und
damit auch, wie sie ihre Arbeitsplitze ausgestalten bzw. ausgestalten konnen,
und in welchem Umfang und in welcher Qualitit sie Ausbildungsstellen anbie-
ten.

In Teil 3 und 4 wenden wir die Annahmen und Schluffolgerungen der
Transaktionskostentheorie an, um unseren Humankapitalansatz zu modifizieren
und zu erweitern. Die Annahmen des Transaktionskostenansatzes fithren dazu,
daBl Kosten und Erlose der Berufsausbildung von mehr Determinanten abhén-
gen und mit weit grofleren sektorspezifischen Kosten- und Erlosunterschieden

! Wiliamson (1981), S. 676. Er verweist dabei auf die Vorstellung von Knight (1965),
S. 270.

2 Masten (1986), S. 446.

6 Neubaumer
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als im einfachen Humankapitalmodell zu rechnen ist. Als Folge lassen sich
"Ausbildung iiber oder unter Bedarf" und damit verkniipfte empirische Phéno-
mene besser erkldren.

3.1 Grundlagen
3.1.1 Begriffsabgrenzungen

Bereits 1937 war Coase der Frage nachgegangen, warum es Unternehmen
gibt, und zu dem Ergebnis gelangt, daB unter realitidtsndheren Annahmen als
denen der Allgemeinen Gleichgewichtstheorie die Koordination durch Mirkte
nicht kostenlos erfolgt. Es treten "costs" or "disadvantages of using the price
mechanism" auf,® die Arrow (1969) als Transaktionskosten bezeichnete.*

Unter einer Transaktion verstehen wir den ProzeB der Kldrung, Vereinba-
rung und Abwicklung eines Leistungsaustausches.’ Der Hintergrund fiir diese
Definition ist, daB der Transaktionskostenansatz neben vollstdndigen auch
unvollkommene oder relationale Vertrdge in die Betrachtung einbezieht, bei
denen die Vertragsleistung nicht exakt geplant werden kann und/oder Verénde-
rungen wihrend der Laufzeit unterliegt. Deshalb sind fiir die Vertragsbezie-
hungen prozeduale Fragen wesentlich, vor allem wie das "Ausfiillen" des Ver-
trages durchgesetzt und seine Anpassung an geénderte Umweltbedingungen
erreicht werden kann.® Es werden nicht mehr nur kurzfristige, haufig einmalige
Austauschbeziehungen unterstellt, sondern auch léngerfristige oder auf Dauer
ausgerichtete Vertragsverhiltnisse, wie sie vor allem am Arbeitsmarkt zu fin-
den sind, beriicksichtigt. Damit gewinnt der soziale Zusammenhang, in den
Transaktionen eingebettet sind, an Bedeutung.”

Die Kosten, die durch diesen Transaktionsproze3 entstehen, bezeichnen wir
als Transaktionskosten. Sie umfassen ex ante-Transaktionskosten fir die Be-
schaffung von Informationen iiber mogliche Tauschpartner und deren Kondi-
tionen (Anbahnungskosten) und fiir das Aushandeln und den Abschlu3 des

3 Vgl. Coase (1937). Einen ausfiihrlichen Uberblick dazu bietet Bossmann (1981),
S. 15 ff., wahrend Williamson (1981), S. 675, eine knappe Zusammenfassung gibt.

* Arrow (1969), S. 59 f.

5 Diese Definition kniipft an die von Picot (1982), S. 269, und Leipold (1985), S. 32,
an.

® vgl. Grote (1990), S. 32.
7 Vgl. Williamson (1990), S. 25.
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Tauschvertrages (Vereinbarungskosten) sowie ex post-Transaktionskosten fiir
die Sicherstellung der Vertragseinhaltung (Kontroll- und Durchsetzungskosten)
bzw. Kosten in Form des entgangenen Erlgses durch die partielle Nichteinhal-
tung der Vereinbarung sowie fiir die nachtragliche Konkretisierung, Ergdnzung
und Anpassung relationaler Vertrdge; hinzu kommen Fehlanpassungskosten,
wenn die Kontraktkurve sich verschoben hat und es trotz Verhandlungen nicht
vollstindig gelingt, die neue Kontraktkurve zu erreichen (Abbildung 4).

e Anbahnungskosten

e Vereinbarungskosten (einschlieBlich der Kosten €x ante-
der Kldrung des Austauschziels und der Aus- Transaktionskosten
handlung von Arrangements zur Sicherung der
Vertragseinhaltung)
o Kontroll- und Durchsetzungskosten
o Kosten in Form des entgangenen Erloses durch €x post-
(partielle) Nichteinhaltung des Vertrages Transaktionskosten

e Anpassungskosten
e Fehlanpassungskosten

Abbildung 4

Die Kosten des Transaktionsprozesses3

Dabei sind die verschiedenen Kosten des Transaktionsprozesses nicht von-
einander unabhingig. So lassen sich ex post anfallende Kontroll- und Durch-
setzungskosten bzw. Opportunitéitskosten, die durch ein "nicht erwartetes"
Verhalten der Vertragspartner entstehen, teilweise oder ganz vermeiden, indem
ex ante mehr Ressourcen fiir die Informationsbeschaffung aufgewandt werden
und/oder fiir das Aushandeln von Arrangements, die die Vertragspartner
"glaubhaft binden"’.

"The distinction between transaction costs and production costs is that the
former can be varied by a change in the mode of resource allocation, while the

¥ Vgl. dhnlich Picot (1982), S. 270, und Bossmann (1983), S. 106. Kosten in Form
des entgangenen Erloses durch die (partielle) Nichteinhaltung von Vertrigen sowie
Fehlanpassungskosten wurden von uns ergénzt.

® Eine "glaubhafte Bindung" der Vertragspartner kann dadurch erreicht werden, dafl

ihnen bei Nichterfillung des Vertrages Geld und/oder ein anderer Vermogensgegen-
stand entgeht. Vgl. Schenk (1992), S. 355.

6*
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later depend only on the technology and tastes, and would be the same in all
economic systems."'® Diese Abgrenzung unterstellt, an die neoklassische Tra-
dition ankniipfend, eine gegebene Produktionsfunktion. Im Unterschied dazu
gehen wir davon aus, dafl die ldngerfristigen Entscheidungen eines Unterneh-
mens iiber die von ihm angebotenen Leistungen, seine Herstellungsverfahren,
den Aufbau lingerfristiger Lieferbeziehungen an seinen Beschaffungs und
Absatzmirkten, sein Marketing- und Vertriebssystem, seine Forschungs- und
Entwicklungsanstrengungen einerseits und die Wahl der Organisationsform
andererseits interdependent sind, so daB iiber die zukiinftigen Produktions- und
Transaktionskosten gemeinsam entschieden wird und sie weitgehend von den-
selben Einflufigrolen abhéngen (Abbildung 5). Daher macht es nur Sinn, die
Gesamtkosten der verschiedenen Transaktionskostenalternativen zu vergleichen
und die Alternative auszuwihlen, durch die die Gesamtkosten minimiert wer-
den."" Williamson schreibt dazu: "More generally, the object is not to eco-
nomize on transaction costs but to economize in both transaction and [..] pro-
duction cost respects."'

SchlieBlich umfassen Transaktionskosten alle Kosten des Leistungsaustau-
sches, unabhingig davon, in welcher Institution sie anfallen.”® Wir unterschei-
den dabei externe Transaktionskosten, die bei an Mérkten stattfindenden Trans-
aktionsprozessen entstehen, und inferne Transaktionskosten, die im Zusam-
menhang mit dem Leistungsaustausch in der Unternehmung anfallen.

1 drrow (1969), S. 60. Diese Auffassung wird auch von Bdssmann (1982), S. 665,
vertreten, die zwischen systemunabhingigen und lediglich durch die Produktionsfunk-
tion determinierten Produktionskosten und von der Organisationsform (und damit dem
Wirtschaftssystem) gepragten Transaktionskosten unterscheidet.

1 Vgl. Grote (1990), S. 43. Diese Auffassung wird auch iiberwiegend in der be-
triebswirtschaftlichen Literatur vertreten. So leitet beispielsweise Giimbel (1985),
S. 162 f., ein gemeinsames System von Kostenbeeinflussungsgréfen fiir Transaktions-
und Produktionskosten ab. Albach (1988), S. 1160 ff., riickt, in dhnlicher Weise wie in
dieser Arbeit, die Relevanz langerfristig wirkender Entscheidungen der Unternehmen in
den Blickpunkt und damit auch die Interdependenzen von Transaktions- und Produkti-
onskosten.

"2 Williamson (1981), S. 206.
'3 Wir schlieBen uns damit der umfassenden Transaktionskostendefinition von Arrow

(1969), S. 59 ff., an, der alle Kosten der "Betreibung eines 6konomischen Systems" als
Transaktionskosten bezeichnet. Vgl. auch Richardson (1972).
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(Langerfristige) Entscheidungen der Unternehmen

/ AN

Forschung und Entwicklung

*Leistungsprogramm

*Verfahren der Leistungserstellung

*Ausgestaltung von Arbeitsplatzen
und Qualifizierung . *Wahl der Organisationsform

Langerfristige Lieferbeziehungen an den

Beschaffungs- und Absatzmirkten
. Transaktionskosten

*Marketing- und Vertriebssystem

Produktionskosten

Gesamtkosten

Abbildung §

Interdependenzen zwischen Produktions- und Transaktionskosten'*

3.1.2 Determinanten von Transaktionskosten

Coase war davon ausgegangen, daf sich durch die Verlagerung ckonomi-
scher Aktivititen in ein Unternehmen die externen Transaktionskosten reduzie-
ren lassen, weil im Unternehmen Informationen leichter erhiltlich sind, weni-
ger Vertrage erforderlich werden und die Kosten fiir ihre Anpassung niedriger
ausfallen. Allerdings verursacht auch die Koordination dkonomischer Aktivi-
titen im Unternehmen Kosten."”” Diese internen Transaktionskosten steigen

" In Anlehnung an Grote (1990), S. 44.

'* Diese umfassende Transaktionskostendefinition entspricht der von Arrow (1969),
Richardson (1972) und Wegehenkel (1980, 1981). Im Unterschied dazu beschrinkt
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iiberproportional mit der Zahl der iibernommenen Transaktionen, wihrend
damit umgekehrt die Einsparungsmoglichkeiten bei den externen Transak-
tionskosten kleiner werden. Entsprechend ist die optimale Aufteilung auf die
Koordinationsinstitutionen Markt und Unternehmung erreicht, "when the firm
has expanded to the point where the costs of organizing an extra transaction
within the firm became equal to the costs of carrying out the same transaction

by means of an exchange in the open market [...]"."®

Diese zentrale Aussage erweist sich allerdings als tautologisch, solange sich
die Transaktionskosten nicht quantifizieren lassen oder zumindest ihre Be-
stimmungsgroBen néher spezifiziert werden."” Vor diesem Hintergrund ent-
wickelte Williamson (1973, 1975) einen Bezugsrahmen fiir die Analyse von
Transaktionskosten, der gleichermaflen fiir die Untersuchung von Produktions-
kosten geeignet ist. Er geht dabei von realistischeren Annahmen sowohl iiber
das menschliche Verhalten als auch iiber die 6konomische Umwelt aus (Ab-
bildung 6).

Das Bild vom "homo oeconomicus" wird dahingehend korrigiert, daf3 die
Wirtschaftssubjekte zwar den Vorsatz haben, rational zu handeln, aber ange-
sichts einer komplexen, sich schnell wandelnden Umwelt héufig an die Gren-
zen ihrer kognitiven Leistungsfahigkeit stoflen, so daB ihre Moglichkeiten, sich
rational zu verhalten, eingeschrinkt sind (begrenzte Rationalitif)'®. Auf der
anderen Seite versuchen die Individuen, ihren personlichen Vorteil (auch) "mit
List und Tiicke"" zu erreichen, vor allem, indem sie anderen Informationen
vorenthalten, eine schlechtere Qualitdt oder Leistung erbringen als vereinbart
oder ausnutzen, wenn ihr Transaktionspartner von ihnen abhingig ist (opportu-
nistisches Verhalten).zo "Compared to neoclassical economics, individuals are,
on the one hand, better liars, cheaters and shirkers and, on the other, less com-
petent optimizers."'

Bdssmann (1982), S. 665, den Begriff Transaktionskosten auf die Kosten der Koordina-
tion iiber Mirkte und wiahlt fir die Kosten der Koordination den Begriff "Organisa-
tionskosten".

' Coase (1937), S. 341 (zitiert nach Williamson (1981), S. 675).

17 Diese Kritik am Transaktionskostenansatz brachten zuerst Alchian/Demsetz

(1972), S. 783, vor. Vgl. auch Bosmann (1981), S. 672.

'® Williamson (1984), S. 197, gebraucht dafiir den Begriff "intended but limited ra-
tionality" und nimmt dabei Bezug auf Simon (1961), S. XXIV.

' Grote (1990), S. 52. Williamson (1984), S. 198, spricht von "self-interest seeking
with guile".

20 vgl. Williamson (1981), S. 676, und ders. (1973), S. 317.

2! Masten (1986), S. 446.
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Menschliche Faktoren Umweltfaktoren
(Verhaltensannahmen) (Annahmen iiber die
okonomische Umwelt)

Opportunismus <— | Spetifische Ressourcennutzung

N

Begrenzte Rationalitt < Unsicherheit

Abbildung 6

Der Bezugsrahmen fiir die Transaktionskostenanalyse

Dariiber hinaus betont Williamson, da8 Menschen nicht als "Automaten" ge-
sehen werden diirfen, die nur ihr pekunidres Einkommen maximieren. Sie ha-
ben das Bediirfnis nach Wiirde, Selbstachtung und sozialer Anerkennung, so
daB bei Arbeitsbeziehungen auch Mitbestimmungsfragen und dem Wertesy-
stem der Bezugsgruppe Aufmerksamkeit geschenkt werden muf}. "Der soziale
Zusammenhang, in den Transaktionen eingebettet sind, [...] muf} [..] bertick-
sichtigt werden."?

Ihre "transaktionsprigende Bedeutung" erhalten die menschlichen Faktoren,
wenn sie mit "spezifischen Umweltfaktoren" — Unsicherheit und spezifische
Ressourcennutzung — in Verbindung gebracht werden.”

Aufgrund ihrer begrenzten Rationalitit kénnen Wirtschaftssubjekte die Viel-
zahl der Faktoren in ihrer okonomischen Umwelt und deren wechselseitige
Abhingigkeit nur unvolistindig erfassen, so daB sie bereits im Entschei-
dungszeitraum von unvollkommenen Informationen ausgehen (miissen). Zu-
dem ist die Entwicklung der Zukunft ungewif}. Beides wird mit dem Begriff

2 Williamson (1990), S. 25 f. In diesem Zusammenhang verweist Williamson auf
S. 345 f. auf Mayhew (1984), S. 1284, der schreibt: "Die sozialen Gegebenheiten hinter
utilaristischen Vereinbarungen rechtfertigen es, private Vertrdge im Namen und im
Interesse einer groBeren Gesellschaft zu kritisieren und zu begrenzen, das heifit ihnen
Grenzen zu ziehen.

2 vgl. Leipold (1985), S. 34.
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Unsicherheit umschrieben®* und macht eine adaptive sequentielle Entschei-
dungsfindung und relationale Vertrage notig.

Unsicherheit resultiert zundchst aus nicht iiberschaubaren und/oder unvor-
hersehbaren Umweltzustdnden und Ereignissen, die nach von Hayek (1945)
aufgrund von "Verdnderungen der besonderen Umstdnde von Zeit und Raum"
auftreten. Diese "objektbezogene Unsicherheit" ist um so groBer, je hoher die
Komplexitdt und die Dynamik der 6konomischen Umwelt ist, und sie wiegt um
so schwerer, je mehr Produktionsfaktoren auf eine spezifische Verwendung
festgelegt werden.

Zusitzlich tritt im Transaktionskostenansatz noch "verhaltensbedingte Unsi-
cherheit" auf, die sich aus dem Zusammenspiel von Opportunismus, unvoll-
kommener Information und spezifischer Ressourcennutzung ergibt. Sie besteht
zum einen dahingehend, inwieweit die Transaktionspartner aus strategischen
Griinden Informationen vorenthalten, verschleiern oder verzerren, und tritt vor
allem auf, wenn Informationen (ex ante oder ex post) asymmetrisch verteilt
sind und/oder unterschiedlich hohe Informationskosten auftreten.” Zum ande-
ren ist unsicher, inwieweit sich die Vertragspartner ex post an die ausgehan-
delten Vereinbarungen halten. Dem kommt vor allem Bedeutung zu, wenn die
Transaktion in hohem MaBe spezifische Investitionen erfordert.

Das Konzept der Spezifitdt, das bereits auf Marshall zuriickgeht, stellt fiir
den Transaktionskostenansatz eine zentrale Annahme dar: "The absence of
asset specifity (would) vitiate much of transaction cost economics."” Eine
spezifische Ressourcennutzung ergibt sich durch Entscheidungen, die Produk-
tionsfaktoren auf die Erfullung einer bestimmten Aufgabe "festzulegen", d.h.
sie in Sachkapital oder immaterielle Produktionsfaktoren umzuwandeln. Als
Beispiele lassen sich der Kauf und die Installation einer Produktionsanlage mit
mehrperiodischer Nutzungsdauer, die Ausbildung der Arbeitnehmer, um diese
Spezialmaschine bedienen und warten zu konnen, oder die Durchfiithrung einer
Werbekampagne zur Einfiihrung des so hergestellten Produkts anfiihren sowie
der Beschluf3, mehr in Forschung und Entwicklung zu investieren, um weitere
ProzeB- und Produktinnovationen zu erméglichen.

2 Vegl. Williamson (1984), S. 203. Unsicherheit beinhaltet, da8 die Wahrscheinlich-
keit, daB bestimmte Umweltzustinde eintreffen, nicht bekannt ist. Darin unterscheidet
sich Unsicherheit von Risiko.

2 Williamson verweist in diesem Zusammenhang auf das bekannte Beispiel des Ge-
brauchtwagenmarktes bei Arrow (1969), bei dem die Kéufer ex ante nicht wissen, ob sie
es mit einem fairen oder unfairen Hindler zu tun haben.

2 Williamson (1990), S. 59.
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Anschlieflend ist die Mobilitdt der Produktionsfaktoren in alternative Nut-
zungen eingeschrankt oder ausgeschlossen, d.h. sie weisen in jeder anderen
okonomischen Verwendung einen signifikant geringeren Wert auf. Diesen
"Unterschied im Wert eines Produktionsfaktors in seiner geplanten gegeniiber
der besten alternativen Verwendung" bezeichnen wir als irreversible Kosten *’,
die durch die Entscheidung fiir spezialisierte Faktorleistungen auftreten. (Ent-
sprechend haben ex ante irreversible Kosten zentrale Bedeutung fiir eine Inve-
stitionsentscheidung, wihrend sie ex post irrelevant fiir das weitere Verhalten
sind.) Den irreversiblen Kosten stehen spiter zusitzliche Erlose bzw. Einspa-
rungen bei den Produktions- und Transaktionskosten gegeniiber, die eine Qua-
si-Rente darstellen und deren Realisierbarkeit von der Entwicklung der Umwelt
und dem Verhalten der Transaktionspartner abhangt.

Durch solche partner- oder transaktionsspezifischen Investitionen findet eine
"fundamentale Transformation" statt, d.h. aus anonymen Markttransaktionen,
fur die sich viele Wettbewerber anbieten, werden Tauschvorgénge, die "weder
gesichtslos noch Sache eines Augenblicks"zs sind, weil nur noch ein
Tauschpartner in Frage kommt. Da die Vorteile aus der transaktionsspezifi-
schen Investition nicht iibertragbar sind, entsteht gleichzeitig ein Abhingig-
keitsverhiltnis zwischen den beiden Marktpartnern, das der Stdrkere ausnutzen
kann, indem er die Quasi-Rente weitgehend oder vollstindig fiir sich bean-
sprucht und damit den Schwécheren um seinen Anteil "beraubt". Dem 148t sich
durch vertragliche Regelungen entgegenwirken, die beide Partner am Risiko
eines Fehlschlags beteiligen, z.B. indem einer transaktionsspezifischen Investi-
tion des einen eine ex ante Kompensation des anderen oder ebenfalls eine part-
nerspezifische Investition gegeniibersteht.”’

Williamson (1981, 1990) wandelte spiter seinen Bezugsrahmen fiir die
Analyse von Transaktionen zum Teil dahingehend ab, daf er an die Stelle von
Umweltfaktoren die Eigenschaften der Transaktion setzte und dabei die Wie-
derholungshéufigkeit der zu losenden Aufgabe als weitere Determinante be-
riicksichtigte. Ein hoher Spezialisierungsgrad erfordert sowohl umfangreiche
partner- und transaktionsspezifische Investitionen als auch spezielle Organisa-
tionsformen. Beides ist mit hohen, zum groBen Teil irreversiblen Kosten ver-
bunden, die sich um so eher amortisieren lassen, je hoher der Deckungsbeitrag
je Transaktion ist und je haufiger die Aufgabe wiederholt werden kann.

2" Im Unterschied zu Kruse (1985) und Kantzenbach/Kruse (1989), S. 60, wird hier
von irreversiblen Kosten gesprochen und nicht von Irreversibilitit.

2 Williamson (1990), S. 63 f.

2 vgl. Masten (1986), S. 449. Denkbar ist auch, eine Institution zu schaffen, die bei
Streitigkeiten schlichtet.
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3.2 Eine transaktionskostentheoretisch
geprigte Sicht der Unternehmung

Entscheidungen iiber Arbeitsplidtze und Ausbildungsstellen "lassen sich nicht
wirklich verstehen, wenn nicht [..] Arbeiten iiber Unternehmenspolitik und
'Industrial Economics' in eine ganzheitliche Sicht des Untermehmens ein-
flieBen",*® die der Stellung des Unternehmens an seinen Absatz-, Beschaffungs-
und Arbeitsmirkten Rechnung trégt, die durch Entscheidungen der Vergangen-
heit gepragt ist.

Da Entscheidungen eines Unternehmens in ganz unterschiedlichem Mafle in
die Zukunft wirken, treffen wir hier die Einteilung in kurzfristige (Anpas-
sungs-)Entscheidungen, mit denen ein Unternehmen auf unerwartete, als vor-
iibergehend angesehene Anderungen seiner Umwelt reagiert, und langerfristige
in die Zukunft wirkenden Entscheidungen, durch die irreversible Produktions-
und Transaktionskosten verursacht werden.’' Dabei geben langerfristigen Ent-
scheidungen der Vergangenheit den Spielraum vor, der dem Unternehmen
einerseits fiir kurzfristige Entscheidungen bleibt, beispielsweise um sich
Schwankungen der Nachfrage nach seinen Produkten oder Engpéssen auf sei-
nen Beschaffungsmarkten anzupassen, und andererseits fiir neue léngerfristig
wirkende Entscheidungen, um auf als dauerhaft angesehene Umweltdnderun-
gen zu reagieren sowie aktiv seine Zukunftschancen zu verbessern.

Wir zeigen im folgenden exemplarisch, da3 Unternehmungen unter den rea-
listischeren Annahmen des Transaktionskostenansatzes vor weit mehr solchen
in die Zukunft wirkenden Entscheidungen stehen, die nicht — wie im neoklassi-
schen Modell — auf den Produktionsbereich beschrinkt bleiben, sondern auch
im Zusammenhang mit der Beeinflussung der Stellung des Unternehmens an
seinen Absatz-, Beschaffungs- und Arbeitsmérkten sowie dem Aufbau und der
Gestaltung seiner Organisationsstruktur auftreten. Viele der mit diesen Ent-
scheidungen zusammenhingenden Investitionen kénnen nur gemeinsam durch-
gefiihrt werden (inhaltliche Interdependenz); sie "tiberlappen" sich zudem zeit-
lich, so daB jede Investition immer wieder andere (Re-)Investitionen nach sich
zieht (zeitliche Interdependenz). Entsprechend erfordert die Erkldrung der Ar-
beitsplatz- und Ausbildungsentscheidungen eine stirker ganzheitliche Sicht-
weise der Unternehmung.

3% Bei Porter (1992b), S. 16, bezieht sich diese Aussage auf das Verstehen von Wett-
bewerbsvorteilen von Unternehmen.

3! Diese Einteilung gibt die beiden Extremfille von Entscheidungen wieder, zwi-
schen denen die in der Realitit anzutreffenden Entscheidungen anzusiedeln sind.
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Inwieweit den Annahmen des Transaktionskostenansatzes fiir die Unter-
nehmen Bedeutung zukommt und damit, inwieweit sie iiber langerfristige Ent-
scheidungen konkurrieren (konnen) bzw. ob weitgehend ein neoklassischer
Wettbewerb stattfindet, bei dem kurzfristige Entscheidungen dominieren, wird
in starkem Mafe von der Art der angebotenen Giiter und Dienstleistungen, der
Unternehmensgrofie und damit der Branche geprégt, in der die Unternehmen
titig sind. Fir diesen Zusammenhang bietet der Ansatz von Porter (1992a,
1992b) einen umfassenden Analyserahmen, der allerdings wenig theoriegeleitet
ist. Zudem belegen empirische Beobachtungen Porters, dafl die Branchen-
struktur im Zeitablauf relativ stabil ist, und daf die langerfristige Rentabilitat
eines Unternehmens wesentlich von der der gesamten Branche beeinflufit
wird.*? Beiden Beobachtungen kommt fiir den empirischen Teil unserer Arbeit
Bedeutung zu, in dem die Hypothese iiberpriift wird, dafl das Ausbildungsver-
halten der Betriebe in starkem Mafle von der Branche, in der sie titig sind,
geprégt wird.

3.2.1 Langfristige Entscheidungen
in verschiedenen Bereichen der Unternehmung

Unter ldngerfristigen Entscheidungen verstehen wir im weiteren Sinne Inve-
stitionsentscheidungen. Sie filhren zu irreversiblen Kosten, weil Produktions-
faktoren auf eine spezifische Verwendung festgelegt werden, so daB sie in einer
anderen Verwendung und/oder zu einem spéteren Zeitpunkt nicht mehr (oder
zumindest nur teilweise) genutzt werden konnen. Da die Umsetzung solcher
Entscheidungen Zeit erfordert, und sie zudem einen lingeren Zeitraum betref-
fen, wird ein Teil der Beitrdge zur Deckung der irreversiblen Kosten erst weit
in der Zukunft erwartet und ist aus diesem Grund mit einer héheren Unsicher-
heit behaftet. Zudem miissen die Entscheidungen "rechtzeitig" getroffen wer-
den, weil andernfalls dem Unternehmen Gewinnerzielungsmoglichkeiten ent-
gehen bzw. hohere Kosten entstehen.”

32 Beide Beobachtungen lassen sich neben institutionellen Faktoren mit der von uns
betonten inhaltlichen und zeitlichen Interdependenz von Investitionensentscheidungen
erklaren.

33 Sie weisen zum Teil eine groBe Ahnlichkeit mit Entscheidungen auf, die unter
"strategischer Planung" eingeordnet werden und die sich (zusitzlich) dadurch aus-
zeichnen, daBl sie schwerpunktmiBig auf der obersten Fiihrungsebene angesiedelt sind
und es um unstrukturierte Probleme mit einem weiten Spektrum von Alternativen geht.
Vgl. Schierenbeck (1987), S. 105.
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Daf} es unter den Annahmen des Transaktionskostenansatzes eine Vielzahl
solcher ldangerfristigen Entscheidungen gibt, ist auf die Einbeziehung einer
hoch komplexen Umwelt, begrenzte Rationalitit und opportunistisches Ver-
halten zuriickzufiihren, durch die die Informationsproblematik realistischer
abgebildet wird:

— Informationen kénnen ex ante und ex post asymmetrisch verteilt sein,

— die zukiinftige Entwicklung zeichnet sich durch einen hohen Unsicherheits-
grad aus und

— die Beschaffung und Verarbeitung von Informationen fithrt am Markt und im
Unternehmen selbst zu Kosten.**

Entsprechend koénnen Unternehmen ihre Wettbewerbsposition verbessern,
indem sie einen bestehenden Informationsriickstand abbauen oder indem sie
einen Informationsvorsprung gewinnen. Zudem erhélt der Aufbau dauerhafter
Beschiftigungsverhiltnisse und Lieferbeziehungen Bedeutung, weil sich da-
durch i.d.R. fir beide Marktpartner Informationskosten und andere Transak-
tionskosten einsparen lassen. Schliellich ist der Aufbau der unternehmensin-
ternen Organisationsstruktur eng mit dem FluB und der Verarbeitung von In-
formationen verkniipft, so dal man mit Williamson vom Unternehmen als
"Kontroll-, Uberwachungs- und Informationssystem" sprechen sollte.

Unter den Annahmen des Transaktionskostenansatzes bleiben spezifische In-
vestitionen nicht auf den Produktionsbereich beschrinkt, sondern treten in na-
hezu allen Bereichen der Unternehmung in verschiedenem Zusammenhang auf.
Tabelle 4 vermittelt dazu einen Eindruck und gibt uns Gelegenheit, exempla-
risch zu verdeutlichen, warum viele lingerfristige Entscheidungen erst aus
transaktionskostentheoretischer Sicht Bedeutung erhalten.

So setzen beispielsweise Produktinnovationen und/oder die Entdeckung
neuer Mirkte Investitionen in die Marktforschung und die Produktentwicklung
voraus, die meist mit hohen irreversiblen Kosten verbunden sind, weil die so
gewonnenen Informationen sich kaum anderweitig nutzen lassen und héufig
zu einem spiteren Zeitpunkt weit billiger erhéltlich sind sowie mit einer hohen
Unsicherheit einhergehen, inwieweit die Innovationen erfolgreich sein werden
und/oder die ErschlieBung neuer Markte bzw. Marktsegmente gelingen wird.
L#Bt sich auf der anderen Seite ein Wettbewerbsvorsprung erzielen, so lassen
sich nicht zuletzt aufgrund der fiir den "First mover" niedrigeren Transaktions-

34 Zur Relevanz von Informationen vgl. Albach (1993, 1994).
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kosten hohe Deckungsbeitrige erzielen.®> Zudem stehen solche Investitionen
héufig im Zusammenhang mit anderen spezifischen Investitionen in Produkti-
onsanlagen, Humankapital und Sachgiiter.

Ahnlich hat die Entscheidung, eine Marke am Markt einzufiihren und/oder
ihre Reputation zu verbessern und ihren Bekanntheitsgrad zu erhohen, hohe
irreversible Kosten zur Folge und erhélt erst vor dem Hintergrund transaktions-
kostentheoretischer Annahmen Relevanz. So ist die Information iiber die Qua-
litdt einer Leistung zwischen Verkédufer und Kdufer asymmetrisch verteilt und
die Gefahr opportunistischen Verhaltens ist gro. Diese Verhaltensunsicherheit
kann durch den Kauf eines Markenartikels weitgehend ausgeschaltet werden,
weil bei schlechter Qualitdt der "Wert" der Marke — das gegeniiber einem ver-
gleichbaren namenlosen Produkt erzielbare Preisdifferential — sinken wiirde.
Zudem kann der Verbraucher durch den mehrmaligen Kauf der gleichen Marke
seine Informationskosten senken. Auf der anderen Seite 148t sich die unvoll-
kommene Information der Verbraucher, die nicht zuletzt auf ihre begrenzte
Rationalitdt angesichts einer Vielzahl von Produkten und Produkteigenschaften
zuriickzufiihren ist, auch nutzen, um alleine durch einen héheren Bekanntheits-
grad den Verkaufserfolg zu steigern, oder um durch Werbung Produktunter-
schiede erst herzustellen.’® SchlieBlich schrecken arrivierte Markennamen po-
tentielle Anbieter ab, weil dann die Einflihrung eines neuen Produkts mit hohen
irreversiblen Kosten und einem nicht unerheblichen Risiko einhergeht.

Im Zusammenhang mit der Leistungserstellung sind insbesondere For-
schungs- und Entwicklungsinvestitionen mit einem hohen Investitionsrisiko
verbunden, weil die Unsicherheit dariiber hoch ist, wann und in welchem Aus-
maf} den hohen zum groflen Teil irreversiblen Kosten Deckungsbeitrige gegen-
iberstehen werden. Auf der anderen Seite bieten sie die Chance, einen Wett-
bewerbsvorsprung zu erzielen oder abzusichern und damit meist auch hohere
Gewinne. Die Entscheidung fiir eigene Forschungsanstrengungen reicht weit in
die Zukunft, nicht zuletzt weil die Umsetzung einer Invention in Produktions-
und Verfahrensinnovationen zusitzlich Zeit erfordert.

Weiterhin determinieren Entscheidungen tiber die Organisations- und Kom-
munikationsstruktur, wie beispielsweise die Zahl der Hierarchieebenen oder

3 Beispielsweise muf ein spiter in den Markt eintretendes Unternehmen einen Aus-
gleich fur die Umstellungskosten seiner Abnehmer schaffen und/oder habituellem Ver-
halten seiner Kunden entgegenwirken.

3 Dabei darf der "soziale Kontext", in den Transaktionen eingebettet sind, nicht
tibersehen werden. Der Nutzen eines Produkts hingt hiufig nicht (alleine) von seinem
"Gebrauchsnutzen" ab, sondemn von dem Image, das mit dem Konsum des Gutes ver-
bunden ist.
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Tabelle 4

Langfristige Entscheidungen der Unternehmungen

Zusammenhang der
Entscheidungen

Langfristige Entscheidungen, die groBtenteils erst unter den
Annahmen des Transaktionskostenansatzes Bedeutung erhalten
und interdependent sind

Stellung der Unter-
nehmung an ihren
Absatzmarkten

o Produktinnovationen und/oder ErschlieBung neuer Marktseg-
mente

o Art, Qualitit und Differenzierung der Produkte®

o Aufbau langerfristiger Lieferbeziehungen und eines eigenen
Vertriebssystems

e WerbemafBinahmen zur Schaffung von Marken sowie zur Ver-
besserung ihres Bekanntheitsgrads und ihrer Reputation

e Investitionen in Markteintrittsschranken gegeniiber potentiel-
len Konkurrenten (neue Anbieter, Substitutionsprodukte)

® VergeltungsmafBnahmen gegeniiber "Newcomern", die sich
insbesondere bei Unternehmungen, die an mehreren Mirkten
anbieten, als "Investitionen in die Marktsicherung" interpre-
tieren lassen

Leistungserstellung
und Struktur der
Unternechmung

e Eigene Forschung und Entwicklung
® Bau von Produktionsanlagen mit sehr spezifischem Charakter

¢ Aufbau von betriebsspezifischem Humankapital (u.a. Wissen
iiber Herstellungsverfahren, Leistungsprogramm, Kunden
und Lieferanten, die Organisation selbst)

¢ Organisations- und Kommunikationsstruktur

Stellung der Unter-
nehmung an ihren
Beschaffungsmarkten
—Arbeitsmarkt- und
Personalpolitik

—Sonstige Beschaf-
fungsmarkte

¢ Anteil und Ausgestaltung von Dauerarbeitsplatzen

o Altersaufbau der Belegschaft

e QualifizierungsmaBnahmen und Beférderungspolitik

o Arbeitszeiten und Arbeitsbedingungen

o Lohnhohe und -struktur sowie freiwillige soziale Leistungen

e Art und Spezifitdt der bezogenen Leistungen
e Investitionen in dauerhafte Lieferbeziehungen

® Damit eng verkniipft ist die Heterogenitit von Produkten und das Fehlen kurzfristigen (Preis-)Wettbe-

werbs.
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Wege der Weitergabe von Informationen, die Hohe der internen Transaktions-
kosten durch Kontrollen und Konflikte®” sowie fiir Suche und Information, die
insbesondere in grofen Unternehmen mit komplexen Sachverhalten und héufig
uniibersichtliche(re)n Prozessen der Leistungserstellung eine Rolle spielen.

SchlieBlich macht der Aufbau lingerfristiger Lieferbeziehungen, bei denen
die gleiche oder eine dhnliche Transaktion wiederholt ausgefiihrt wird, nur bei
heterogenen Leistungen und unvollkommener, hdufig asymmetrisch verteilter
Information Sinn, denn nur wenn die Aushandlung, Sicherung und Durchset-
zung der zugehorigen Vertrige zu Kosten fiihrt, lassen sich durch die wieder-
holte Ausfiihrung von Transaktionen Einsparungen erzielen. Denkbar ist dann
auch ein langerfristiger Vertrag, der sich auf eine Vielzahl von Transaktionen
bezieht und hiufig im Zusammenhang mit spezifischen Investitionen ausge-
handelt wird.

3.2.2 Die Relevanz der Branche

Die Annahmen des Transaktionskostenansatzes und lédngerfristige Entschei-
dungen sind nicht fiir alle Unternehmen gleichermaBen relevant. Eine zentrale
Rolle spielt, welche Art von Leistungen die Unternehmung anbietet und somit,
welcher Branche®® sie angehort.

Davon werden zunéchst Stetigkeit, Voraussehbarkeit und Umfang ihrer
Nachfrage bestimmt, fiir die sich vor allem folgende Determinanten anflihren
lassen:

— der Grad der Abhéngigkeit von der Entwicklung der gesamtwirtschaftlichen
Nachfrage, der sich auf die Verbrauchshéufigkeit der Produkte und — eng
damit verkniipft — auf ihre "Lebensdauer” in Kombination mit der "Dringlich-
keitseinstufung" durch die Betriebe bzw. Verbraucher zuriickfiihren 148t>;

37 Vgl. Albach (1988), S. 1164, sowie den Aufsatz von Windsperger (1982).

3% Wir schlieBen uns der Definition von Porter (1992a), S. 27, an, derzufolge eine
Branche eine "Gruppe von Unternehmen (ist), die Produkte herstellen, die sich gegen-
seitig nahezu ersetzen konnen". Sie deckt sich einigermafien mit der Branchenabgren-
zung der Amtlichen Statistik, auf die im empirischen Teil zuriickgegriffen wird. Zum
Zusammenhang von Branchendefinition und Strukturanalyse vgl. ebenda, S. 60.

*° In vielen Fillen ist die "Lebensdauer" durch den technischen Fortschritt oder "Mo-
detrends" (mit-)bestimmt; entsprechend kann sie in Abhéngigkeit von der gesamt-
wirtschaftlichen Situation (und anderen Ereignissen) verlingert oder verkiirzt werden.
Inwieweit dies geschieht, hangt von der "Dringlichkeitseinstufung" durch die Nachfra-
ger ab.



96 3 Die Erweiterung um die Annahmen des Transaktionskostenansatzes

— die Gebundenheit an bestimmte Jahreszeiten;

— der Umfang der Nachfrage in der gesamten Branche und ihre voraussichtli-
che Entwicklung, die mit der Stellung im Produktzyklus zusammenhéngt;

— die Zahl, der Marktanteil und das Verhalten von Mitanbietern sowie

— die "Bindung" zwischen Kunde und Betrieb bzw. seinen Leistungen, die u.a.
durch partnerspezifische Investitionen (auch in Humankapital) und durch In-
vestitionen im Marketingbereich entstehen kann.

Eng mit dem Umfang der Nachfrage ist verkniipft, inwieweit hohe spezifi-
sche Investitionen im Produktions-, Organisations-, Beschaffungs- und Absatz-
bereich lohnend (und méglich) sind, denn nur bei einer groien Wiederho-
lungshéufigkeit von Transaktionen kommen "Economies of scale", "Economies
of scope”" und eine erfahrungsbedingte Kostendegression (Lemeffekte) zum
Tragen. Auf das Risiko solcher mit hohen irreversiblen Kosten verbundener
Investitionen hat wesentlich Einfluf}, wie voraussehbar die zukiinftige Nachfra-
geentwicklung ist, und damit auch, inwieweit mit kurzfristigen (u.U. voriiber-
gehenden) Marktanteilsverschiebungen gerechnet werden muf3, d.h. wie hoch
die Wettbewerbsintensitct innerhalb der Branche ist.

Mit der Art der Produkte und der Branche ist weiterhin vorgegeben, in wel-
chem Ausmall dem technischen Fortschritt, Produktinnovationen und dem
Wandel der Produktgestaltung oder von spezifischem Wissen iiber Gesetze
oder andere Institutionen Bedeutung zukommt.

SchlieBlich hat die Branchenzugehorigkeit nicht nur auf die Stellung des
Unternehmens an seinen Absatzmirkten EinfluB, sondern auch auf seine Ver-
handlungsposition gegeniiber Lieferanten und Arbeitnehmern.

Porter stellt eine Verbindung zwischen solchen Branchencharakteristika, der
Wettbewerbsintensitdt und der langfristigen Rentabilitat her. Ankniipfend an
eine sehr umfassende Wettbewerbsvorstellung, die neben Mitanbietern auch
"Kunden, Lieferanten, Ersatzprodukte und potentielle Anbieter [...] (als) 'Kon-
kurrenten' fiir die Unternehmen der Branche" ansieht,*® geht er von fiinf Wett-
bewerbskriften aus,

— der Bedrohung durch neue Konkurrenten,

“ porter (1992a), S. 27. Porters Ansatz kommt unserer Sichtweise entgegen, nach
der der Einbettung des Unternehmens in seine Absatz- und Beschaffungsmirkte und in
die Gesamtwirtschaft Rechnung getragen werden muf}. Allerdings stellt Porter alleine
die Branchenzugehorigkeit in den Mittelpunkt und bezieht zudem den Arbeitsmarkt
nicht explizit in seine Analyse ein, sondern ordnet Arbeitskrifte den Lieferanten zu.
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— dem Wettbewerb durch Ersatzprodukte,
— der Rivalitit unter den bestehenden Unternehmen der Branche,
— der Verhandlungsstérke der Lieferanten und

— der Verhandlungsmacht der Abnehmer.

Die Gesamtheit dieser Wetthewerbskrdfte ist am stirksten in Branchen, fiir
die die Annahmen vollkommener Konkurrenz gelten, d.h. "der Eintritt frei ist,
die vorhandenen Unternehmen keine Marktmacht gegeniiber Lieferanten und
Kunden besitzen, und die Rivalitdt wegen der hohen Anbieterzahl und der
Gleichartigkeit von Produkten der Unternehmen ungeziigelt ist"*'.

Nach Porter erzielen solche Branchen, fiir die die Gesamtheit dieser Wett-
bewerbskrifte am hochsten ist, eine lingerfristig niedrige Rentabilitit.*> Als
Begriindung fiihrt er an, dafl die Unternehmen zwar zunéchst ein Produkt er-
stellen miissen, das fiir die Abnehmer einen "Wert" schafft und fiir das sie be-
reit sind, einen Preis zu bezahlen, aber anschlieBend "(entscheidet) die Bran-
chenstruktur [...] dariiber, wer welchen Anteil an dem Wert erhalt."* Verfiigen
beispielsweise die Nachfrager einer Branche iiber Macht, so koénnen sie auf
Dauer ihre eigene Rentabilitit erhohen, indem sie die Unternehmen der Bran-
che zu Preissenkungen und/oder Qualitdtsverbesserungen "zwingen" und deren
Anteil am Wert fiir die Verbraucher reduzieren.

Zudem verfiigen die Unternehmen solcher Branchen nur tiber wenig Spiel-
raum, um auf kurzfristige (und héufig unvorhergesehene) Anderungen ihrer
Umwelt zu reagieren. Es besteht ein grofier Flexibilitdtsbedarf, und die Unsi-
cherheit iiber die zukiinftige Gewinnentwicklung der Unternehmen sowie ihren
Verbleib am Markt ist hoch, so daf diese Branchen nur wenig dauerhafte Be-
schiftigungsverhiltnisse bieten und in groferem Umfang spezifisches Hu-
mankapital ansammeln konnen.

Auf der anderen Seite legt Porters Analyse, bei welchen Eigenschaften einer
Branche diese Wettbewerbskrifte schwach ausgeprigt sind (Tabelle 5), die
SchluBfolgerung nahe, da3 der kurzfristige Konkurrenzdruck dann gering ist,

*1 Ebenda, S. 28.

2 Nach Porter (1992a), S. 27, laBt sich dort auf Dauer nur eine Mindestertragsrate
realisieren, die dem Ertrag auf langfristige Staatsanleihen plus einem Risikozuschlag fiir
die Gefahr des Kapitalverlustes entspricht. Uberdurchschnittliche Renditen lassen sich
nur voriibergehend erzielen, weil sie zu einer Ausweitung der Kapazititen durch neue
Anbieter und/oder bestehende Unternehmen und damit zu niedrigeren Preisen fiihren.

* porter (1992b), S. 28 (eigene Hervorhebung).

7 Neubdumer
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wenn den Annahmen des Transaktionskostenansatzes und damit ldngerfristi-
gen Entscheidungen fur die Branche eine grofle Bedeutung zukommt und (um-
gekehrt) fur ihre Lieferanten und Abnehmer eher die Annahmen vollkommener
Konkurrenz zutreffen.

So stellen spezifische Investitionen und — damit eng verkniipft — hohe irreve-
rsible Kosten einen Schutz gegen neue Anbieter dar, weil dann ein Markteintritt
nicht nur einen hohen Kapitalbedarf erfordert, sondern auch mit hoher Wahr-
scheinlichkeit zu Vergeltungsmafinahmen fiihrt. Spielen unvollkommene In-
formationen und die Gefahr opportunistischen Verhaltens eine grofie Rolle,
so gibt es in nahezu allen Bereichen der Unternehmung (Forschung und Ent-

Tabelle 5

Branchencharakteristika und Wettbewerbskrifte

Wettbewerbs- | Branchencharakteristika, bei denen diese Wettbewerbskraft gering ist
kraft

Bedrohung Hohe Markteintrittsschranken durch
durch neue ¢ "Economies of scale" und hohe spezifische Investitionen in vielen Be-
Konkurrenten reichen der Unternehmung (z.B. Produktion, Forschung und Entwick-

lung, Einkauf, Marketing) und — damit eng verkniipft — ein hoher Ka-
pitalbedarf fiir neue Anbieter

» grofenunabhingige, insbesondere erfahrungsbedingte Kostenvorteile
existierender Anbieter (Informationsvorsprung)

o (besserer) Zugang etablierter Unternehmen zu Rohstoffen, Vorproduk-
ten, neuen Technologien sowie Umstellungskosten bei den Lieferanten

o Standortvorteile

o Produktdifferenzierung
- Verfiigen iiber Markennamen, Kundenloyalitit u.4.
—Umstellungskosten bei den Abnehmemn

e eigenes Vertriebs- und Servicenetz etablierter Unternehmen.

Hohe Wahrscheinlichkeit von Vergeltungsmafnahmen bestehender
Anbieter aufgrund von

¢ hohen irreversiblen Kosten (spezifische Aktiva)

© hohen verfiigbaren Mitteln fiir eine Vergeltung

¢ Vergeltungsmafinahmen in der Vergangenheit.

Wettbewerb e Keine oder wenige Produkte mit der gleichen Funktion vorhanden.
durch Ersatz- ¢ Hohe Kosten (und Preise) von Ersatzprodukten.
produkte ¢ Andere Wettbewerbsnachteile von Ersatzprodukten (z.B. fehlender

Bekanntheitsgrad, Umstellungskosten der Abnehmer).
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Wettbewerbs- | Branchencharakteristika, bei denen diese Wettbewerbskraft gering ist
kraft
Rivalitit unter | e Hochkonzentrierte Branchen oder einige Branchenfiihrer (neben

den bestehen-
den Anbietern

kleinen Unternehmen); homogene Wettbewerber hinsichtlich Herkunft,
Strategie u.4.

o Heterogenes Leistungsprogramm (u.a. hinsichtlich Produktpalette,
Design, Kundenloyalitit; hohe Umstellungskosten der Abnehmer).

¢ Niedrige fixe Kosten in Relation zur Wertschopfung.

¢ (Hohes) Wachstum der Branche.

o Geringe Austrittsbarrieren, insbesondere
—okonomische durch spezifische Aktiva (irreversible Kosten) und

Fixkosten des Marktaustritts (z.B. Sozialpline)

—strategische (z.B. Wechselbeziehungen zu anderen Konzemteilen).

Lieferanten-
macht

o Die Lieferantengruppe setzt sich aus zahlreichen Firmen zusammen; ihr
Konzentrationsgrad ist im Vergleich zu dem der belieferten Branche ge-
ring.

o Leistungen der Lieferanten haben fiir die betrachtete Branche keine
grofle Bedeutung, u.a. existieren Ersatzprodukte.

o Die Lieferantengruppe hat ihre Produkte nicht differenziert oder bei
den Abnehmern Umstellungskosten aufgebaut.

¢ Wenige Informationsunvollkommenheiten und/oder niedrige Informa-
tionskosten auf seiten der belieferten Unternehmen der Branche.

o Keine glaubhafte Drohung der Lieferanten mit Vorwirtsintegration.

Abnehmer-
macht

o Der Absatz verteilt sich auf viele Abnehmergruppen bzw. die Konzen-
tration in der belieferten Branche ist gering.

¢ Hohe Relevanz der Vorprodukte fiir die Qualitit der Leistungen der
Abnehmerbranche.

o Spezialisierte Produkte, so daf} ein Lieferantenwechsel zu hohen Um-
stellungskosten bei den Abnehmern fiihren wiirde.

¢ Unvollkommene Information der Abnehmer.

o Keine glaubhafte Drohung der Abnehmer mit Riickwirtsintegration.

vicklung, Organisation, Einkauf, Marketing und Vertrieb) spezifische im-
naterielle und materielle Aktiva, nicht zuletzt weil ldngerfristige Vertrags-
ieziehungen und spezifisches Humankapital Bedeutung erlangen. Zudem
‘6nnen etablierte Unternehmen tber "First mover advantages", wie einen
nformationsvorsprung, Standortvorteile oder Umstellungskosten ihrer Kunden,
erfiigen. In diesem Fall ist auch eher mit marktfithrenden und/oder groBer
Jnternehmen und damit geringer Rivalitdt innerhalb der Branche zu rech
ien.** Zudem erfolgt weniger Preiswettbewerb, wenn Investitionen der Unter
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nehmen zu Produktunterschieden hinsichtlich Qualitdt, Design, Bekanntheits-
grad, Image, Kundenloyalitit u.d. gefiihrt haben.

SchlieBlich sind die Unternehmen der Branche gegeniiber ihren Lieferanten
und Abnehmern vor allem dann in einer stirkeren Position, wenn diese ver-
gleichsweise klein und "zersplittert" und stark auf die Geschiftsbeziehung zu
der Branche angewiesen sind sowie iiber deutlich weniger Informationen ver-
fiigen.

Weiterhin miissen sich die Unternehmen solcher Branchen weniger flexibel
verhalten. Sie bieten Leistungen mit einigermaflen stetiger und voraussehbarer
Nachfrage an, denn andernfalls wiren spezifische Investitionen gréferen Um-
fangs ausgeschlossen, und sie tragen selbst zur Dauerhaftigkeit ihrer Aus-
tauschbeziehungen bei, indem sie mit ihren Lieferanten langerfristige Vertrage
abschlieBen, ihre Produkte differenzieren, Umstellungskosten und Kéufer-
loyalitdt aufbauen und gegeniiber ihren Konkurrenten (weitgehend) auf einen
kurzfristigen Preiswettbewerb verzichten. Zudem verfiigen sie iiber die Macht,
kurzfristige Anpassungen teilweise auf die Untemehmen (und Arbeitnehmer)
anderer Branchen (Hersteller von Ersatzleistungen, Lieferanten, Abnehmer) zu
verlagern.

Allerdings ist dem Eindruck entgegenzuwirken, daf die Unternehmen von
Branchen, fiir die die Annahmen des Transaktionskostenansatzes zutreffen,
keinem Wettbewerb ausgesetzt sind. Sie miissen sich zwar kurzfristig weniger
flexibel verhalten, aber sie konkurrieren iiber das rechtzeitige Treffen von
"richtigen" in die Zukunft gerichteten Entscheidungen. Nur so konnen sie ihre
Position in der Branche verbessern oder zumindest verteidigen und damit auf
langere Sicht auch die Wettbewerbsféahigkeit der Branche (national und inter-
national) erhalten. Wie bei Schumpeter entsteht Wettbewerb nicht "innerhalb
eines starren Systems unverdnderter Bedingungen — namentlich der Produk-
tionsmethoden und der Formen der industriellen Organisation”, sondern "der
fundamentale Antrieb, [...], kommt von den neuen Konsumgiitern, den neuen
Produktions- und Transportmethoden, den neuen Mirkten (und) den neuen
Formen der industriellen Organisation [...]."*

Diesen Zusammenhang zwischen dem Zutreffen der Annahmen des Trans-
aktionskostenansatzes, der Relevanz langerfristiger Entscheidungen und der
Wettbewerbsform fafit Tabelle 6 pointiert zusammen. DaB der Branchenzuge-

* Die Rivalitdt zwischen bestehenden Anbietern wird in hohem MaBe von der Stra-
tegie der Branche geprigt, die die strategischen Optionen der Unternehmen determiniert.

5 Schumpeter (1950), S. 137.
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Tabelle 6

Der Zusammenhang zwischen den zugrundeliegenden Annahmen
und der Wettbewerbsform

Annahmen Anteil und | Flexibili- Renditen | Wettbewerb
Relevanz | titsbedarf
langer- (kurzfristig)
fristiger
Entschei-
dungen
(weitgehend) niedrig hoch niedrig Neoklassischer Wettbewerb
vollkommene iiber Preise, Service und eine
Mirkte (weitgehend unveranderbare)
Qualitat
Transaktions- | hoch niedrig(er) |hoch Wettbewerb i.S. Schum-
kostenansatz: peters
_Unsicherheit uber langerfristig wirkende
_begrenzte Entscheidungen, wie
Rationalitit —Forschung und Entwick-
—Opportunis- lung o )
mus —Qualifizierung von Mitar-
—hohe spezifi- beitern
sche Investi- —Produkt- und Verfahrens-
tionen in allen innovationen
Bereichen der —ErschlieBung neuer Markte
Unternchmung —Marketing- und Vertriebs-
konzent

origkeit in der Realitdt Bedeutung zukommt, belegen Porters empirische Beo-
)achtungen einer im Zeitablauf weitgehend konstanten Branchenstruktur sowie
iner ebenfalls konstanten Rangfolge der Branchen hinsichtlich der erzielbaren
lenditen. Auch wenn wir Porters Schluflfolgerung, daf die "Branchenstruktur
..] die eigentliche Ursache fiir die langerfristige Rentabilitit (ist)"*® als zu ver-
infachend einstufen, sehen wir die Branche, in der Lehrstellen angesiedelt
ind, als wichtige Determinante der Entscheidungen von Unternehmen und
ugendlichen am Ausbildungsstellenmarkt, die vor dem Hintergrund von Ar-
eitsmarktsegmentation noch an Bedeutung gewinnt.

4 porter (1992b), S.29. Uber die Rentabilitit eines einzelnen Unternehmens ent-
cheidet zusitzlich noch seine relative Position in der Branche. (Fiir eine differenziertere
wnalyse dieser relativen Position fuhrt Porter zusitzlich das Konzept der "strategischen
iruppe" ein.)
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3.3 Die Anwendung auf den Ausbildungsstellenmarkt
3.3.1 Dje Ausgestaltung von Arbeitsplidtzen und Ausbildungsstellen

Unter den Annahmen des Transaktionskostenansatzes stark voneinander ab-
weichende Charakteristika von Unternehmungen bleiben nicht ohne Auswir-
kungen auf die betrieblichen Arbeitspldtze und damit auch auf die Ausbildungs-
stellen, die zu diesen Beschiftigungsverhiltnissen fiihren. Als Folge von Unter-
schieden hinsichtlich der Kapitalintensitit, der Bedeutung des technischen
Fortschritts, der Komplexitdt und Modernitdt der Produktionsverfahren, des
Leistungsprogramms und des Vorhandenseins eines eigenen Vertriebssystems
und/oder eigener Marken spielt insbesondere eine Rolle, daB nur fiir einen Teil
der Betriebe spezifisches Wissen zentrale Bedeutung erhélt und in Kombination
mit den anderen Annahmen des Transaktionskostenansatzes wesentlichen Ein-
fluB auf die Gestaltung von (Dauer-)Arbeitsplitzen gewinnt.

Spezifisches Humankapital kann zum einen Wissen iiber spezielle Produk-
tionsanlagen und EDV-Gerite des Unternehmens und seine Prozesse der Lei-
stungserstellung umfassen, d.h. technischer und sachbezogener Natur sein. Hier
sind auch Informationen iiber das Produkt- und Dienstleistungsprogramm des
Unternehmens, seine Forschungsergebnisse sowie iiber seine Lieferanten, Kun-
den und Vertriebswege einzuordnen. Zum anderen kann es sich um interne
Kommunikationskanédle und Sprachcodes handeln, d.h. eher sozialer Natur
sein.”’ Betriebsspezifisches Humankapital entsteht zum groBen Teil ohne Res-
sourcenverzehr allein aufgrund von Lerneffekten, beispielsweise durch "Lear-
ning-by-doing" am Arbeitsplatz oder wenn Anbieter aufgrund haufiger Liefe-
rungen an eine bestimmte Unternehmung spezifische Kenntnisse iiber betriebli-
che Organisationsabldufe und Herstellungsverfahren erwerben. (Entsprechend
mifit Williamson transaktionsspezifischem Humankapital fiir die zeitliche Fort-
dauer von Vertragsverhéltnissen mehr Bedeutung zu als spezifischem Sachka-
pital.) Mit dem Erwerb solch spezifischen Humankapitals geht eine "funda-
mentale Transformation" einher. Anschliefend 148t sich eine Quasi-Rente nur
noch mit einem Transaktionspartner realisieren und macht dauerhafte Arbeits-
verhdltnisse fir Unternehmen und Arbeitnehmer sinnvoll, solange sie an dieser
Rente beteiligt sind.

* Williamson/Wachtner/Harris (1975), S. 256 f., unterscheiden "Equipment idiosyn-
cracies" und "Process idiosyncracies” (sachbezogenes Humankapital) sowie "Informal
team accomondations " und "Communication idiosyncracies" (Humankapital sozialer
Natur).
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Vor dem Hintergrund des Transaktionskostenansatzes gewinnt betriebsspe-
zifisches Wissen nicht nur vom Umfang her an Bedeutung, sondern vor allem
durch die Kombination mit Opportunismus, beschrénkter Rationalitdt und Un-
sicherheit.® Immer dann, wenn eine spezifische Qualifizierung lingerfristige
Vertragsverhiltnisse notwendig macht, besteht die Gefahr von opportuni-
stischem Verhalten sowohl bei der Anbahnung und Aushandlung wie bei der
Erfullung dieser Vertrage. Entscheidend ist dabei, da8 Prozesse der Leistungs-
erstellung, die selbst komplex sind oder in komplexe technologische und/oder
organisatorische Unternehmenszusammenhénge eingebettet sind, sowie eine
hohe Unsicherheit hinsichtlich der zukiinftigen Entwicklung unvolistindige
Vertrdge notwendig machen, die spéter ausgefiillt und an wechselnde Auftrags-
lagen, technische Umstrukturierungen und Anderungen der Arbeitsorganisation
angepaBt werden miissen.*

Bei der Entscheidung fiir einen bestimmten Mitarbeiter bzw. fiir eine be-
stimmte Stelle und — eng damit verkniipft — der Aushandlung eines Arbeits-
vertrages gibt insbesondere asymmetrisch verteilte Information Anlaf fiir op-
portunistisches Verhalten. Um jeweils moglichst giinstige Konditionen auszu-
handeln, kann der Arbeitnehmer hinsichtlich seiner Eignung fiir einen be-
stimmten Arbeitsplatz, seinem allgemeinen Leistungsvermdgen und seiner
Motivation sowie seiner Flexibilitits- und Mobilitdtsbereitschaft "iibertreiben",
und das Unternehmen kann die Arbeitsbedingungen, Art und Inhalt der Tétig-
keit sowie Weiterbildungs- und Aufstiegschancen in "zu giinstigem Licht"
darstellen.

Das Problem einer nur partiellen Vertragserfiillung durch eine niedrige
Quantitit, Intensitdt und Qualitdt der geleisteten Arbeit stellt sich auch bei
allgemeiner Qualifikation, wenn die Produktionsprozesse uniibersichtlich sind
und/oder die zu bewiltigenden Aufgaben in einem komplexen Gesamtzusam-
menhang stehen. Eine addquate Arbeitsleistung 148t sich dann oft nur mit hohen
Kontrollkosten sicherstellen bzw. scheitert bereits daran, da3 sich die im Un-
ternehmen erzielten Deckungsbeitrige nicht dem einzelnen Mitarbeiter, son-

“® Bei der Ableitung dieses Zusammenhangs zeigen Williamson/Wachtner/Harris
(1975) , S. 256, zunichst, daB bei Spezifitdt fiir die Erfullung einer Aufgabe nur eine
kleine Zahl von Transaktionspartnern in Frage kommt, so daB bei der Aushandlung des
Vertrages (und auch bei seiner Erfiillung) kein Wettbewerb mehr besteht ("Problem of
small numbers exchange").

* Solche mit den Besonderheiten insbesondere langerfristiger Arbeitsverhiltnisse
verbundenen Probleme der Vertragsanbahnung, -aushandlung und -erfillung werden
auch von den verschiedenen (mikrodkonomischen) Arbeitsmarkttheorien aufgegriffen.
Zu einer Ubersicht vgl. Neubdumer (1989) sowie ausfiihrlicher Rothschild (1988), Ses-
selmeier/Blauermel (1990) und Ehrenberg/Smith (1994).
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dern allenfalls seiner Arbeitsgruppe oder einer gesamten Abteilung zurechnen
lassen. Kosten einer unvollstédndigen Vertragserfiillung fallen insbesondere bei
einer hohen Kapitalintensitdt ins Gewicht, wenn Abweichungen von der durch-
schnittlichen Arbeitsproduktivitét sich stark im Ergebnis niederschlagen. Durch
iber dem Marktlohn liegende Effizienziohne lassen sich hohe Kosten fiir die
Kontrolle und Durchsetzung von Arbeitsvertragen sowie durch ihre nur parti-
elle Einhaltung teilweise vermeiden. Bei einer unzureichenden Arbeitsleistung
gehen die Beschiftigten das Risiko ein, daB sie das hohere Einkommen verlie-
ren, wenn sie "erwischt" werden. Zudem wirkt motivierend, da3 die Arbeit-
nehmer den uiberdurchschnittlichen Lohn als faire Kompensation fiir eine hohe
Arbeitsanstrengung ansehen.”

Bei Spezifitdt und langerfristigen Arbeitsvertrdgen werden die Schwierig-
keiten, eine addquate Arbeitsleistung mit vertretbaren Kosten zu kontrollieren
und durchzusetzen, verstirkt. Zunichst sind der vertraglichen Spezifizierung
und Fixierung der Leistungsabgabe durch die Notwendigkeit von Anpassungen
in der Zukunft Grenzen gesetzt. Relationale Vertrdge scheitern haufig an "zu
komplexen Entscheidungsbdumen”, d.h. beschriankter Rationalitdt, wihrend
eine Folge kurzfristiger immer wieder neu auszuhandelnder Vertrdge zu hohen
Transaktionskosten fiihrt.>' Schwerer wiegt allerdings, daB die Unternehmen
bei einer Kiindigung das gesamte betriebsspezifische Humankapital und die
damit verbundene Quasi-Rente verlieren wiirden.

Entsprechend betonen Alchian/Demsetz (1972), daf3 die Arbeitnehmer durch
eine niedrige Quantitdt und/oder Qualitdt der von ihnen geleisteten Arbeit ver-
hindern konnen, daB die Unternehmen ihren Anteil an der Quasi-Rente aus-
weiten, bzw. sich selbst auf diese Weise einen groferen Anteil der Rente an-
eignen konnen. Auf der anderen Seite sind die Moglichkeiten der Arbeitneh-
mer, bei opportunistischem Verhalten der Unternehmung ihre Leistung einzu-
schranken oder zu "verweigern", begrenzt, weil sie damit nicht nur den Verlust
ihres betriebsspezifischen Humankapitals (und damit verbundener anderer
Vorteile) riskieren, sondern auch den ihres Arbeitsplatzes. Ein Stellenwechsel
ist fir sie meist mit hohen Mobilitits- und Suchkosten verbunden, so daf} auch
sie — vor allem bei hoher Unterbeschiftigung — "verletztlich" gegeniiber op-
portunistischem Verhalten der Untemehmen sind, das sich auch auf schlechtere

50 Vgl. dazu den "Gift exchange"-Ansatz von Akerlof (1982).

*' Als Ursache dafiir fihren Williamson/Wachiner/Harris (1975) , S. 264 ff., an, daB
bei Spezifitdt fur bereits langer Beschiftigte ein "First-mover-advantage" entsteht, der
die Gefahr opportunistischen Verhaltens mit sich bringt.
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Arbeitsbedingungen und/oder das Fehlen in Aussicht gestellter Aufstiegsmog-
lichkeiten beziehen kann.*

Vor diesem Hintergrund vertreten Williamson/Wachtner/Harris bereits 1975
die Auffassung, dal sich interne Arbeitsmdrkte unter den Annahmen des
Transaktionskostenansatzes auf dkonomisch rationales Verhalten von Betrie-
ben und Arbeitnehmern zuriickfiihren lassen. Solche (vertikalen) internen Ar-
beitsmérkte sind vor allem dadurch gekennzeichnet, da8 die Lohnhohe vom
Arbeitsplatz und nicht von der Person des Arbeitnehmers abhingig ist.”> Der
Einstieg erfolgt auf relativ niedrig eingestuften Stellen ("Ports of entry"), und
von der Bezahlung und anderen Merkmalen her attraktivere Arbeitsplitze sind
fast ausschlieBlich iiber "interne Aufstiegsleitern” erreichbar. Uber Beforderun-
gen entscheidet auch die Betriebszugehorigkeitsdauer, die zudem wesentliche
Bedeutung fiir die Beschéftigungssicherheit hat. Interne Arbeitsmérkte tragen
insbesondere bei Spezifitdt dazu bei, dal ohne hohe Transaktionskosten op-
portunistischem Verhalten der Arbeitnehmer Grenzen gesetzt werden und die
Beschiftigten ihrerseits eine gewisse Garantie erhalten, daB das Unternehmen
sich "fair" verhilt. Dazu leisten kollektive anstelle individueller Vertrags-
aushandlungen einen wesentlichen Beitrag. Bei Arbeitnehmem, die bei der
Einstellung ihre Leistungsfahigkeit und -bereitschaft "zu giinstig" dargestellt
hatten und aufgrund dessen "zu hoch" eingestuft wurden, kann eine Korrektur
durch Nichtbeférderung vorgenommen werden (dabei erfolgt auch eine gewisse
Kontrolle durch andere Arbeitnehmer, insbesondere die der Arbeitsgruppe).
Kriterium fiir den beruflichen Aufstieg ist nicht allein die erbrachte Leistung,
sondern auch die Bereitschaft, sich Anordnungen zu fligen und die eigenen
Interessen denen der Organisation unterzuordnen sowie die Betriebs-
zugehorigkeitsdauer und (kollektive) Gerechtigkeitsvorstellungen. Fiir die Ar-
beitnehmer ist damit ein Schutz vor willkiirlichem und vor allem opportu-
nistischem Verhalten des Betriebes verbunden, der auch durch die stirkere
Kooperation zwischen dem Betrieb und seinen Arbeitnehmern bzw. ihren Ver-
tretern gewihrleistet ist.>* Im Rahmen dieser Zusammenarbeit kénnen unvoll-

52 In diesem Punkt vertreten wir eine andere Auffassung als Alchian/Demsetz (1972).
Auch Williamson (1990), S. 346 f., weist auf die allgemeinen Kosten des Arbeitsplatz-
wechsels hin.

53 Zu der umfassenderen Abgrenzung interner Arbeitsmarkte, bei der auch hori-
zontale Anpassungen des Arbeitskrifteeinsatzes Rechnung getragen wird, vgl. Abschnitt
4.1.2.

3% Nach Williamson/Wachtner/Harris (1975), S. 275, ist mit einem "greater sense of
justice (absence of whimsy or prejudice) results" zu rechnen. Sie unterstellen damit
allerdings, daB seitens der Arbeitnehmer(-vertreter) keine Vorurteile, beispielsweise
gegeniiber Frauen, bestehen.
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standige Arbeitsvertridge eher entsprechend den betrieblichen Erfordernissen
ausgefiillt werden, und die Arbeitnehmer geben ihr betriebsspezifisches Wissen
bereitwillig an neu eingestellte Mitarbeiter und Auszubildende weiter. William-
son/Wachtner/Harris kommen zu dem Ergebnis, dal "internal labor markets

often contribute to greater contractual satisfaction".*®

Insgesamt fiihren unterschiedliche Charakteristika der Unternehmung, ins-
besondere hinsichtlich der Spezifitt, der Komplexitit und Ubersichtlichkeit der
Leistungserstellung sowie der Kapitalintensitdt, zu ganz unterschiedlichen
Transaktionskosten (und Produktionskosten). Entsprechend erweisen sich aus
Sicht der Unternehmung (und zum Teil auch aus der der Beschiftigten) stark
voneinander abweichende Arbeitsvertridge als effizient und miinden in unter-
schiedlich ausgestaltete Stellen, die sich drei "Typen" zuordnen lassen:

— Kurzfristig angelegte Arbeitsverhdltnisse, die eine flexible Anpassung der
Unternehmung an einen verdnderten Personalbedarf ermdglichen und bei de-
nen spezifische Qualifikation nahezu keine Rolle spielt.

— Langfristig intendierte Beschdftigungsverhdltnisse, bei denen die individuel-
len Vertrige unvollstédndig sind und eine Anpassung der Arbeitsleistungen an
sich dndernde Umweltbedingungen ermdglichen. Das Ausfiillen der Vertrdge
erfolgt im Rahmen einer Hierarchie und auch die Kontrolle; Spezifitit hat ei-
ne gewisse Bedeutung.

— Stellen des internen Arbeitsmarktes, bei denen spezifisches Humankapital
und seine Vermittlung eine zentrale Rolle spielt. Hier werden durch kollek-
tive Aushandlung von Lohnen und Arbeitsbedingungen sowie durch feste in-
nerbetriebliche Aufstiegsregeln die Moglichkeiten zu opportunistischem
Verhalten begrenzt, und die Kooperation zwischen Unternehmen und (be-
stimmten) Arbeitnehmern sowie ihren Vertretern gewinnt bei der Ausfiillung
der Vertriage, Konfliktlésungen und innerbetrieblichen Kontrollen an Bedeu-
tung. Solche Arbeitspldtze - zeichnen sich durch eine hohe Beschifti-
gungssicherheit und monetire und nichtmonetire Vorteile aus, und der Zutritt
zu ihnen ist begrenzt.

Fiir die Ausgestaltung der Ausbildungsstellen hat wesentliche Bedeutung, in
welche Art von Arbeitsplatz sie einmiinden. Dabei spielen uniibersichtliche und
storanfillige Leistungserstellungsprozesse sowie komplexe Unternehmenszu-
sammenhénge insoweit eine Rolle, daB sie eine teure, hdufig vom Arbeitsplatz
losgekoppelte Ausbildung nétig machen, die fiir eine Reihe von Arbeitsplitzen
ausgeschlossen ist.

35 Ebenda, S. 251.
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Bei Stellen mit stiarkeren Beschiftigungsschwankungen, die haufig nur fiir
kiirzere Zeit besetzt werden, wissen die Ausbildungsbetriebe nicht, inwieweit
sie nach AbschiuB3 der Lehre Bedarf an zusétzlichen Arbeitskriften haben und
den Ausgebildeten ein Ubernahmeangebot machen werden. GleichermaBen ist
ihnen nicht bekannt, ob die Berufsabsolventen die Stellen annehmen werden,
zumal sie ihnen wenig Beschiftigungssicherheit bieten. Entsprechend spielen
aus Sicht des Betriebes Qualitdt und Spezifitit der Ausbildung eine unterge-
ordnete Rolle und auch die Senkung der Transaktionskosten fallt aufgrund der
kurzen Beschiftigungsdauer wenig ins Gewicht. Dies gilt in dhnlicher Weise
fiir fremde Betriebe, die Ausgebildete fiir stark von konjunkturellen und/oder
saisonalen Schwankungen abhéngige Arbeitsplétze einstellen.

Intendiert der Ausbildungsbetrieb ein langerfristiges Beschiftigungsverhilt-
nis, so lohnt eine hohe Qualifikation der Ausbildung um so mehr, je eher er-
wartet werden kann, daB3 die Ausgebildeten im Unternehmen bleiben werden,
und je grofer die Bedeutung betriebsspezifischen Wissens ist. Zudem riicken
mogliche Transaktionskostenerspamisse starker in den Blickpunkt. Von daher
ist insbesondere bei Ausbildungsstellen, die Einstiege in interne Arbeitsmirkte
darstellen, mit einer guten und teuren Ausbildung zu rechnen. Dazu trigt zu-
sitzlich bei, daB die Kooperation zwischen Unternehmen und Arbeitnehmern
sowohl die Weitergabe spezifischer Kenntnisse und Fertigkeiten an Lehrlinge
als auch eine gewisse Kontrolle der Ausbildung durch Arbeitnehmer- und/oder
Jugendvertreter einschlieft.

3.3.2 GroBere sektorspezifische Unterschiede bei den Kosten
und Erlésen der Ausbildung

3.3.2.1 Kosten der Ausbildung

GrofBere sektorspezifische Unterschiede in den Kosten der Ausbildung re-
sultieren zunichst daraus, daB unter den Annahmen des Transaktionskosten-
ansatzes die Unternehmen insbesondere stérker hinsichtlich der Bedeutung und
Anwendung des technischen Fortschritts sowie der Stetigkeit und Vorausseh-
barkeit ihrer Nachfrage differieren. Dies kommt in groBen Abweichungen
hinsichtlich des Spezialisierungsgrades und der Komplexitit und Uniibersichi-
lichkeit des Leistungserstellungsprozesses sowie der Schwankungen der Kapa-
zitatsauslastung zum Ausdruck und hat zur Folge, dafl bei den Moglichkeiten
einer produktionsnahen kostengiinstigen Ausbildung, wie sie im Zusammen-
hang mit dem Humankapitalansatz beschrieben wurden, groflere Unterschiede
zwischen den Ausbildungskosten der verschiedenen Betriebe auftreten. Zudem
gewinnt fiir Unternehmen, bei denen die Modernitit, Zuverladssigkeit und Qua-
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litat ihrer Giiter und Dienstleistungen sowie die Anpassung an die spezialisier-
ten Wiinsche ihrer Kunden zdhlt, eine iiber die Mindestanforderungen des
Dualen Systems hinausgehende allgemeine Ausbildung sowie die zusitzliche
Vermittlung betriebsspezifischer Kenntnisse und Fertigkeiten an Bedeutung.
Beides erfordert systematische Unterweisungen an verschiedenen Lernorten
und macht eine sorgfiltige Planung der Lehre notig. Diese Erhéhung der Aus-
bildungsqualitdt schldgt sich in den Kosten nieder.

Allerdings resultieren unterschiedliche Kosten nicht nur aus technischen und
sachlichen, sondern auch aus institutionellen Faktoren und kénnen nicht los-
gelost vom sozialen Kontext, in den Transaktionen eingebettet sind, gesehen
werden. So ist beipielsweise die Uberwachung durch die Gewerbeaufsicht, daB
die Vorschriften des Jugendschutzgesetzes eingehalten werden, in kleineren
Betrieben und/oder Branchen mit wenig formalisierten Arbeitsabldufen und
wechselnden Einsatzorten, wie dem Baugewerbe und dem Dienstleistungsbe-
reich, schwieriger. Hinzu kommt, daB in diesen Betrieben zum Teil keine Ar-
beitnehmervertretung existiert oder der Betriebsrat im Zusammenhang mit der
Berufsausbildung nicht aktiv wird, so daB Ausbildungsverordnungen weniger
Aufmerksamkeit geschenkt werden kann; oft fehlt ein Ausbildungsplan.®® In
mittleren und insbesondere groferen Betrieben kommt der Kooperation mit den
Arbeitnehmern und ihren Vertretern insbesondere dann Bedeutung zu, wenn
betriebsspezifisches Wissen eine hohe Relevanz hat und nur dann "reibungslos"
an neue, meist jiingere Beschiftigte weitergegeben wird, wenn bestimmte
"Spielregeln" eingehalten werden. Dazu zihlt hadufig auch eine sorgfiltige be-
triebliche Ausbildung mit hohem Formalisierungsgrad, zu der die Kinder von
Mitarbeitern leichter Zutritt haben. Durch gezielte Ausbildungsanstrengungen
kann ein Unternehmen dariiber hinaus seine Reputation als Arbeitgeber verbes-
sern und dadurch seine Transaktionskosten fiir Suche, Auswahl, Kontrolle und
unvollstindige Vertragserfiillung reduzieren.’’

Zu den Kostenunterschieden tragt nicht unwesentlich bei, daB sich die Wett-
bewerbsposition der Unternehmungen an ihren Absatz-, Beschaffungs- und
Arbeitsmérkten in den Lohnniveaus und freiwilligen Sozialleistungen nieder-
schlagt. Entsprechend kommt es zu starken Abweichungen bei den Personalko-
sten von haupt- und nebenberuflichen Ausbildern, die immerhin durchschnitt-
lich 78% der gesamten Ausbildungskosten (ohne Ausbildungsvergiitungen)

56 Zur Einhaltung gesetzlicher Vorschriften vgl. die Ausfiihrungen zum "Legalitts-
index" in Abschnitt 7.3.3. Uber das Fehlen eines Ausbildungsplans beschweren sich in
kleineren und mittleren Betrieben (weniger als 10 bzw. 10 bis 99 Beschiftigte) 25%
bzw. 29% der Ausgebildeten, wihrend es bei GroBbetrieben nur 11% sind (Tabelle 36).

37 Vgl. dazu den Ansatz von Sadowski (1980).
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ausmachen sowie den Personalkosten der Auszubildenden selbst; die Relatio-
nen der Ausbildungsvergtitungen sind kaum mehr Ausdruck der Knappheit von
Lehrstellen an den verschiedenen beruflichen Teilmérkten.

SchlieBlich treten unter den Annahmen des Transaktionskostenansatzes zu-
sdtzliche Kosten fiir die Suche und Auswahl geeigneter Auszubildender bzw.
fir die Suche nach einer Lehrstelle auf. Bei den Such- und Auswahlkosten der
Betriebe hingt zunichst von der Attraktivitdt des Berufs, der Ausbildungsstelle
und — eng damit zusammenhingend — dem Ruf des Unternehmens als Arbeit-
geber ab, wie viele Jugendliche sich bewerben und wie qualifiziert und lei-
stungsbereit sie sind. Wahrend bei weniger wettbewerbsfihigen Lehrstellen vor
allem das Finden geeigneter Bewerber Probleme bereitet,”® hat eine sorgfiltige
Auswahl insbesondere Bedeutung, wenn dem Betrieb durch die Ausbildung
hohe Kosten entstehen und er von vornherein die Ubernahme der Ausgebilde-
ten in ein ldngerfristiges Beschiftigungsverhiltnis anstrebt. Durch lernfahigere
und motiviertere Jugendliche lassen sich dann nicht nur die Kosten der Ausbil-
dung selbst senken, sondern nach AbschluB der Ausbildung ist mit héheren
Erlosen des Unternehmens zu rechnen, die auch durch niedrigere ex post-
Transaktionskosten fiir Kontrollen und durch partielle Nichtvertragserfiillung
entstehen. Um ihre Auswahlkosten zu senken, benutzen die Betriebe hiufig den
Schulabschlufl und die dabei erzielten Noten als Kriterium fiir die Besetzung
von Lehrstellen. Dies steht in Einklang mit empirischen Ergebnissen, denenzu-
folge ein Zusammenhang zwischen Schulabschlufl und -noten und theoreti-
schen und praktischen Leistungen wihrend der Lehre unterstellt werden kann,”
hat aber bei allgemein steigendem Bildungsniveau zur Folge, daf die Einstel-
lungsstandards, insbesondere fiir wettbewerbsféhigere Ausbildungsstellen,
angehoben werden. Auch die bevorzugte Vergabe von Lehrstellen an die Kin-
der von Mitarbeitern 146t sich mit so moglichen Einsparungen bei Such- und
Auswahlkosten erkliren;® sie tragt dartiber hinaus dazu bei, die Identifikation

58 Mayer/Reuling/Schumm (1980) leiten aus Expertengesprachen mit Ausbildern und
Ausbildungsleitern einen Zusammenhang zwischen der Ausbildungsorganisation und
den Auswahlkriterien fir Lehrlinge ab. Danach werden bei der Auswahl im Handwerk
die Voraussetzungen fiir einen erfolgreichen Abschlu8 und einen spéteren Verbleib im
Betrieb weitgehend vernachléssigt; entscheidend ist vielmehr die Bereitschaft des Be-
werbers, sich in die besonderen Ausbildungsbedingungen einzufiigen, die anhand des
Eindrucks im Einstellungsgesprich, des Elternhauses und der Kopfnoten in Zeugnissen
beurteilt werden.

59 vgl. Abschnitt 7.2.

¢ Die Untersuchung von Hohn/Windolf (1984, 1985) belegt empirisch, daB die Re-
krutierung iber Belegschaftsangehorige bei der Besetzung von Ausbildungsplitzen
einen besonderen Stellenwert hat.
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der Beschiftigten mit "ihrem Unternehmen" zu férdern und beriicksichtigt da-
mit auch den sozialen Kontext.

Fiir die Jugendlichen entstehen neben Kosten fiir die Informationsgewin-
nung und Bewerbungen vor allem hohe Suchkosten, wenn sie den Beginn ihrer
Lehre um ein Jahr verschieben miissen, weil sie keine geeignete Ausbildungs-
stelle gefunden haben. Sie konnen die Wartezeit allerdings nutzen, um durch
die Verbesserung ihrer schulischen Vorbildung oder das Absolvieren eines
Berufsgrundbildungsjahres ihre Chancen am Ausbildungsstellenmarkt zu ver-
bessern. Immerhin begannen 1984 39% der Hauptschiiler und 31% der Real-
schiiler erst nach einer ein- oder mehrjéhrigen "Schleife" eine berufliche Aus-
bildung.

3.3.2.2 Erlose der Ausbildung

Bei ganzheitlicher Sichtweise der Unternehmung ist der Spielraum fiir A¢-
here Erlose durch den Einsatz besser qualifizierter und motivierter Mitarbeiter
weit grofer als im neoklassischen Modell. Zunéchst héngt wesentlich von den
Beschiftigten, ihrem Wissen und ihrem Engagement ab, inwieweit die Umset-
zung langerfristiger Entscheidungen, wie Innovationen, Inventionen oder Ver-
besserungen der Organisationsstruktur, gelingt und damit auch, ob das Unter-
nehmen seine Marktstellung halten oder verbessern kann. Weiterhin ergeben
sich Erlose der Berufsausbildung unter den Annahmen des Transakti-
onskostenansatzes nicht mehr allein aus einem héheren mengenméfigen Output
und/oder niedrigeren Produktionskosten, sondern resultieren auch aus Verinde-
rungen der Qualitit der Giiter und Dienstleistungen, der Absatzmengen und der
erzielbaren Preise sowie aus Einsparungen von Produktions- und Transaktions-
kosten und konnen damit nicht unabhingig von der Wettbewerbsposition des
Unternehmens an seinen Beschaffungs- und Absatzmirkten gesehen werden.

Fir die Moglichkeiten einer Unternehmung, durch die Beschiftigung von
Fachkriften eine hohere Leistung zu erzielen und/oder die Produktionskosten
zu senken, spielt die Kapitalintensitdt eine wichtige Rolle. Entsprechend treten
weit groflere Abweichungen zwischen den humankapitalbedingten Erlosen von
Unternehmen unterschiedlicher Grofie und Branchen auf, wenn Investitionen
nicht auf den Produktionsbereich beschridnkt bleiben, sondern auch in For-
schung und Entwicklung, die ErschlieBung neuer Mirkte, das Image von Pro-
dukten oder das Organisations- und Informationssystem erfolgen.

Hier steht allerdings im Mittelpunkt, daf sich durch die Beschiftigung selbst
Ausgebildeter und durch die Einstellung von Lehrabsolventen anderer Unter-
nehmen Transaktionskosten sparen lassen. Dabei treten groBe Unterschiede je
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nach GroBle des Unternehmens, der Komplexitit seiner Leistungserstellungs-
prozesse und der Ausgestaltung seiner Organisations- und Kommunikati-
onsstruktur sowie der Bedeutung von betriebsspezifischem Humankapital und
damit von dauerhaften Beschiftigungsverhéltnissen auf.

Kosten fiir die Suche von Fachkriéften (und auch von nicht beruflich qualifi-
zierten Arbeitskriften) treten vor allem auf, wenn ein Betrieb als potentieller
Arbeitgeber wenig bekannt ist und/oder hinsichtlich Einkommen, Arbeitsbe-
dingungen und Beschiftigungssicherheit nur wenig wettbewerbsfahige Stellen
bietet, so daBl er keine oder nur wenige Bewerbungen erhélt, ohne selbst aktiv
zu werden. Dies gilt insbesondere fiir kleine Betriebe und solche, die in Bran-
chen mit starkem kurzfristigen Wettbewerb angesiedelt sind, so dafl ihnen we-
nig Spielraum fiir ldngerfristige Entscheidungen und dauerhafte Beschifti-
gungsverhiltnisse bleibt. Sie miissen sich flexibel an Schwankungen ihrer
Nachfrage aufgrund von saisonalen und konjunkturellen Einflufifaktoren
und/oder von Marktanteilsverschiebungen anpassen und bauen ihr Arbeits-
platzangebot hiufig auf und wieder ab. Damit ist i.d.R. verbunden, dafl auch
bestehende Stellen ofters umbesetzt werden, weil sich die Qualifikationsanfor-
derungen geédndert haben, der Betrieb die Leistungsfahigkeit und -bereitschaft
von Mitarbeitern als unzureichend einstuft oder Arbeitnehmer kiindigen. Auf-
grund dieses hohen "Job-Turnovers" bzw. "Labour-Turnovers" fallen héaufiger
Suchkosten an, die auch in Form von Opportunitdtskosten auftreten, wenn dem
Betrieb ein moglicher Gewinn entgeht, weil er zu wenige Fachkrifte findet.®'
Suchkosten lassen sich teilweise durch eine hohe eigene Ausbildungsleistung
verringern, auch wenn die Gefahr besteht, daB Ausgebildete Ubernahmeange-
bote ablehnen, wenn der Arbeitsplatz wenig attraktiv ist.*>

Insgesamt gesehen fallen Suchkosten vor allem ins Gewicht, wenn der Fle-
xibilitatsbedarf des Betriebs (oft in Abhingigkeit von dem der Branche) groB3
ist, so daB3 der Anteil der Arbeitsplitze, die nur fiir eine relativ kurze Dauer
besetzt werden, hoch ist, und entsprechend hiufig Stellen neu besetzt werden
miissen und zudem die Arbeitspldtze nicht als sehr wettbewerbsfihig einzustu-
fen sind. Fiir solche Stellen spielen auf der anderen Seite Auswahlkosten nur
eine untergeordnete Rolle, weil Fehlbesetzungen leicht korrigiert werden kén-
nen.

o Vgl. dazu Neubdumer (1995).

%2 Bei WeltzISchmidt/Sass (1974), S. 72 ff., nannten mehr als die Halfte der Betriebe
die Berufsausbildung von Berufsanfingern als wichtigste Malnahme, um dem Fachar-
beitermangel zu begegnen. Selbst wenn der Facharbeitermangel durch Abwanderung im
Unternehmen ausgebildeter Fachkrifte verscharft wurde, haben die Unternehmen ihre
Ausbildungsanstrengung eher verschérft als verringert.



112 3 Die Erweiterung um die Annahmen des Transaktionskostenansatzes

Bei der Auswahl von Arbeitskriften geht es nicht nur um ihre fachliche Eig-
nung, sondern auch um ihre sogenannte "soziale Qualifikation", d.h. ihre Lei-
stungbereitschaft, ihre Einstellung zu Arbeit und Beruf sowie ihre Fahigkeiten
im Umgang mit anderen.®’

Als Griinde dafiir, da3 hohe Auswahlkosten lohnen, lassen sich insbesondere
anfiihren:

— Der Betrieb strebt ein dauerhaftes Beschiftigungsverhiltnis an, so daf3 eine
héhere Produktivitdt des Arbeitnehmers in einem lidngeren Zeitraum zum
Tragen kommt. Das macht bei stetigem Arbeitsanfall allein schon Sinn, damit
in Zukunft keine Such-, Auswahl- und Einarbeitungskosten mehr anfallen.
Allerdings spielt zusitzlich fiir die Hohe der Einarbeitungs- und Weiterquali-
fizierungskosten eine Rolle, welche Bedeutung betriebsspezifisches Wissen
fiir das Unternehmen hat.

— Das Ergebnis des Unternehmens reagiert sehr sensibel auf Unterschiede in
der fachlichen und sozialen Qualifikation seiner Beschiftigten. Dies gilt vor
allem bei einer hohen Kapitalintensitdt und wenn sowohl die reibungslose
Einfithrung neuer Giiter und Dienstleistungen sowie neuer Prozesse der Lei-
stungserstellung als auch eine hohe Qualitdt der angebotenen Produkte fiir
das Unternehmen und seine Wettbewerbsposition eine wichtige Rolle spie-
len.

— Die ex post-Transaktionskosten des Unternehmens durch die Kontrolle seiner
Mitarbeiter, das Ausfiillen und Anpassen der Arbeitsvertrdge sowie die parti-
elle Nichteinhaltung der Vertrage und Kiindigungen sind hoch und kénnen ex
ante durch die Auswahl besonders leistungsfahiger und motivierter Arbeit-
nehmer gesenkt werden.

Mit hohen Kontrollkosten ist vor allem in groBeren Unternehmen zu rech-
nen, wenn lange Kommunikationswege zu héheren Informationskosten und
zusitzlich zur Verfilschung der Informationen fithren. IThr Leistungserstel-
lungsproze wird héufig durch abstrakte, formalisierte Arbeitsregeln und nicht
mehr durch direkte Anweisungen des Vorgesetzten gesteuert, so daB die Kon-
trollmoglichkeiten reduziert sind, und schlieBlich 148t sich im komplexen Ge-
samtzusammenhang des Unternehmens der Erlosbeitrag des einzelnen Mitar-
beiters kaum ermitteln. Damit ist die "Gefahr" einer unzureichenden Arbeits-
leistung groB, d.h. es mufl mit hohen Kosten durch eine unvollstindige Ver-
tragserfiilllung gerechnet werden, wenn nicht von vomnherein leistungbereite

 Zu dieser Abgrenzung des Begriffs "soziale Qualifikation" vgl. Blaschke (1986).
Er greift damit auf theoretische und empirische Konzepte der Sozialforschung zuriick,
fiir die erprobte Operationalisierungen vorliegen.
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und -interessierte Arbeitnehmer ausgewiahlt wurden. (Einen Beitrag zu organi-
sationsgerechtem Verhalten konnen auch interne Arbeitsmarkte leisten, bei
denen die Kooperation zwischen dem Unternehmen und einem groBien Teil
seiner Arbeitnehmer und ihrer Vertreter auch eine gewisse Kontrolle, insbe-
sondere innerhalb der Arbeitsgruppen, einschliefit. Allerdings liegt es dann
auch im Interesse der anderen dort Beschiftigten nur leistungsfihigen und
motivierten Arbeitnehmem den Zutritt zum internen Arbeitsmarkt und der
damit verbundenen Rente zu erméglichen.)

Festzuhalten bleibt, dafl vor allem bestimmte grofere Unternehmen, bei de-
nen zudem betriebsspezifischen Kenntnissen und Fertigkeiten wesentliche
Bedeutung zukommt und die Kapitalintensitit meist hoher ausfillt, die Kosten
fiir die Auswahl zukiinftiger Mitarbeiter besonders hoch liegen. Dafiir sprechen
auch empirische Ergebnisse. So beobachtete Garen (1985) einen Zusammen-
hang zwischen Kosten des "Screening" und Firmengréfe und Devine/Kiefer
(1991) verweisen darauf, daf} fiir die Besetzung von Stellen mit hohen Qualifi-
kationsanforderungen mehr Ressourcen aufgewandt werden.

Vor diesem Hintergrund 148t sich die berufliche Ausbildung nicht nur als In-
vestition in Humankapital, sondern auch als Prozefs der Gewinnung von Infor-
mationen iiber Arbeitnehmer, ihre fachliche und soziale Qualifikation sowie
ihre Eignung fiir bestimmte Arbeitsplitze interpretieren.®* Entsprechend kann
der Erlos einer eigenen Ausbildung auch im Wegfall von Auswahlkosten, ei-
nem besseren "Matching" und niedrigeren Kosten der Kontrolle und Anpassung
durch eine unvollstindige Vertragserfiillung bestehen.

So bietet sich Betrieben, die weit mehr Lehrlinge ausbilden als sie spéter be-
schiftigen konnen und wollen, die Moglichkeit, insbesondere bei der Besetzung
von Dauerarbeitsplédtzen, zwischen mehreren Berufsanfingern auszuwihlen,
iiber deren fachliche Qualifikation und Einstellung zur Arbeit sie gut informiert
sind. Dabei ist allerdings denkbar, da8 das Ubernahmeangebot nicht angenom-
men wird, wenn es sich um Betriebe, Branchen und/oder Berufe handelt, die
wenig wettbewerbsfihig sind. Wie eine Untersuchung des IAB belegt, sind es
insbesondere kleinere Betriebe und Berufe mit "Ausbildung iiber Bedarf", bei
dene;; die Lehrabsolventen eine ihnen angebotene Weiterbeschiftigung ableh-
nen.

Unternehmen, die mit hohen Kosten, meist fiir ihren internen Arbeitsmarkt,

ausbilden, streben die Einstellung moglichst vieler Absolventen an — bei den
iibrigen stehen den Kosten der Humankapitalinvestition keine Erlése gegen-

5 vgl. dazu bereits Stigler (1962).
85 vgl. Stegmann/Kraft (1983).

8 Neubiumer
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iiber —, so dafB sie bereits ihre Auszubildenden sorgfiltig ausgewshlt haben.*

[hnen bieten die wihrend der Ausbildung gewonnenen Informationen die Mog-
lichkeit, Arbeitspldtze, die hohe Anforderungen stellen, aber auch gute Weiter-
bildungs- und Aufstiegschancen bieten, nur mit "den besten" Absolventen zu
besetzen. Vor allem aber wiirden ihnen bei der Auswahl von fremden Lehrab-
solventen fiir Dauerarbeitspldtze hohe Kosten entstehen, wenn sie iiber die
Mindeststandards des Dualen Systems hinausgehende Qualifikationen benéti-
gen. Da den anderen Ausbildungsbetrieben fiir deren Vermittlung hohe Kosten
entstanden sind, haben sie den Ausgebildeten i.d.R. nur dann kein oder kein
lukratives Ubernahmeangebot gemacht, wenn sie sie als weniger fachlich quali-
fiziert, anpassungsbereit und leistungs- und aufstiegsorientiert eingestuft hatten.
Gelingt es nicht, unter den Bewerbern diejenigen "herauszufiltern", die unge-
rechtfertigt kein oder kein giinstiges Stellenangebot erhalten hatten oder auf-
grund anderer Motive wechseln mochten, fallen spéter hohe Kosten durch eine
unvollstindige Vertragserfiillung und u.U. auch fiir eine Kiindigung an.”’

SchlieBlich kann eine Berufsausbildung auch fur Arbeitsplitze, die keine
fachliche Qualifikation erfordern, zu Transaktionskostenersparnissen fiihren.
Entscheidend ist, dal das erfolgreiche Absolvieren einer Lehre das Befolgen
von Anweisungen, die Einordnung in den Arbeitszusammenhang und die Ko-
operation mit anderen, d.h. eine bestimmte soziale Qualifikation, erfordert und
zudem eine gewisse Lernfahigkeit und -bereitschaft voraussetzt. Entsprechend
benutzen die Betriebe den Abschluf einer Berufsausbildung — dhnlich wie die
Schulbildung — als "Screening device", weil sie die Erfahrung gemacht haben,
daB Lehrabsolventen auch auf Hilfsarbeiter- oder Anlernstellen produktiver
sind, und/oder weil die allgemeine Auffassung (oder auch nur das Vorurteil)
vorherrscht, da} eine Lehre Arbeitsdisziplin, Durchhaltevermégen und Zuver-
lissigkeit fordert und belegt.®® Umgekehrt wird vor dem Hintergrund einer

€ Bei Mayer/Reuling/Schumm (1980) werden standardisierte Auswahlprozesse be-
schrieben, die der systematischen Ausbildung von Industriekaufleuten in mittleren und
vor allem in groBeren Betrieben vorausgehen; sie kombinieren Schulnoten, Berufseig-
nungstests und Einstellungsgespriache. Zur Bedeutung der Auswahl moglichst guter
Lehrlinge vgl. auch Soskice (1994).

87 Zur Modellierung dieses Zusammenhangs in Form eines Spiels vgl. Soskice/Franz
(1993). Danach ist das Risiko, "schlechte" Arbeitnehmer einzustellen, um so grofier, je
weniger Ausgebildete von sich aus kiindigen, weil sie nicht sicher mit einem neuen
Arbeitsplatz rechnen kénnen oder allgemein einen Wechsel nicht als positiv einstufen.

8 Zum Screnning-Ansatz vgl. Spence (1973, 1974), der die mit bestimmten Merk-
malen verkniipften Produktivitdtserwartungen auf frilhere Erfahrungen, vorherrschende
"Sociological beliefs" und Vorurteile zuriickfiihrt. Diese Merkmale kénnen durch das
Individuum beeinfluBbar sein ("Signals"), wie die Schul- und Berufsausbildung, oder
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zunehmenden beruflichen Qualifikation bei jiingeren Arbeitnehmern allein das
fehlende Interesse an einer Lehre als negativ eingestuft. Fiir die Jugendlichen
lohnt sich daher, eine betriebliche Ausbildung — losgeldst von einem konkreten
Beruf — allein deshalb, weil sie damit bestimmte Eigenschaften signalisieren
und damit ihre Arbeitsmarktchancen verbessern konnen. Die Beschiftigung
von Berufsabsolventen auf Stellen ohne Qualifikationsanforderungen lohnt
insbesondere, wenn die Art der Leistungserstellung, die Grée des Unterneh-
mens, seine Kapitalintensitdt und seine Organisationsstruktur sowie ein hoher
Anteil betriebsspezifischen Wissens hohe Transaktionskosten erwarten lassen.
Zudem kann es sich um eine Anlernstelle handeln, bei der eine gute "Trainabi-
lity" zu niedrigeren Einarbeitungskosten fiihrt.

Auf Seiten der Jugendlichen sind noch Erlése in Form von Einsparungen bei
ihren Such- und Mobilitdtskosten durch den LehrabschluBl zu erwarten. Fiir je
nach Sektor abweichende Suchkosten spielt vor allem eine Rolle, daB8 die Suche
in unterschiedlichem AusmaB "off-the-job" erfolgen muf}, weil die Absolventen
unmittelbar nach der Lehre oder spiter arbeitslos geworden sind, und dafB in
den Berufen oder den Wirtschaftsgruppen die Relation von Arbeitskriften zu
Fachkriften stark differiert. Mobilitcitskosten entstehen, weil ein Betriebswech-
sel die Aufgabe sozialer Beziehungen am Arbeitsplatz bedeutet, und die Einar-
beitung im Unternehmen auch fiir den Arbeitnehmer mit Anstrengung und
zusitzlichem Zeitaufwand verbunden ist. Sie fallen jedoch besonders hoch aus,
wenn der neue Arbeitsplatz einen Umzug nétig macht, der nicht nur direkte
Kosten verursacht, sondern auch den Verlust des bisherigen sozialen Umfeldes
fiir den Arbeitnehmer und u.U. auch fiir seine Familie bedeutet. Dies ist beson-
ders wahrscheinlich, wenn in einem Beruf Arbeitsplédtze fehlen und/oder die
Stellen regional sehr ungleich verteilt sind. Wie haufig solche Such- und Mobi-
lititskosten im Erwerbsleben eines Arbeitnehmers zu erwarten sind, hingt
neben seinem individuellen Mobilitédtsinteresse von der Stabilitdt der Beschaf-
tigungsverhiltnisse in bestimmten Berufen, Betrieben und Wirtschaftsgruppen
ab.

unverinderbar sein ("Indices"), wie Geschlecht und Alter. Vgl. auch Stiglitz (1975) und
Arrow (1973).

8*
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3.4 Auswirkungen auf "Ausbildung iiber Bedarf"
3.4.1 Erweiterungen des Modells

Bei den Kosten der Berufsausbildung sind zusitzlich die Transaktionskosten
des Jugendlichen fiir das Finden der Lehrstelle und die Kosten der Betriebe fiir
die Suche und Auswahl geeigneter Auszubildender zu beriicksichtigen, so daf3
gilt:®

(3.)  Ka = K + GPja + Kia + KA + KR

(32)  Ks = Kj,p+GPp +Kjp+Ki + KgP

KSAZ = Kosten der Suche der Ausbildungsstelle

GPy = durch die Ausbildung entgangenes Wertgrenzprodukt

K% = Kosten der Suche und Auswahl des Auszubildenden

Kdir, K = direkte Kosten bzw. Opportunititskosten des Ausbildungsbetriebs.

Dabei ist von deutlich groferen Abweichungen der Kosten zwischen den
beiden Sektoren A und B auszugehen als bei weitgehend vollkommenen
Mirkten, weil die Unternehmungen sich nicht nur hinsichtlich ihrer Leistungs-
erstellungsprozesse, sondern auch hinsichtlich ihres Organisations- und Infor-
mationssystems und ihrer Investitionen in anderen Unternehmensbereichen
unterscheiden und zudem die Qualit4t und Betriebsspezifitdt der Berufsausbil-
dung stérker differiert.

Unter den Annahmen des Transaktionskostenansatzes ist die humankapi-
talbedingte Erhchung des Deckungsbeitrages”® eine geeignete MaBgroBe fiir
die Erlose der Berufsausbildung, die gleichzeitig Verdnderungen der herge-
stellten Mengen, der Produktqualitit, der Absatzpreise sowie der Produktions-
und Transaktionskosten widerspiegelt. Zusétzlich ist Erlosen der Jugendlichen
durch niedrigere Such- und Mobilit4tskosten Rechnung zu tragen, die — analog
wie Erhohungen des Deckungsbeitrages — nicht unabhingig von einem Wech-

% Zur Vereinfachung machen wir die durch die Ausbildung niedrigere Produktivitit
des Jugendlichen auch bei unvollkommenen Markten am Wertgrenzprodukt fest und
greifen nicht — wie beim Erlos — auf den Deckungsbeitrag zuriick.

7 Dabei bleiben allerdings Verinderungen der Léhne aufgrund der Berufsausbildung

unberiicksichtigt, um die Aufteilung des Erloses zwischen Betrieb und Ausgebildeten
nicht vorwegzunehmen.
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sel in einen anderen Betrieb, einen anderen Beruf und/oder eine Hilfsarbeiter-
tatigkeit sind:

(33)  Eax = Pa*(DBL + SQ¥) + Papq * (DBjipq + Skho)+
+ Papu * (DBigy + Shnu)

(3.4) Eg Ps * (DBg + S3M)

P = Wahrscheinlichkeit, mit der sich der héhere Deckungsbeitrag realisieren 148t

DB’ = Gegenwartswert des hoheren Deckungsbeitrags durch die Ausbildung

M - Einsparungen von Such- und Mobilitdtskosten durch die Ausbildung auf

Seiten des Jugend]ichen.ﬂ

(Dabei steht der untere Index fiir folgende Fille:

A Ausbildung und Berufstitigkeit in A

ABQ Ausbildung in A, qualifizierte Tatigkeit in B

ABU Ausbildung in A, Hilfsarbeiter- oder Anlerntitigkeit in B
B Ausbildung und Berufstitigkeit in B.72)

GroBere sektorspezifische Unterschiede zwischen den Deckungsbeitrdgen
lassen sich auf abweichende Charakteristika der Unternehmungen zuriickfiih-
ren, die unter den Annahmen des Transaktionskostenansatzes nicht auf ihren
Produktionsbereich begrenzt bleiben; entsprechend haben betriebsspezifisches
Humankapital und langerfristige Beschiftigungsverhiltnisse einen ganz unter-
schiedlichen Stellenwert, und die mit Arbeitsbeziehungen verbundenen Trans-
aktionskosten differieren in hohem Mafle.

Zusitzlich spielt fur die Hohe des Deckungsbeitrages eine Rolle, ob ein
Wechsel des Betriebes oder Berufs erfolgt. So ist der Verbleib im Betrieb die
Voraussetzung fiir den Erhalt des betriebsspezifischen Humankapitals und fiir
niedrigere Transaktionskosten aufgrund von Informationen tiiber die selbst
Ausgebildeten und bedeutet i.d.R. auch die Ausiibung des erlernten Berufs.
Damit geht auch die Nutzung des berufsspezifischen Humankapitals einher, die
gleichermaflen zu einem hoheren Deckungsbeitrag fiihrt, wenn der Absolvent

"' Fihrt die Ausbildung in bestimmten Berufen zu hoheren Such- und Mobilitits-
kosten als ohne Ausbildung, so hat S™ ein negatives Vorzeichen.

72 Bereits im Zusammenhang mit dem Humankapitalansatz wurde in Abschnitt 2.2.3
abgeleitet, daB keine okonomischen Griinde fiir einen Wechsel von B nach A sprechen;

daher wurde bereits dort Pg = 1 unterstellt.
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den Ausbildungsberuf beibehilt, aber den Betrieb verldBt. Dagegen 148t sich
nach einem Berufswechsel das wihrend der Ausbildung Gelernte hiufig kaum
noch nutzen: Wéhrend von den im Ausbildungsberuf Verbliebenen 90% anga-
ben, "sehr viel" oder "ziemlich viel" von den wihrend der Lehre erworbenen
Kenntnissen und Fertigkeiten anwenden zu konnen, stimmten nur 47 % % der
Berufswechsler dieser Aussage zu. Nur wenn der Wechsel innerhalb eines
Berufsfeldes, d.h. in einen verwandten Beruf, erfolgt, ist der Qualifikations-
verlust gering. Er fillt auf der anderen Seite besonders grof3 aus, wenn der Aus-
gebildete eine Hilfsarbeiter- oder Anlernstelle annimmt. Der Nutzen der Aus-
bildung reduziert sich auf die Einsparung von ex ante-Transaktionskosten fiir
die Auswahl und — eng damit verkniipft — auf niedrigere ex post-Transak-
tionskosten durch Kontrollen, unvollstindige Vertragserfiillung und u.U. not-
wendige Kiindigungen.

Die Such- und Mobilititskosten differieren zwischen den Sektoren, weil dort
der Anteil stabiler Beschiftigungsverhiltnisse sehr unterschiedlich ist. Eine
Ausbildung in B bedeutet hiufig, dal der Absolvent wéhrend seines Erwerbs-
lebens den Betrieb nur einmal oder gar nicht wechselt, wihrend eine Beschifti-
gung in A mit einer hohen Fluktuation einhergeht. Dariiber hinaus hat die Zahl
der vorhandenen Arbeitsplidtze gemessen an der Zahl der Fachkrifte EinfluB
auf die Kosten pro Wechsel, da davon Faktoren, wie die Dauer der Suche, die
Maoglichkeiten einer Suche "on-the-job" oder die Notwendigkeit eines Umzugs
abhingen.”

3.4.2 Die Sicht der Betriebe

Fiir die Betriebe in Sektor A, in dem die Zahl der Ausgebildeten die der dort
spiter Beschiftigten deutlich libersteigt, so dal Mobilitdt nach Abschluf3 der
Lehre bereits "vorprogrammiert” ist, gilt als Bedingung fiir eine eigene Ausbil-
dung:

(3.5) Pa* (DBh- wh) = Kya+ K&+ K + why - GPL,

w' = Gegenwartswert des aufgrund der Ausbildung héheren Lohns

 Hier ergibt sich ein "Riickkoppelungseffekt" zu einer "zu hohen" oder "zu niedri-
gen" Zahl von Ausgebildeten (auch in der Vergangenheit). Liegen die Such- und Mobi-
litdtskosten beim Verbleib in einem Beruf, in dem stark "iiber Bedarf" ausgebildet wur-

de, uiber den Such- und Mobilitatskosten von Jugendlichen ohne Lehre, so hat siM ein
negatives Vorzeichen.
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w(l)‘ Ausbildungsvergiitung

GPA‘ Produktionsbeitrag wihrend der Ausbildung.

Betriebe in A werden nicht ausbilden, wenn sie sich an den Kosten beteili-
gen miissen und kaum erwarten konnen, dafl dem entsprechende Erlose gegen-
iiberstehen. So kann der Betrieb sehr unsicher tiber seinen Fachkréftebedarf im
Zeitpunkt nach Abschlu8 der Lehre sowie iiber die Entwicklung seiner Beleg-
schaft insgesamt sein. Dies gilt vor allem fiir kleinere Betriebe (weniger als 10
Beschiftigte), wie eine Untersuchung von Boeri/Cramer (1991) belegt. Danach
ergibt sich fiir Kleinbetriebe eine negative Korrelation zwischen Anderungsra-
ten ihres Beschiftigtenbestandes aufeinanderfolgender Jahre, d.h. einem Jahr
des Aufbaus der Belegschaft folgt hdufig ein Jahr des Stellenabbaus und umge-
kehrt. Die Erlése der Humankapitalinvestition lassen sich in diesem Fall nur fir
einen kurzen Zeitraum oder gar nicht realisieren. Ahnlich wirkt sich aus, wenn
der Betrieb aufgrund von Erfahrungen damit rechnen muB, daf} viele der Lehr-
absolventen kiindigen, weil sie einen Arbeitsplatz in einem anderen Unterneh-
men in A oder B vorziehen. Diese Konkurrenz durch andere Betriebe kann
auch zur Folge haben, dafl der Lohn selbst Ausgebildeter nicht wesentlich unter
ihrem Deckungsbeitrag liegt, vor allem, wenn betriebsspezifische Kenntnisse
und Fertigkeiten wenig Bedeutung haben und Transaktionskosten eine unterge-
ordnete Rolle spielen, weil eine ausreichende Leistung der Mitarbeiter sich
relativ leicht kontrollieren und durchsetzen 148t und Arbeitsverhéltnisse nicht
auf Dauer angelegt sind.

SchlieBlich kann ein Betrieb in A auch deshalb nicht selbst ausbilden, weil
es ihm nicht gelingt, mit "vertretbaren" Suchkosten einen (oder mehrere) ge-
eignete(n) Lehrling(e) zu finden. Eine solche "Rationierung" potentieller Aus-
bildungsbetriebe tritt vor allem in Zeiten eines Lehrlingsmangels auf und/oder
wenn in kleineren Betrieben die Ausbildungsvergiitungen nicht Gegenstand
von Tarifvereinbarungen sind und niedrig liegen.

Umgekehrt "rechnet” sich eine Ausbildung immer, wenn dem Betrieb da-
durch keine Kosten entstehen, weil der Produktionsbeitrag des Lehrlings seine
Ausbildungsvergiitung und alle sonstigen dem Betrieb durch die Lehre entste-
henden Kosten deckt. Dazu konnen neben "strukturellen" Faktoren, die eine
arbeitsplatznahe kostengiinstige Ausbildung ermdglichen und im Zusammen-
hang mit dem Humankapitalansatz bereits diskutiert wurden, institutionelle
Faktoren beitragen. So reduzieren eine Ausbildungsumlage und iiberbetriebli-
che Lehrwerkstitten die Kosten des einzelnen Betriebs sowie eine "nicht so
genaue" Einhaltung der Vorschriften des Jugendarbeitsschutzgesetzes und der
Ausbildungsverordnungen. SchlieBlich 1d6t sich die Lehre kostengiinstiger
gestalten, wenn ihre Qualitdt niedrig ist und der Vermittlung betriebsspezifi-
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scher Kenntnisse und Fertigkeiten kaum Bedeutung beigemessen wird; dies
liegt nahe, wenn der Ausgebildete voraussichtlich nicht oder nur fiir kurze Zeit
im Betrieb bleiben wird.

Eine eigene Ausbildung kann trotz damit verbundener Kosten auch lohnen,
wenn es um die Besetzung von Stammarbeitsplitzen mit Fachkriften geht.”*
Dafiir kommen zwar auch Berufsabsolventen anderer Betriebe in Frage, weil in
Sektor A Betriebsspezifitit keine groBe Rolle spielt und Transaktionskosten
vergleichsweise niedrig ausfallen; zudem stellt ein Lehrabschlufl im Dualen
System den Beleg fiir eine bestimmte fachliche Qualifikation dar, die universell
in diesem Beruf einsetzbar ist. Aber hdufig haben kleinere Betriebe bestimmter
Branchen, die verstirkt im Sektor A anzutreffen sind, generell Probleme, Fach-
krifte zu finden,” so daB ihnen hohe Suchkosten, insbesondere in Form von
Produktionsbehinderungen, entstehen konnen. So gaben bei einer Infra-
testbefragung 1988 29% der Betriebe im Baugewerbe und 22% der Anbieter
konsumtiver Dienstleistungen an, sie konnten ihre Produktion ausweiten, wenn
sie iiber mehr Fachkrifte verfiigten.”® Durch eigene Lehrlinge lassen sich sol-
che Suchkosten teilweise vermeiden, vor allem wenn sich damit stabile(re)
Beschiftigungsverhiltnisse begriinden lassen. Entsprechend nannten bei der
Untersuchung von Weltz/Schmidt/Sass (1974) mehr als die Hélfte der Betriebe
die Berufsausbildung von Berufsanféngern als wichtigste Mafnahmen, um dem
Facharbeitermangel zu begegnen; selbst wenn der Facharbeitermangel durch
Abwanderung im Unternehmen ausgebildeter Fachkrifte verschirft wurde,
haben die Unternehmen ihre Ausbildungsanstrengung eher verstirkt als verrin-
gert.”” Eine eigene Ausbildung in A fiir die dauerhafte Gewinnung von Fach-
kriften zahlt sich um so eher aus,

b Vgl. Abschnitt 4.2.2 und 4.3.2. Dort wird der im Rahmen des Segmentationsan-
satzes beobachtbaren Internalisierung bestimmter Arbeitsplitze in Betrieben mit aus-
gepragtem berufsfachlichem Segment Rechnung getragen.

5 vgl. Neubcumer (1995).
7 Vgl. Reyher/Spitznagel/Kretschmer (1990), S. 354.

"7 Ein Fachkriftemangel in Sektor A ist auf die Konkurrenz durch Sektor B, in dem
vor allem Arbeitsplitze ohne Qualifikationsanforderungen mit Ausgebildeten aus Sektor
A besetzt werden, und nicht auf eine insgesamt zu geringe Ausbildungsleistung zuriick-
zufiihren. Dies belegen empirische Ergebnisse. So betrug von 1982 bis 1990 das "Neu-
angebot" an Erwerbstitigen mit abgeschlossener Berufsausbildung knapp 5,0 Mio. Dem
standen im gleichen Zeitraum zwischen 3,2 und 3,5 Mio. ausscheidende Erwerbstitige
mit Berufsausbildung gegeniiber, und die Arbeitgeber fragten zusitzlich rund 1 Mio.
beruflich qualifizierte Arbeitnehmer nach, um gleiche Titigkeitspositionen mit hoher
qualifizierten Arbeitskriften zu besetzen. Vgl. Rothkirch/Weidig (1986), S. 21 f. und 28.
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— je niedriger die Kosten der Ausbildung sind und je weniger der Betrieb sich
daran beteiligt,

— je hohere Suchkosten andernfalls fiir die ldngerfristige Besetzung eines
Stammarbeitsplatzes anfallen wiirden, d.h. je grof8er der Fachkriftemangel in
A ist,

— je stirker der Deckungsbeitrag aus anderen Griinden, wie geringeren Einar-
beitungskosten oder besserem "Matching", iber dem Lohn liegen und

— je grofer der Anteil selbst Ausgebildeter ist, die aufgrund einer ausreichen-
den fachlichen oder sozialen Qualifikation ein Ubernahmeangebot erhalten
und dieses auch annehmen.

Es darf nicht iibersehen werden, dal3 vor allem bei hoher Abwanderung die
nicht vollstindige Ubernahme der Kosten durch die Auszubildenden zu Lasten
des Ausbildungsbetriebs und seiner Arbeitnehmer geht. Bei nicht vollstandiger
Uberwilzung der Kosten bezahlen die verbleibenden Lehrabsolventen iiber

niedrigere Lohne (wl, ) die Lehre der "Abwanderer" mit, denn bei unvoll-
kommenen Mirkten konnen gleichermaBen GewinneinbuBlen des Unterneh-
mens oder niedrigere L6hne anderer Arbeitnehmer die Folge sein.

In Sektor B verursacht aufgrund der speziellen Eigenschaften der Berufe und
der sie ausbildenden Betriebe eine Lehre hohe Kosten. Bei der hier gewéhlten
polarisierenden Betrachtungsweise handelt es sich um Unternehmen, fiir deren
Wettbewerbsposition neben einer hohen Kapitalintensitit, modernen Produk-
tionsverfahren und einer gleichbleibend hohen Qualitit ihrer Giiter und
Dienstleistungen die Qualifikation und das Engagement ihrer Mitarbeiter eine
wesentliche Rolle spielen, so daB i.S. von Williamson bei Arbeitsbeziehungen
Fragen der Mitbestimmung und der Kooperation, die Identifikation mit dem
Betrieb und der "Ruf" des Unternehmens als Arbeitgeber gréBere Bedeutung
erhalten.

Die Kosten einer qualifizierten Ausbildung in B sind so hoch, daf} sie der
Lehrling nicht alleine tragen kann; dazu wiirde sein Produktionsbeitrag bei

weitem nicht ausreichen (GPfz < K§jg+ K&+ KPP + wly ). Aus Sicht eines

Betriebs lohnt eine solch aufwendige Ausbildung nur, wenn sie gleichermafen
zu hohen Erlésen flihrt:

(3.6) Pg* (DB} - wh ) 2 Kyp+ K&+ K9P + why - GPY .

Dafiir spricht, wenn fiir seine Arbeitspldtze eine Reihe von Voraussetzun-
gen, die sich teilweise gegenseitig bedingen, zutreffen:
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— Die betreffenden Stellen erfordern eine hohe Qualifikation, und Arbeitneh-
mer mit derartigen Kenntnissen und Fertigkeiten konnen nicht oder nur mit
sehr hohen Kosten aus anderen Unternehmen abgeworben werden.

— Betriebsspezifisches Wissen ist besonders fiir diese Arbeitsplitze relevant
und kann wihrend der Ausbildung zu vergleichsweise niedrigen Kosten ver-
mittelt werden.

— Die ex post-Transaktionskosten fiir die dort Beschiftigten fallen sehr hoch
aus, wenn nicht von vornherein leistungsféhige und leistungsbereite Arbeits-
krifte eingestellt werden, so da8 — ohne Informationsgewinnung wahrend der
Berufsausbildung — hohe Kosten fiir Suche und Auswahl entstehen.

— Die Wahrscheinlichkeit eines Verbleibs im Ausbildungsbetrieb ist hoch.

Da auch Unternehmen mit vergleichbaren Arbeitsplitzen, die den Umgang
mit modernen Spezialmaschinen und Kenntnisse iiber neue Materialien und
Produktionsverfahren oder Wissen iiber spezielle Dienstleistungen und die
zugehorigen gesetzlichen Grundlagen erfordern, ausbilden, kénnte ein Betrieb
in B seinen Fachkriftebedarf auch dadurch decken, da3 er Lehrabsolventen
anderer Betriebe mit hoch qualifizierter Ausbildung abwirbt. Dies wird jedoch
innerhalb der Branche durch institutionelle Regelungen erschwert, die (auch)
vor dem Hintergrund zu sehen sind, da dieses "Freeridertum" zu Lasten der
Gewinn- und Einkommenerzielungsmoglichkeiten in teuer ausbildenden Unter-
nehmen ginge. So sind hohere Lohne bei vergleichbaren Arbeitspldtzen durch
die Aushandlung von Branchentarifvertrigen und den Druck von Arbeit-
geberverbdnden, Gewerkschaften und Betriebsriten nahezu ausgeschlossen;78
zudem wiirden sich solche hoheren "Anlocklohne" als sehr kostspielig erwei-
sen, wenn die anderen Beschiftigten des Unternehmens gleich hohe Lohne
durchsetzen oder andernfalls ihr Einkommen als "unfair" einstufen wiirden.
Dariiber hinaus wiirden nicht selbst ausbildende Unternehmen sich der Mog-
lichkeit begeben, fiir die Besetzung bestimmter Arbeitspldtze unter "den be-
sten" Berufsabsolventen auswihlen zu konnen. Sie miifiten im Gegenteil auf-
grund der sehr niedrigen Fluktuation in Sektor B damit rechnen, daB} sich bei
ihnen verstdrkt Ausgebildete mit geringerer fachlicher und sozialer Qualifi-
kation bewerben wiirden.

Betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten sind insbesondere flir die
Arbeitspldtze des Unternehmens von Bedeutung, bei denen der Deckungsbei-
trag erst durch das Zusammenwirken einer hohen allgemeinen mit einer hohen

8 Vgl. dazu auch Soskice (1994), der betont, dal die mit hohen Kosten verbundene
Einstellung von Ausgebildeten anderer Unternehmen i.d.R. nur bei Neugriindungen und
schneller Expansion lohnt.
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spezifischen Qualifikation steigt, d.h. wie von Franz/Soskice (1993) unterstellt,
beide Humankapitalformen komplementér sind. In diesem Fall ist wahrend der
Einarbeitung von fremd Ausgebildeten eine deutlich niedrigere Produktivitit zu
erwarten, die sich nur dann nicht als kostspielig erweist, wenn sie im Einkom-
men weitergegeben werden kann. Solch niedrigeren Einstiegslohnen steht ent-
gegen, daf} sie die Abwerbung von Ausgebildeten vergleichbarer Unternehmen
stark erschwerten.

Die ex ante- und ex post-Transaktionskosten sind nicht fiir alle Arbeitsplétze
eines Unternehmens gleich. Sie fallen besonders hoch aus, wenn sich die zu
erfiillenden Arbeitsaufgaben nur sehr ungenau spezifizieren lassen und sich
héufig dndern und Messung und Zurechnung des Beitrags des Beschiftigten
zum Unternehmensergebnis kaum mdoglich ist. Zudem spielt die Beschifti-
gungsdauer eine Rolle, die nicht unabhingig von hohen Einarbeitungskosten zu
Beginn des Arbeitsverhiltnisses aufgrund von Betriebsspezifitdt gesehen wer-
den kann.

Bei einer sehr teuren Ausbildung werden die Unternehmen selbst zu einer
hohen Wahrscheinlichkeit des Verbleibs nach der Lehre beitragen, indem sie
ihre Auszubildenden sehr sorgfiltig auswahlen und dafiir relativ hohe Kosten in
Kauf nehmen, so daf sie einen Jugendlichen nach AbschluB seiner Lehre selten
als "ungeeignet" einstufen. Sie werden zudem nicht mehr Jugendliche ausbilden
als sie spater zu beschiftigen planen. Bei Unsicherheit iiber ihren zukiinftigen
Bedarf an qualifizierten Mitarbeitern werden die Unternehmen bei ihren Ent-
scheidungen die voraussichtlichen Kosten einer zu hohen Zahl von Absolven-
ten den Kosten von zu wenigen Ausgebildeten — dhnlich wie im Modell von
Backes-Gellner (1995) — gegeniiberstellen. Dabei diirfte auf ihre Entscheidung
EinfluB haben, inwieweit die Arbeitsplitze ersatzweise mit anderen Beschif-
tigten des Unternehmens besetzt werden kénnen und inwieweit sich das Unter-
nehmen "gezwungen" sieht, jeweils alle (geeigneten) Ausgebildeten zu iiber-
nehmen, weil andernfalls sein Ruf als guter Arbeitgeber und Ausbil-
dungsbetrieb leiden wiirde und die Arbeitnehmervertreter — nicht zuletzt auf-
grund des hohen Anteils von Mitarbeiterkindern — darauf dringen. Auf der
anderen Seite liegt bei solchen Arbeitspldtzen eine Weiterbeschiftigung auch
im Interesse der Ausgebildeten, denn bei einem Wechsel auf eine vergleichbare
Stelle in einem anderen Unternehmen verlieren sie ihr betriebsspezifisches
Humankapital und miissen mit einem hoheren Arbeitslosigkeitsrisiko und
schlechteren Aufstiegschancen rechnen, da beides mit der Betriebszugehorig-
keitsdauer zusammenhéngt.

Daf die oben genannten Bedingungen bei vielen Arbeitsplitzen weitgehend
zutreffen, erkldrt, warum eine Ausbildung in einer Reihe von Berufen sowie in
den meisten groBeren Mittelbetrieben und fast allen GrofSbetrieben trotz hoher
Kosten lohnt. Diese Art von Ausbildungsverhiltnissen und Arbeitsplitzen sind
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in der Literatur Gegenstand vieler Modelle, wie beispielsweise die Arbeiten
von Sadowski (1980), Franz/Soskice (1993), Backes-Gellner (1992, 1995) und
Soskice (1994) zeigen. Allerdings ldBt sich damit nicht erkldren, warum in
diesen Unternehmen und einer Reihe dort angesiedelter Berufe die Zahl der
Ausgebildeten deutlich unter der der spéter Beschéftigten liegt.

Dazu muB es in Sektor B auch anders geartete Stellen geben, flir die eine
teure und sehr qualifizierte eigene Ausbildung nicht lohnt und statt dessen
Lehrabsolventen aus A eingestellt werden. Dabei diirfte es sich vor allem um
Arbeitsplétze handeln,

— die geringere Anforderungen an die fachliche Qualifikation der Ausgebilde-
ten stellen,

— bei denen mit relativ niedrigen Kosten allgemeine und betriebsspezifische
Fertigkeiten und Kenntnisse am Arbeitsplatz vermittelt werden kénnen und

— bei denen Transaktionskosten wenig(er) Bedeutung haben, weil die Leistung
des einzelnen (oder der Arbeitsgruppe) besser zugerechnet und kontrolliert
werden kann, und die Anfangsphase des Beschiftigungsverhiltnisses auch
der Informationsgewinnung dient.

Von geringen Anforderungen an die fachliche Qualifikation ist vor allem bei
bestimmten spezialisierten Tatigkeiten als Folge der hohen Arbeitsteilung in B
auszugehen, bei denen eine breite berufliche Ausbildung zu "Uberschuf-
qualifikation" fiihrt. Der Berufsabschlufl kann hier nur als Nachweis einer be-
stimmten sozialen Qualifikation dienen und/oder die Basis fiir eine weiterge-
hende fachliche Qualifikation fiir einen engen Bereich darstellen. Entscheidend
ist, daBB die Vermittlung solcher fachlichen sowie notwendiger betriebsspezifi-
scher Kenntnisse und Fertigkeiten durch "Training-on-the-job" erfolgt und mit
niedrigen Kosten fiir Unterweisungen und durch ProduktivitatseinbuBen ver-
bunden ist.

Zudem sind auch keine hohen Auswahlkosten nétig, weil der Betrieb die
Anfangsphase des Beschiftigungsverhiltnisses nutzen kann, um sich iiber die
Leistungsbereitschaft und -féhigkeit des Arbeitnehmers zu informieren, und ihn
erst anschlieBend in ein Dauerarbeitsverhiltnis iibernehmen wird. Dies setzt
allerdings voraus, daf3 sich an dem betreffenden Arbeitsplatz die Leistung mes-
sen und iiberwachen l4Bt; denkbar ist auch die Einbindung in eine Gruppe von
Arbeitnehmern, deren Einkommen vom gemeinsamen Gruppenergebnis ab-
hédngt.

Warum wird fiir solche Stellen nicht in B weniger qualifiziert und damit bil-
liger ausgebildet? Neben einer hoheren Kapitalintensitit und ungiinstigeren
produktionstechnischen und organisatorischen Rahmenbedingungen, die eine
arbeitsplatznahe Ausbildung erschweren, sprechen institutionelle Griinde dage-
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gen. Die zusitzliche Durchfithrung einer "Billigausbildung" wiirde nicht nur
der Reputation des Unternehmens als Arbeitgeber schaden, sondern es kdme
auch zu Stérungen des Betriebsfriedens, wenn gleichzeitig "hoherwertige"
Lehrstellen fiir dhnliche Berufe angeboten wiirden. Dies ist allerdings in dhnli-
cher Weise zu befiirchten, wenn fiir Arbeitspldtze mit geringen fachlichen und
vor allem betriebsspezifischen Qualifikationsanforderungen Lehrabsolventen
aus A eingestellt werden, die formal den gleichen Berufsabschlufl wie die selbst
Ausgebildeten vorweisen konnen. Einerseits wiirde die schlechtere Einstufung
die Ausgebildeten aus A demotivieren, und andererseits wiirden sie von den
Berufsabsolventen und Arbeitnehmem in B als Konkurrenten angesehen, so
daB deren Kooperationsbereitschaft, insbesondere bei der Weitergabe betriebs-
spezifischer Kenntnisse und Fertigkeiten, zuriickgehen wiirde. Vor diesem
Hintergrund werden Betriebe in B eher Arbeitnehmer aus A einstellen, deren
Berufsabschlufl sich auch formal deutlich von dem der selbst Ausgebildeten
unterscheidet. Da fiir die hier betrachteten Arbeitspldtze die fachliche (Aus-
gangs-)Qualifikation eine untergeordnete Rolle spielt, kann das sogar soweit
gehen, daf der Ausbildungsberuf nichts mit der spéteren Tatigkeit zu tun hat.

Hier ist der Ubergang flieBend zu Hilfsarbeiter- und Anlernstellen, fiir die
beruflich qualifizierte Arbeitnehmer eingestellt werden, weil sich dadurch Ein-
arbeitungs- und Transaktionskosten reduzieren lassen, die in hoheren Dek-
kungsbeitrigen bei der Beschiftigung eines Ausgebildeten zum Ausdruck
kommen. Eine solche Beschaftigung von Fachkriften auf Stellen fur beruflich
nicht Qualifizierte lohnt, sobald gilt:

L oL L oL
n W -Ww n DB -DB

(3.7) Z t AB (t < Z t AB t t
t=1 (l+r) t=1 (1+r)

w:‘AB, wok Lohn in Periode t bei Ausbildung in A bzw. ohne Ausbildung

1]

DB:‘AB, DB{’L Deckungsbeitrag ohne Lohnkosten fiir diesen Arbeitsplatz in

Periode t bei Ausbildung in A bzw. ohne Ausbildung.

Sie ist entsprechend um so eher zu erwarten,

— je weniger damit hoéhere Lohnkosten in B verbunden sind, beispielsweise
weil dort die durch Tarifvertrige vorgegebene Lohnstruktur auch bei fehlen-
der Qualifikation keine wesentlich niedrigere Bezahlung zulift und/oder weil
das Lohnniveau in A deutlich niedriger liegt;

— je stdrker sich durch die Einstellung von Berufsabsolventen die Kosten fiir
die Auswahl und die ex post-Transaktionskosten fiir Kontrolle, Anpassung
und unvollstandige Vertragserfiillung reduzieren lassen, insbesondere weil es
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sich um uniibersichtliche Leistungserstellungsprozesse handelt, bei denen die
Kontrolle und Zurechnung der Leistung schwierig ist;

— je mehr aufgrund einer besseren "Trainability" bei der Einarbeitung Einspa-
rungen moglich sind und

— je langer das Beschiftigungsverhiltnis voraussichtlich dauern wird.

Dariiber hinaus kann sich eine solche Einstellungspolitik dahingehend aus-
zahlen, daf} die Stelle seltener umbesetzt wird und damit auch nicht so hiufig
Einarbeitungs- und Auswahlkosten anfallen.”

Empirisch 148t sich wihrend der achtziger Jahre beobachten, daB3 die Betrie-
be zunehmend anstreben, Stellen fiir Nichtfacharbeiter und Angestellte mit
einfachen Tétigkeiten mit Arbeitnehmemn zu besetzen, die iiber eine abge-
schlossene Berufsausbildung verfligen; dies gelingt ihnen je nach Wirtschafts-
gruppe in unterschiedlichem Ausmaf. Im gleichen Zeitraum ist der Anteil von
Fachkriften, die auf Hilfsarbeiterstellen beschiftigt sind, deutlich gestiegen.®

3.4.3 Die Sicht der Auszubildenden
Von den beiden folgenden Bedingungen hiéngt zunéchst ab, ob sich eine Be-
rufsausbildung in A oder B bzw. iiberhaupt auszahit:
(38)  Pa*(wh+SY)+Paso* (Whnq * SABq)+Pasu*®

+ SM s oL L
*(wapyu + Sapu) 2 KA +(Woa - Woa )

(3.9) Pg*(wp+SM) > KS,p+(wSs - wh)

w = Gegenwartswert des Lohnzuwachses durch eine Ausbildung
sSM = Ersparnis aufgrund niedrigerer Such- und Mobilititskosten
K,Su = Kosten der Suche der Ausbildungsstelle

™ In der Gleichung konnte man dies beispielsweise beriicksichtigen, indem einer
langeren Beschiftigungsdauer mit Ausbildung zwei (oder mehrere) kiirzere Beschifti-

gungsdauern gegeniiberstehen (nf' +n3t = n" ), bei denen die Deckungsbeitrige auf-

grund der zweiten Auswahl und Einarbeitung reduziert wiirden.
8 vgl. Adamy/Bosch (1990), S. 118 .
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ng - wf)‘ = Opportunititskosten aufgrund einer niedrigeren Vergiitung
wihrend der Ausbildung.

Dariiber hinaus geben sie das Kriterium fiir die Entscheidung zwischen Aus-
bildungsalternativen vor: Der Jugendliche wird die Lehrstelle wihlen, von der
er den groBten Vermogenszuwachs erwartet®' Dabei spielen zusitzlich die
Kosten der Suche des Ausbildungsplatzes in dem betreffenden Beruf eine Rol-
le, die neben einer gemessen an der schulischen Vorbildung "realistischen"
Wahl vor allem die allgemeinen und regionalen Knappheitverhiltnisse am
Ausbildungsstellenmarkt widerspiegeln.*? Hohe Suchkosten fiir einen bestimm-
ten Beruf entstehen dem Jugendlichen vor allem, wenn er, um dort eine Lehr-
stelle zu erhalten, den Beginn seiner Ausbildung um ein Jahr verschieben
miifte. Es liegt dann nahe, daB er sich fiir einen "Ausweichberuf” entscheidet,
nicht ohne sich die Option eines (Berufs-)Wechsels nach der Lehre offenzuhal-
ten.

Solche Mobilitdtsprozesse, die eng mit der Wettbewerbsfahigkeit der nach
der Ausbildung erreichbaren Arbeitsplétze verkniipft sind, lassen sich jetzt auch
auf Unterschiede in den Such- und Mobilitdtskosten der Lehrabsolventen zu-
riickfiihren.

In Sektor A ist bei einem Verbleib im Beruf i.d.R. mit hohen Such- und Mo-
bilititskosten zu rechnen. Da es gemessen an der Zahl der Berufsanfanger (und
auch an der der frilher ausgebildeten Fachkrifte) zu wenige zu besetzende
Stellen gibt, ist von einer ldngeren Dauer der Suche, die zudem héufig "off-the-
job" erfolgen muf}, auszugehen, und u.U. muf} ein Umzug in Kauf genommen
werden. Ein Berufsabsolvent in A kann solch hohe Kosten vermeiden, wenn er
das Ubernahmeangebot seines Ausbildungsbetriebs annimmt und davon eine
dauerhafte Beschiftigung erwarten kann. Dafiir spricht, da8 in dem Betrieb ein
bestimmter Anteil der Stellen Stammarbeitsplitze sind, daB langjahrige Mitar-
beiter in absehbarer Zeit ausscheiden werden und es umgekehrt Hilfskréfte
und/oder Beschiftigte mit befristeten Arbeitsverhiltnissen gibt, deren Entlas-
sung bei notwendigen Anpassungen der Belegschaft wahrscheinlicher ist. In
diesem Fall kann der Verbleib im Betrieb auch dann lohnen, wenn damit kein
sehr hohes Einkommen verbunden ist und Aufstiegsmoglichkeiten fehlen. Da-

8! Damit soll der EinfluB nichtskonomischer Faktoren und personlicher Merkmale,
wie schulische Vorbildung und Geschlecht, nicht negiert werden. Wie Sheldon (1986b)
zeigt, ist ein Schitzansatz moglich, bei dem die Wahlwahrscheinlichkeit von dem mit
einem Beruf verkniipften Vermogenszuwachs abhangt und nichtokonomische Einfluf3-
faktoren in eine (nicht beobachtbare) stochastische Nutzenkomponente eingehen.

82 7usitzlich héangen die Suchkosten in hohem Mafle vom Geschlecht ab.
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mit wird gleichzeitig deutlich, warum fiir Betriebe eine eigene Ausbildung ein
gangbarer Weg ist, um Stammarbeitspldtze mit Fachkriften zu besetzen. Fiir
Ausbildung tiber den (langfristigen) Bedarf hinaus spricht dabei, dafl die Be-
triebe in A bei der Einstellung von Lehrlingen nicht "so wihlerisch" sein kon-
nen und entsprechend nicht alle Ausgebildeten fiir eine ldngerfristige Beschif-
tigung in Frage kommen; zudem wird nur ein Teil der Lehrabsolventen
Interesse an einem Stammarbeitsplatz im Ausbildungsbetrieb zeigen.

Fiir Jugendliche, die nach ihrer Ausbildung arbeitslos werden, kann die Auf-
gabe des erlemten Berufs auch deshalb sinnvoll sein, weil damit keine oder
zumindest keine so hohen Such- und Mobilitdtskosten verbunden sind. Dies ist
insbesondere der Fall, wenn sich so ein Umzug vermeiden 148t und/oder eine
stabile(re) Beschiftigung erwartet werden kann. Dem steht zwar ein Verlust an
berufsspezifischem Humankapital gegeniiber, bei dem aber nicht auBer acht
gelassen werden darf, daB auch langere Phasen der Arbeitslosigkeit dequalifi-
zieren und die Wiederbeschéftigungschancen verschlechtern, so daf3 alleine
deshalb die Annahme einer Hilfsarbeiterstelle lohnen kann.

In Sektor B stellen die Kosten der eigentlichen Suche, die i.d.R. vom Ar-
beitsplatz aus erfolgt,®® kein groBes Hindernis fiir einen Wechsel dar. Anders
sieht es mit Mobilitétskosten aus, denn der Erwerb umfangreichen betriebsspe-
zifischen Humankapitals und einer der von im Betrieb Ausgebildeten ver-
gleichbaren Ausgangsposition ist mit Anstrengungen verbunden und "kostet"
Freizeit. Daher zahlt sich bei vergleichbarem Einkommen ein Wechsel kaum
aus, wenn er nicht durch andere Griinde, wie beispielsweise den Wunsch nach
mehr Selbstidndigkeit und Verantwortung, das Interesse an einer anderen Tétig-
keit oder die Hoffnung auf bessere Aufstiegschancen, motiviert ist.

3.4.4 Ergebnisse

Unsere transaktionskostentheoretische Sichtweise fiihrt zu stark voneinander
abweichenden Charakteristika von Unternehmungen, die nicht unabhéngig von
der Branche gesehen werden konnen und sich auf die betrieblichen Arbeits-
pldtze und damit die Ausbildungsstellen, die zu diesen Beschiftigungsverhiit-
nissen fiihren, auswirken. Eine zentrale Rolle spielt dabei, welcher Stellenwert

% Nach Rudolph (1986) sind 29% aller begonnenen Beschiftigungsverhéltnisse Be-
triebswechsel, d.h. die Erwerbstatigkeit wurde nicht durch Arbeitslosigkeit oder Nich-
terwerbstatigkeit unterbrochen. Dabei treten grofe Unterrschiede je nach Wirt-
schaftsabteilung auf: Banken/Versicherungen und Energie/Bergbau je 45% gegeniiber
26% im Baugewerbe und 18% in der Land- und Forstwirtschaft.
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betriebsspezifischem Humankapital zukommt, das sowohl technischer und
sachbezogener als auch sozialer Natur sein kann und im Zusammenspiel mit
den anderen Annahmen des Transaktionskostenansatzes — Opportunismus,
beschrinkte Rationalitdt und Unsicherheit — gesehen werden muB. Je groBer die
Bedeutung spezifischen Wissens ist, um so mehr machen langerfristig ange-
legte Beschiftigungsverhéltnisse Sinn und um so mehr riicken Transaktionsko-
sten fiir die Auswahl von Arbeitnehmem, die Kontrolle ihrer Leistung sowie
die Anpassung und die partielle Nichteinhaltung von Arbeitsvertrdgen in den
Blickpunkt. Auch auf Seiten des Arbeitnehmers werden die Dauerhaftigkeit
von Beschiftigungsverhiltnissen und — damit eng verkniipft — Kosten fiir Suche
und Mobilitdt relevant. Schlieflich gewinnen der soziale Kontext, in den
Transaktionen eingebettet sind, und damit auch Formen der Kooperation zwi-
schen dem Betrieb und seinen Arbeitnehmern sowie interne Arbeitsmérkte an
Bedeutung.

Vor diesem Hintergrund war eine differenziertere Betrachtung nétig, in wel-
chen Fillen das Verhalten von Betrieben und Auszubildenden eine eigene Aus-
bildung wahrscheinlich macht und wann und fiir welche Arbeitspldtze Ausge-
bildete anderer Betriebe eingestellt werden (konnen).

In Sektor A wird vor allem ausgebildet, wenn dem Betrieb dadurch keinerlei
Kosten entstehen, weil die Auszubildenden die Kosten der Lehre (einschlief3-
lich der Ausbildungsvergiitung) selbst tragen. Doch greift eine Argumentation,
die die Auszubildenden in A nur als billige Arbeitskrifte sieht, zu kurz. Betrie-
be in A stellen auch Lehrlinge ein, um Stammarbeitspldtze mit Fachkriften
besetzen zu konnen; aus Sicht des Absolventen kann dann die Annahme des
Ubernahmeangebots auch deshalb lohnen, weil er so — u.U. auf Dauer hohe —
Such- und Mobilitatskosten vermeidet. Umgekehrt kann flir nach der Aus-
bildung Arbeitslose die Einsparung von Such- und Mobilitétskosten auch ein
Motiv fiir einen Wechsel nach B und/oder in eine Hilfsarbeitertétigkeit sein.

DaB viele Betriebe in A auf eine Ausbildung verzichten, sobald dies mit Ko-
sten verbunden ist, 14t sich mit einem stark schwankenden Personalbedarf
erkliren und mit wenig wettbewerbsfihigen Arbeitspldtzen, aufgrund derer die
meisten Ausgebildeten den Betrieb verlassen. Zudem kann ein Betrieb insbe-
sondere in Zeiten eines Lehrlingsmangels keine Bewerber fiir seine Ausbil-
dungsstellen finden.

Fiir Sektor B wird zunichst deutlich, warum fiir bestimmte Arbeitsplitze ei-
ner eigenen Ausbildung zentrale Bedeutung zukommt. Neben hohen Anforde-
rungen an die Qualitit und Spezifitit der Ausbildung erschweren institutionelle
Bedingungen die Abwerbung von Ausgebildeten vergleichbarer Unternehmun-
gen, so dal ohne eigene Ausbildung mit hohen Auswahlkosten und/oder mit
weniger qualifizierten und engagierten Fachkriften und damit mit hohen Ko-

9 Neubdumer
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sten fiir Einarbeitung, Qualifizierung und Kontrollen sowie durch unvoll-
stindige Vertragserfiillung gerechnet werden muf3. Solche in den internen Ar-
beitsmarkt von B einmiindende Ausbildungsstellen sind aus Sicht der Jugendli-
chen besonders wettbewerbsfihig, so dafl die Bewerberzahlen sehr hoch sind
und die Betriebe bei der Auswahl strenge Mafistibe anlegen konnen. Thre Be-
setzung 4Bt sich nach Soskice (1994) mit einem "Rank-tournament" verglei-
chen.

Weiterhin gibt es in B Stellen, fiir die eine sehr qualifizierte und teure eigene
Ausbildung nicht lohnt, weil die Anforderungen an die fachliche und betriebs-
spezifische Qualifikation der Berufsanfinger niedrig sind; entsprechende Fer-
tigkeiten und Kenntnisse werden entweder kaum benétigt oder kénnen ohne
hohe Kosten am Arbeitsplatz vermittelt werden. Die Berufsausbildung stellt
hier die Basis fiir eine weitergehende fachliche Qualifizierung in einem engen
Bereich dar. Dabei werden die Betriebe i.d.R. Absolventen einstellen, deren
formaler BerufsabschluB sich von dem der selbst Ausgebildeten unterscheidet,
um Konflikte und damit verbundene Beeintrdchtigungen der Motivation und
der Weitergabe betriebsspezifischen Wissens zu vermeiden.

Auch fur Hilfsarbeitertdtigkeiten, die keinerlei berufliche Fertigkeiten und
Kenntnisse notig machen, stellen Betriebe in B Ausgebildete aus A ein, um so
Transaktionskosten und Einarbeitungskosten zu sparen. Der Lehrabschluf} dient
dann als Nachweis einer bestimmten sozialen Qualifikation und von "Trainabi-
lity". Fiir Berufsanfinger konnen diese Arbeitspldtze attraktiv sein, weil sie mit
einem hoheren Einkommen und/oder einer stabileren Beschéftigung verbunden
sind.

SchlieBlich treten weit groere Abweichungen zwischen den Kosten der Be-
rufsausbildung und moglichen Erlosen durch besser qualifizierte und stirker
motivierte Mitarbeiter auf, so daB es in weit stirkerem Mafe als bei rein hu-
mankapitaltheoretischer Betrachtungsweise zu Mobilitdtsprozessen und zu
"Ausbildung iiber oder unter Bedarf" kommt.



4 Die Anwendung des Modells auf
segmentierte Arbeitsmirkte

Im Gegensatz zur Humankapital- und Transaktionskostentheorie wird bei
Segmentationsansétzen induktiv vorgegangen und an empirisch beobachtbare
Unvollkommenheiten der Arbeitsmiérkte angekniipft: Es gibt verschiedene
Teilarbeitsmairkte, die sich hinsichtlich der Einkommenschancen, der Arbeits-
bedingungen und der Beschiftigungssicherheit erheblich unterscheiden und die
durch Mobilititsbarrieren dauerhaft abgeschottet sind, d.h., es besteht auch
langerfristig keine Tendenz zur Vereinheitlichung der Arbeitsmirkte. Der
Grund dafiir sind unterschiedliche Reglementierungen der Teilarbeitsmérkte,
die in dem hier betrachteten Ansatz des Instituts fiir Sozialwissenschaftliche
Forschung (ISF) als Ergebnis 6konomisch rationalen Verhaltens im Kontext der
institutionellen Rahmenbedingungen in der Bundesrepublik Deutschland gese-
hen werden.! Dabei stehen die Angebotsseite und die Nachfrageseite des Ar-
beitsmarktes gleichberechtigt nebeneinander: "Realistischer erscheint eine
Position, die sowohl der Arbeitsplatz- wie der Arbeitskriéftestruktur ein Maf3 an
autonomer Gestaltungsfahigkeit zuweist und von der wechselseitigen Beein-
fluBbarkeit der beiden Parameter (des Arbeitsmarktes) ausgeht."® Entsprechend
greift der ISF-Ansatz auf Argumentationszusammenhénge der beiden Theorien
zuriick, die in den beiden ersten "Stufen" unseres Modells zur Erkldrung von
"Ausbildung iiber oder unter Bedarf" herangezogen wurden:

— Im Humankapitalansatz steht das Qualifikationsangebot und -gefiige der
Arbeitnehmer und damit das Arbeitsangebot im Mittelpunkt. Zwar wird dabei
von (weitgehend) vollkommenen Giiter- und Faktormérkten ausgegangen,
aber spezifisches Humankapital bringt Wettbewerbsbeschrinkungen ins Spiel
und erklért erstmals, warum eine Bindung von Beschiftigten an einen Betrieb
oder Beruf 6konomisch Sinn machen kann.

— Der Transaktionskostenansatz 148t eine umfassendere Erkldrung zu, warum
sich Unternehmen und damit ihre Arbeitsplitze unterscheiden. Er riickt damit

"'Vgl. Sengenberger (1987a), S. 20 und S. 83 ff.
2 Ebenda (1987a), S. 47.

9%
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die Nachfrageseite des Arbeitsmarktes stirker in den Vordergrund und lenkt
dariiber hinaus den Blick auf institutionelle Faktoren.’

Wir verzichten darauf, die Entwicklung und die Vielzahl der Varianten des
Segmentationsansatzes nachzuzeichnen,® nicht ohne darauf hinzuweisen, daB es
sich nicht um eine einheitliche, in sich geschlossene Theorie, sondern eher um
ein "Konglomerat von Theoremen" handelt. Statt dessen stellen wir den An-
satz des ISF in den Mittelpunkt, der auf Elemente der verschiedenen Seg-
mentationsansitze zuriickgreift und den spezifischen institutionellen Rahmen-
bedingungen in der Bundesrepublik Rechnung trdgt. Er wurde nicht zuletzt
aufgrund empirischer Arbeiten konkretisiert und in seinem Buch von 1987 hat
Sengenberger "sowohl ein theoretisches Raster zur Erfassung und Analyse von
Arbeitsmarktprozessen entwickelt als auch — mit dessen Hilfe — die derzeit
vorherrschende Arbeitsmarktstrukturierung in der Bundesrepublik durch Kon-
trastiersung mit Arbeitsmarktgliederungen anderer Staaten pointiert herausge-
stellt.”

Die Stédrke des Ansatzes liegt in der Beschreibung und Typologisierung des
empirisch beobachtbaren Phdnomens der Arbeitsmarktsegmentation, die ein
Ansatz zur Erkldrung von "Ausbildung iiber Bedarf" nicht unberiicksichtigt
lassen kann, weil Entscheidungen am Ausbildungsstellenmarkt nicht unabhén-
gig von dem ihm nachgelagerten Arbeitsmarkt getroffen werden. Dabei bereitet
uns die methodische Ndhe des Ansatzes zur Neoklassik, die vor allem in der

3 Entsprechend leiten Williamson/Wachtner/Harris (1975) ab, daB unter bestimmten
institutionellen Bedingungen interne Arbeitsmirkte das Ergebnis wirtschaftlich rationa-
len Verhaltens sein kénnen. Vgl. dazu Abschnitt 3.3.1.

* Eine umfassende Ubersicht der amerikanischen Ansitze gibt Cain (1976); er unter-
scheidet dabei zwischen der "Job-competition"-Theorie von Thurow (1975) und Thu-
row/Lucas (1972), der Dualen Theorie von Piore (1969) und Doeringer/Piore (1971)
sowie dem radikalékonomischen Ansatz von Edwards/Reich/Gordon (1975) und Bow-
les/Gintis (1975). Scheuer (1987) beleuchtet neben der "Job-competition"-Theorie und
der Dualen Theorie den élteren ISF-Ansatz von Lutz/Sengenberger (1974) und Sengen-
berger (1975, 1978a, 1978b) unter dem Aspekt, inwieweit dabei das Rationalitatspostu-
lat zugrunde gelegt wird. Biller (1989) zeichnet sowohl die Anfange der Segmentations-
forschung in den USA als auch die segmentationstheoretische Entwicklung in der
Bundesrepublik Deutschland nach; dabei trigt er neueren Arbeiten zum ISF-Ansatz von
Biehler/Brandes (1981), Lutz (1987) und vor allem von Sengenberger (1987a) Rech-
nung. Den umfassendsten Uberblick findet man bei Sesselmeier/Blauermel (1990), der
u.a. auch den alternativrollentheoretischen Ansatz von Offe (1977, 1984), den vertrags-
theoretischen Ansatz von Williamson/Wachtner/Harris (1975) sowie den synthetischen
Ansatz von Biehler u.a. (1981) und Biehler/Brandes (1981) zum Gegenstand hat.

5 Lutz (1987), S. 1.
® Biller (1989), S. 38 .
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Anwendung des Rationalitdtspostulats zum Ausdruck kommt, keine Probleme.
Sie ermoglicht uns im Gegenteil, unser Modell, das zwar von realititsniheren
Annahmen hinsichtlich der Homogenitdt von Arbeit (Humankapitaltheorie)
sowie hinsichtlich menschlichen Verhaltens und der Umwelt (Transaktions-
kostenansatz) ausgeht, sich aber neoklassischer Methoden bedient,” auf seg-
mentierte Arbeitsméirkte anzuwenden, d.h. Mobilitdtshemmnissen und Zutritts-
beschrankungen zu Teilarbeitsmérkten und — eng damit verkniipft — dauerhafter
und stabiler Ungleichheit von Beschéftigungsverhéltnissen explizit Rechnung
zu tragen. Wir sind damit nicht weit von jenem Segmentationsansatz entfernt,
der eine "Synthese neoklassischer und segmentationstheoretischer Ansitze"®
anstrebt.

In Teil 1 dieses Kapitels geben wir eine Ubersicht grundlegender Begriffe
und Zusammenhénge des ISF-Ansatzes, die in einer Charakterisierung seiner
Teilarbeitsmarkte und des erweiterten Ansatzes vertikaler Segmentation miin-
det, wihrend Teil 2 empirischen Arbeiten vorbehalten ist, mit denen untersucht
wurde, inwieweit sich diese idealtypischen Segmente in der Realitit beobach-
ten lassen und in welchen Wirtschaftsbereichen sie verstirkt auftreten. Auf die
so abgeleiteten realtypischen Arbeitsmérkte wenden wir abschlieend in Teil 3
unser Modell zur Erkldrung von "Ausbildung iiber Bedarf" an.

4.1 Der ISF-Ansatz

Die zentralen Aussagen des ISF-Ansatzes, die bereits Anfang der siebziger
Jahre auf der Basis empirischer Befunde® entwickelt wurden, waren zunichst
nicht nur relativ vage formuliert, sondern standen zum Teil unverbunden ne-
beneinander. Sie bedurften einer Weiterentwicklung, die im Zusammenhang
mit einer Reihe empirischer Untersuchungen stattfand,'® und miindeten in der
Monographie von Sengenberger (1987a), die den derzeitigen Entwicklungs-
stand des ISF-Ansatzes wiedergibt und die der folgenden Darstellung zugrun-

7 Die verschiedenen Modifikationen des neoklassischen Grundmodells, zu denen
auch noch die Aufgabe der Pramissen vollkommener Markttransparenz und unendlicher
Reaktionsgeschwindigkeit im Rahmen der "Neuen Mikrookonomie" gehéren, lassen
sich auch als Reaktion auf die Herausforderung durch die Segmentationstheoretiker
werten. Vgl. ebenda, S. 15.

8 Biehler u.a. (1981), S. 2.

° Zur sogenannten "Augsburger Studie" 1967/1968 vgl. Lutz u.a. (1973) und
Lutz/Sengenberger (1974).

' Neben den in Abschnitt 4.2 dargestellten empirischen Arbeiten von Bieh-
ler/Brandes (1981) und Wenger (1984) vgl. auch die Untersuchung von Keller (1981).
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deliegt. Bei dieser Arbeit, die der Autor als "Synthese fritherer Arbeiten" be-
zeichnet, steht die Segmentierung von Arbeitsmérkten weiter im Mittelpunkt;
sie wird jedoch nicht mehr weitgehend einseitig mit dem Humankapitalansatz
erkldrt, sondern aus der Notwendigkeit von Regeln fiir das Funktionieren ar-
beitsteiliger Leistungserstellungsprozesse abgeleitet.

4.1.1 Grundlegende Zusammenhiinge und Begriffe

Ausgangspunkt der Analyse von Sengenberger ist der Arbeits- und Produk-
tionsprozef3, den er als "Funktionskern" des Arbeitsmarktes bezeichnet. Er sieht
die arbeitsteilige Leistungserstellung als sozialen Prozef3, der die Kooperations-
fihigkeit und -bereitschaft der Produzierenden erfordert und "der 'individuali-
stischen' Logik des Marktes widerspricht": "Zur Herstellung eines freien, aus-
schlieflich den Marktgesetzen von Angebot und Nachfrage gehorchenden Ar-
beitsmarkts miilte man Machtstreben ebenso wie kollektives Handeln ab-
schaffen; dies diirfte ebensowenig gelingen wie der Versuch, die Gesellschaft
als solche aufzuheben" (S. 22 und 23)."

Deshalb sind in einer Volkswirtschaft Institutionen und Regeln notwendig,
um eine hohe Motivation, Anpassungsflexibilitdt und Innovationsfihigkeit und
damit eine hohe dynamische Effizienz zu erreichen,; sie sind "Schmiermittel der
Funktionsfahigkeit des Arbeitsmarkts". Dabei spielen nicht nur Regelungen
eine Rolle, die unmittelbar mit der Arbeitskrifteversorgung und Arbeitskraf-
tenutzung zusammenhingen, sondern auch solche, von denen die Stellung der
Unternehmung an ihren Beschaffungs- und Absatzmirkten abhingt.'”” Hinzu
kommen Regeln und Normen auBerhalb der betrieblichen Sphére, wie bei-
spielsweise das System der Arbeitslosenversicherung, die Rechte und Pflichten,
die der Gesetzgeber den Tarifvertragsparteien zuweist, die Einstellung zur
Berufstitigkeit von Frauen und édlteren Arbeitnehmern oder das Bildungs- und
Ausbildungssystem.

""" Abschnitt 4.1 basiert auf dem Buch von Sengenberger (1987a), auf das sich ent-
sprechend die Seitenangaben bei wortlichen Zitaten in diesem Abschnitt beziehen. Vgl.
auch die zusammenfassende Arbeit von Lutz (1987), dem zweiten "Begriinder" des ISF-
Ansatzes; sie stellt vor allem darauf ab, wie es zur Entstehung betriebszentrierter Ar-
beitsmarkte kommt.

"2 Zum Zusammenhang zwischen der Stellung der Unternehmung an ihren Beschaf-
fungs- und Absatzmarkten und der Art der Arbeitsmirkte und Arbeitsbeziehungen vgl.
auch die Ausfiihrungen zum Transaktionskostenansatz, insbesondere die Abschnitte 3.2
und 3.3.
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Aus solchen Institutionen und Regeln erwichst die Arbeitsmarktstrukturie-
rung, die "relativ dauerhafte, gegen kurzfristig wirksame Marktkrifte resi-
stente, regelhafte Gestaltung des Arbeitsmarktprozesses” (S. 24 und 50)."® Die
Arbeitsmarktsegmentierung stellt eine besondere Form der Arbeitsmarktstruk-
turierung dar, bei der ein dynamischer Prozef3 zur Aufgliederung des Gesamt-
arbeitsmarktes in eine Reihe von Teilarbeitsmdirkten fiihrt, zwischen denen der
Austausch von Arbeitskrdften eingeschrdnkt ist. Kennzeichnend fiir diese Teil-
arbeitsmérkte ist, da} sie eine innere Struktur aufweisen, unterschiedliche Ein-
kommens- und Beschiftigungschancen bieten, mehr oder weniger gegen-
einander abgeschirmt sind und mit unterschiedlichen Anpassungsformen und
-instrumenten verkniipft sein konnen. Damit diese Teilarbeitsméarkte entstehen,
miissen drei Faktoren zusammenwirken:

— Inhomogenitét der Arbeitsplitze,
— Ungleichheit der Zugangschancen von Arbeitskriften und
— Kongruenz im Verhalten der Arbeitgeber.

Inhomogene Arbeitspldtze lassen sich zunidchst darauf zuriickfiihren, daf3
sich auf der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes die Unternehmungen hinsicht-
lich der Stellung an ihren Beschaffungs- und Absatzmirkten, ihren Technolo-
gien, ihrer Organisationsstruktur und — eng damit verkniipft — der Betriebsspe-
zifitdt der benotigten Qualifikation und der Stabilitdt ihrer Arbeitsverhiltnisse
unterscheiden; aber auch innerhalb desselben Betriebs kénnen die Beschifti-
gungsbedingungen differieren. Fiir die Segmentierung spielen dabei weniger
Abweichungen beim Einkommen und den Arbeitsbedingungen eine Rolle als
Unterschiede hinsichtlich der Stabilitdt der Beschiftigung und der Moglich-
keiten, Kenntnisse und Fertigkeiten zu erwerben, anzuwenden und auszubauen,
denn es wird unterstellt, da davon Riickwirkungen auf das Verhalten und die
Qualifikation der Arbeitskréfte ausgehen, d.h. dal eine Transmission von Ei-
genschaften der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes auf die Angebotsseite statt-
findet. So kann beispielsweise Mehrfacharbeitslosigkeit als Folge der Beschéf-
tigung auf instabilen Arbeitsplitzen dazu fiihren, dal Arbeitnehmer den
Anschluf an technische Neuerungen in ihrem Beruf verlieren und/oder nach
einiger Zeit zu stabilem Erwerbsverhalten nicht mehr in der Lage sind; umge-
kehrt kann "Training-on-the-job" auf Dauerarbeitsplitzen Mitarbeitern ohne
Berufsausbildung zu einer guten Qualifikation verhelfen. Entsprechend wird
die Arbeitsmarktspaltung nicht in erster Linie auf personliche Eigenschaften
der Arbeitskrifte, sondern auf das durch die Arbeitsplatzstruktur vorgegebene
"Chancenprofil" zuriickgefiihrt. Insgesamt verstirken sich Angebots- und

" Das Ergebnis der Arbeitsmarktstrukturierung zu einem bestimmten historischen
Zeitpunkt bezeichnet Sengenberger (1987a, S. 50) als Arbeitsmarktstruktur.
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Nachfragebedingungen wechselseitig und fiihren zur "Assimilierung von Ar-
beitskriften", die ldnger unter gleichen oder dhnlichen Beschiftigungsbedin-
gungen titig sind; gleichzeitig vergrofiern sich Unterschiede zwischen Arbeit-
nehmergruppen mit ungleichen Ausgangsbedingungen im Laufe der Zeit.

Der zweite wichtige Faktor im Segmentierungsprozef ist, daf} die Zugangs-
chancen der verschiedenen Arbeitskriftegruppen ungleich verteilt sind. Stellen
mit guter Bezahlung, giinstigen Arbeitsbedingungen und/oder hohem Lern- und
Erfahrungspotential bleiben iiberwiegend oder vollstdndig bestimmten Gruppen
vorbehalten, die iiber eine Machtposition, etwa aufgrund einer auf wechselsei-
tigen Interessen basierenden Kooperation mit dem Arbeitgeber oder einer Mo-
nopolstellung, verfigen. Mitkonkurrenten werden aufgrund irgendwelcher
duflerlich feststellbarer Merkmale, wie Nationalitit, Konfession oder Ge-
schlecht im Wettbewerb um diese Arbeitsplitze behindert oder ganz davon
ausgeschlossen; es kommt dann zur "sozialen Schliefung" im Sinne von Max
Weber (1956). "Die Zuteilung (von Arbeitsplitzen) entspringt letztlich dem
institutionalisierten Machtgefuige" (S. 63).

SchlieBlich kommt es nicht aufgrund des Verhaltens einzelner Unterneh-
mensleitungen zu Segmentierung. Es muB im Beschéftigungssystem einen weit
verbreiteten gleichartigen Handlungsdruck sowie Impulse oder Bedingungen
geben, die zu kongruentem Verhalten einer Vielzahl von Arbeitgebern fiihren.
Entscheidend ist die Interaktion zwischen der Mikro- und Makroebene des
Arbeitsmarktes.'* Dabei kommt statistischer Diskriminierung und der Stigmati-
sierung von Arbeitnehmergruppen, die zumindest teilweise auf Vorurteile zu-
riickzufiihren sind, besondere Bedeutung zu.

Das Ergebnis des Segmentierungsprozesses, die Arbeitsmarktsegmentation,
erweist sich im allgemeinen als iiber einen lingeren Zeitraum stabil, weil so-
wohl Angebots- und Nachfrageseite des Arbeitsmarktes als auch betriebliche
und iiberbetriebliche Ebene zusammenwirken und sich wechselseitig verstir-
ken. In der Realitét 148t sich Multisegmentation beobachten: Der Arbeitsmarkt
ist zwischen Branchen, zwischen Unternehmen derselben Branche und inner-
halb desselben Unternehmens geteilt, und unterschiedliche Arbeitsmarktchan-

1 Sengenberger (1987a), S. 64, fuhrt als Beispiel die Arbeitskrafteknappheit in einer
expandierenden Volkswirtschaft an, der mit der Offnung der Grenzen fiir ausldndische
Arbeitnehmer begegnet wurde, deren Aufenthaltsdauer von vornherein begrenzt war.
Die damit verbundene Instabilitit des Arbeitsangebotes veranlafite die Arbeitgeber, nur
Arbeitsplitze ohne besondere qualifikatorische Anforderungen mit Ausldndern zu beset-
zen bzw. die betriebliche Arbeitsteilung derart zu modifizieren, da Auslidnder ohne
lange Qualifizierungszeiten und finanziellen Aufwand einsetzbar waren. Als Folge kam
es schlieBlich zur Bildung eines spezifischen Beschiftigungssegments fiir Auslander.
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cen ergeben sich aus Kombinationen von Qualifikation, Geschlecht, Nationali-
tdt und anderen Merkmalen.

Nach Sengenberger verkniipft der Arbeitsmarkt zwei grundlegende Funktio-
nen und Prozesse miteinander:

— Anpassung, d.h. die Zuordnung von Arbeitskréften zu Arbeitsplitzen und die
Verédnderung von Zahl und Art der Arbeitsplétze und Arbeitskréfte, und

— Verteilung von gesellschaftlichen Chancen und Risiken.

Dabei fallen die Anpassungs- und Verteilungsfunktion nicht — wie im neo-
klassischen Modell — zusammen, "weil der Lohn als Steuerungsregulativ nur
(noch) begrenzt wirksam ist. [...] Das Gros der Anpassungsvorgénge vollzieht
sich durch Mengenanpassung oder durch qualitative Verdnderungen, denen
keine entsprechenden Preis-(Lohn-)Bewegungen vorausgegangen sind oder
nachfolgen" (S. 32).

Entsprechend verlieren Anpassungen iiber den externen Arbeitsmarkt, d.h.
durch Einstellungen oder Entlassungen bzw. Kiindigungen, an Bedeutung, und
Anpassungen liber interne Arbeitsmdrkte, d.h. innerhalb und im Verlauf beste-
hender Beschiftigungsverhiltnisse, riicken in den Vordergrund. Dabei wird
insbesondere die kurzfristige Anpassungsflexibilitit von Unternehmen erhoht,
wenn Mitarbeiter voriibergehend oder dauerhaft auf verschiedenen Arbeitsplét-
zen eingesetzt werden konnen, ohne daB damit ein Lohngruppen- oder Status-
wechsel verbunden ist (horizontale Anpasssung); dies setzt allerdings Arbeit-
nehmer mit breitem Qualifikationsspektrum voraus, die zudem meist nicht
unmittelbar einer Hierarchie unterstellt sind. Dagegen 148t sich durch "Trai-
ning-on-the-job" und Umsetzungen entlang betrieblicher Aufstiegsleitern (ver-
tikale Anpassung) die Flexibilitit auch ohne breite Basisqualifikation der Be-
schiftigten erhohen.

Die Verteilung der Lohne wird nicht nur auf Produktivitdtsunterschiede zu-
riickgefithrt, die in engem Zusammenhang mit der Leistungsféhigkeit und Lei-
stungsbereitschaft der Arbeitsanbieter stehen, sondern gleichermalien auf die
Art der Stellen und damit auf die Zugangsregeln, die iiber die Allokation der
Arbeitspldtze entscheiden. Zudem geht es nicht nur um die Verteilung von
"Einkommen im materiellen Sinne (...), sondern auch im immateriellen oder
nicht unmittelbar materiellen Sinne von Beschiftigungssicherheit, Autonomie
und Arbeitsgestaltung, gesellschaftlichem Status und sozialem Ansehen [...] "
(S. 117).
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4.1.2 Idealtypische Teilarbeitsmérkte

Sengenberger hat als Grundlage fir die Analyse realer Strukturen drei
idealtypische Konstrukte von Teilarbeitsmdrkten — unstrukturiert, fachlich und
betriebsintern — herausgearbeitet, die auf einem bereits 1954 von Kerr entwik-
kelten Ansatz basieren. Im Gegensatz zu friiheren Arbeiten'> verwendet er
dabei als "definierendes Strukturmerkmal" nicht die Art der Qualifikation (all-
gemein oder spezifisch), sondern "den Grad und die Art der (einseitigen oder
wechselseitigen) Bindung von Arbeitgebern und Arbeitnehmern" (S. 117).

Beim unstrukturierten Arbeitsmarkt besteht zwischen Arbeitgebern und Ar-
beitnehmern keinerlei Bindung. Er funktioniert entsprechend den Prinzipien des
Wettbewerbsmodells, bei dem Anpassungen allein durch zwischenbetriebliche
Arbeitsplatzwechsel erfolgen, fiir die voll flexible Léhne das alleinige Steue-
rungsinstrument darstellen. Es treten weder Mobilitdtshemmnisse noch Trans-
aktionskosten auf. Das setzt auf der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes homo-
gene und instabile Arbeitspliitze voraus, bei denen sich die Leistung relativ
leicht anhand des Outputs messen 14Bt. Solche Stellen gibt es insbesondere in
Unternehmen mit geringem und unspezifischem Sachkapitaleinsatz und — eng
damit verkniipft — unstetiger Giiternachfrage, die kein Interessse haben, Ar-
beitsverhiltnisse zu stabilisieren, um eine stetige Kapitalnutzung sicherzu-
stellen. Auf der Angebotsseite miissen stets eine grofle Zahl homogener Ar-
beitskrdfte verfiighar sein ("Arbeitskraftreserve"), die eine "Jedermannsqualifi-
kation" haben und in vielen Fillen an einer diskontinuierlichen Arbeit interes-
siert sind. SchlieBlich darf es keine Regulierungen des Marktes durch den Staat
oder andere Institutionen, wie Gewerkschaften, geben.

Diese Bedingungen fiir unstrukturierte Arbeitsmérkte konnen nicht unab-
héngig voneinander gesehen werden; sie beeinflussen und verstirken sich
wechselseitig. Hat beispielsweise eine unstetige Giiternachfrage eine rasch
wechselnde Belegschaft zur Folge, so sind auch die Voraussetzungen fiir die
Bildung von Gewerkschaften, die Substitutionsbeschrankungen durchsetzen
konnten, schlecht. Umgekehrt fiihrt — neben einer hohen Kapitalintensitéit — ein
gesetzlicher oder kollektivrechtlicher Kiindigungsschutz dazu, da die Unter-
nehmen eine Verstetigung ihrer Produktion und ihres Absatzes anstreben.

Kennzeichnend fiir fachliche Arbeitsmdrkte ist, daBl die Betriebe an eine be-
stimmte Kategorie von Arbeitskriften und die Arbeitnehmer an eine bestimmte
Kategorie von Arbeitsplidtzen gebunden sind, daf3 aber ansonsten innerhalb der
verschiedenen beruflichen Teilmérkte die zwischenbetriebliche Mobilitdt hoch
ist. Dem liegt eine standardisierte berufsspezifische (und oft auch branchen-

13 Vgl. Lutz/Sengenberger (1974) und Sengenberger (1975).
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spezifische) Qualifikation zugrunde, die zwischen Betrieben transferierbar ist
und die Beschiftigten universell einsetzbar macht; sie wird durch einen allge-
mein anerkannten Berufsabschluf3 zertifiziert. Vor diesem Hintergrund ist mit
niedrigen Transaktionskosten innerhalb der verschiedenen Teilmérkte zu rech-
nen. Der Zugang zu den verschiedenen fachlichen Mirkten setzt den jeweiligen
BerufsabschluB3 voraus und ist damit beschrdnkt.

Fachliche Teilarbeitsmirkte konnen unter zwei Bedingungskonstellationen
auftreten:

- Es gibt an dem jeweiligen Teilarbeitsmarkt eine ausreichend grofe Zahl von
Betrieben, deren Beschiftigtenzahlen zwar stark schwanken, deren aggre-
gierte Arbeitsnachfrage sich jedoch als einigermaflen konstant erweist, so da3
trotz variierender Nachfragebedingungen eine einigermafBlen kontinuierliche
Berufsausiibung sichergestellt ist. (Die dafiir notwendig grofle Zahl von Be-
trieben kann dabei iiber eine grofBe rdumliche Ausdehnung des Teilar-
beitsmarktes und/oder iiber einen grofien fachlichen Umfang, d.h. Breite und
Vielseitigkeit der in der Berufskategorie eingeschlossenen Qualifikationen
("Polyvalenz"), erreicht werden.)

— Es gibt an dem Teilarbeitsmarkt zwar keine groe Zahl von Betrieben, aber
sie konnen ihre Beschiftigtenzahl dadurch verstetigen, daB sie auf eine qua-
litativ breite Nachfrage von Giitern und Leistungen abstellen und sich durch
den Wechsel oder eine andere Zusammensetzung der hergestellten Produkte
sowie durch variierende Methoden der Leistungserstellung anpassen. Eine
stetige Beschiftigung der Fachkréfte wird hier kaum durch Betriebswechsel
erreicht, sondern vor allem durch einen Wechsel der Arbeitsaufgaben inner-
halb des Betriebes, und setzt entsprechende Grundqualifikationen und -er-
fahrungen voraus, die die Anpassung an die sich dndernden Arbeitsaufgaben
ermoglichen.

Allerdings reicht eine dieser beiden Konstellationen fiir das Auftreten fach-
licher Arbeitsmirkte nicht aus. Zusétzlich muf} es eine tiberbetriebliche Instanz
geben, die die Entlohnung der Arbeitskrifte und vor allem ihre Qualifizierung
und Qualifikation regelt, indem sie Mindestkenntnisse und -féhigkeiten, die
durch einen Berufsabschluf} zertifiziert werden, festlegt und einheitlich an sich
dndernde Arbeitsmethoden, Werkstoffe, Anlagen u.a. anpafit. Dies setzt eine
Organisierung der Produktion und des Produktmarktes nach analogen Prinzi-
pien voraus. Giiter und Leistungen miissen nach Art und Qualitit weitgehend
einheitlich und damit austauschbar sein ("innere Homogenitdt") und sich
gleichzeitig gegeniiber denen anderer Hersteller und Dienstleistungsunterneh-
men, die nicht den Anspruch auf Facharbeit erheben, durch eine hohere Quali-
tit auszeichnen ("qualitative AbschlieBung nach auflen").
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Unter diesen idealtypischen Bedingungen kommt es dazu, "daB die qualifi-
katorischen Anforderungen in jedem der auf dem Teilarbeitsmarkt nachfragen-
den Betriebe mit den Berufsbildern korrespondiert" und "die externe Be-
rufsstruktur [..] sich in der firmeninternen Arbeitsplatzstruktur widerspiegelt"
(S. 126). Fiir unsere empirische Fragestellung bedeutet dies, da3 es ohne (ein-
seitige) Austauschprozesse zwischen den verschiedenen beruflichen Teilar-
beitsmarkten und vor allem ohne Mobilitdtsprozesse in das unstrukturierte
und/oder betriebsinterne Segment nicht dauerhaft zu "Ausbildung tiber Bedarf"
kommen kann.

Sengenberger betont, daB in der Realitét diese Funktionsvoraussetzungen fiir
berufsfachliche Markte stindig gefdhrdet sind, weil der Spezialisierung von
Produkten und Verfahren, die zu Betriebsspezifitit fithrt, immer wieder durch
Homogenisierung entgegengewirkt werden muf, und weil die Gefahr besteht,
daB durch Internalisierung des Arbeitsmarktprozesses in den einzelnen Betrie-
ben, die "Substitutions- und Mobilitédtsfahigkeit der Arbeitskrifte" verloren-
geht. Denn kommt es in gréBerem Umfang zu festen Bindungen zwischen Ar-
beitnehmern und Betrieben, so kann fiir die Arbeitsanbieter die Zahl alterna-
tiver Beschiftigungsverhaltnisse und fur die Arbeitsnachfrager die Zahl poten-
tieller Mitarbeiter "unter die kritische Masse der Funktionstiichtigkeit" des
betreffenden Teilarbeitsmarktes fallen. Allerdings kann es auch, wie empirische
Ergebnisse in Abschnitt 4.2 zeigen, zu einer starken Durchdringung von berufs-
fachlichem und betriebinternem Segment kommen.

Kennzeichnend fiir betriebsinterne Arbeitsmdrkte ist, daB} sich Arbeitgeber
und Arbeitnehmer wechselseitig binden: Die Mitarbeiter préferieren ihren Be-
schiftigungsbetrieb gegeniiber einem anderen Arbeitgeber, und die Unter-
nehmen bevorteilen ihre eigenen Arbeitnehmer gegeniiber Aufienstehenden, so
daB auf Arbeitskrifte bezogenen Anpassungsvorgdnge weitgehend betriebsin-
tern, d.h. ohne direkten Riickgriff auf externe Arbeitsmérkte, vollzogen wer-
den. Die Verbindung zum externen Arbeitsmarkt besteht iiber Einstiegsarbeits-
plétze ("Ports of entry"); ansonsten bestehen hohe Markteintrittsschranken.

Den unterschiedlichen Formen und Funktionsweisen interner Arbeitsmarkte
ist gemeinsam, daB sie sich auf verschiedene Motive der Betriebe und der Be-
schdftigten in Abhingigkeit von und in Wechselwirkung mit bestimmten insti-
tutionellen Rahmenbedingungen und damit auf 6konomisch rationales Verhal-
ten zuriickfiihren lassen. Aus Sicht des Betriebes lohnt eine Internalisierung
von Arbeitsmirkten, wenn die damit verbundenen Vorteile — vor allem eine
grofere Anpassungsflexibilitit nach innen und eine hohere Produktivitit, insbe-
sondere durch betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten, eine ein-
gearbeitete Belegschaft und Betriebsloyalitdt — die Nachteile — eine einge-
schrinkte Beweglichkeit nach auflen sowie die Abschwéchung der disziplinie-
renden Wirkung von Arbeitslosigkeit — tiberwiegen. Aus Sicht der Arbeitneh-
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mer miissen die Vorteile, die in der relativen Beschiftigungssicherheit sowie in
daran gekniipften Aufstiegs- und Einkommensverbesserungschancen liegen, die
Nachteile, die sich aufgrund verschlechterter Chancen am externen Arbeits-
markt durch weitgehende Nichtanwendbarkeit der betriebsspezifischen Qualifi-
kation ergeben, iiberwiegen.

Darauf haben die Verhiltnisse auf der Nachfrage- und der Angebotsseite des
Arbeitsmarktes und — eng damit verkniipft — die (landerspezifischen) institutio-
nellen Rahmenbedingungen EinfluB. Eine Internalisierung zahlt sich vor allem
fiir Betriebe mit hohem und spezifischem Kapitaleinsatz aus, die Giiter und
Dienstleistungenen mit relativ stetiger Nachfrageentwicklung anbieten, fiir
deren Herstellung sie spezifisch qualifizierte Arbeitnehmer benotigen, deren
Leistungen sich aufgrund komplexer Produktionsprozesse oft nur schwer zu-
rechnen und kontrollieren lassen. Dagegen entscheiden die "zentralen ange-
botsseitigen Institutionen, wie das System der schulischen und beruflichen
Bildung, das Arbeitsrecht, der Wohlfahrtsstaat und schlieB8lich die kollektiven
Beziehungen zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern" (S. 180) dariiber,
welche Dimension interner Arbeitsmdrkte, die vertikale oder die horizontale, in
einer Volkswirtschaft dominiert.

Die vertikale Dimension'® besteht in einer betrieblichen Hierarchie von Ar-
beitspldtzen und damit korrespondierenden Aufstiegsleitern. Der Einstieg er-
folgt auf der "unteren Sprosse", und der Aufstieg geht mit zunehmendem Er-
werb von betriebsspezifischen Kenntnissen und Fertigkeiten, Lohn, Status und
Beschiftigungssicherheit einher. Da jeder Arbeitsplatz jeweils auf dem darun-
terliegenden aufbaut, konnen Arbeitnehmer ohne aufwendige formale Qualifi-
zierungsprozesse "on the job" ausgebildet werden. Dabei entsteht keine Uber-
schuBqualifikation, und der Betrieb erhdlt zusitzlich Aufschlul iiber
Féhigkeitspotentiale, Motivation und soziales Verhalten seiner Beschiftigten.
Voraussetzung fiir die Realisierung dieser Vorteile ist allerdings die Ausschal-
tung direkter Konkurrenz zwischen den beteiligten Mitarbeitern, die i.d.R. mit
einer relativ starren Lohnstruktur erkauft wird, sowie eine gewisse Arbeits-
platzsicherheit, weil andernfalls die Arbeitskrifte nicht bereit wiren, ihr Wissen
weiterzugeben.

Bei der horizontalen Dimension interner Arbeitsmairkte "handelt es sich um
innerbetriebliche, arbeitskraftbezogene Anpassungsvorginge, die nicht mit
Lohngruppen- oder Statuswechsel verbunden sind", sondern sich auf "derselben

' Die vertikale Dimension interner Arbeitsmirkte findet in der Literatur weite Be-
achtung, nicht zuletzt weil sie am amerikanischen Arbeitsmarkt dominiert (vgl. bei-
spielsweise Piore (1978), Doeringer/Piore (1971) und Thurow (1975) ). Verschiedent-
lich wird sogar das Gesamtkonzept interner Arbeitsmérkte auf diese Form beschrénkt.
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hierarchischen Ebene des Betriebs vollziehen" (S. 161). Es geht dabei vor allem
um voriibergehende Umsetzung von Mitarbeitern sowie um "kleinschrittige"
begrenzte Verdnderungen von Arbeitsanforderungen, Qualifikation oder Perso-
naleinsatz. Sie erhohen zum einen die kurzfristige Anpassungsflexibilitdt des
Betriebes und erméoglichen beispielsweise bei Storungen im Produktionsablauf,
dem Ausfall von Personal oder einem Produktwechsel addquat zu reagieren.
Entsprechend sind sie insbesondere unter Bedingungen relevant, unter denen
dem Betrieb durch Nichtanpassung hohe Opportunitdtskosten entstehen wiir-
den. Zum anderen kénnen horizontale Anpassungen einen internen Struktur-
wandel bewirken, wenn sich tiber einen ldngeren Zeitraum eine Vielzahl kleiner
Modifikationen zu gewichtigen Verfahrens- oder Produktinnovationen addie-
ren.

Fir die Funktionsfahigkeit betriebsinterner Arbeitsmirkte in der horizonta-
len Dimension sind stabile Lohnrelationen und sichere Arbeitsplitze ebenso
wichtig wie flir vertikal strukturierte. Allerdings werden sie durch andere insti-
tutionelle Rahmenbedingungen, vor allem auf der Angebotsseite des Arbeits-
marktes, begiinstigt. Zunichst erfordern der Einsatz auf wechselnden Arbeits-
plitzen und sich wandelnde Arbeitsanforderungen ein relativ umfangreiches
Repertoir von Kenntnissen und Fertigkeiten und setzen damit eine gute schuli-
sche oder eine breite berufliche Ausbildung voraus, wihrend ein "Training-on-
the-job" keine hohen Anforderungen an die Vorbildung stellt. Zudem darf es
keine starke Reglementierung der internen Arbeitsteilung, Arbeitsorganisation
und Arbeitsplatzzuweisung aufgrund kodifizierter Rechtsnormen und/oder
betrieblichen Gewohnheitsrechts geben, die den Moglichkeiten zu einer inter-
nen Flexibilisierung enge Grenzen setzen wiirden."” Auf der Nachfrageseite
begiinstigen die Produktion qualitativ hochwertiger Giiter und Dienstleistungen
und damit eine starke Abhéngigkeit vom technischen Fortschritt, Produktinno-
vationen u.d. das Auftreten horizontal strukturierter Mérkte.

Beide Dimensionen interner Arbeitsmérkte konnen nicht nur im selben Be-
trieb koexistieren, sondern werden hiufig systematisch miteinander verkniipft.
So erhalten beispielsweise diejenigen Mitarbeiter, die sich im Anpassungs- und
Leistungsprozef auf einer bestimmten Stufe bewahren, bessere Aufstiegschan-
cen.

17 Beispiele dafiir sind die normative Fixierung der Arbeitsteilung und der Arbeits-
platzstruktur in GroBbritannien, mit der die Arbeitnehmer Beschaftigungssicherheit zu
erreichen versuchen, und die durch Seniorititsregeln in Abhéngigkeit von der Betriebs-
zugehorigkeitsdauer festgelegte Zuteilung von Arbeitskriften auf Arbeitsplitzen in den
Vereinigten Staaten.
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Insgesamt kann man "die Entstehung und Verfestigung betriebsinterner Ar-
beitsmirkte auf eine spezifische Tauschbeziehung zwischen den Beschifti-
gungsparteien zuriickfiihren, bei der durch interne Anpassung und Personalsta-
bilisierung Okonomische Vorteile fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer erzielt
werden". Dabei entfalten allerdings betriebliche Arbeitsmérkte mit wachsender
Personalbindung "eine Eigendynamik, bei der sich Interessenkonstellationen
der Beschiftigungsparteien partiell vermischen" (S. 166) und die nicht ohne
Auswirkungen auf die anderen Segmente des Arbeitsmarktes bleiben: Aufgrund
der Internalisierung in einer Reihe von Betrieben sinken auf dem externen
Markt Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage, so daB3 weitere Betriebe eine In-
ternalisierung anstreben, um gestiegenen Kosten fiir Suche und Auswahl neuer
Mitarbeiter zu begegnen, und weitere Arbeitnehmer (und die sie vertretenden
Gewerkschaften) auf Kiindigungsschutzabkommen dringen, weil sich fiir sie
im Fall einer Entlassung die Suche eines neuen Arbeitsplatzes schwieriger
gestaltet. Tabelle 7 faBt abschlieBend die Charakteristika der drei idealtypi-
schen Teilarbeitsmirkte des ISF-Ansatzes zusammen.

4.1.3 Das erweiterte Konzept vertikaler Segmentation

Mit diesem Konzept zielt Sengenberger darauf ab, vertikale Arbeitsmarkt-
segmentation, die "relativ stabile und dauerhafte Differenzierung der Arbeits-
marktchancen [...], die nicht auf die individuelle Leistung oder das Leistungs-
vermogen der Arbeitskrifte zuriickgefiihrt werden kann, die vielmehr in der
Machtverteilung auf den Giiter- und Arbeitsmérkten ihren Ursprung hat und die
an bestimmte Institutionen gekniipft ist" (S. 228), umfassend, insbesondere fiir
die Bundesrepublik Deutschland, zu erkldren. Er kniipft dabei an die zuvor
abgeleiteten idealtypischen Arbeitsmirkte an und erweitert diesen Ansatz um
die abgestufte Internalisierung von Arbeitskraften innerhalb eines Betriebs, die
eine Teilung der Belegschaft und damit innerbetriebliche Segmentation zur
Folge hat. Dariiber hinaus fiihrt er zwischenbetriebliche Segmentation auf die
Teilung der Produktion und der Produkt-, Beschaffungs- und Absatzmirkte
zuriick. Beide Segmentationsformen wirken bei der Ungleichheit von Arbeits-
marktchancen, die "in allen Gesellschaften in Erscheinung tritt", zusammen,
aber "Ausmaf} und Art vertikaler Segmentation [...] variieren in Abhingigkeit
von wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Rahmenbedingungen" (S. 305).

Bei den idealtypischen Teilarbeitsméarkten kann aus der Existenz von Zu-
trittsschranken zum betriebsinternen und berufsfachlichen Segment geschlossen
werden, dal die Beschiftigungsverhiltnisse dort bessere Chancen bieten, d.h.
sich durch héhere Einkommen, bessere Arbeitsbedingungen, mehr Arbeits-
platzsicherheit oder bessere Weiterbildungs- und Aufstiegschancen auszeich-

10 Neubaumer



146 4 Die Anwendung des Modells auf segmentierte Arbeitsmarkte

nen, als die im unstrukturierten Segment. Entsprechend 148t sich bereits aus der
Zugehorigkeit von Arbeitspldtzen zu den drei Teilarbeitsmérkten vertikale
Segmentation ableiten.

Innerbetriebliche Segmentation 148t sich damit erkldren, daB Betriebe einer-
seits die aufgezeigten Vorteile betriebsinterner Arbeitsmirkte nutzen, aber
andererseits die damit verbundenen Nachteile und Risiken vermeiden oder
zumindest begrenzen wollen. Dazu internalisieren sie ihre Arbeitskréifte in
unterschiedlichem AusmaB, indem sie beispielsweise eine Stammbelegschaft
mit hoher und dauerhafter Bindung und eine Randbelegschaft mit lockerer bzw.
voriibergehender Bindung kombinieren. Mit der Randbelegschaft 146t sich vor
allem die betriebliche Flexibilitdt bei schwankendem Arbeitskréftebedarf und
bei voriibergehenden Personalausfillen erhdhen. Sie hat die Funktion eines
"Puffers" zwischen internem und externen Arbeitsmarkt, erméglicht Kostenein-
sparungen, weil keine an eine lingere Beschiftigungsdauer gekniipften Gratifi-
kationen gezahlt werden, und stellt ein "Rekrutierungsfeld" fir die Stammbe-
legschaft dar.

Determinanten fiir das Zustandekommen innerbetrieblicher Segmentation
sind vor allem:

— die zeitliche Stabilitat der Nachfrage nach den Giitern und Dienstleistungen
eines Unternehmens,

— die gesetzliche oder kollektivrechtliche Ausgestaltung des Beschiftigungs-
schutzes, die wesentlich durch den gewerkschaftlichen Organisationsgrad in
der betreffenden Branche sowie die Prisenz und Verhandlungsstirke von
Betriebs- bzw. Personalriten in dem betreffenden Unternehmen geprigt ist,

— die Knappheitsverhdltnisse am gesamtwirtschaftlichen Arbeitsmarkt sowie
regionale und branchenspezifische Ungleichgewichte.

Dabei entscheidet oft erst die Kombination dieser Einfluigroen dariiber, ob
es zu abgestufter Arbeitskraftebindung kommt und wie gro8 der Anteil der
Stamm- und Randbelegschaft ausfillt. Gleichzeitig macht die Aufzéhlung der
Determinanten deutlich, daB die Wahrscheinlichkeit innerbetrieblicher Seg-
mentation sowie der Anteil stabiler Beschiftigungsverhiltnisse nicht unabhin-
gig von der Branchenzugehorigkeit eines Unternehmens gesehen werden kann.

Die Erweiterung um abgestufte Arbeitskréftebindung bedeutet ein Abriicken
vom Idealtypus des vollkommen geschlossenen betriebsinternen Arbeitsmark-
tes und stellt damit eine Antwort auf die empirische Beobachtung dar, daf sich
nur in sehr wenigen Betrieben bestimmter Branchen weitgehend alle Arbeits-
pldtze dem betriebsinternen Segment zuordnen lassen und weit hiufiger im
selben Betrieb neben stabilen auch instabile Beschiftigungsverhiltnisse auf-
treten. Weiterhin legt sie nahe, bei externen Arbeitsmiarkten zwischen von be-
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triebsinternen abhdngigen externen Mdrkten, sogenannten "Puffermirkten",
und unabhdngigen externen Mdrkten i.S. unstrukturierter "Jedermannsméirkte"
zu differenzieren.

Zwischenbetriebliche Segmentation, bei der sich die Arbeitsmarktchancen
ganzer Belegschaften qualitativ unterscheiden, tritt als Ergebnis einer Teilung
der Produktion und der Giiter- und Faktormérkte auf, die aufgrund einer
Machtstellung bestimmter Unternehmen an ihren Beschaffungs- oder Absatz-
mirkten zustandegekommen ist. Allerdings sprechen die institutionellen Rah-
menbedingungen in der Bundesrepublik Deutschland gegen eine solche "abge-
leitete" Arbeitsmarktteilung in groerem Umfang. Es gibt eine Vielzahl gesetz-
licher und kollektivrechtlicher Regelungen, die (weitgehend) fiir alle Betriebe
oder zumindest fiir die gesamte Branche Giiltigkeit haben. So sind beispiels-
weise Sozialbeitrige und -leistungen, Mitbestimmungsrechte und viele Min-
dest- und Schutzbestimmungen zentral geregelt und die Arbeitsstitten unterlie-
gen den gleichen Kontrolleinrichtungen und -bestimmungen. Die nach dem
Industrieverbandsprinzip organisierten Gewerkschaften haben eine starke Stel-
lung, so daB sie mit groBflichig giiltigen Tarifvertrigen zu einer Verein-
heitlichung der Lohnstandards und Arbeitsbedingungen innerhalb der verschie-
denen Branchen beitragen koénnen. Zudem verfiigt die Mehrzahl der Arbeit-
nehmer iiber eine standardisierte, zum Teil branchen- und betriebsspezifische
berufliche Ausbildung und damit iiber eine breite Grundqualifikation, die gute
Chancen fiir betriebsinterne Losungen von Anpassungsproblemen bietet. Vor
diesem Hintergrund iiberraschen empirische Ergebnisse nicht, denen zufolge im
internationalen Vergleich in der Bundesrepublik Deutschland innerbetriebliche
gegeniiber zwischenbetrieblicher Segmentation dominiert. "Dennoch gibt es
auch in der Bundesrepublik [...] ein nennenswertes zwischenbetriebliches
Chancengefille" (S. 307).

4.2 Empirische Ergebnisse fiir die Bundesrepublik

Im folgenden analysieren wir, inwieweit die von Sengenberger herausgear-
beiteten idealtypischen Arbeitsmarktsegmente sowie sein erweitertes Konzept
die Verhiltnisse am bundesdeutschen Arbeitsmarkt widerspiegeln. Dazu ziehen
wir die Ergebnisse verschiedener empirischer Arbeiten heran, die uns gleich-
zeitig ermoglichen herauszuarbeiten, welche realtypischen Arbeitsmérkte sich
in den verschiedenen Bereichen der Wirtschaft beobachten lassen.

10*



4 Die Anwendung des Modells auf segmentierte Arbeitsmarkte

148

EILENIEEIN
U3P NZ WIRWYIUIIAQLY UoA Junsiomnyz —
uoneyijieng) Jaurd JaNYdI[IapIo)i]
pun (131yeyosag 00T < "Mzq 00T >)
3¢043sqaLnag Sne uoneuIquoY —
:BunuaisijeuonesadQ

*(U9qa11aqgOIN) 139 AIMOS UIQILIIGIINIA

pun -uIay 13q s]19M3f) LaLINPyrIISUN
“YoI[ydeByS§NIaq ‘WIduISqaLAg :djuswdag

‘uduaw3ag udp nz
UIBIIMZILIISIPU] 6 UOA Funsiomny —
lojeytputsuonexyieng
pun -siBjI[IqeIS SNEe UoleuIquIOY| —
:3unaaisijeuonesadQ
“WIAIX? ‘YoI|
-yoRysjniaq ‘wauisqaLnag :uawdag

‘udjuUaW3ag U Nz UIQILIY
-3¢ pun uazygjds)aqay uoA unsiamnyz —
(uayueIYISSNLANZ ‘IRN[IQR)S ‘JIepagsuol)
-eyyiend) ‘nay3yneysdansiny ‘Sunuyoj
-jug ‘e'n) ualojeyipuizie[dsiiaqly 219)19m —
Sunusnnoja
-9)B0ySHaqIy Jap Lo (apuadaimiagn)—
:3unuasijeuonesadQ
“(91IBWIS)IDQIR]SDY 19UDJJO “S'T) WX
‘Yor|yoejsjruaq ‘uiauisqatnag djuam3dag

nay3uoyadnz
-Juaw3ag Jap
Bunuaisijeuon
-esadQ pun
Juowdag

‘pueyosINAQg

yiiqndaisapung a1p Iny Anejuasgidal —
(usuosiad 000 I = uoa aqoadyons

-Jwesan) J3UId 13q) 9131JeYosag 000 v~ —

2aqoadyong

"(Jsualg uayd1)udyQ duyo

“231PURISq[aS SUYO) YRYISHIMIBALL] 1P

Ua31oMZS)JRYISUIA US[[e Ul 9)3NnJrydsag

2813uryqy :uasayuassunjydeqoag

'8861-1861 s[aued
USBYISIWLIOUOYQOIZOS SIP UI[[IA € :SISeq

‘uIpANM J[[31S13 YoM

-pueH pun awsnpuj sne ud)3ryeyosag
Iyauw pun (] W UIQILIIIY UOA I3}13qIY
Inj aip ‘uoreq swardaud3de yp (03
19p Sunzuai3qy Jap ur) a8ramzalnsnpuj
uRYuIAs3unyyIRqoIg

‘(uadnIsnelS aJopue wn

1Zupd12) 7L61 Pun 996 DF 19p uadunq
-9UI2INNISUYO] pun -s)[eYaD) Sisegqg

*Anejuasetdal yyoru—
ayd1qramas 0@ ¢ ddeuyy uoaep
‘WRWYIWIAGLY 000°ST ~ MW 3qaLdg 8p —
aqoadydng
(UENHEN
-33uy 2uIdY) 2qaLNag 13SAP Iy —
(1suar(q Jayd1[IUdyy()/usBunIaydISIaA pun
uadueq SUYO) SYd1aIag UIYII|qIamaT sap
u2I31YBYDSag JYaul pun (| 1w 3G —
:udRYuIAsSuN)yIRqOIY
vL61-0L61
(auaydusy ‘muyssyoinpsapung)
usu0139y 19mz Iy Sunqaysy auadig :siseg

uale( spuad
-21]opurudnz

(0661) MITAAZS

(#861) YIONIM

(1861) SIANVIL/ATTHAI

unyonsiaun

pue|yasina( y1iqndaisapung J3p ul uolEIUAWSIS)NILWS)AQLY INZ uddunydnsiajun) ydstiudwy

82]129v]




149

4.2 Empirische Ergebnisse fiir die Bundesrepubli

“Joneps3un3nyeyosag ‘Suejwnsqiomiy
BN[RUONEN 19NV WYI[YdSaD)

"JgN[BUOLIEN “I9)[V “IYI3[YoSan)

“JeljeuOnEN ‘I3 ‘WYIIYISan

uaddmu3
-IPWYawIagly

UOA U2dURYd
-spLINZ 13yo13[3un
Sunuaizyynuapy

INZ S[RUDIIN

‘(9sAjeuesiBI[IQOJA JoUID

uswyey wr) 319 31LISqIIMINYDIN
pun 19431S0[S}I2GIy UOA ONISTY
‘uaBun3uipags)iaqay ‘Jeneps3undn
-Jeyosag ‘uoneyiIjein) 219puosaqsu|
:azygdsyaqay

‘nz

Bunj|91s1as3unysia] 19p uonesiuediQ
pun uy jne uaduruadjojgnyos uasse|
JjeunypwzZIelds)aqly uunsag
:3qaLIdyg

(6L61-SL6T M2q1Y

Inj J[elsuesapung Jap YIISHEISUISO[SHA]
-1y J9p U313 [ 1w Junyonsiaju() spusz
-ugd13) ONISLISNAYBISO[SIAQIY $IISUDIPIIA
-uspumsonnug ‘anpnnsuaddnidsgunys
-137 “Joneps)1ay3LQysdnzsuswysuisiun
dzygdsiaqly

“INP[IISUONNPOIJ USYISLI
-0jesiuegIos)iaqie pun uaydsidojouydal
19 91MOS SISSN[JUIT UAYDI[JRYISHIaMIT
S9p UdJqeLIB A ‘9gQi3sqaLnag 2Jopuosaqsuf
:331I9MZaLIISNPU] "MZq 3qILIIIYG

‘uapinm uatsijeuonesado (uLojssurna
-annnjay Inz yoijziesnz) suawdag 21p
ususp J1w ‘udloleyipuizie[dsyaqiy s
pzyE|dsyaqay

"qaIaqsyIampuel Japo -3Lis

-npuj ‘UesSunJiua ] ‘ogoidsqatnag
919)319ya3nzusydueIg 2I13pUOSIGSU]
ELETRIET: |

uduawdas
-PHRWS)Iq

-1y USUIPAIYISIIA
uap ut azjg|dsiaqly
pun agatnag 1ap
Sunaisuapeley))
INZ S[eUNII]

(0661) MI'TAAZS

(¥861) YADNIM

(1861) SAANV AL/ 4T THAIE

Bunyonsiaun
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4.2.1 Ubersicht der Untersuchungen

Den hier zugrundegelegten Untersuchungen von Biehler/Brandes (1981),
Wenger (1984) und Szydlik (1990) ist gemeinsam, daB sie vor dem theoreti-
schen Hintergrund des ISF-Ansatzes fiir die Bundesrepublik Deutschland
durchgefiihrt wurden.'® Sie unterscheiden sich jedoch erheblich hinsichtlich der
Art der Datenbasis und — davon nicht unabhingig — hinsichtlich der Operatio-
nalisierung der Teilarbeitsmirkte sowie der Merkmale zur Charakterisierung
der Betriebe, Arbeitnehmergruppen und Arbeitsmarktchancen in den verschie-
denen Segmenten (Tabelle 8).

Biehler/Brandes haben fiir die Jahre 1970 bis 1974 eine eigene Erhebung
durchgefiihrt, um Segmentation nicht nur aufgrund der Angebotsseite des Ar-
beitsmarktes (Merkmale der Arbeitskréfte), sondern auch aufgrund der Nach-
frageseite (Merkmale der Betriebe und ihrer Arbeitsplétze) analysieren zu kon-
nen und um unterschiedliche zwischen- und innerbetriebliche Mobilitdtspro-
zesse beobachten zu kénnen.'” Dazu wurde in zwei Arbeitsmarktregionen, von
denen die eine in bezug auf Arbeitslosenzahlen und Industrieabsatz in etwa
dem Bundesdurchschnitt entsprach und die andere als "periphere" Region ein-
gestuft wurde, jeweils eine geschichtete Stichprobe gezogen, bei der wegen der
"offenkundigen Bedeutung 'betrieblicher' Mirkte fiir den 6ffentlichen Dienst,
Banken und Versicherungen" nur Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes und
des Baugewerbes mit zehn und mehr Beschdftigten beriicksichtigt wurden; von
den Beschiftigten wurden nur Arbeiter, keine Angestellten in die Betrachtung
einbezogen. Es handelt sich somit um keine reprdsentative Stichprobe, und im
Vergleich zu unserem Datensatz wurden die Beschiftigungsverhéltnisse einer
Vielzahl von Berufen nicht erfafit.

Als Kriterium fir die Operationalisierung der drei Segmente verwendeten
Biehler/Brandes das relative AusmaB der inner- bzw. aufierbetrieblichen Beset-
zung von Arbeitsplitzen in Kombination mit den Qualifikationsanforderungen
an die Arbeitskrifte: Ein hoher Anteil interner Rekrutierung wurde als Beleg
fiur die Zugehorigkeit zum betriebsinternen Arbeitsmarkt gewertet, tiberwie-
gend externe Rekrutierung von Fachkriften als Indikator fiir berufsfachliche
Mirkte und iiberwiegend externe Rekrutierung von nicht fachlich qualifizierten
Mitarbeitern als Indikator fuir unstrukturierte Mérkte. Von den 48 Betrieben der

'® Den empirischen Arbeiten von Biehler/Brandes (1981) und Wenger (1984) liegt
der iltere ISF-Ansatz zugrunde.

'° Die Mobilitatsprozesse wurden am Wechsel der Lohngruppe "festgemacht". Ent-
sprechend konnten innerhalb der Betriebe nur vertikale Arbeitsplatzwechsel, die mit
einem solchen Lohngruppenwechsel einhergehen, erfaflt werden; eine Vielzahl hori-
zontaler Um- und Neubesetzungen von Arbeitsplitzen blieben somit unberiicksichtigt.
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Stichprobe gehorten acht dem betriebsinternen, zehn dem berufsfachlichen und
elf dem unstrukturierten Teilarbeitsmarkt an, wéhrend bei den restlichen 19
Betrieben keine eindeutige Zuordnung moglich war. Bei ihnen spielte mehr als
ein Segment eine Rolle, d.h. die Segmentationslinien verliefen eher innerhalb
als zwischen den Betrieben. Von den knapp 22.000 gewerblichen Arbeitsplat-
zen wurden 25% dem betrieblichen, 31% dem berufsfachlichen und 44% dem
externen Segment zugerechnet. Zusétzlich wurde eine Reihe von Arbeitsplatz-
indikatoren entwickelt, die vor allem Aufschluf} iiber Markteintrittsschranken,
Entlohnung, Stabilitit der Beschiftigung, Aufstiegschancen sowie das Ausbil-
dungsverhalten und die Qualifikationsanforderungen der Betriebe geben, und
fiir die Wertebereiche abgeleitet wurden, die bei Zugehorigkeit zu den drei
Arbeitsmarktsegmenten zu erwarten sind. Die Auswertung dieser Arbeitsplatz-
indikatoren bestitigte die Segmentzuordnung nach dem Rekrutierungsindika-
tor: Thre fiir die einzelnen Teilarbeitsmérkte gemessenen Werte stimmten in
nahezu allen Fillen mit den theoretisch abgeleiteten Werten iiberein.”’ Zudem
machen die Arbeitsplatzindikatoren die groBen Unterschiede in den Arbeits-
marktchancen deutlich, die sich aus der Zugehorigkeit zu den verschiedenen
Segmenten ergeben.

Nachdem Biehler/Brandes aufgrund ihrer empirischen Ergebnisse "deutliche
Hinweise" auf die Existenz eines betrieblichen, eines berufsfachlichen und
eines externen Segments gefunden hatten, prézisierten sie zunichst die Ar-
beitsmarktprozesse, die sich auf diesen drei Teilarbeitsmérkten — jeweils in
Klein- und Mittelbetrieben sowie in GroBbetrieben — vollziehen.”’ Anschlie-
Bend trugen sie der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes Rechnung, indem sie
versuchten, mogliche Beziehungen zwischen Segmenten und Merkmalen des
Betriebstyps, vor allem

~ Branchenzugehoérigkeit (17 Wirtschaftszweige),
— Fertigungsart (Einzel-, Serien- oder Massenfertigung),
— Betriebsgrofle (Zahl der Beschiftigten),

20 Zur Ubersicht der Rekrutierungs- und Arbeitsplatzindikatoren sowie ihren erwar-
teten und ihren gemessenen Werten fiir die einzelnen Segmente vgl. bei Biehler/Brandes
die Tabellen auf den S. 178, 183 und 224.

2! Zusatzlich werden die Arbeitsmarktprozesse in Betrieben, die sich keinem Seg-
ment zuordnen lassen, beschrieben. Zur GroBenverteilung der Betriebe nach Segment-
zugehorigkeit vgl. Biehler/Brandes (1981), S. 193. Ein berufsfachliches Segment ist
ausschlieBlich in Kleinbetrieben (weniger als 100 Beschiftigte) anzutreffen; ein starkes
betriebliches Segment 14t sich in GroBibetrieben (1000 Beschiftigte und mehr) und in
Kleinbetrieben beobachten; allerdings wollen Biehler/Brandes Kleinbetriebe mit hohem
Anteil innerbetrieblicher Rekrutierung "eher" dem berufsfachlichen Segment zuordnen.
Vgl. dazu Abschnitt 4.2.1 dieser Arbeit.
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— Regionszugehorigkeit (periphere oder durchschnittliche Arbeitsmarktregion)
und

— Betriebsart (Industrie- oder Handwerksbetrieb bzw. Stamm- oder Zweig-
werk),

offenzulegen.”” Dazu iiberpriiften sie, ob sich statistisch signifikante Zusam-
menhinge zwischen den fiir die Unternehmen berechneten Segmentindikatoren
und den Merkmalen der Unternehmen ergaben und ob die Mittelwerte der Un-
ternehmen eines bestimmten Segments sich signifikant von den Mittelwerten
der restlichen Unternehmen unterschieden, und leiteten daraus einen EinfluB
der Betriebsgrofle, der Wirtschaftzweigzugehorigkeit, der Fertigungsart und der
Unterscheidung zwischen Industrie- und Handwerksbetrieb ab.”

SchlieBlich machten Biehler/Brandes die Bedeutung der Angebotsseite des
Arbeitsmarktes deutlich, indem sie zeigten, da8 personlicne Merkmale der
Arbeitskrifte, wie Geschlecht, Nationalitat und Alter, fiir die Segmentszugeho-
rigkeit eine wichtige Rolle spielen: Insbesondere Frauen und Auslidnder haben
schlechtere Zugangschancen zum betriebsinternen und berufsfachlichen Ar-
beitsmarkt.

Die Untersuchung von Wenger (1984) stiitzte sich auf die alle sechs Jahre
durchgefiihrte Gehalts- und Lohnstrukturerhebung der Europiischen Gemein-
schaft fir 1972, die durch Angaben aus der entsprechenden Veroffentlichung
fiir 1976 und der Investitionsstatistik sowie der Arbeitskostenerhebung in der
Industrie 1972 erginzt wurde. Es lagen nur aggregierte Daten fiir 49 Industrie-
zweige vor, so dal sich nur Salden von Mobilititsprozessen statt einzelner
Mobilitdtsvorgénge erfassen lieBen, und nur zwischen Industriezweigen verlau-
fende Segmentationslinien und keine zwischen- und/oder innerbetriebliche
Arbeitsmarktspaltung herausgearbeitet werden konnte. Ahnlich wie bei Bieh-
ler/Brandes wurden nur Arbeiter aus Industrie- und Handwerksbetrieben mit
mehr als zehn Beschdftigten beriicksichtigt; Angestellte und bestimmte Wirt-
schaftsbereiche (Offentlicher Dienst, Handel, Dienstleistungen) werden durch
die Daten nicht représentiert.

Wenger operationalisierte die Segmentszugehérigkeit mit einer Kombination
aus Stabilitdts- und Qualifikationsindikator: Industriezweige mit einem niedri-
gen Anteil von kiirzer als zwei Jahren im Unternehmen Beschiftigten wurden

2 Zur vollstindigen Aufzdhlung der Betriebsmerkmale und zur Abgrenzung der
Wirtschaftszweige vgl. Biehler/Brandes (1981), S. 246 bzw. 249 und 268.

 Diese Variablen erweisen sich i.d.R. nur fur die Zugehorigkeit zu einem oder zwei
Segmenten als signifikant. Zu den genauen Ergebnissen vgl. Biehler/Brandes (1981),
S. 248 und 251.
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dem betriebsinternen Arbeitsmarkt zugeordnet, wihrend bei den iibrigen Indu-
striezweigen ein hoher (bzw. niedriger) Anteil von in der héchsten Leistungs-
gruppe Beschiftigter iiber die Zugehorigkeit zum berufsfachlichen (bzw. zum
externen) Segment entschied.”* Dabei wurde die Leistungsgruppenstruktur fiir
kiirzer als zwei Jahre Beschiftigte, d.h. nur fiir neu rekrutierte Arbeitskrifte,
herangezogen.

Um zu ermitteln, inwieweit sich die Industriezweige (und damit die ihnen
angehorenden Betriebe) verschiedener Teilarbeitsmdrkten hinsichtlich der
Technologie, der Betriebsorganisation und des gewerkschaftlichen Einflusses
unterscheiden, wurden vor allem folgende Merkmale herangezogen:

— Betriebsgrofie (durchschnittliche Beschiftigtenzahl je Betrieb in dem Indu-
striezweig),

— Biirokratisierungsgrad (Anteil der Angestellten an allen Beschiftigten),
- Kapitalintensitét (Bruttoanlageinvestitionen je Beschiftigten),
— Akkordarbeit (Anteil der ausschlieBlich im Akkordlohn Beschiftigten) und

— tarifvertragliche Sozialkosten sowie Pramien und Gratifikationen (jeweils als
Anteil der gesamten Bruttoarbeitskosten je Stunde).

Dabei erwiesen sich beim Mittelwertvergleich zwischen den verschiedenen
Kombinationen der drei Segmente vor allem die Betriebsgrofle, der Pramien-
anteil bei der Entlohnung und Akkordarbeit als signifikant.” Um festzustellen,
inwieweit Arbeitsplitze je nach Segment unterschiedliche Arbeitsmarktchancen
bieten, wurden die Unternehmenzugehorigkeitsdauer und die damit verkniipfte
Leistungsgruppenstruktur untersucht, und es wurden durchschnittliche Brutto-
stundenverdienste verglichen. Dabei lieBen sich Einkommensunterschiede nicht
nur auf die Segmentzugehorigkeit und damit zusammenhéngend eine hoéhere
bzw. niedrigere Beschaftigungsstabilitit zuriickfithren, sondern waren auch das
Ergebnis besserer Aufstiegschancen im betriebsinternen Arbeitsmarkt.?
SchlieBlich hat Wenger mit einer weiteren Untersuchung, die auf Teilen der
Arbeitslosenstatistik der Bundesanstalt fir Arbeit 1975 bis 1979 basiert, iiber-

? Die Grenze zwischen einem hohen und einem niedrigen Wert wurde bei beiden
Indikatoren aus dem Zentralwert abgeleitet. Zur sich daraus ergebenden Gruppierung
der Industriezweige nach Arbeitsmarktsegmenten vgl. Wenger (1984), S. 211.

% Zu einem vollstandigen Uberblick der Variablen und der Ergebnisse vgl. Wenger
(1984), S. 313 f. und 335.

%8 Zusitzlich wurde deutlich, daB Frauen nicht nur schlechtere Zugangsmdglichkeiten
zum betrieblichen und berufsfachlichen Teilarbeitsmarkt haben, sondern sich ihnen auch
wesentlich schlechtere Aufstiegschancen bieten und sie zusitzlich Lohndiskriminierung
erfahren.
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priift, inwieweit das Risiko des Zugangs zu Arbeitslosigkeit bzw. des Verbleibs
in Arbeitslosigkeit segmentabhéngig ist.

Szydlik (1990) hat bei seiner empirischen Analyse von Arbeitsmarktseg-
mentation auf Individualdaten des Soziookonomischen Panels’” der Jahre 1984
bis 1988 zuriickgegriffen. Dazu wihlte er aus dieser fiir die Bundesrepublik
Deutschland reprdsentativen Stichprobe alle in der Privatwirtschaft abhdngig
Beschdftigte aus. Diese Vorgehensweise hat aus Sicht unserer Untersuchung
den Vorteil, da} alle (Ausbildungs-)Berufe und Wirtschaftszweige (mit Aus-
nahme des Offentlichen Dienstes) unseres Datensatzes vertreten sind. Aller-
dings wurden zusitzlich zu Arbeitnehmern mit Lehrabschlufl auch Beschiftigte
ohne berufliche Qualifikation sowie Fachhochschul- und Universititsabsol-
venten in die Analyse eingeschlossen.”

Bei Szydlik wurden in Abhingigkeit von der Betriebsgrofe und den Quali-
fikationsanforderungen der Titigkeit vier Arbeitsmarktsegmente, ein fachspezi-
fisches, ein betriebsspezifisches und je ein externes in kleinen und mittleren
Betrieben und in GroBbetrieben abgegrenzt (Abbildung 7). Diese Vierteilung
des Arbeitsmarktes macht Sinn, um ankniipfend an Sengenberger innerbetrieb-
liche Segmentation abbilden zu konnen und um — damit zusammenhéngend —
der Abhingigkeit bestimmter externer Mirkte von betriebsinternen Mérkten
Rechnung zu tragen. Idealtypisch miiite dabei an den Grad der Bindung zwi-
schen Betrieb und Arbeitnehmer angekniipft werden, die durch die erforderli-
che Qualifikation der Tatigkeit allenfalls angenghert wird. Zwar lassen eine
langere Einarbeitung durch "Training-on-the-job" und der Besuch von Kursen
auf eine langere Betriebszugehorigkeit schliefen, aber Arbeitnehmer mit (nicht
in diesem Betrieb) abgeschlossener Berufsausbildung konnen auch der Rand-
belegschaft bzw. dem abhéngigen externen Arbeitsmarkt angehdren. Weiterhin
tragt Szydliks Konzept den Ergebnissen von Biehler/Brandes Rechnung, die bei
ausgeprigtem betrieblichem Segment je nach UnternehmensgréBe unterschied-
liche Mobilitdtprozesse beobachteten und entsprechende Kleinbetriebe im be-
rufsfachlichen Segment ansiedelten.

Zwar erméglicht die Untersuchung keine direkten Aussagen iiber die Betrie-
be, deren Arbeitsplitze den verschiedenen Segmenten zugerechnet wurden,

%" Einen kurzen Uberblick zum Sozickonomischen Panel findet man bei Szydlik
(1990), S. 47 ff. Fir weitergehende Informationen iiber das methodisch-erhebungs-
technische Design sowie die Konzeption und Realisierung der Stichprobe verweist
Szydlik auf Hanefeld (1987).

2 Szydlik (1990) schlieBt den Offentlichen Dienst aus methodisch-inhaltlichen Griin-
den aus: Zwar lasse sich der Segmentierungsansatz auf die Beschiftigten des Offentli-
chen Sektors iibertragen. Es sei aber problematisch, den gesamten Offentlichen Dienst
zum betriebsinternen Segment zu rechnen.
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aber eine Reihe von Arbeitsplatzmerkmalen — Schichtarbeit, Kontrollintensitit,
Konflikthdufigkeit, Moglichkeiten der Mitentscheidung und der selbstindigen
Gestaltung des Arbeitsablaufs — lassen Schluf3folgerungen auf die Art und Or-
ganisation der Leistungserstellungsprozesse zu.”’ Dariiber hinaus wurde analy-
siert, inwieweit sich die Beschiftigungsverhdltnisse in den Segmenten hin-
sichtlich Entlohnung®, Arbeitsbedingungen und Beschiftigungsdauer unter-
schieden.

Fiir die Téatigkeit erforderliche Ausbildung

- Keine besondere - Léangere Einarbeitung im Betrieb
Ausbildung - Besuch von Lehrgingen/Kursen
’ i“; z€ A?wexsung am - Abgeschlossene Berufsausbildung
roeitsplatz - Abgeschlossenes Hochschul-
studium
Betriebsgrofe
Unter 200 "Jedermannsarbeitsmarkt" | Fachspezifischer Arbeitsmarkt
Beschiftigte in kleinen und mittleren
Betrieben

200 Beschiftigte | "Jedermannsarbeitsmarkt" [ Betriebsspezifischer Arbeitsmarkt
und mehr in groBen Betrieben

Abbildung 7

Segmente eines vier geteilten Arbeitsmarktes und ihre Abgrenzung3l

Bei dem Versuch, ungleiche Zutrittschancen der verschiedenen Arbeitneh-
mergruppen herauszufiltern, zog Szydlik zusitzlich zu denen in den anderen
beiden Untersuchungen benutzten Merkmalen (Nationalitit, Geschlecht, Alter)
noch den Erwerbsumfang und die Beschiftigungsdauer heran und kam zu dem
Ergebnis, da3 die Nationalit4t den groften EinfluB auf die Segmentzugehérig-
keit hat, gefolgt vom Geschlecht und der Beschiftigungsdauer. Schlieflich
wurde eine Langsschnittanalyse fiir die Jahre 1984 bis 1988 durchgefiihrt, um
die Mobilitit zwischen den Teilarbeitsmdrkten zu untersuchen und gleichzeitig

2 Vgl. Szydlik (1990), S. 88 .

3% Bej der Berechnung segmentabhingiger Einkommensdifferentiale wurde nach der
Schul- und Berufsbildung unterschieden. Zusitzlich wurde das Vorhandensein einer
betrieblichen Altersversorgung und der Anspruch auf Betriebsrente ausgewertet. Vgl.
Szydlik (1990), S. 69 f. und S. 89.

Mo Anlehnung an Szydlik (1990), S. 53, 55 und 62.
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Schlufifolgerungen iiber das segmentspezifische Risiko von Arbeitslosigkeit
bzw. Nichterwerbstitigkeit zu ziehen.

4.2.2 Realtypische Arbeitsmirkte

Mit Hilfe dieses umfangreichen empirischen Materials leiten wir die Ar-
beitsmarktstruktur in der Bundesrepublik ab, die sich durch bestimmte real-
typische Arbeitsmdrkte charakterisieren 14ft, und legen damit die Grundlage fiir
die Anwendung unseres Modells zur Erkldrung von "Ausbildung iiber Bedarf"
auf segmentierte Mdrkte. Probleme bereitet uns dabei, daB sich die Ergebnisse
von Biehler/Brandes und Wenger nur auf Arbeiter und den gewerblichen Be-
reich beziehen, wéahrend uns das gesamte Spektrum der Lehrberufe und der
zugehorigen Wirtschaftsgruppen interessiert. Daher machen wir mit Hilfe der
Untersuchung von Szydlik sowie empirischer Ergebnisse bei Sengenberger
(1987a) auch Aussagen iiber Angestellte und die anderen Branchen.

Betriebsinterne Teilarbeitsmdrkte sind dadurch charakterisiert, da sich Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer wechselseitig binden und auf Arbeitskrifte bezo-
gene Anpassungsvorginge weitgehend betriebsintern erfolgen. Entsprechend
ordnen Biehler/Brandes zunichst alle Unternehmen mit einem hohen Anteil
interner Rekrutierung — drei GroBunternehmen (1.000 und mehr Beschiftigte)
und fiinf Kleinunternehmen (weniger als 100 Beschiftigte) — dem betriebsin-
ternen Segment zu. Sie kommen allerdings nach naherer Betrachtung der Mo-
bilititsprozesse, weiterer Arbeitsplatzindikatoren sowie von Interviews mit den
Unternehmensleitungen zu dem Ergebnis, dal "nur bei den Grofiunternehmen
von einem betrieblichen Segment i.S. [...] der Segmentationsansitze gespro-
chen werden kann"*? und Kleinbetriebe auch bei hohem Anteil interner Rekru-
tierung dem berufsfachlichen Segment zuzurechnen sind. Dafiir sprechen auch
die Ergebnisse von Wenger, denen zufolge die durchschnittliche Betriebsgrdfie
im internen Segment signifikant hoher liegt als im berufsfachlichen Segment,®
und bei der Untersuchung von Szydlik wurde der betriebliche Teilarbeitsmarkt
gleich mit Hilfe der Betriebsgrofe abgegrenzt.

32 Biehler/Brandes (1981), S. 207 (eigene Hervorhebung).

3 Sie betrug 518 im internen und 55 im berufsfachlichen Segment. Vgl. Wenger
(1984), S. 335. Dabei ist jedoch zu bedenken, dal die durchschnittliche Betriebsgrofe
nicht nur auf den Durchschnittswerten von Industriezweigen basiert, sondern vor allem,
daB bei dieser extrem linkssteilen Verteilung der Wert des arithmetischen Mittels in
hohem MaBe durch wenige GroBbetriebe beeinflufit wird. Das gilt erst recht bei der
Untersuchung von Biehler/Brandes.
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Biehler/Brandes' Analyse der Mobilitdtsprozesse in GroBunternehmen macht
deutlich, daf} dort von innerbetrieblicher Segmentation auszugehen ist. Es gibt
ein betriebsinternes Segment mit stabilen Arbeitspldtzen und guten Aufstiegs-
chancen, deren Beschiftigte nahezu ausschlieflich "aus den eigenen Reihen"
rekrutiert werden. Es umfafit die Angelernten in den Lohngruppen 5 und 6, zu
denen weitgehend nur linger im Betrieb Beschiftigte der unteren Lohngruppen
Zutritt haben sowie die Facharbeiter-Lohngruppen 7 bis 10, von denen die
beiden oberen zu fast 100% nach auflen abgeschottet sind, wihrend Lohn-
gruppe 7 eine "Durchgangsstation” fiir Angelernte und Ausbildungsabsolventen
des Betriebs darstellt und in begrenztem Umfang auch Facharbeitern aus ande-
ren Betrieben offensteht. Arbeitspldtze fir Un- und Angelente der Lohn-
gruppen 1 bis 4 bilden das externe Segment, das eine wesentlich geringere Be-
schiftigungssicherheit bietet. Hier werden die Betriebszuginge selektiert: Ein
Teil scheidet nach kurzer Zeit wieder aus, ein anderer Teil verbleibt im exter-
nen Segment, und dem Rest gelingt der Eintritt in den betrieblichen Teilar-
beitsmarkt und dort i.d.R. die Beforderung entlang "institutionalisierter Auf-
stiegsleitern". Zu #hnlichen Ergebnissen kommt Wenger aufgrund seiner
Analyse der Leistungsgruppenstruktur in Abhidngigkeit von der Unternehmens-
zugehorigkeitsdauer.

Weiterhin leitet Wenger aus dem Vergleich der segmentspezifischen Alters-
struktur ab, daf} viele Ménner im Verlauf ihres Lebens vom berufsfachlichen
und — zum deutlich kleineren Teil — vom unstrukturierten Arbeitsmarkt auf den
betrieblichen wechseln.** Auch aus unserer theoretischen Sicht priferieren
Betriebe, die eine Politik interner Arbeitsmérkte betreiben, Arbeitnehmer mit
abgeschlossener Berufsausbildung (dafiir spricht auch die Auswertung unseres
Datensatzes). Der scheinbare Widerspruch zu den Ergebnissen von Bieh-
ler/Brandes, daB das betriebliche Segment in erster Linie mit dem unstruktu-
rierten und nur schwach mit dem berufsfachlichen Arbeitsmarkt verkniipft ist,
148t sich damit erklédren, daB ihre Ergebnisse auf der Lohngruppenzugehorigkeit
basieren und GroBunternehmen hdufig Absolventen einer Lehre fiir Arbeits-
pldtze einstellen, auf denen sie die erlernten beruflichen Kenntnisse und Fertig-
keiten nicht anwenden koénnen; entsprechend werden sie in die unteren Lohn-
gruppen eingestuft. Zudem diirfte eine Rolle spielen, da8 die Ausbildungs-
beteiligung und entsprechend der Anteil der Arbeitnehmer mit Berufsausbil-
dung im Zeitraum der Untersuchung von Biehler/Brandes (1970/71) noch deut-
lich niedriger als bei unserem Datensatz (1984/89) war.*

34 Dagegen gelingt Frauen der Zugang zum betriebsinternen Arbeitsmarkt meist nur
iiber den unstrukturierten Arbeitsmarkt.

33 vgl. dazu Tabelle 17.
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Als charakteristisch fiir betriebsinterne Teilarbeitsmérkte 148t sich zunéchst
festhalten, daB es mehrere "Ports of entry" gibt und daB i.d.R. zusitzlich ein
externes Segment existiert.

Der unterste Einstiegspunkt in das betriebliche Segment setzt keinerlei be-
sondere Qualifikation voraus, aber die (Grof3-)Betriebe erwarten ein konti-
nuierliches Arbeitsangebot, Zuverlédssigkeit und eine hohe Lern- und Anpas-
sungsféhigkeit und koénnen wegen der mit den Arbeitsplitzen verbundenen
Aussicht auf Stabilitdt der Beschiftigung und beruflichen Aufstieg hohe Anfor-
derungen stellen. Entsprechend weisen die Arbeitnehmer die genannten Eigen-
schaften hiufig mit einem LehrabschluB nach, wobei der erlemte Beruf oft
wenig Bezug zu der spiteren Titigkeit hat. Die zweite Einstiegsmoglichkeit,
die Beschiftigung als einfacher Facharbeiter, steht — neben betrieblichen Auf-
steigern aus dem Angelerntenbereich — vor allem eigenen Ausgebildeten offen,
die von dort relativ schnell in hohere Facharbeiterpositionen aufsteigen kénnen
sowie in sehr begrenztem Umfang in diesem Beruf Ausgebildeten anderer Be-
triebe. Zusétzlich ist von weiteren internen Arbeitsmérkten und "Ports of entry"
im Angestelltenbereich auszugehen. Hier ist beim Zutritt nicht nur zwischen
einfachen Angestellten (ohne besondere Qualifikationsanforderungen) und
hoheren Angestellten mit (meist in diesem Unternehmen erfolgter) Berufs-
ausbildung zu differenzieren, sondern auch dem Zugang mit einem Fachhoch-
schul- oder UniversititsabschluB Rechnung zu tragen. Weiterhin darf in diesem
Bereich, aber auch bei Facharbeitern, nicht die zentrale Rolle horizontaler An-
passungsvorginge bei Arbeitskréften auBer acht gelassen werden, fiir die neben
dem breiten Qualifikationsspektrum auch eine geringere Kontrollhdufigkeit und
ein groferer Spielraum zum Mitentscheiden und bei der selbstdndigen Gestal-
tung des Arbeitsablaufs, wie sie bei Szydlik fiir das betriebliche Segment ge-
messen wurden, sprechen.

Dem vom betriebsinternen abhdngigen externen Arbeitsmarkt sind sowohl
die Randbelegschaften in den Unternehmen als auch Arbeitsplitze auBerhalb
des Unternehmens zuzurechnen.*® Da es sich um einen "Puffer” fiir Anpassun-
gen der Belegschaft handelt, hingt das Ausmal solcher instabiler Beschifti-
gungsverhiltnisse in den Unternehmen (und auflerhalb) vor allem davon ab,
inwieweit saisonale und/oder konjunkturelle Nachfrageschwankungen auftre-
ten.

36 Empirisch lassen sich bei Untersuchungen, die von Arbeitnehmern ausgehen, wie
bei Szydlik (1990) und unserem Datensatz, beide Arten von Arbeitsplitzen des abhingi-
gen externen Arbeitsmarktes nicht unterscheiden. (Die Abgrenzung von Szydlik fuhrt
zudem dazu, daB hier auch mittlere Unternehmen mit ausgepréagtem externem Segment
eingeordnet werden.) Dazu ist es erforderlich, wie bei Biehler/Brandes (1981), gleich-
zeitig Betriebe und Arbeitnehmer zu erfassen
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Wodurch sind Betriebe gekennzeichnet, in denen betriebsinterne und davon
abhingige externe Arbeitsmirkte auftreten? Es wurde bereits abgeleitet, daB} es
sich durchweg um grofle Unternehmen handelt. Sie zeichnen sich im gewerbli-
chen Bereich durch kapitalintensive Technologien, Serienfertigung und einen
gewissen Anteil von Akkordarbeit, einen starken EinfluB der Gewerkschaften
sowie einen vergleichsweise hohen Anteil von Angestellten an der Belegschaft
aus und konzentrieren sich entsprechend auf bestimmte Wirtschafiszweige,
insbesondere in den Bereichen Bergbau und Energie, Maschinen- und Fahr-
zeugbau und Chemie.’” Bezieht man alle Wirtschaftsbereiche ein so sind zu-
sitzlich noch groBe Teile des Offentlichen Dienstes sowie Banken und Ver-
sicherungen dem internen Segment zuzurechnen. (Dabei 148t die Branchenzu-
gehorigkeit auch Schlulfolgerungen iiber die Aufteilung der Arbeitskrifte in
Stamm- und Randbelegschaft und damit den Anteil stabiler Beschéftigungsver-
héltnisse zu.)

Die Arbeitsplitze des internen Segments zeichnen sich vor allem durch einen
hohen Anteil stabiler Beschdftigungsverhdltnisse und entsprechend ein gerin-
ges Risiko, arbeitslos zu werden, aus. Das gilt in erster Linie fiir die Stammbe-
legschaft, aber auch ein Teil der Randbelegschaft ist dauerhafter im Unterneh-
men beschiftigt; Biehler/Brandes fiihren das allerdings darauf zuriick, da3 "die
Hoffnung auf Integrierung ins betriebliche Segment und evtl. weitere Arbeits-
platzvorteile [...], ein stabileres Beschiftigungsverhalten der Arbeitskrifte,

noch nicht aber der Arbeitsnachfrager zur Folge hat".*®

Zudem bieten Arbeitsplédtze in internen Segment Einkommensvorteile, die
allerdings erst deutlich zu Tage treten, wenn — wie bei Szydlik — zwischen
Stamm- und Randbelegschaft differenziert wird und alle Wirtschaftszweige in
die Betrachtung einbezogen werden. So erzielen Beschiftigte der Stammbeleg-
schaft bei vergleichbarer schulischer und beruflicher Vorbildung im betriebs-
internen Segment deutlich hohere Einkommen als im berufsfachlichen Segment
und Mitarbeiter der Randbelegschaft bzw. des unstrukturierten Arbeitsmarktes
groflerer Betriebe werden besser bezahlt als Arbeitnehmer im unstrukturierten
Markt kleiner Betriebe. Hinzu kommt, dal GroBunternehmen weit haufiger
zusitzliche Sozialleistungen erbringen.”

3 Vgl. Wenger (1984), S. 334 f. und 211, bei dem die Industriezweige den Segmen-
ten zugeordnet werden, und Biehler/Brandes (1981), S. 249, 251 und 268, bei denen
Unternehmen mit ausgepréagtem betrieblichem Segment dhnlichen Wirtschaftszweigen
angehoren, ohne daB sich allerdings die Wirtschaftszweigszugehérigkeit als signifikant
erweist.

38 Biehler/Brandes (1981), S. 215.

39 Vgl. Szydlik (1990), S. 76, 85 und 89, und Wenger (1984), S. 335.
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Schlieflich ergibt sich bei den Arbeitsbedingungen ein sehr kontréres Bild:
Wihrend bei Stellen mit Qualifikationsanforderungen (Stammbelegschaft)
kaum belastende Arbeitsbedingungen auftreten, die Tatigkeit Abwechslung und
Moglichkeiten der selbstdndigen Gestaltung des Arbeitsablaufs bietet und nur
die psychischen Belastungen als hoch eingestuft werden, lassen sich bei Ar-
beitspldtzen ohne Qualifikationsanforderungen (Randbelegschaften und un-
strukturiertes Segment von Grofibetrieben) am haufigsten belastende Um-
welteinfliisse, Wechsel- und Nachtschicht und ein streng geregelter und
kontrollierter Arbeitsablauf beobachten.*’

In der Stammbelegschaft des internen Arbeitsmarktes sind tiberwiegend in-
lcindische Mdnner anzutreffen. Wiahrend Auslander meist schon beim Eintritt in
Unternehmen des internen Segments scheitern, stehen Frauen zwar nicht ganz
so hohen Zugangsschranken gegeniiber, haben dafiir aber sehr schlechte Auf-
stiegschancen, so daf3 "die (unterste) Leistungsgruppe [..] mit steigender Unter-
nehmenszugehorigkeitsdauer in zunehmendem Mafle zum Reservoir von Frau-
en wird"*" Altere sind in der Stamm- und Randbelegschaft betrieblicher
Arbeitsméarkte nur bei langer Beschéftigungsdauer anzutreffen, d.h., wenn sie
als Jiingere in den Betrieb eingetreten sind.

Berufsfachliche Teilarbeitsmdrkte sind idealtypisch dadurch gekennzeichnet,
daB3 die Betriebe an eine bestimmte Kategorie von Arbeitskréften und die Ar-
beitnehmer an eine bestimmte Kategorie von Arbeitspldtzen gebunden sind,
aber ansonsten innerhalb der verschiedenen beruflichen Mirkte die zwischen-
betriebliche Mobilitdt hoch ist.

Eine relativ hohe Fluktuation 148t sich in der Realitét allerdings nur fiir einen
Teil der Betriebe des "rein berufsfachlichen Segments" beobachten, die ihre
Stellen iiberwiegend mit Fachkriften des externen Arbeitsmarktes besetzten.
Interne Arbeitskrifterekrutierungen haben fiir sie nur einen geringen Stellen-
wert und resultieren ausschlieBlich aus der Weiterbeschiftigung von Lehrlingen
im Unternehmen. Aus der groBen Ahnlichkeit der Lohngruppen von Zugin-
gern, Beschéftigten und Abgéngern 146t sich ableiten, dafl es kaum zu Aufstie-
gen in den Betrieben kommt. Weiterhin verlduft die zwischenbetriebliche Mo-
bilitdt zum tiberwiegenden Teil innerhalb derselben Branche.

40 Vgl. Szydlik (1990), S. 89. In die gleiche Richtung weisen die Ergebnisse von
Schmidt (1995), S. 262 f., denenzufolge hohere Einkommen in GroBbetrieben zum Teil
eine Kompensation fiir monotone und streng reglementierte Tétigkeiten sind.

4 Wenger (1984), S. 221. Vgl. dhnlich Biehler/Brandes (1981), S. 237. Auch bei
Einbeziehung von Angestellten von Wirtschaftsgruppen auflerhalb des gewerblichen
Bereichs sind Frauen im betriebsinternen Segment deutlich unterreprésentiert. Vgl.
Szydlik (1990), S. 112.
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Bei dem anderen Teil der Betriebe "durchdringen" sich berufsfachliches und
betriebsinternes Segment, d.h. die Bindung an eine bestimmte Kategorie von
Arbeitnehmern bzw. Arbeitspldtzen tritt héufig gemeinsam mit einer Bindung
zwischen den Betrieben und ihren Mitarbeitern auf. Um ihren Bedarf an Fach-
kriften zu decken, gehen die Betriebe nicht mehr nur an den externen Markt,
sondern rekrutieren gleichermafien aus den "eigenen Reihen" und bieten insbe-
sondere ihren selbst Ausgebildeten sowie ihren Angelernten Aufstiegsmoglich-
keiten. Entsprechend liegt die Fluktuationsrate deutlich niedriger, und insbe-
sondere hohere Facharbeiter haben eine lange Beschiftigungsdauer.

Beide realtypischen Formen berufsfachlicher Arbeitsmérkte sind aus-
schlieBllich in Kleinbetrieben (weniger als 100 Beschiftigte) des Handwerks
anzutreffen, bei denen Einzelfertigung dominiert.*” Werden nicht gewerbliche
Arbeitsplitze in die Betrachtung einbezogen, so sind berufsfachliche Mirkte
zusitzlich bei bestimmten Dienstleistungsunternehmen, vor allem im Bereich
der professionellen Berufe (z.B. Arzt- und Rechtsanwaltspraxen) zu finden.

Bei Betrieben, bei denen sich berufsfachliches und betriebsinternes Segment
durchdringen, ist der Anteil stabiler Beschiftigungsverhiltnisse dhnlich hoch
wie in Unternehmen, die dem betriebsinternen Arbeitsmarkt zugerechnet wur-
den. Dagegen dominieren im rein berufsfachlichen Segment instabile Beschaf-
tigungsverhéltnisse, was in einer hohen Betroffenheit von Arbeitslosigkeit, d.h.
einer groBen Zahl von Arbeitslosigkeitsfillen pro Beschiftigten und Jahr, zum
Ausdruck kommt. Dem stehen allerdings gute Wiederbeschiftigungschancen,
die sich an einer kurzen Dauer der Arbeitslosigkeit ablesen lassen, gegeniiber,
so daB das Arbeitslosigkeitsrisiko insgesamt zwar iiber dem im betriebsinternen
Segment liegt, aber deutlich unter dem im unstrukturierten Teilarbeitsmarkt.”
Allerdings reagieren die Beschiftigtenzahlen und die Arbeitslosenquoten im
rein berufsfachlichen Segment am stéirksten auf konjunkturelle Schwankungen.
Damit ist eine wesentliche Funktionsvoraussetzung idealtypischer berufsfachli-
cher Mirkte, eine weitgehende Konstanz der aggregierten Arbeitsnachfrage,
nicht erfiillt. Entsprechend miissen Fachkrifte im Konjunkturabschwung ab-
wandern und dabei héufig eine Dequalifizierung in Kauf nehmen.

Auf Arbeitsplidtzen des berufsfachlichen Teilarbeitsmarktes lassen sich — bei
Betrachtung aller Arbeitnehmer und Wirtschaftsbereiche — keine so hohen Ein-

“2ygl. Biehler/Brandes (1981), S. 249, 251 und 254.

“ Bei Wenger (1984), S. 379, wird deutlich, daB die Instabilitat der Beschéftigungs-
verhiltnisse im rein berufsfachlichen Segment sowohl auf instabile Arbeitsplitze als
auch auf instabiles Verhalten der Arbeitnehmer zuriickzufiihren ist. Aussagen dazu
lassen sich sowohl aus der Untersuchung von Wenger (1984), S. 371 ft., als auch aus der
Mobilitdtsanalyse von Szydlik (1990), S. 128 f., ableiten.

11 Neubdumer
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kommen erzielen, wie sie die Stammbelegschaft im betriebsinternen Segment
erhilt.** Obwohl im Durchschnitt deutlich besser als im unstrukturierten Markt
von GroBbetrieben verdient wird, gilt das nicht fiir die niedrigen Einkommen,
denn die mittleren Verdienste im unteren Quartil stimmen nahezu iiberein.*’
Entsprechend gibt es viele Beschiftigte im berufsfachlichen Markt, die trotz
deutlich hoherer Arbeitsplatzanforderungen schlechter bezahlt werden als Mit-
glieder der Randbelegschaft und des unstrukturierten Arbeitsmarktes von
Grof3betrieben und fiir die sich daraus ein Anreiz fir einen Wechsel ergibt.
Dabei darf jedoch nicht auller acht gelassen werden, daB die Arbeitsplatzquali-
tat im berufsfachlichen Segment nahezu durchgehend besser eingestuft wird als
am unstrukturierten Markt von groferen Unternehmen: Die Tétigkeit wird als
abwechslungsreicher und selbstindiger angesehen, es gibt kaum Nacht-
und/oder Wechselschicht, die Arbeitnehmer fiihlen sich nicht so streng kon-
trolliert und sind weniger belastenden Umwelteinfliissen ausgesetzt; lediglich
die physischen Belastungen durch die Arbeit sind hoher.

Die Zutrittsschranken zu den verschiedenen berufsfachlichen Teilarbeits-
mérkten spiegeln die durch Traditionen geprégte geschlechtsspezifische Spal-
tung des Arbeitsmarktes wider: Wihrend gewerbliche Berufe fast ausschlief-
lich Ménnern offenstehen — Frauen absolvieren nur sehr selten eine Ausbildung
in diesen "Ménnerberufen” und haben dann hiufig Schwierigkeiten anschlie-
Bend eine addquate Facharbeiterstelle zu bekommen —, sind sehr viele Lehrbe-
rufe im Dienstleistungsbereich typische "Frauenberufe". Vor diesem Hinter-
grund iberrascht nicht, da Biehler/Brandes und Wenger, die ihre Untersu-
chungen auf Arbeiter des gewerblichen Bereichs beschrinken, zu dem Ergebnis
kommen, dal das berufsfachliche Segment tiberwiegend (deutschen) Ménnern
vorbehalten ist, wahrend bei Szydliks Analyse aller Wirtschaftsbereiche Frauen
im berufsfachlichen Arbeitsmarkt nur leicht unterreprisentiert sind.

SchlieBlich 14Bt sich auch in Betrieben des berufsfachlichen Segments inner-
betriebliche Arbeitsmarktsegmentation beobachten. Ein bestimmter Teil ihrer
Arbeitspldtze, der formal Un- und Angelernten vorbehalten ist, mufl dem un-
strukturierten Teilarbeitsmarkt zugerechnet werden.*®

* Der Einkommensvergleich basiert wieder auf der Untersuchung von Szydlik
(1990). Werden nur Arbeitnehmer des gewerblichen Bereichs verglichen, so unterschei-
den sich die durchschnittlichen Stundenlohne zwischen den Industriezweigen des inter-
nen und des berufsfachlichen Segments kaum; allerdings kann dabei auch nicht zwi-
schen Stamm- und Randbelegschaft differenziert werden. Vgl. Wenger (1984), S. 250.

% vgl. Szydlik (1990), S. 86.

4 Biehler/Brandes (1981), S. 216, vermuten, daB einige der formal Angelernten tiber
Qualifikationen und z.T. auch iiber eine anerkannte Berufsausbildung verfiigen.
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Die idealtypische Vorstellung, dal am unstrukturierten Arbeitsmarkt Arbeit-
geber und Arbeitnehmer keinerlei Bindung eingehen, wird empirisch durch das
folgende "Mobilitdtsmuster" bestdtigt: Arbeitskrifte kommen meist als Hilfs-
arbeiter in den Betrieb und verlassen ihn — i.d.R. ohne beruflichen Aufstieg —
innerhalb eines Jahres wieder; sie wechseln dann héufig in Betriebe anderer
Branchen. Zugleich handelt es sich um einen offenen Restarbeitsmarkt. Hier
sind zum einen die Arbeitsplitze der Randbelegschaften von GroBbetrieben und
des externen Segments von Kleinbetrieben des berufsfachlichen Segments
anzusiedeln. Zum anderen zihlen dazu die Stellen von Unternehmen mit sehr
ausgeprigtem externem Teilarbeitsmarkt, bei denen es sich tiberwiegend um
mittelgroe Industriebetriebe mit nicht sehr hoher Kapitalintensitit handelt, bei
denen Serien- und Massenfertigung dominieren und entsprechend hiufig im
Akkord gearbeitet wird."’

Entsprechend unterscheiden sich die Stellen trotz eines sehr dhnlichen Mo-
bilitatsmusters hinsichtlich ihrer Arbeitsplatz- und Arbeitnehmermerkmale.
Empirisch kommt dabei der Betriebsgrofle eine zentrale Rolle zu. Wir unter-
scheiden deshalb im weiteren zwischen dem externen Arbeitsmarkt von Grof3-
betrieben, der die Randbelegschaft und den unstrukturierten Teilarbeitsmarkt
von GrofBbetrieben enthilt, und dem externen Arbeitsmarkt von Klein- und
Mittelbetrieben, der den unstrukturierten Teilarbeitsmarkt von kleinen und
insbesondere mittleren Betrieben mit dem externen Segment des Handwerksbe-
reichs zusammenfaBt.*®

Beim Vergleich der beiden externen Teilarbeitsmirkte zeigt sich, dafl bei
kleinen und mittleren Unternehmen die Fluktuationsrate und das Risiko von
Arbeitslosigkeit deutlich hoher liegen und dort — auch bei vergleichbarer Schul-
und Berufsausbildung — die niedrigsten Einkommen erzielt werden. Dem stehen
allerdings Arbeitsbedingungen gegeniiber, die zwar schlechter als im betriebli-
chen und berufsfachlichen Segment, aber deutlich besser als im externen Ar-
beitsmarkt groBerer Betriebe eingestuft werden.

Y7 Vgl. ebenda, S. 259 und 251, und Wenger (1984), S. 335.

*® Dies entspricht in etwa der Abgrenzung von Biehler/Brandes (1981), S. 193 und
205, die zwischen Betrieben mit weniger als 500 und 500 und mehr Beschiftigten unter-
scheiden. Dagegen werden bei der Einteilung von Szydlik (1990) — Betriebe mit weniger
als 200 bzw. mit 200 und mehr Beschiftigten — Mittelbetriebe nicht eindeutig einem der
beiden Teilarbeitsmirkte zugeordnet. Dennoch greifen wir beim Arbeitslosigkeitrisiko,
dem Einkommen und den Arbeitsbedingungen auf Szydliks Ergebnisse auf den S. 76, 89,
104 und 128 zuriick.

11*
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Betriebsinterne Teilarbeitsmdrkte Berufsfachliche Teilarbeitsmdrkte

» Stammbelegschaft von Grofbetrieben o Arbeitnehmer von Kleinbetrieben mit
mit ausgeprigtem betriebsinternem "rein" berufsfachlichem Segment
Segment ¢ Arbeitnehmer von Kleinbetrieben, bei

denen sich betriebsinternes und berufs-
fachliches Segment "durchdringen"

Externe Teilarbeitsmcirkte von Grofs- Externe Teilarbeitsmdrkte von Klein- und

betrieben Mittelbetrieben

o Randbelegschaften von Grofibetrieben |  Arbeitnehmer von Klein- und insbeson-
mit ausgepréigtem betriebsinternem dere Mittelbetrieben mit ausgeprégtem
Segment externem Segment

e Arbeitnehmer von GroBbetrieben mit ¢ Randbelegschaften von Kleinbetrieben
ausgepragtem externem Segment mit ausgepragtem berufsfachlichem

Segment
Abbildung 8

Realtypische Teilarbeitsmirkte

Im externen Arbeitsmarkt sind Frauen und in noch stirkerem AusmaB Aus-
ldnder uberreprasentiert — darin spiegeln sich ihre schlechteren Zutrittschancen
zum berufsfachlichen und vor allem zum betrieblichen Segment wider. Zusétz-
lich 148t sich beobachten, daB im externen Markt von kleineren Betrieben (mit
niedrigeren Einkommen, aber besseren Arbeitsbedingungen) bei weitem mehr
Frauen anzutreffen sind, d.h. eine geschlechtsspezifische Segmentationslinie
zwischen Klein- und GroBbetrieben verlauft.’

Insgesamt haben die empirischen Ergebnisse gezeigt, daB die Arbeitspldtze
der meisten Betriebe mehreren Segmenten zuzurechnen sind, d.h. daf in fast
allen Unternehmen innerbetriebliche Segmentation auftritt. Vor diesem Hinter-
grund und mit Blick auf die statistische Praktikabilitit haben wir vier realtypi-
sche Gruppen von Arbeitsmérkten herausgearbeitet (Abbildung 8):

— Zu den verscheidenen betriebsinternen Teilarbeitsmdrkten ist ein Zutritt nur
iiber bestimmte "Ports of entry" moglich, die bereits in starkem Male die
Erwerbskarriere vorzeichnen und nicht zuletzt von der Art des Bildungs- und
Berufsabschlusses abhdngen.

— Zu den externen Teilarbeitsmdrkten von Grofbetrieben zdhlen deren Rand-
belegschaften, die gleichzeitig Rekrutierungsfeld fiir den internen Arbeits-
markt und "Puffer” fiir Anpassungen des Beschiftigtenstandes sind sowie die

**Vgl. Szydlik, S. 112 f. und 116 .
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Arbeitnehmer solcher Grof3betriebe, die mit ihren Mitarbeitern keine Bindung
eingehen und daher dem externen Segment zugerechnet werden.

— Bei berufsfachlichen Teilarbeitsmcirkten, die nahezu ausschlieBlich in Klein-
betrieben auftreten, 148t sich nur bei einem Teil eine hohe Mobilitdt beo-
bachten, wihrend bei den anderen die Berufsbindung auch mit einer starken
Betriebsbindung verkniipft ist.

— Externe Teilarbeitsmdrkte von Klein- und Mittelbetrieben gleichen in ihrer
Funktionsweise am ehesten dem neoklassischen Wettbewerbsmodell und
weisen liberwiegend sehr instabile Beschiftigungsverhiltnisse auf; hierunter
werden auch die Randbelegschaften von Kleinbetrieben des berufsfachlichen
Segments subsumiert.

4.3 "Ausbildung iiber Bedarf" bei segmentierten Arbeitsmiirkten

In Kapitel 3 haben wir im Rahmen des Transaktionskostenansatzes grofie
Unterschiede in den Charakteristika von Unternehmen herausgearbeitet und
begriindet. Daraus lieBen sich verschiedene "Typen" von Arbeitspldtzen und
Ausbildungsstellen, die zu ihnen fiihren, ableiten und entsprechend das jewei-
lige Entscheidungskalkiil von Betrieben und Jugendlichen analysieren.

Solche "Typen" von Arbeitspldtzen lassen sich jetzt nicht nur den verschie-
denen Teilarbeitsmarkten zuordnen, sondern es wird explizit beriicksichtigt, dafl
sie unterschiedlich wettbewerbsfihig sind und mit unterschiedlich hohen Mobi-
litatsschranken verkniipft sind. Vor diesem Hintergrund analysieren wir die
"Mobilitatspfade", die von den Ausbildungsstellen der Segmente zu den ver-
schiedenen Arbeitspldtzen fiihren und beziehen die Ergebnisse in das Ent-
scheidungskalkiil der Auszubildenden und der Betriebe ein.

4.3.1 Segmentspezifische Arbeitsplitze und ""Mobilititspfade"

Kurzfristig angelegte Arbeitsverhdltnisse, die eine flexible Anpassung der
Unternehmen an einen verdnderten Personalbedarf ermoglicken und bei denen
spezifische Qualifikation nahezu keine Rolle spielt, sind vor allem in meist
mittelgroen Betrieben mit ausgepridgtem externem Segment sowie in den
Randbelegschaften von Handwerksbetrieben des berufsfachlichen Segments
und von GroBbetricben mit betriebsinternem Arbeitsmarkt anzutreffen.”’ Zu
diesen Arbeitspldtzen gibt es nahezu keine Mobilitdtsschranken.
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Zusitzlich gibt es kurzfristige Beschdftigungsverhdltnisse, bei denen berufs-
und branchenspezifischer Qualifikation zentrale Bedeutung zukommt und die
charakteristisch fiir das berufsfachliche Segment sind. Der Zutritt zu den betref-
fenden Teilarbeitsmirkten steht hier nur Arbeitnehmern offen, die eine Ausbil-
dung in den zugehorigen Berufen oder Berufsfelder erfolgreich abgeschlossen
haben, unabhéngig von dem Betrieb, in dem sie durchgefiihrt wurde. Erfolgt
die Einstellung nicht unmittelbar nach der Lehre, so ist hiufig eine weitere
Eintrittsvoraussetzung, da der Arbeitnehmer zwischenzeitlich auch in dem
Beruf beschiftigt war, so daB er seine beruflichen Kenntnisse und Fertigkeiten
anwenden und ausbauen konnte. Der Wechsel in eine Hilfsarbeiter- oder An-
lerntétigkeit, vor allem wenn sie bereits kurz nach der Ausbildung und/oder in
einer anderen Branche ausgetibt wurde, schliefit eine "Riickkehr" in das berufs-
fachliche Segment i.d.R. aus.

Ldngerfristig intendierte Beschdftigungsverhdltnisse, bei denen das Ausfiil-
len der unvollstindigen Vertrige und die Kontrolle der Arbeitsleistung im
Rahmen einer Hierarchie stattfindet, sind zunichst in Kleinbetrieben, bei denen
sich berufsfachliches und betriebsinternes Segment "durchdringen", anzutref-
fen. Entsprechend haben berufs- und branchenspezifische und teilweise auch
betriebsspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten Bedeutung. Die Internalisie-
rung diirfte jedoch in den meisten Féllen nicht (alleine) auf betriebsspezifische
Qualifikationen zuriickzufiihren sein, sondem eine Reaktion auf die Internali-
sierung in Groflbetrieben darstellen, die dazu beitrdgt, daB bestimmte Fach-
kriafte am externen berufsfachlichen Markt zumindest zeitweise knapp sind.
(Damit ist insbesondere in konjunkturellen Aufschwungphasen zu rechnen,
wenn Grof3betriebe ihre Randbelegschaften "auffiillen" und Betriebe des be-
rufsfachlichen Segments ihren Arbeitskréftebestand wieder erhohen wollen.)
Die Zutrittsschranken in Form einer bestimmten Berufsausbildung werden hier
dadurch erhéht, dal Mitarbeiter des Betriebs und insbesondere selbst Aus-
gebildete bei der Besetzung von (hoheren) Facharbeiterstellen bevorzugt wer-
den, um so eine dauerhafte Bindung an den Betrieb fiir die Arbeitnehmer lu-
krativ zu machen. Ahnlich ausgestaltete lingerfristige Beschaftigungsverhalt-
nisse lassen sich auch im Anlembereich von Grofibetrieben beobachten. Ein-
trittsvoraussetzung sind hier ein "Training-on-the-job", das mit einem
begrenzten Aufstieg verkniipft ist, und andererseits noch die Moglichkeit auf
eine Facharbeiterposition er6ffnet. Deshalb haben Arbeitnehmer ein Interesse

%0 Bei der Randbelegschaft von GroBbetrieben fiihrt allerdings die Option zum Auf-
stieg in die Stammbelegschaft zu arbeitnehmerseitig stabilem Verhalten, so daf8 sich ein
Teil der Beschiftigungsverhéltnisse als langerfristig erweist.
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iiber die Zugehorigkeit zur Randbelegschaft auf diese Arbeitsplitze zu kom-
men.

Solche Arbeitsplitze konnte man auch bereits dem betriebsinternen Segment
zurechnen, bei dem die Vermittlung betriebsspezifischen Humankapitals und
dauerhafte Beschiftigungsverhiltnisse eine wichtige Rolle spielen. Entspre-
chend gewinnt die Kooperation zwischen dem Betrieb und seinen Mitarbeitern
an Bedeutung, Léhne und Arbeitsbedingungen werden kollektiv ausgehandelt
und die Zutrittsschranken fir Arbeitnehmer anderer Betriebe sind sehr hoch.
Dabei besteht das interne Segment i.d.R. aus mehreren Teilarbeitsmérkten,
deren Schichtung stark vom jeweiligen Einstiegspunkt und damit von der Art
des Berufsabschlusses abhéngt.

Da zwischen den Arbeitspldtzen der realtypischen Teilarbeitsmirkte eine
"Hierarchie" abgeleitet werden konnte, d.h., sie sich hinsichtlich Arbeitslosig-
keitsrisiko, Einkommen, Arbeitsbedingungen und Weiterqualifizierungs- und
Aufstiegschancen erheblich unterscheiden, sind Arbeitnehmer interessiert auf
"bessere" Arbeitsplitze in den "hoher angesiedelten" Segmenten zu wechseln.
Dem stehen jedoch unterschiedlich hohe Mobilitdtsschranken gegeniiber, die
sich durch ganz unterschiedlich breite Arbeitskriftestrome, wie sie Abbildung 9
zum Ausdruck bringt, empirisch belegen lassen. Den Ausgangspunkt bildet
dabei hidufig eine Ausbildungsstelle in dem betreffenden Segment. Daher
zeichnen wir im folgenden die von den verschiedenen Lehrstellen ausgehenden
"Mobilititspfade" nach.

Fiir GroB3betriebe mit betriebsinternem Segment ist charakteristisch, daB sie
selbst ausbilden und "der Eintritt als Auszubildender in der Regel den Weg in
die Stammbelegschaft (eroffnet)."*' Lehrabsolventen werden auf Arbeitsplitzen
beschiftigt, die eine breite berufliche Qualifikation erfordern und Moglich-
keiten zu innerbetrieblicher Reallokation und beruflichem Aufstieg bieten.
Dabei hat allerdings die Art des Berufsabschlusses wesentlichen EinfluB3 auf
den "Einstiegspunkt" und die daran gekniipften Chancen fiir die spitere Er-
werbskarriere. So bieten im selben Unternehmen Berufe, die vor allem Haupt-
und Realschiilern offenstehen, weniger Moglichkeiten, Positionen mit hohem
Einkommen, Prestige und stirker eigenverantwortlicher Tatigkeit zu erreichen,
als Berufe, bei denen das Abitur oder ein Studium vorausgesetzt wird.

Ein LehrabschluB im betriebsinternen Segment fiihrt selten unmittelbar in
die Arbeitslosigkeit und auch ein spiterer Stellenwechsel erfolgt meist ohne

3! Kohler/Preisendcrfer (1988), S. 270.
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Unterbrechung der Erwerbstitigkeit.”> Bei insgesamt niedriger Fluktuation
erfolgen Arbeitsplatzwechsel vor allem auf vergleichbare Stellen in GroBunter-
nehmen sowie in Kleinbetriebe mit berufsfachlichem und teilweise auch be-
triebsinternem Segment und diirften hdufig auf einen beruflichen Aufstieg
und/oder eine andere Art der Titigkeit abzielen; eine Beschiftigung im exter-
nen Segment ist selten.

Betriebsinterne . Berufsfachliche

Teilarbeitsmérkte Teilarbeitsmarkte

X F

Externe Teilarbeitsmérkte von Klein- und
Mittelbetrieben sowie GroBbetricben 2

Je dicker die Pfeile sind, um so leichter ist ein Wechsel in den betreffenden Markt
maglich, d h. desto niedriger sind die Zuschrittsschranken.

# Eine Differenzierung zwischen den extemen Teilarbeitsmarkten von Klein- und Mittelbetrieben
und denen von GrofBbetrieben macht bei der Betrachtung von Mobilitatsschranken keinen Sinn, zumal
hier noch eine geschlechtsspezifische Segmentationslinie verlauft.

Abbildung 9

Mobilitdtsschranken zwischen realtypischen Teilarbeitsmarkten®

Nach einem AbschluB im berufsfachlichen Segment ist eine Weiterbeschaf-
tigung im Ausbildungsbetrieb nur wahrscheinlich, wenn dort Fachkrifte in
groBerem Umfang intern rekrutiert werden und innerbetriebliche Aufstiegs-
moglichkeiten fiir Berufsanféanger einen Anreiz zu bleiben darstellen. Anson-

2 Vgl. dazu die Untersuchung von Rudolph (1986), derzufolge in den Wirtschaftsbe-
reichen, die typisch fiir betriebsinterne Arbeitsmirkte sind, der Anteil von Betriebs-
wechseln, die ohne zwischenzeitliche Arbeitslosigkeit oder Nichterwerbstitigkeit erfol-
gen, besonders hoch liegt.

3 Vgl. dhnlich Biehler/Brandes (1981), S. 221.
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sten "mufl man wohl von instabilen Beschdftigungsverhdltnissen der Lehrlinge
sprechen",54 die vor allem aus dem Verhalten der Absolventen resultieren. Das
kommt empirisch darin zum Ausdruck, daf in den meisten Handwerksberufen
der Anteil der Lehrlinge, die im Betrieb bleiben wollten, deutlich niedriger liegt
als der Anteil derer, die ein Ubernahmeangebot erhielten. Die hohe Fluktuation
nach der Ausbildung geht allerdings mit einer hohen Mobilitdt innerhalb der
berufsfachlichen Teilarbeitsmdrkte einher; dies 148t sich u.a. daran ablesen, daf3
die meisten Betriebswechsel innerhalb der gleichen Branche erfolgen. Dem
sind allerdings im konjunkturellen Abschwung Grenzen gesetzt, wenn Betriebe
des berufsfachlichen Segments verstirkt ihre Belegschaften verkleinern, so daf3
die aggregierte Arbeitsnachfrage tiberdurchschnittlich sinkt und Fachkrifte in
diesem Segment dann einem besonders hohen Arbeitslosigkeitsrisiko ausge-
setzt sind; dabei werden Jiingere, die ihre Ausbildung noch nicht sehr lange
abgeschlossen haben, meist zuerst entlassen. Bei langerer Arbeitslosigkeit und
der damit verbundenen Dequalifizierung droht der "Abstieg" in den externen
Arbeitsmarkt; andernfalls wird mit zunehmendem Alter (und zunehmender
Qualifikation) eine dauerhafte Beschiftigung im berufsfachlichen Segment
wahrscheinlicher.

Von auflen sind Stellen im internen Arbeitsmarkt von Grofibetrieben fast nur
tiber den Umweg der Randbelegschaften dieser Betriebe erreichbar, in die auch
Ungelernte eintreten konnen. Allerdings erhoht eine Berufsausbildung nicht nur
die Chancen, zunidchst als Un- oder Angelernte eingestellt zu werden, sondern
dort auch einen Dauerarbeitsplatz und einen beruflichen Aufstieg zu erreichen.
Dies setzt zudem einen bisher relativ stabilen Erwerbsverlauf ohne hiufigere
Arbeitslosigkeit (oder Nichterwerbsféhigkeit) voraus. Ein Teil der Wechsler
aus dem berufsfachlichen Arbeitsmarkt bleibt dauerhaft in der Randbelegschaft
und damit im externen Segment oder wird wieder entlassen. Die Gefahr dafiir
ist besonders grof3, wenn der Eintritt in den GroBbetrieb kurz vor einer zumeist
konjunkturell bedingten Verkleinerung des Personalbestandes erfolgt war, bei
dem i.d.R. die zuletzt gekommenen Mitglieder der Randbelegschaft als erste
entlassen werden; ihnen stehen anschlieBend meist nur Arbeitsplitze des exter-
nen Segments offen.

Zu Un- oder Angelerntenarbeitspldtzen im berufsfachlichen Segment fiihrt
zum einen abwirts gerichtete innerbetriebliche Mobilitit im Ausbildungsbe-
trieb. Darauf weist die Beobachtung von Biehler/Brandes hin, dal "Lehrlinge
(lohngruppenmaBig) teilweise Facharbeiter, teilweise Angelernte werden" und
"es sich entweder um Ausbildungsabbrecher oder um unterwertig bezahlte (und

34 Biehler/Brandes (1981), S. 216 (eigene Hervorhebung).
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eingesetzte?) Arbeitskrifte handeln"*® muB, und auch aus unserem Datensatz
ergibt sich, daB ein Teil der Ausgebildeten, die im Betrieb bleiben, anschlie-
fBend eine Hilfsarbeitertitigkeit ausiiben. Dabei diirfte die Gefahr innerbetrieb-
licher Dequalifizierung je nach Ausbildungsberuf und Ausbildungsstelle unter-
schiedlich ausfallen. Zum anderen diirften Arbeitnehmer mit Berufsausbildung
vor allem bei schlechten Beschiftigungsaussichten und/oder nach ldngerer
Arbeitslosigkeit bereit sein, eine Un- oder Angelerntenstelle in anderen Betrie-
ben des berufsfachlichen Segments anzunehmen.

Weiterhin konnen Berufsabsolventen direkt oder nach Phasen der Arbeitslo-
sigkeit und der Nichterwerbstitigkeit in Klein-, Mittel- und Grofbetriebe mit
ausgeprigtem externem Segment, die meist in einer anderen Branche als der
Ausbildungsbetrieb angesiedelt sind, "einmiinden".

All diesen Wegen in das externe Segment ist gemeinsam, da3 den Arbeit-
nehmern spiter nur selten wieder die Riickkehr auf qualifizierte Arbeitsplidtze
im berufsfachlichen Segment gelingt. Dies ist besonders unwahrscheinlich,
wenn der Wechsel in den externen Arbeitsmarkt unmittelbar oder nur kurze
Zeit nach Beendigung der Berufsausbildung stattgefunden hat, so da die er-
lernten Kenntnisse und Fertigkeiten kaum angewandt, gefestigt und ausgebaut
werden konnten. Als ungiinstig erweisen sich auch die Beschiftigung in einer
anderen Wirtschaftsgruppe, bei der branchenspezifisches Humankapital verlo-
ren geht, und eine Dequalifizierung durch eine lingere Phase der Ar-
beitslosigkeit oder Nichterwerbstitigkeit. Empirisch 148t sich diese "Irreversi-
bilitat" des Wechsels vom berufsfachlichen in das externe Segment daran able-
sen, das Un- und Angelernte mit Berufsausbildung spdter kaum wieder auf
Facharbeiterpositionen anzutreffen sind.

Abbildung 10 faBt die "Mobilititspfade" bei Ausbildung im berufsfachlichen
Segment zusammen. Entsprechend ist davon auszugehen, daB "ein grofer Teil
der Arbeitskrifte des berufsfachlichen Segments ins externe Segment iiber-
tritt".>

SchlieBlich bieten groBere und vor allem mittlere und kleinere Betriebe mit
ausgeprigtem externem Segment nur sehr wenige Ausbildungsstellen an,”’ die
allerdings auch nur schlechte Arbeitsmarktchancen eréffnen. Die meisten Be-

55 Biehler/Brandes (1981), S. 200. (Der Ausdruck in Klammern ist ein Teil des Zi-
tats.)

% Ebenda, S. 222.

%" Dies ergibt sich aus dem Vergleich der Lehrlingsquoten (Anteil gewerblicher Aus-
bildungsplitze an allen gewerblichen Arbeitsplidtzen) mit den Facharbeiterquoten (An-
teil der Arbeitspldtze mit erforderlichen Facharbeiterqualifikationen an allen gewerbli-
chen Arbeitsplitzen). Vgl. Biehler/Brandes (1981), S. 205.
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rufsabsolventen iiben spéter eine un- oder angelernte Tatigkeit aus, zu der sie
auf verschiedenen Wegen gelangen:

— Verbleib im Betrieb und Dequalifizierung unmittelbar nach der Lehre oder
nach einer meist kurzen Beschiftigung als Facharbeiter,

— Wechsel in einen anderen Betrieb mit ausgepridgtem externem Segment,

— Eintritt in die Randbelegschaft eines GroBbetriebs oder eines Kleinbetriebs
mit berufsfachlichem Segment.

Dabei ist die Betroffenheit von Arbeitslosigkeit, die zur Dequalifizierung
beitragen kann, hoch. Nur wenigen Ausgebildeten gelingt der "Sprung" in einen
berufsfachlichen Teilarbeitsmarkt, nicht zuletzt weil ihnen i.d.R. bran-
chenspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten fehlen. Inwieweit eine Anlernpo-
sition einen Aufstieg in den betriebsinternen Arbeitsmarkt eines GroBunter-
nehmens ermoglicht, hingt wiederum neben den persénlichen Merkmalen des
Arbeitnehmers und seinem Verhalten auch von der konjunkturellen Situation
ab, die beeinfluBt, welcher Anteil der Arbeitskrifte im "Zugangskreislauf" bald
wieder entlassen wird.

Insgesamt sollte deutlich geworden sein, da3 die verschiedenen Ausbil-
dungsplitze wesentlichen EinfluB auf die spédtere Segmentzugehérigkeit und
die damit verbundenen Arbeitsmarktchancen haben.*®

4.3.2 Modifikationen des Modells

Um unser Modell zur Erkldrung der Diskrepanzen zwischen den Ausgebil-
deten und den Beschiftigten in den verschiedenen Berufen auf segmentierte
Arbeitsméirkte anwenden zu konnen, ordnen wir zundchst Ausbildungsstellen
und Arbeitsplidtze in den Segmenten den beiden Sektoren unseres Modells zu.
Dabei werden die Grenzen eines Zwei-Sektoren-Ansatzes deutlich, und es
lassen sich notwendige Modellmodifikationen ableiten: Innerhalb der Sektoren
und auch zwischen den Arbeitsplétzen derselben Betriebe muB stérker differen-
ziert werden, und neben beruflichen Aufstiegen ist auch Abstiegen und Dequa-
lifizierung Rechnung zu tragen.

58 Vgl. auch Blossfeld (1985), der aufgrund einer Kohortenanalyse zu dem Ergebnis
kommt, daB "die Mobilititschancen auBerordentlich stark von der Arbeitsmarktseg-
mentation bestimmt (sind), in das man nach der Ausbildung eintritt". (S. 194, Hervorhe-
bungen im Orginal.)
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Lehrstellen in Sektor A, bei denen nicht zuletzt aufgrund von Kostenvortei-
len "iiber Bedarf" ausgebildet wird, sind charakteristisch fiir Kleinbetriebe mit
ausgepragtem berufsfachlichem Segment im Handwerks- und Dienstleistungs-
bereich. Dabei eroffnen die verschiedenen Ausbildungsstellen ganz unter-
schiedliche Arbeitsmarktschancen, weil nicht alle Absolventen in das betriebs-
interne Segment aufsteigen und vor allem im berufsfachlichen Segment bleiben
(konnen), sondern zum Teil auch eine Hilfsarbeiter- oder Anlernstelle im exter-
nen Segment annehmen. Der Anteil derer, die einen solchen "beruflichen Ab-
stieg" in Kauf nehmen miissen, liegt zunichst in Betrieben, die ihre Fachkrifte
nicht nur berufsfachlich, sondern auch intern rekrutieren, niedriger als in Be-
trieben mit "rein" berufsfachlichem Segment. Dariiber hinaus treten erhebliche
berufsspezifische Unterschiede auf, die sich auch innerhalb desselben Unter-
nehmens beobachten lassen. Weiterhin werden die wenigen Ausbildungsstellen
von Klein- und Mittelbetrieben mit ausgeprigtem externem Segment auch dem
Sektor A zugerechnet, weil sie zu Arbeitspldtzen mit niedriger Wettbewerbsf4-
higkeit fiihren.

Fiir Arbeitspldtze im Sektor A wurde bisher unterstellt, dal dort aufgrund
von Wettbewerbsnachteilen der Unternehmen und geringeren Produktions- und
Transaktionskosteneinsparungen durch eine Berufsausbildung schlechter ver-
dient wird als in Sektor B, aber die Tétigkeit die wihrend der Lehre erworbe-
nen Kenntnisse und Fertigkeiten erfordert. Das trifft nur fiir das berufsfachliche
Segment zu, nicht jedoch fir Un- und Angelerntenarbeitsplétze in kleineren
Handwerks- und Dienstleistungsbetrieben sowie in kleineren und insbesondere
mittleren Industriebetrieben, die sich zum externen Segment von Klein- und
Mittelbetrieben zusammenfassen lassen und die ebenfalls dem Sektor A zuzu-
rechnen sind. Solche Arbeitsplitze, die keine Qualifikation erfordern, stehen
auch Arbeitnehmern ohne Berufsausbildung offen, die sich allerdings der Kon-
kurrenz von beruflich qualifizierten ausgesetzt sehen.

Im Rahmen unseres Modells ist jetzt zu beriicksichtigen, daB ein Wechsel
innerhalb von Sektor A zusétzlich in eine unqualifizierte Tatigkeit fihren und
einen "beruflichen Abstieg" darstellen kann, so daB sich folgende vier Fille
ergeben:

— Verbleib in Sektor A und Beschiftigung als Fachkraft im berufsfachlichen
Segment (AQ),

— Verbleib in Sektor A und Ausiibung einer Hilfsarbeiter- oder Anlerntétigkeit
im externen Segment von Klein- und Mittelbetrieben (AU),

— Wechsel nach Sektor B und Beschiftigung als Fachkraft im betriebsinternen
Segment, hiufig erst nach einem "Umweg" iiber die Randbelegschaft (ABQ),
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— Wechsel nach Sektor B und Ausiibung einer Hilfsarbeiter- oder Anlerntitig-
keit im externen Segment von GrofBbetrieben; teilweise besteht noch die
Moglichkeit zum Aufstieg in die Stammbelegschaft (ABU).

Die Wahrscheinlichkeiten der verschiedenen "Mobilititspfade" haben Ein-
fluf} darauf, ob aus Sicht der Betriebe eine Beteiligung an den Ausbildungsko-
sten lohnt, und aus Sicht der Jugendlichen entscheiden sie mit dariiber, wie
wettbewerbsfahig eine Ausbildungsstelle und/oder ein Beruf ist.

Lehrstellen und Arbeitspldtze in Sektor B lassen sich Grofbetrieben mit aus-
gepragtem betriebsinternem Segment zuordnen, die sich i.d.R. durch eine hohe
Kapitalintensitdt, moderne Verfahren der Leistungserstellung und eine starke
Wettbewerbsposition an ihren Beschaffungs- und Absatzmirkten charakterisie-
ren lassen.

Dabei ist allerdings von abgestufter Arbeitskriftebindung, wie sie im ISF-
Ansatz vor allem aus dem Flexibilitdtsbedarf der Betriebe bei Produktions-
schwankungen, verschiedenen Formen der innerbetrieblichen Anpassung und je
nach Arbeitsplatz unterschiedlichen Anforderungen an die Breite, Tiefe und
Spezifitat der Qualifikation abgeleitet wird, auszugehen. Eng damit verkniipft
ist, daf3 die Arbeitspldtze in Sektor B auf verschiedenen Wegen erreicht werden
koénnen:

— nach einem Studium an einer Fachhochschule oder Universitit,

— nach dem Abschluf} einer Berufsausbildung in Sektor B im Beschiftigungs-
betrieb oder einem vergleichbaren Betrieb derselben Branche (B),

— nach dem Abschluf} einer Berufsausbildung in Sektor A (ABU und — meist
iiber den "Umweg" der Randbelegschaft — ABQ),

— ohne berufliche Qualifikation.

Damit korrespondieren bestimmte Einstiegspunkte, die gleichzeitig fiir un-
terschiedliche Erwerbskarrieren und differenzierte Beschéftigungssicherheit
stehen. Zwar sind die Arbeitsplitze, die die Einstiegspunkte darstellen, durch
innerbetriebliche Mobilitdts- und Aufstiegsmoglichkeiten verbunden, aber sie
reprasentieren unterschiedliche vom Berufsabschlul abhingige "Startchancen".

Abbildung 11 faBt zusammen, wie wir die Ausbildungsstellen und Beschifti-
gungsverhiltnisse der verschiedenen Arbeitsmarktsegmente den beiden Sekto-
ren unseres Modells zuordnen und welche "Mobilitatspfade" sich daraus erge-
ben. Wir beriicksichtigen jetzt auch Arbeitsplatzwechsel, die einen "beruflichen
Abstieg" darstellen.

Die Anwendung unseres Ansatzes auf segmentierte Arbeitsmirkte hat zu-
néchst keine Anderungen der Kostenfunktionen gegeniiber denen im Transakti-
onskostenansatz zur Folge (Gleichung 3.1 und 3.2). Die Kosten der Berufsaus-
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bildung héngen weiterhin von dem durch die Ausbildung entgangenen Wert-
grenzprodukt und den direkten Kosten bzw. Opportunitétskosten der Ausbil-
dung sowie den Such- und Auswahlkosten von Betrieben und Auszubildenden
ab. Dabei ist eher mit noch groferen sektorspezifischen Kostenunterschieden
als beim Transaktionskostenansatz zu rechnen, da sich die Unternehmen in den
verschiedenen Segmenten gleichermaf3en hinsichtlich der Bedingungen fiir eine
kostengiinstige Ausbildung (u.a. Art der Leistungserstellung, Produktions-
schwankungen) und den Anforderungen an die Qualitdt und Spezifitit der Aus-
bildung unterscheiden, und institutionellen Rahmenbedingungen noch mehr
Bedeutung erhalten.

Die Erlose der Berufsausbildung machen wir weiterhin an der humankapi-
talbedingten Erhohung des Deckungsbeitrags fest, die aus Verdnderungen der
hergestellten Mengen, der Produktqualitdt, der Absatzpreise sowie der Produk-
tions- und Transaktionskosten resultiert, und beriicksichtigen Erlose der Ju-
gendlichen durch niedrigere Such- und Mobilititskosten. Entsprechend ergibt
sich fiir eine Berufsausbildung in Sektor A bzw. B:

(4.1)  Ea = Paqg*(DBhg + SANG)+Pay*
*x(DBhy + S3)+ Papq* (DBhpg + Shag)+

+Papu * (DBhgy + Sanu)

42)  Ep = Ppx(DBj +Sy")

P = Wahrscheinlichkeit, mit der sich der héhere Deckungsbeitrag
realisieren lafit

DB* = Gegenwartswert des hoheren Deckungsbeitrags durch die
Ausbildung

SSM = Einsparungen von Such- und Mobilititskosten durch die

Ausbildung auf Seiten des Jugendlichen.

(Dabei steht der untere Index fiir folgende Fille:

A Q Ausbildung in A, qualifizierte Tatigkeit im berufsfachlichen Segment von A

AU Ausbildung in A, Hilfsarbeiter- oder Anlerntitigkeit im externen Segment
von A

AB Q Ausbildung in A, qualifizierte Tatigkeit im betriebsinternen Segment von B
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AB U Ausbildung in A, Hilfsarbeiter- oder Anlerntitigkeit in der Randbelegschaft
und/oder dem externen Segment von B

B Ausbildung in B, i.d.R. qualifizierte Tatigkeit im betriebsinternen Segment
von B.)

Dabei ist wieder von groBen sektorspezifischen Unterschieden bei der Erho-
hung der Deckungsbeitrige durch eine Berufsausbildung auszugehen, die sich
auf abweichende Charakteristika der Unternehmen und — eng damit verkniipft —
auf eine unterschiedliche Bedeutung betriebsspezifischen Humankapitals, l4n-
gerfristiger Beschiftigungsverhiltnisse und der mit Arbeitsbeziehungen ver-
bundenen Transaktionskosten zuriickfiihren lassen. Bei einem Wechsel in das
externe Segment von A, der i.d.R. das Ergebnis von Dequalifizierungspro-
zessen durch innerbetrieblichen Abstieg, einen Betriebswechsel oder durch
Arbeitslosigkeit und Nichterwerbstatigkeit ist, diirfte kein oder nur ein kleiner

humankapitalbedingter Anstieg des Deckungsbeitrags (DB}, ) auftreten, zu-

mal bei sehr kurzer Beschéftigungsdauer und guter Zurechenbarkeit des Pro-
duktionsergebnisses bzw. strengen Kontrollen Transaktionskostenersparnisse
kaum eine Rolle spielen. Dies gilt nur dann in dhnlicher Weise fiir die Dek-
kungsbeitragserh6hung bei einem Wechsel in das externe Segment von B,
wenn dort keine lingere Beschiftigung in der Randbelegschaft, die teilweise
mit einem Aufstieg in eine Anlerntétigkeit verbunden ist, erreicht wird.

Aufgrund der empirischen Beobachtung, dafl sich Beschiftigungsverhilt-
nisse der verschiedenen realtypischen Arbeitsmarkte nicht nur hinsichtlich der
erzielbaren Einkommen, sondern auch hinsichtlich der Beschiftigungssicher-
heit, der Weiterbildungs- und Aufstiegschancen sowie der Art und Selbstin-
digkeit der Tatigkeit und den Arbeitsbedingungen unterscheiden, nehmen wir
eine weitere Modellmodifikation vor. Die "Wettbewerbsfahigkeit" einer Stelle
héngt jetzt aus Sicht der Auszubildenden bzw. der Fachkrifte von einer Varia-
blen ab, die eine Vielzahl von Arbeitsplatzparametern zusammenfaft. Aus dem
Vergleich dieser Wettbewerbsfahigkeitsvariablen fiir zwei Arbeitsplitze 148t
sich ableiten, inwieweit einem Arbeitnehmer durch den Wechsel auf eine bes-
sere Stelle in einem anderen Segment, die mit der Uberwindung einer Mobili-
titsschranke einhergeht, ein Gewinn entsteht, bzw. inwieweit er beispielsweise
durch die Annahme einer Hilfsarbeitertétigkeit ohne Einkommensverbesserung
einen Verlust in Kauf nehmen muf3.

Auf der anderen Marktseite beeinflussen solche Unterschiede in der Wett-
bewerbsfihigkeit von Arbeitspldtzen und damit verbundene Markteintritts-
schranken das Entscheidungskalkiil der Betriebe. Denn davon hidngt zum einen
das Mobilititsinteresse von selbst Ausgebildeten und von im Betrieb Beschif-
tigten ab und zum anderen die Chance, Lehrabsolventen und Mitarbeiter ande-

12 Neubidumer
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rer Unternehmen abzuwerben. Fiir die Unternehmen ist eine solch hohere
Wettbewerbsfahigkeit nicht immer mit hoheren Kosten, insbesondere fiir eine
bessere Ausgestaltung von Arbeitsplitzen und mehr Arbeitsschutz sowie als
Folge von Beschiftigungsschutzabkommen, verbunden, sondern resultiert z.T.
auch aus ihrer Wettbewerbsposition und GréBe, die keine so starken (externen)
Belegschaftsanpassungen erfordern und durch die ihre Arbeitsplitze mit einem
bestimmten Prestige verbunden sind.

4.3.3 Die Sicht der Betriebe

In welchem Zusammenhang stehen die Ausbildung in den verschiedenen
Segmenten und die sich anschlieBenden "Mobilititspfade” zum Entscheidungs-
kalkiil der Anbieter von Ausbildungsstellen und Arbeitsplitzen realtypischer
Teilarbeitsmarkte?

Fiir die Betriebe in Sektor A gilt weiterhin als Bedingung flir eine eigene
Ausbildung:

(3.5=4.3) Pa*(DBj- wh) 2 Kfa+ K&+ KPP + why - GPY,

DB* = Gegenwartswert des hoheren Deckungsbeitrags durch die
Ausbildung

w' = Gegenwartswert des aufgrund der Ausbildung héheren Lohns

K% = Kosten der Suche und Auswahl des Auszubildenden

K% K - direkte Kosten bzw. Opportunititskosten des Ausbildungsbetriebs

wf)“ = Ausbildungsvergiitung

GP(!‘ = Produktionsbeitrag wahrend der Ausbildung.

Inwieweit diese Bedingung erfiillt ist und welche Konsequenzen sich fiir die
Ausbildung ergeben, differiert jedoch je nach Segmentzugehorigkeit der Be-
triebe und je nach Ausbildungsberuf.

Betriebe im rein berufsfachlichen Segment werden nur ausbilden, wenn ih-
nen dadurch keine Kosten entstehen, denn sie konnen nicht erwarten, an den
Erlésen der Humankapitalinvestition beteiligt zu werden. Die Mobilitit und
Mobilitatsfahigkeit ihrer Ausgebildeten ist aufgrund einer allgemein anerkann-
ten berufs- und branchenspezifischen, aber kaum betriebsspezifischen Qualifi-
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kation hoch, so daf} die Weitergabe des humankapitalbedingt hoheren Dek-
kungsbeitrags im Lohn bei selbst Ausgebildeten dem bei fremden Fachkriften
gleichen muB. Die Betriebe werden entsprechend bei den Lehrstellen — unab-
hingig vom spéteren Bedarf — ausbilden, bei denen der Produktionsbeitrag der
Lehrlinge die den Betrieben durch die Berufsausbildung entstehenden Kosten
deckt oder sogar iibersteigt. Dazu konnen neben bestimmten Eigenschaften des
Betriebs, die zu einer arbeitsplatznahen kostengiinstigen Lehre fiihren (iiber-
sichtliche nachvollziehbare Leistungserstellung, starke Nachfrageschwankun-
gen, niedrige Einkommen von Ausbildern), institutionelle Rahmenbedingungen
beitragen, zu denen keine tarifvertraglich vereinbarten Ausbildungsvergiitun-
gen, vergleichsweise geringe Anforderungen an den Ablauf der Berufsausbil-
dung und die dabei vermittelten Qualifikationen sowie wenig Kontrollen der
Einhaltung gesetzlicher Vorschriften zdhlen. Aufgrund der niedrige(re)n Qua-
litat der vermittelten Kenntnisse und Fertigkeiten, aber insbesondere aufgrund
der hohen Ausgebildetenzahlen fiihren solche Lehrstellen und Berufe hiufig
nicht in das berufsfachliche Segment, sondern auf externe Teilarbeitsmirkte
und in wenigen Fidllen in das interne Segment von Grofbetrieben. Dabei
kommt es allerdings nur zu "Ausbildung iiber Bedarf" in groflerem Umfang,
wenn die Betriebe ausreichend Jugendliche zur Besetzung solcher wenig at-
traktiven Lehrstellen finden. Dies wird vor dem Hintergrund von Arbeitsmarkt-
segmentation wesentlich wahrscheinlicher, weil sich Mobilitdtsschranken zu
wettbewerbsfihigeren Arbeitspldtzen aus Sicht des einzelnen Jugendlichen nur
durch eine berufliche Ausbildung iiberwinden lassen.”® Zudem spielen demo-
graphische und konjunkturelle Entwicklungen, die die Angebots-Nachfrage-
Relation am Ausbildungsstellenmarkt beeinflussen, eine Rolle.
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