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Zusammenfassung

Die Ausgangsperspektive der Arbeit 1&8Bt sich wie folgt skizzie-
ren: Der Arbeitsmarkt ist ein Markt ohne Auktionator; es exis-
tiert kein System perfekter Zukunftskontrakte. Die Arbeitsmarkt-
akteure kdnnen ihre Kontrakte nur bilateral und sequentiell
abschlieBen, was Informationsprobleme und hohe intertemporale
Transaktionsunsicherheit hervorruft. Die dkonomischen Agenten
entwickeln daher Strategien zur Unsicherheitsabsorption, stehen

aber immer wieder vor Anpassungsproblemen an die laufende Markt-

lage, da keine simultane Marktrdumung Uber Gleichgewichtslohnsdtze

erfolgt. Daraus resultierende Koordinationsprobleme werden von

den Marktparteien vermutlich nicht immer planungskompatibel

geldst werden k&nnen: Ungleichgewichte rufen mit hoher Wahrschein-

lichkeit Mengenrationierung hervor.

Der - vorwiegend empirisch orientierte - Hauptteil der Arbeit
widmet sich einigen Aspekten der Informationsverteilung und der
Mengenmechanik auf nicht-walrasianisch strukturierten Arbeits-
médrkten. Ein Abschnitt befaBt sich mit Informationsproblemen
der Arbeitnehmer bei ihrer laufénden Transaktionsplanung; in
einem Exkurs wird die Hypothese spezialisierter Suche durcthr—
beitslosigkeit behandelt. Weiters werden einige Uberlegungen zu
spezifischen Allokationsmechanismen bzw. selektiven Mobilitdts-
strmen auf Arbeitsmarktteilbereichen vorgestellt; dabei werden
empirische Befunde zur Stabilitdt von Dienstverhdltnissen, zu
Transaktionsmotiven und zur Arbeitskrédftefluktuation diskutiert;
ein Exkurs beschdftigt sich mit Mengenrationierungsph&nomenen,
von denen Lehrlinge nach AbschluB ihrer Berufsausbildung be-
troffen werden. AbschlieBend wird die Frage untersucht, welche
Gruppen von Transaktionen bzw. Transakteuren von Rationierungen
in spezifischen Komponenten des Arbeitskontraktes betroffen

werden.



Abstract

The recent labour economics' literature has stressed the
proposition that the labour market is not primarily a bidding
market for selling existing skills. Informational imperfections
and the lack of future markets impose several 'restrictions on
labour market contracting modes. Segmented Labour Market
Theories are now established as an alternative mainstream

of labour economics to the standard neoclassical human capi-

tal approach.

This paper suggests to describe labour market transactions

in terms of a bilateral sequential bargaining model. It

tries to analyze some features of labour market adjustment
processes in a "structuralist" institutional setting and
investigates into empirically observed behavioral regulari-
ties in the Austrian labour market. The distribution of
information and of search activities among workers is exa-
mined; the next chapter is devoted to problems of employment
stability and mobility patterns in structured labour markets.
Finally some aspects of quantity adjustments to labour market

disequilibria are analyzed.
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1. Einleitung

1.1 Tatonnement Arbeitsmarkttransaktionen

Neoklassische Arbeitsmarktmodelle, in welcher spezifischen
Form auch immer, zeichnen sich durch eine einheitliche Vor-
stellung von den Handlungsinteressen der auf dem Markt auf-
tretenden Agenten und der Funktionsstruktur des Marktes aus.
Alle Agenten unterliegen dem Prinzip eines Optimalititskal-
kiils der Nutzenmaximierung, das sie auf rationalem Weg zur
Realisierung ihrer Einzelinteressen verfolgen.1) Die Koordi-
nation der einzelwirtschaftlichen Pline erfolgt durch den
Marktmechanismus: ein spezifisches Transaktionssystem garan-
tiert, daB Planungsinkompatibilit#ten sich nicht realisieren
kdnnen.

Der Tauschvorgang auf dem Markt ist als tatonnement-ProzeR
modelliert, der auf dem Prinzip des Aquivalententausches be-
ruhend einen effizienten und verteilungsneutralen Interessen-
ausgleich ermdglicht. Die fiir den Auktionator festgelegten
Verhaltensregeln konstituieren ein Transaktionssystem, das
die bei fixierten Dispositionen und gegebener Ressourcenaus-
stattung bereits bestimmten, jedoch noch verborgenen Gleich-
gewichtspreise enthiillt. Erst nachdem die virtuellen Preise
durch den Auktionator offengelegt werden, finden Transaktio-
nen tatsdchlich statt; es gibt keine Transaktionen im Un-
gleichgewicht.

Diese Grundlogik eines Transaktionssystems, die von Leon
Walras urspriinglich eher als idealisierendes Gedankenexperi-
ment denn als Beschreibung realer Marktphinomene entwickelt

2)

wurde™”, hat in den Modellen der Allgemeinen Gleichgewichts-

theorie eine vorl&iufige Perfektion erfahren. Tatsichlich

verfligt ein tatonnement-Transaktionsmodell iiber &uBerst attrak-

tive Eigenschaften: eine einzige Variable, der Preis, er-
flillt auf allen Mirkten die zentrale Allokationsfunktion und



sorgt fiir einen verteilungsneutralen Tausch, der die Inter-
essen aller Marktparteien harmonisiert. Eine Diskrepanz zwi-
schen der Planung und der Realisation von Transaktionen ist

ausgeschlossen.

Das walrasianische Transaktionssystem offeriert somit ratio-
nal planenden Wirtschaftssubjekten eine L&sung fir ihre &ko-
nomischen Interessenkonflikte. Allerdings wird ein hohes MaSR
von Kooperationsbereitschaft der Akteure vorausgesetzt; es

ist a priori nicht einzusehen, warum nicht andere Transaktions-
systeme den Agenten eher geeignet erscheinen sollen, ihre
Einzelinteressen durchzusetzen und eine glinstigere Bewertung
ihrer Ressourcenausstattung zu erzielen. Dies kann etwa ge-
schehen, wenn Transaktionen zu Ungleichgewichtspreisen statt-
finden.

Zur Modellierung eines Transaktionssystems als tatonnement-
Prozef muf der entsprechende Markt - neben der grundsdtzli-
chen Kooperationsbereitschaft der auf ihm auftretenden Wirt-
schaftssubjekte - zusdtzlichen einschrédnkenden Bedingungen
genligen. Lediglich drei Restriktionen seien hier genannt,
die von zentraler Bedeutung dafiir sind, wie gut ein walrasi-
anisches Transaktionsmodell reale Arbeitsmarktabl&ufe appro-

Ximiert:

- Homogenitdt von Angebots- und Nachfrageaggregaten
- vollstdndige Information
- perfekte Zukunftsmidrkte

Die Verletzung der Homogenitdtsbedingung gefdhrdet die zen-
trale Allokationsfunktion des Lohnsatzes bzw. verunmdglicht
die Anwendung marginalanalytischer Prinzipien. Bei unvoll~
stdndiger Information unterliegt das Koordinationsproblem
einzelwirtschaftlicher Pldne einer qualitativen Anderung;
die Existenz eines eindeutigen positiven Gleichgewichtsprei-

3)

ses ist nicht mehr gesichert™’. Perfekte Zukunftsmdrkte sind
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notwendig, um die Verteilungsneutralitdt des tatonnement-—
Transaktionssystems zu gewdhrleisten. Im allgemeinen beste-
hen ndmlich Produktionsinterdependenzen sowie Nutzenkomple-
mentaritédten zwischen den Entscheidungen auf Gegenwarts~ und

Zukunftsmérkten.4)

Jede der drei Realisationsbedingungen eines tatonnement-

Transaktionssystems wird auf dem Arbeitsmarkt verletzt.

Die auf dem Arbeitsmarkt gehandelten Waren - Arbeitskrifte
und Arbeitspldtze - weisen einen hohen Inhomogenitdtsgrad
auf; im Extremfall kdnnen Arbeitsplitze und die mit ihnen
verbundenen T&dtigkeitsanforderungen idiosynkratischer Natur
sein. Information wird den Agehten nicht kostenlos zur Ver-
fiigung gestellt, es existiert keine Instanz, die die Koordi-
nationsfunktion des Auktionators {ibernimmt. Transaktionen
auf dem Arbeitsmarkt sind weiters durch die Unméglichkeit
gekennzeichnet, Arbeitskontrakte iiber den gesamten Lebens-—

zyklus im voraus abzuschliefen.

Ungeachtet dieser gravierenden "Unvollkommenheiten" des Ar-

‘beitsmarktes modelliert der neoklassische Humankapitalansatz

das Transaktionssystem auf dem Arbeitsmarkt als tatonnement-
ProzeB. Allerdings wird die Homogenitdtsbedingung aufgegeben:
die Arbeitskraft wird nicht linger als homogener, vollkommen
variabler und substituierbarer Faktor betrachtet. Arbeits~-
krdfte unterscheiden sich in ihren Qualifikationen - ihrem
Humankapital -, das durch "schooling" bzw. durch "on the job
training" erworben werden kann. Eine ingeniSse Modellverein-
fachung sichert, daB das tatonnement-Transaktionssystem bei-
behalten werden kann, indem die relevanten Marktentscheidun-
gen auf einen dem Arbeitsmarkt vorgelagerten Markt; den Hu-
mankapitalmarkt, verlagert werden. Fiir diesen Markt werden
jedoch Annahmen postuliert, die die Modellierung eines wal-
rasianischen Transaktionssystems erlauben; dazu zihlen etwa

perfekte Kreditmirkte zur Finanzierung der Ausbildung, der



Aufbau marktgidngigen Humankapitals durch Ausbildung am Ar-
beitsplatz sowie die Annahme perfekter Zukunftsmérkte.s) Im
Gleichgewicht ergibt sich eine einheitliche Rendite auf alle
Humankapitalien; die Pldne aller Wirtschaftssubjekte werden
realisiert.
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1.2 Non?tatonnement Arbeitsmarkttransaktionen

Transaktionen auf dem Arbeitsmarkt sind dadurch gekennzeich-
net, daR sie nicht liber ein generalisiertes Tauschmedium ab-
gewickelt werden. Vielmehr wird ein Arbeitsplatz mit spezifi-
schen Merkmalen - von denen Bezahlung nur ein wichtiges dar-
stellt - gegen das Dispositionsrecht liber eine Arbeitskraft

getauscht. Die Arbeitsmarkttransaktion gleicht einem bilate-

ralen'Tauschakt.6)

Bilaterale Tauschakte unterliegen der Restriktion, daB eine
"doppelte Koinzidenz von Winschen" ndtig ist, damit die Tausch-
partner ihre Pl&ne realisieren k&nnen. Dieses gravierende Ko-

ordinationsproblem erzeugt hohe Unsicherheit und zwingt die

- Agenten hdufig enorme Transaktionskosten zu tragen, da sie

7)

Arbeitskontrakte nur sequentiell abschliefen kdnnen.

In einem System bilateraler Tauschsequenzen finden Transaktio-
nen auch im Ungleichgewicht statt: das Transaktionssystem fihrt,
gemessen zu Gleichgewichtspreisen, nicht 2zu verteilungsneutra-
len Ergebnissen. Zum Transaktionszeitpunkt stellt sich oft die
Inkomnatibilitdt der einzelwirtschaftlichen Pl&ne heraus: nicht
alle Agenten kOnnen ihre Transaktionsplédne in die Tat umsetzen,

sie werden Opfer der Rationierung.

Die Unsicherheit iber das Gelingen eines planungskompatiblen
bilateralen Tausches am Arbeitsmarkt zwingt die Wirtschafts-
subjekte spezifische Strategien zur Unsicherheitsabsorption

zu entwickeln, die prigend auf den Allokationsmechanismus des
Arbeitsmarktes einwirken. Die Auswahl von Transaktionsstrate-
gien h&ngt dabei wesentlich von den Transaktionskosten ab, die
in einem Sequenzmodell von Arbeitsmarkttauschakten fiir die
jeweiligen Kontraktpartner entstehen kdnnen.

8)

Mit dem Konzept der Arbeitsmarktsegmentation wird in der

Arbeitsmarktliteratur der Versuch unternommen, die Transaktions-



strukturen auf nicht-walrasianisch organisierten Arbeitsmidrk-
ten zu beschreiben und zu erkldren. In die deutschsprachige
Literatur haben insbesondere zwei Ausformungen der Arbeits-

marktsegmentierung Eingang gefunden:

- die betriebszentrierte Arbeitsmarktsegmentierung;

- die berufsfachliche Arbeitsmarktsegmentierung9).
Betriebszentrierte Arbeitsmarktsegmentierung kann ganz allge-
mein durch die Verlagerung ursprilinglicher Marktfunktionen wie
Allokation und Entlohnung von Arbeitskrdften in-den Gestal-
tungsbereich der Unternehmung und deren Einbindung in ein in-

stitutionalisiertes Regelsystem charakterisiert werden.1o)

Betriebsinterne Arbeitsmdrkte leisten in mehrfacher Weise
einen Beitrag zur Reduktion von Unsicherheit. Durch die Schaf-
fung interner Mobilitdtspfade wird betriebsspezifisches Hu-
mankapital produziert und auf unternehmensinternen Markten

verwertet.11)

Die Risken von Transaktionssequenzen auf Zu-
kunftsmdrkten werden fiir die Kontraktpartner dadurch zwar nicht
ausgeschaltet, aber immerhin kalkulierbar. Weiters werden auf
internen Arbeitsmdrkten selbst idiosynkratische Kapazitdten

zu betriebsintern marktg&ngigen Qualifikationen transformiert.
Das Informationsproblem beziliglich der Qualitdt von Arbeits-
plédtzen und Arbeitskrdften vermindert sich bzw. bleibt auf

die Verbindungsstellen zwischen internem und externem Arbeits-

markt beschridnkt.

Betriebszentrierte Arbeitsmarktsegmentierung hat allerdings
den Effekt, die Substituierbarkeit zwischen den Kontraktpart-
nern zu reduzieren. Je ausgeprdgter sich interne Arbeitsmirkte
als Strukturprinzip des Arbeitsmarktes herausbilden, desto in-
flexibler werden die Kontraktpartner in ihren Reaktionsm&g-
lichkeiten auf die Knappheitsrelationen am externen Arbeits-
markt. Die durch derartige Rigiditd&ten entstehenden Trans-

aktionskosten limitieren folglich das AusmaB, in dem Segmen=—
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tationsbarrieren gegeniiber dem externen Arbeitsmarkt errich-

tet werden.

Berufsfachliche Arbeitsmarktsegmentierung bezeichnet die
Strukturierung des Arbeitsmarktes in berufsfachliche Teil-
arbeitsmidrkte, bei denen die wesentlichen Mobilitidtsbarrie-
ren die Grenzen 2zwischen den Einsatzfeldern typischer be-
rufsfachlicher Qualifikationen markieren. Auf berufsfach-
lich strukturierten Arbeitsmédrkten wird die Homogenit&ts-
bedingung fiir die Angebots- und Nachfrageaggregate weitgehend
erfiillt. Auch das Informationsproblem beziliglich der Quali-
tdt der gehandelten Waren erscheint durch die Herausbildung
formeller und informeller Kodes reduzierbar. Zu derartigen
Kodes z&hlen etwa die Arbeitsbiographie, Zeugnisse und di-
verse Zertifikate, aber auch "Versicherungsklauseln" impli-
ziter und expliziter Natur im Kontraktangebot von Unterneh-
mungen.

Da auf berufsfachlichen Teilarbeitsmirkten die Substituier-

barkeit von Kontraktpartnern eher m&glich erscheint als auf

‘ betriebszentrierten Arbeitsmidrkten, spielt der Lohnsatz eine

bedeutendere Rolle im kurzfristigen AllokationsprozeB. Der
entscheidende Transaktionskostenfaktor wird allerdings durch
die Unsicherheit konstituiert, ob auch zukiinftig planungs-

kompatible Kontrakte am Arbeitsmarkt realisiert werden k&nnen.

In der Realitdt dirfte sich die Arbeitsmarktstruktur durch
eine Uberlagerung dieser Segmentierungsformen kennzeichnen.
Als zentrales Strukturmerkmal realer Arbeitsmarktabldufe
ergibt sich jedenfalls das Fehlen eines Systems perfekter
Zukunftskontrakte, des walrasianischen Hilfskonstrukts zur
Absorption von Unsicherheit: Arbeitnehmer und Unternehmer
stehen vor dem Problem ihre Transaktionspldne und ihr Trans-
aktionsverhalten an die laufende Marktlage anzupassen. Die-
ser Anpassungszwang resultiert folglich in einer Marktmecha-
nik, in der nicht alle Wirtschaftssubjekte ihre Plidne reali-

sieren kdnnen - sie werden Opfer der Rationierung.



Grundsdtzlich sind verschiedene Rationierungsschemata auf

dem Arbeitsmarkt méglich.12)

Etwa kOnnen zwei idealtypische
Formen von Rationierung bei einem UberschuBangebot von Ar-

beit folgendermaBen beschrieben werden:

- dichotome Rationierung: ein Teil der Arbeitnehmer reali-
siert die geplanten Arbeitskontrakte; alle Ubrigen Arbeit-
nehmer k&nnen keine Arbeitsmarkttransaktion durchfiihren -

sie sind arbeitslos;

- uniforme Rationierung: das UberschuBangebot an Arbeit wird
gleichmdBig auf alle Arbeiter aufgeteilt, d.h. alle Ar-
beitnehmer werden anteilig in Lohn. Arbeitszeit usw. ratio-

niert.

Rationierungsschemata, die nicht ausschlieflich durch perso-
nengebundene Variable determiniert werden, machen jedenfalls
den neoklassischen Humankapitalansatz obsolet; denn werden
Arbeitnehmer mit identischen Humankapitalcharakteristika in
unterschiedlichem AusmaB Opfer der Rationierung, dann rea-
lisieren sie aufgrund marktbedingter Variablen unterschied-
liche Renditen auf identisches Humankapital. Dies ist mit

dem Humankapitalmodell unvereinbar.

Die Hypothese, daB Anpassungsvorgédnge am Arbeitsmarkt in
erster Linie - zumindest kurzfristig - Uber Mengenrationie-
rungen erfolgen, soll im folgenden n&her erldutert werden.
Dazu werden in den ndchsten Abschnitten einige Uberlegungen
zu Besonderheiten des Arbeitskontraktes, den Transaktions-
strategien der Marktakteure und der Mengenmechanik auf Ar-

beitsmdrkten kurz skizziert.
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2. Bemerkungen zur Natur des Arbeitskontraktes

Den typischen Zentralpunkt in der Theorie marktvermittelten
Handelns freier Okonomischer Akteure bildet die Vertragstheo-
rie. Neben den Interessen und Handlungsalternativen der Markt-
parteien wirken allerdings auch die spezifischen Eigenschaf-
ten der Austauschbeziehungen, der Kontrakte, pridgend auf die
Allokations- und Distributionsstrukturen des Marktes ein.
Entgegen dem Postﬁlat der orthodoxen neoklassischen Arbeits-
marktanalyse werden auf dem Arbeitsmarkt aber nicht Arbeits-
leistung, sondern Kontrakte iber kiinftig zu erbringende Leis-
tungen gehandelt: Arbeitspl&dtze mit spezifischen Charakteris-
tika werden gegen Dispositionsrechte iiber Arbeitskrifte ge-
tauscht. Arbeitskontrakte unterscheiden sich dabei von Gliter-
kaufvertridgen in wesentlichen Punkten, die fiir das realisier-

te Transaktionssystem konstitutiv werden:13)

Kaufvertrdge regeln im allgemeinen die Ubertragung von Eigen-
tumsrechten bzw. Nutzungsrechten. Der Kaufvertrag grenzt dem-
nach die Dispositionssphiren der Vertragspartner definitiv
gegeneinander ab. "Kommt der Vertrag zustande, so verliert der
Verkdufer sofort oder zu einem spiteren Zeitpunkt jegliche
physische oder rechtliche Verfiligungsgewalt iiber die verkaufte
Sache, wdhrend der Kdufer das Eigentum an der.Geldmenge, die
er als Kaufpreis entrichtet hat, aufgibt. Sozial bringt der
Kaufvertrag eine trennscharfe Disjunktion zustande. Die recht-
lichen und faktischen Verhdltnisse befinden sich im Einklang"14).

Der AbschluB von Arbeitskontrakten erzeugt hingegen - anders
als jeder andere Warentausch - nur einen beschridnkten Wech-
sel der faktischen Dispositonssphdre. Der Verkidufer {ibertrigt
zwar Nutzungsrechte an seiner Arbeitskraft auf den Kiufer,
bleibt aber doch als Subjekt Triger seines Arbeitsvermdgens;
ebenso bleibt auch der kontrahierte Arbeitsplatz mit seinen
spezifischen Merkmalen an das Unternehmen gebunden. Der Ar-
beitskontrakt schafft daher nicht jene Eindeutigkeit der



Neudefinition von Eigentumsrechten, wie sie aus anderen Tausch-
akten hervorgeht. Es entsteht vielmehr eine Uberlagerung der
Entscheidungs—- und Verfligungssphdren von Kdufer und Verk&ufer,
die ein essentielles Unsicherheitsproblem generiert; denn im
Unterschied zum Verwendungsrisiko beim Tausch materieller Gi-
ter konnen auf dem Markt flir Arbeitskontrakte beide Tauschpart-

ner auch noch nach VertragsabschluB strategisch agieren.15)

In den Modellen der allgemeinen Gleichgewichtstheorie werfen
derartige Transaktionsschwierigkeiten keine konzeptuellen
Probleme auf; die Marktparteien k&nnen Unsicherheit restlos
absorbieren, indem fiir jeden Zeitpunkt und jeden mdglichen
Zustand der Welt in kontingenten Kontrakten die Tauschbedin-

gungen festgelegt werden.

Die Implementation eines Systems kontingenter Kontrakte auf
dem Arbeitsmarkt st&Bt in der Realitdt allerdings auf uniber-
windliche Schwierigkeiten. Denn die Formulierung komplexer
Vertridge, die alle Eventualitdten im Prozef der Arbeitsver-
richtung und Arbeitsleistung im Detail erfassen, scheitert
schon an der begrenéten Rationalitdt der Marktakteure.16)
Doch selbst wenn es geldnge, derart komplexe Vereinbarungen
abzuschlieBen, bedlirfte es ex post vermutlich einer zusdtz-
lichen Entscheidungsinstanz: denn die Akteure hdtten strate-
gische Interessen, den Zustand der Welt, der sich materiali-

siert hat, in ihrem Sinne zu interpretieren.

Aber auch die Neukontrahierung bei gednderten Umweltbedingun-
gen wiirde enorme Transaktionskosten der Vertragsneuformulie-
rung und Arbeitsspezifizierung hervorrufen; jede gefingfﬁgi-
ge Anderung des Arbeitsprozesses bei wechselnden Auftrags-
lagen, technischen Umstrukturierungen der Kapitalgliter usw.
erforderte den AbschluB neuer Arbeitskontrakte. Zudem unter-
liegen die Nebenbedingungen, unter denen die Marktakteure
ihre Vertrdge aushandeln, dann einer qualitativen Anderung;

verfligen doch Vertragspartner, zwischen denen bereits einmal
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Kontrakte abgeschlossen wurden, allein durch die Vertrags-
erflillung in der Regel {iber strategische Vorteile gegeniiber

Neukonkurrenten.17)

Von diesen Uberlegungen ausgehend 148t sich eine zweite Be-
sonderheit von Arbeitsvertrdgen ableiten: die Unbestimmt-—
heit der kontrahierten, zuklinftig zu erbringenden Leistungen,
18) 56 pleibt
selbst die zentrale Komponente der Laufzeit eines Arbeits-

zu denen sich die Tauschpartner verpflichten.

kontraktes in der Regel v&llig offen. Der Arbeitsvertrag hat
demnach den Charakter eines Rahmenvertrages, in dem die
Tauschobjekte bloB innerhalb bestimmter Grenzen definiert
werden, flir die Arbeitnehmer etwa durch den Umfang der Ar-
beitszeit, Arbeitsplatz- und T&tigkeitsbeschreibungen, die
Entlohnung usw.; aber auch die Arbeitsleistung kann inner-
halb eines breiten Spektrums erfolgen, wobei etwa die Erfiil-
lung gewisser Minimalerfordernisse ("Dienst nach Vorschrift")
lediglich eine Untergrenze darstellt.

Die konkrete Ausformung von Arbeitskontrakten und der hier-
durch geregelten Austauschbeziehungen kann daher nur als Re-
sultat interagierender Strategien der Marktakteure zur Be-
wéltigung‘dieser kontraktimmanenten Probleme verstanden wer-
den. In den segmentationsanalytischen Ansdtzen wird dabei
die filihrende Rolle der Unternehmen bei der Strukturierung
des Transaktionssystems auf dem Arbeitsmarkt betont. Implizit
unterstellen diese Theorievarianten zumeist eine Einfluf-
Asymmetrie zuungunsten der Arbeitsanbieter, die aus dem un-
abwendbaren Verkaufszwang und dem relativ st3rker einge-
schré&nkten Opﬁionshorizont hinsichtlich der Tauschpartner

abgeleitet wird.19)



3. Transaktionsstrategien und Preissetzungsverhalten

Die Marktstrategien der Okonomischen Akteure strukturieren
das Transaktionssystem auf dem Arbeitsmarkt. Dabei kommt den
unternehmerischen Strategien zur Gewinnung bzw. Aufrechter-
haltung von flexiblen Anpassungsmdglichkeiten an Ver&nderun-
gen in der O6konomischen Umwelt besondere Bedeutung zu; denn
die Wahrnehmung und Durchsetzung von Profit- und Rentabili-
tdtsinteressen beim Einsatz wvon Arbeitskraft erfordern eine
effiziente Produktion und Verwertung betrieblichen Humanka-
pitals.

Dieser Hypothese zufolge erlaubt etwa die Vagheit der kontra-
hierten Leistuﬁgen in erster Linie den Unternehmen eine ra-
sche Adaption an die Systemumwelt; die konkret zu erbringen-
de Arbeitsleistung wird {iber Instrumente hierarchischer Steu-
erung, ergdnzt durch Motivations- und Kooperationsmechanis-
men, festgelegt; dadurch bleibt auch die Unternehmerkontrolle

0)

Uber den betrieblichen Produktionsablauf gewahrt;2 Die Aus-
prdgung von hierarchischen Steuerungsmechanismen, der Moti-
vations—- und Kooperationsmethoden, hdngt von Effizienziiber-
legungen zur betrieblichen Humankapitalverwertung ab; die
Evaluation erfolgt anhand der erwarteten Transaktionskosten

bei alternativen Designs.

Im allgemeinen basiert die Bewertung von sozio-technischen
Designs des Produktionsablaufs auf drei Faktoren, die simul-
tan in das marktstrategische Optimierungskalkiil zur betrieb-

lichen Humankapitalverwertung eingehen:

(1) Absatzbedingungen: Fluktuation bzw. Konjunkturreagi-
bilit8t der Glternachfrage?
(ii) Produktionstechnologie: AusmaB der Arbeitsteilung
und Entspezialisierung?
(iii) externe Arbeitsmarktbedingungen: Verfligbharkeit wvon

spezifisch geformten Humankapitalien?



Die heterogenen Ausformungen dieser Komponenten lassen a prio-
ri ein Kontinuum von Arbeitsplatzangebotsprofilen der Unter-
nehmungen vermuten; zahlreiche industriesoziologische Befun-
de und arbeitsmarkttheoretische Uberlegungen deuten aller-
dings darauf hin, daB8 sich Typologien von Arbeitsplatzprofi-
len entwickeln lassen, die in Begriffen wie Polarisierung,
Segmentierung bzw. Spaltung des Arbeitsmarktes zu erfassen

gesucht werden.21)

Kdnnen etwa Unternehmen geeignete Arbeitskridfte fiir leicht
kontrollierbare Tidtigkeiten ohne hohe Rekrutierungs- und
Trainingskosten am éxternen Arbeitsmarkt anwerben, bedarf

die hierarchische Steuerung des Produktionsablaufs kaum zu-
sdtzlicher MotivationsfSrderung der Arbeitskrifte. Die Er-
fillung der Leistungsanforderungen wird durch die Rosten

des Arbeitsplatzverlustes bzw. des Arbeitsplatzwechsels hin-
reichend abgesichert. Wihrend nimlich die Arbeitskrifte un-
ter hohem Substitutionsdruck vom externen Arbeitsmarkt stehen,
fallen fiir die Unternehmung nur geringe Kosten der Frei-

setzung bzw. Fluktuation an.

Derartige Transaktionsstrategien der Unternehmungen wirken
indes auf das Verhalten der Arbeitsanbieter zuriick. Da den
Arbeitskridften der Zugang zu betrieblichen Qualifizierungs-
mafnahmen systematisch verwehrt wird, miissen sie beim Arbeitg-~
platzwechsel kaum mit nennenswerten Abschreibungsverlusten
ihres Humankapitals rechnen. Das resultierende instabile
Erwerbsverhalten wird ihnen von den Unternehmungen als Merk-
mal ihrer Arbeitskraft zugeschrieben, sodaB liber positive
Riuckkoppelungsmechanismen die Zuordnungsregeln zwischen Ar-
beitskrdften und Arbeitspldtzen in diesem Arbeltsmarkttell-
bereich stabilisiert werden.

Die Bedingungen fiir den langfristigen Aufbau und die lang-
fristige Verwertung qualifizierter Humankapitalien lassen

indes unter Rentabilitdtsgesichtspunkten die Internalisierung



der Humankapitalbereitstellung durch Schaffung betriebsinter-
ner Arbeitsmirkte hiufig vorteilhafter erscheinen; denn fir
spezifisch geformtes Humankapital liegen.die Kosten flr Re-
krutierung, Selektion und Training relativ hoch. In diesem
Fall resultieren - zumindest partielle - Interessenkoalitip-
nen von Arbeitskrdften und Unternehmungen hinsichtlich der
Verwertung von Humankapitalinvestitionen in Beschdftigungs-
stabilitdt; und damit in der Abschottung dieser Arbeitskridfte

und Arbeitsplitze vom externen Arbeitsmarkt.

In der Literatur zu Fragen der Arbeitsmarktsegmentation fin-
den sich detaillierte Uberlegungen, angereichert durch zahl-
reiche empirische Befunde, zu dieser Form von Arbeitsmarkt-

22) Dabei werden insbesondere zwei Merkmale der

spaltung.
Allokationsmechanismen auf internen Arbeitsmdrkten hervor-
gehoben, die den Erwerb und die Nutzung von Qualifikationen
sicherstellen sollen: Seniorititsregeln und interne Auf-

stiegspfade.

Seniorititsregeln dienen dazu, eine vorteilhafte Kooperations-
form der Beschiftigten zu erzielen; denn nur wenn Arbeits-
krifte nicht filirchten miissen, mit Neueintretenden in ein Kon-
kurrenzverhiltnis zu geraten, werden sie ihre idiosynkratisch
angereicherten Betriebserfahrungen an sie weitergeben und

auf guasi-monopolistische Anbieterstrategien verzichten.
AuBerdem sinkt der Widerstand gegen die Einfiihrung technolo-
gischer Neuerungen.23) Senioritidtsregeln enthalten aber auch
Versicherungskomponenten fir das Humankapital von Arbeit-
nehmern; diese finden sich daher vermutlich eher zur teil-
weisen Ubernahme von Qualifizierungskosten bereit. Damit
wirken Senioritidtsregeln gleichzeitig auch als Steuerungs-
mechanismus fiir das zwischenbetriebliche Mobilit&tsverhalten
der Arbeitnehmer.

In dieser Funktion werden die Senioritdtsregeln durch inner-

betriebliche Mobilitidtsketten bzw. interne Aufstiegspfade
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unterstiitzt. Denn auf dem externen Arbeitsmarkt bestehen an-

gesichts des drohenden Verlustes betriebsinterner Vorriickungs-
vorteile bloB8 unterdurchschnittliche Chancen der Humankapital-
verwertung. Dariliber hinaus erweist sich bei interner Besetzung
von Aufstiegspositionen die Selbstselektion von Beschdftigten

als effizientes Instrument.24)

Die Notwendigkeit kostspieli-
ger Eruierung von Qualifikationsstandards vor der Positions-—
zuweisung entfdllt bzw. bleibt auf Eintrittsarbeitsplitze be-
schrdnkt. Weiters stellen Mobilit&tsketten und Aufstiegslei-
tern wichtige Teile des betrieblichen Anreizsystems dar; denn
die Karrierechancen wirken verstdrkend auf die Leistungsmoti-
vation von Arbeitnehmern, die um knappe Aufstiegsm&glichkeiten

konkurrieren.

Die skizzierte bipolare Spaltung des Arbeitsmarktes in be-
triebsinterne und externe Segmente ist lediglich ein gedank-
liches Hilfskonstrukt. In der Realitdt zeichnet sich das Ar-
beitsmarkttransaktionssystem durch {iberlagernde Teilbereiche
aus, die von alternativen Strukturierungsprinzipien beherrscht
werden. Denn interne Arbeitsmédrkte setzen stets komplementiire
Arbeitsmérkte zur Rekrutierung bzw. gegebenenfalls auch Frei-
setzung von Arbeitskrdften voraus. Die Verbindungsstellen
zwischen internem und externem Arbeitsmarkt k&nnen dabei in
vielfdltigen Formen konstruiert sein; z.B. in der Kombination
von Stammbeschéftigten und Randbelegtschaft, wobei die Rand-
belegschaft aus Arbeitskréften mit geringer Dauer der Be-
triebszugehb6rigkeit, geringer spezifischer Qualifikationen
und damit hoher Austauschbarkeit besteht.zs)

Die Schaffung interner Arbeitsmirkte stellt eine effiziente
institutionelle Reaktion der Unternehmungen auf die Unvoll-
kommenheiten des zugrundeliegenden Marktes dar, auf dem hohe
Informationskosten und Kosten der Rentabilitétésicherung
spezifischer Qualifikation bzw. der Ausbildung am Arbeits-
platz anfallen. Die Implementation interner Arbeitsmirkte

setzt allerdings Rahmenbedingungen filir das Lohnsetzungsver-



halten der Unternehmungen: denn die langfristig optimale
innerbetriebliche Humankapitalverwertung erfordert ein kor-
respondierendes Entlohnungssystem; und damit eine - zumindest

partielle - Unterbindung der Lohnkonkurrenz um Arbeitsplétze.ZG)

Dieser Aspekt wird insbesondere in der segmentationsanaly-
tisch orientierten Arbeitsmarktliteratur betont. So hat Thurow
in seinem Arbeitsplatzwettbewerbsmodell, bei dem die Grenz-
produktivitdt nicht dem Individuum, sondern dem jeweiligen
Arbeitsplatz im Rahmen der internen Unternehmensorganisation
zugeschrieben wird, den Bedeuéungsverlust der Entlohnung als
zentralen Faktor der Allokationssteuerung hervorgehoben.27)
Wihrend im Lohnwettbewerbsmodell kurzfristige Lohnschwankun-
gen den Marktausgleich bewirken, wird im Arbeitsplatzwett-
bewerbsmodell die Allokation durch kurzfristige Veréchiebun-
gen der Angebots- und Nachfragekurven gesteuert. Der Markt-
ausgleich erfolgt durch Variationen der Einstellungsvoraus-
setzungen und der Zahl von Arbeitspldtzen, die der Markt zur
Verfligung stellt. Verdnderungen der relativen L&hne treten

- wenn iiberhaupt - nur dann auf, wenn sie langfristig Ungleich-

gewichte widerspiegeln.zs)

Aber auch orthodoxeren Theoriepositionen verhaftete Okonomen
haben detaillierte formale Modelle der einzelwirtschaftli-
chen Lohnbildung entwickelt, in denen im allgemeinen Lohn-
satz und Grenzproduktivitdt nicht zu jedem Zeitpunkt Uberein-
stimmen. Etwa analysieren Lazear und Rosen betriebliche Kom-
pensationschemata, die auf den ordinalen Rang der Arbeits-
krifte in einer (hierarchischen) Organisation abstellen.

Sie zeigen, daB bei Risikoneutralitdt der Arbeitnehmer ein
derartiges Lohnsetzungssystem eine ebenso effiziente Ressour-
cenallokation wie Entlohnung nach dem individuellen Wert-
grenzprodukt hervorbringen kann; aber bei weit geringeren

9)

Informationskosten.2
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In einer anderen Arbéit weist Lazear nach, daB unter wenig
restriktiven Bedingungen optimale Alters-Einkommensprofile
derart konstruiert sind, daB die Arbeitseinkommen im Lebens-

zyklus stédrker ansteigen als die Grenzproduktivitéten.3o)

Ubereinstimmend werden in diesen Modellen dem Lohnsatz auch A
arbeitsplatzexterne Produktivitdtseffekte - durch Erhdhung der
Leistungsmotivation - zugeschrieben. Unter dem Gesichts-
punkt der Transaktionseffizienz reagieren Unternehmungen da-
her bei kurzfristigen Mengenungleichgewichten nur kaum mit
Lohnsatzvariationen: denn je weiter die arbeitsplatzexternen
Produktivitdtseffekte der Entlohnung spezifischer Arbeits-
pldtze reichen, desto hSher werden die Anpassungskosten, die
durch Lohnverdnderungen ausgeldst werden. Im allgemeinen
wird die ertragsoptimale Anpassungsreaktion somit von der
Ausgestaltung der internen Unternehmensorganisation und der

erwarteten Dauer von Ungleichgewichten abhédngen.

Folgt man diesen Hypothesen zum Lohnsetzungsverhalten der
Unternehmungen, dann kann von der Preisbildung am Arbeits-
markt nicht erwartet werden Gleichgewichtssituationen herzu-
stellen; denn die Entlohnungsdifferentiale reflektieren nicht
unmittelbar die kurzfristigen Angebots- und Nachfrageverhdlt-
nisse am Arbeitsmarkt. Deren Koordination erfolgt vielmehr

Uber Prozesse der Mengenratibnierung.31)



4. Aspekte der Mengenmechanik auf Arbeitsmdrkten

Die bilaterale Transaktionsstruktur auf dem Arbeitsmarkt,
die durch das Fehlen eines Auktionators und die Nichtexis-
tenz eines Systems perfekter Zukunftsmdrkte geprdgt wird,
erzeugt mit hoher Wahrscheinlichkeit Mengenungleichgewichte
auf spezifischen Humankapitalmédrkten; nicht alle kontrakt-
willigen Arbeitnehmer k&nnen ihre Transaktionspl&ne reali-
sieren, bzw. umgekehrt bleiben manche Unternehmen bei der
Besetzung ausgeschriebener Stellen erfolglos. Ungeachtet des
Bestehens von Ungleichgewichten finden aber laufend Trans-
aktionen statt. Die Marktrdumung erfolgt nicht Uber Preis-
anpassungen, die die Pldne der Akteure kompatibel machen,

sondern hdufig durch Prozesse der Mengenrationierung.Bz)

Zu den vielfidltigen Gestalten, die Rationierungsschemata

auf dem Arbeitsmarkt annehmen kOnnen, liegen nur wenige sys-
tematische Uberlegungen vor. Diese konzentrierten sich zu-
meist auf die sichtbarste Form von Mengenrationierung, der
Arbeitnehmer unterliegen: Arbeitslosigkeit.

So kdnnen Arbeitnehmer, die sich auf einem spezifischen Hu-
mankapitalmarkt auf der langen Marktseite befinden, unmittel-
bar in die Arbeitslosigkeit gedrdngt werden; nicht unplau-
sibel erscheint aber auch der Mechanismus, daBf die rationier-
ten Arbeitskrdfte als Anbieter auf vorgelagerten Humankapi-
talmdrkten mit geringeren Qualifikationserfordernissen auf-
treten und damit ihrerseits neuerliche Verdradngungsprozesse
induzieren. Dieser Anpassungsmechanismus weist den Mdrkten
fiir Arbeitnehmer mit geringer Humankapitalausstattung die
Hauptlast bei der Bewdltigung von Mengenungleichgewichten

zu und 1438t eine zunehmende Inzidenz offener Mengenrationie-

rung bei abnehmendem Qualifikationsniveau erwarten.33)

Die Erklirungsansidtze zur strukturierten Arbeitslosigkeit

bieten eine differenziertere Interpretation des empirisch
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beobachtbaren Phinomens, daB sich hohe Arbeitsmarktriéken

auf spezifische Personengruppen - Frauen, Jugendliche, aus-
ldndische Arbeitskrifte, dltere Arbeitnehmer, zumeist mit
geringen Qualifikationen - konzentrieren: diese Problemgrup-
pen des Arbeitsmarktes werden zuerst und am hdufigsten von
Arbeitslosigkeit betroffen. Danach resultiert das Wechsel-
spiel zwischen betrieblichen Strategien zur Optimierung des
Arbeitskrédfteeinsatzes und askriptiven Status- und Funktions-
zuschreibungen in einer durchschnittlich weit unterprivile-

gierten Arbeitsmarktlage dieser Arbeitnehmergruppen.34)

Arbeitslosigkeit stellt dabei nur eines der Arbeitsmarktrisken
dar, dem die Angehdrigen dieser Gruppen {liberproportional aus-
gesetzt sind; und zwar sowohl in den RKomponenten Betroffen-
heit und Dauer von Arbeitslosigkeitsspannen wie auch hinsicht-
lich der Mehrfacharbeitslosigkeit. Daneben zeigen: sich aber
all jene Arbeitsplatzmerkmale, die mit inferioren Béschéfti-
gungsverhdltnissen einhergehen: geringer Lohn, kaum Aufstiegs-
chancen, restriktive Arbeitsbedingungen, hohe Arbeitsintensi-
tdt usw. Denn die Rationierung von Arbeitskriften erfolgt
nicht stets in der Form von Arbeitslosigkeit; hiufig betrifft
sie nur einzelne Komponenten der Arbeitskontrakte.

Kann etwa die UberschuBnachfrage nach Arbeitsplédtzen auf einem
spezifischen Teilarbeitsmarkt durch UberschuBangebote auf den
vorgelagerten Mirkten restlos absorbiert werden, dann HuBert -
sich die Mengenrationierung oft bloR in gerichteten Mobili-
tédtsstrSmen zwischen bestimmten Quell- und Zielarbeitspl&dtzen.
Die Mengenungleichgewichte werden durch Dequalifikationspro-
zesse bzw. Verdr&ngungsprozesse auf andere lokale Arbeits-
mdrkte - Zwang zur Arbeitskrédftewanderung - aufgeldst. Diese
Formen von Rationierung, die nicht in Arbeitslosigkeit sondern
inferioren Beschiftigungsverhiltnissen miindet, bleiben hiufig
"verborgen"; d.h. sie rufen nicht jene Marktsignale hervor,
die Anpassungsreaktionén der Marktparteien - etwa Anderungen

des Lohngefliges - induzieren kdnnten. Aus dieser "Unsicht-



barkeit" von Mengenungleichgewichten folgt dann auch, daR

die selektiven Mobilititsmuster relativ stabil verharren. Ver-
mutlich sind auch die hohen Fluktuationsraten einzelner Arbeit-
nehmergruppen, insbesondere in glinstigen Konjunkturlagen, als
Ausdruck verborgener Rationierungseffekte zu interpretieren.
Denn spezifische zuordnungsregeln verwehren diesen Arbeits-
kriften systematisch den Zugang zu stabilen, hdher entlohnten

Beschiftigungsverhdltnissen.

Rationierungsschemata, die nicht in unmittelbarer Arbeitslo-
sigkeit resultieren, konnen auch i{iber die Kontraktkomponente
Arbeitszeit wirken. In diese Kategorie fallen z.B. die Reduk-
tion der gefahrenen Schichten, der Abbau von berstunden, Kurz-
arbeit und die Umwandlung von Vollzeit- in Teilzeitarbeits-
plitze; schlieBlich bleibt auch die Wegzeit zum Arbeitsplatz
anzufilhren, wenn etwa Beschdftigte auch durch Auspendeln keine

Einkommenssteigerung erreichen.

Einer speziellen Form unsichtbarer Rationierung unterliegen
jene Arbeitskrédfte, die erst gar keine Signale der Transak-
tionswilligkeit abgeben; da sie ohnehin nicht damit rechnen,
einen geeigneten Arbeitskontrakt abschliefen zu kdnnen, nehmen
sie die oft spiirbaren monetdren und psychischen Kosten von
Transaktionsversuchen nicht auf sich. Abgesehen von v81llig
entmutigten Arbeitslosen diirften diese Verhaltensweisen spe-
ziell jene Arbeitsanbieter an den Tag legen, fir die der Ver-
zicht auf Arbeitsplatzsuche keine unmittelbaren sozialen Iden~

tititsverluste mit sich bringt.

Die Rationierungsmechanik wirkt daher auch arbeitsmarktiber-
greifend; und zwar vermutlich insbesondere in jene Bereiche,
in denen potentiellen Arbeitsanbietern unter gegebenen sozio-
kulturellen Normen "zumutbare" Alternativrollen auBerhalb des

Beschiftigungssystems zugewiesen werden k6nnen.35)

Eine wichtige Funktion kommt dabei dem Bildungssystem 2zu;
denn bei ungilinstigen Erwerbschancen flir jugendliche Arbeit-

nehmer wird das Ausscheiden aus dem Schulbereich bzw. Fami-
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lienverband und der Ubertritt auf den Arbeitsmarkt vermut-

lich tendenziell hinausgezdgert. Ebenso k&nnen aus konjunk-
turellen Griinden freigesetzte Arbeitskr&dfte in das Bildungs-
system rilickversetzt werden; und entlasten dadurch das Konto

der registrierten Arbeitslosen.

Verborgene Rationierung trifft auch jene Frauen, die nach
einem Arbeitsplatzverlust bzw. beim Versuch, nach l&ngerer
Pause wieder in das Beschdftigungssystem integriert zu wer-
den, keine passende Beschidftigungsm&glichkeit finden. Trotz
ihrer Bereitschaft zur Erwerbstdtigkeit bleiben sie auf eine
arbeitsmarktexterne Alternative beschrdnkt: die Hausfrauen-

rolle.

Vom Arbeitsmarkt abgedrdngt werden weiters jene dlteren Ar-
beitskrédfte, die keine geeigneten Arbeitskontrakte mehr ab-
schlieBen kénnen und frilher als geplant in den Pensionisten-
status gelangen. Ebenso schlidgt sich die Verringerung der
Zahl ausldndischer Arbeitskrifte nur zu einem geringen Teil
in der offiziellen Arbeitslosenzahl nieder, analoges gilt
flir Nebenerwerbsbauern, die sich nach Verlust ihres Arbeits-
platzes auf den landwirtschaftlichen Betrieb zurilickziehen.
Auf diese Alternative bleiben auch die anderen - zumeist ju-
gendlichen - abwanderungswilligen Arbeitskrifte in der Land-
wirtschaft verwiesen, wenn traditionelle Absorptionsbereiche

(z.B. Bausektor, Industrie) an Aufnahmefdhigkeit verlieren.36)

Die skizzierten Uberlegungen zu diversen Ph&nomenen der Men-
genmechanik auf Arbeitsmirkten fiihren indes wieder zu der
Ausgangshypothese dieses Abschnittes zuriick: marktrdumende
Prozesse erfolgen auf dem Arbeitsmarkt nicht nach dem Muster
walrasianischer Marktmechanik sondern tiiber Mengenrationierung.
Die Rationierungsmechanik wirkt dabei auch in Absenz manifester
Arbeitslosigkeit; wobei die unmittelbaren Anpassungslasten
entweder auf arbeitsmarktexterne Versorgungssysteme iibertragen
werden, oder innerhalb des Beschiftigungssystems von "margina-

lisierten" Arbeitnehmergruppen getragen werden mﬁssen.37)
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1. Einleitende Bemerkungen

Nahezu allen neueren arbeitsmarkttheoretischen Ansitzen liegt
die Einsicht zugrunde, daB8 die orthodoxen Theoriemodelle nicht
imstande sind, das tats&chliche Verhalten von Anbietern und
Nachfragern auf dem Arbeitsmarkt - in anderer Terminologie:
das Transaktionssystem - auch nur einigermaBen wirklichkeits-
nahe abzubilden. In ihrer Genese sind darum die alternativen
Erkldrungsversuche, die unter dem Begriff der Arbeitsmarktseg-
mentation zusammengefaft werden mdgen, induktiv-empirischen
Charakters; sie entstanden allesamt in dem mithsamen Bestreben,
empirische Befunde und gesellschaftspraktische Erfahrungen,
die sich der Deutung durch verfiighare Arbeitsmarkttheorien ent-
zogen, auf generalisierbare Begriffe zu bringen.1) Die segmen-
tationsanalytischen Ansdtze stellen ein ziemlich heterogenes
Konglomerat von Theorien, Analysen und Forschungsperspektiven
dar, die sich auf recht unterschiedliche Theorietraditionen
stlitzen und auf jeweils spezifische historische und institu-
tionelle Rahmenbedingungen Bezug nehmen. Im Vergleich zur
orthodoxen Arbeitsmarkttheorie fehlt ihnen daher auch die ri-

gorose theoretische Fundierung.z)

Diesem Spannungsfeld zwischen Modellrigorositit und Relevanz
kann sich auch die vorliegende Arbeit nicht entziehen. Sie

setzte sich im folgenden zum Ziel, einige Aspekte der durch
das non-tatonnement Transaktiohssystem implizierten Mengen-
mechanik am Arbeitsmarkt zu beschreiben. Vorweg sei-die Aus-

gangsperspektive der Untersuchung nochmals kurz skizziert:3)

Der Arbeitsmarkt ist ein Markt ohne Auktionator; es existiert
kein System perfekter Zukunftskontrakte. Die Arbeitsmarktak-
teure kdnnen ihre Kontrakte nur bilateral und sequentiell ab-
schlieBen, was Informationsprobléme und hohe intertemporale
Transaktionsunsicherheit hervorruft. Die &konomischen Agenten
entwickeln daher Strategien zur Unsicherheitsabsorption, ste-

hen aber immer wieder vor Anpassungsproblemen an die laufende



Marktlage, da keine simultane Marktr&umung liber Gleichgewichts-
lohnsidtze erfolgt. Auf einem Arbeitsmarkt, der durch eine non-
tatonnement Transaktionsstruktur geprdgt ist, treten insbeson-

4)

dere zweili Koordinationsprobleme auf:

- Anbieter und Nachfrager mit komplementdren Kontraktvorstel-
lungen miissen voneinander Kenntnis erlangen, da kein Auktio-
nator die Marktparteien kostenlos mit Information versorgt;

- da der Marktausgleich nicht generell liber Lohnvariationen
gesichert wird, muB der Ausgleich zwischen Angebot und Nach-
frage auf spezifischen Humankapitalmidrkten durch Mengenan-
passungen erfolgen.

Diese gravierenden Koordinationsschwierigkeiteh werden von
den Marktparteien vermutlich nicht immer planungskompatibel
geldst werden k&nnen: die Ungleichgewichte rufen mit hoher

Wahrscheinlichkeit Mengenrationierung hervor.

Mengenrationierung auf dem Arbeitsmarkt manifestiert sich in-
des nicht automatisch in Arbeitslosigkeit oder l&ngerfristig
unbesetzten Stellen; Rationierungsschemata gelangen hdufig
"unsichtbar" zur Anwendung. Denn die erheblichen Kosten von
Transaktionsversuchen resultieren vermutlich oft in einem
Verzicht der Marktparteien auf die Produktion von Marktsigna-
len, wodurch Ungleichgewichtssituationen tendenziell perpe-
tuiert werden. Aber auch hinter hoher Arbeitskrdftefluktuation
kOnnen sich systematische Rationierungsprozesse verbergen;
ndmlich dann, wenn Mobilitdt nicht Arbeitsmarktausgleichsfunk-
tionen erfiillt, sondern ein qualitatives Ungleichgewicht zwi-
schen Arbeitspldtzen und Arbeitskrédften reflektiert, das durch
spezifische Zuordnungsmechanismen stabilisiert wird. Versteckte
Rationierung liegt nicht zuletzt dann vor, wenn Arbeitsmarkt-
akteure nur in einzelnen Komponenten ihrer Arbeitskontrakte
rationiert werden; etwa wenn Arbeitnehmer in der n&heren Um-
gebung ihres Wohnortes lediglich schlecht bezahlte Arbeits-
stellen finden kénnen.
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Der folgende Teil der Arbeit widmet sich einigen Aspekten
der Informationsverteilung und der Mengenmechanik auf nicht-
walrasianisch strukturierten Arbeitsmirkten; dabei steht er

vor mehreren Beschrédnkungen:

- angesichts der Vielfalt von Marktmechanismen und Verhaltens-
weisen der Marktparteien, die a priori zugelassen sind, kann
gegenwdrtig kein rigoros ausgearbeitetes Modell zugrundege-
legt werden;

- die Uberlegungen stiitzen sich daher {iberwiegend auf empiri-
sche Befunde (zum Osterreichischen Arbeitsmarkt) und k&nnen
lediglich zur induktiven Theoriebildung herangezogen werden;

- der Rekurs auf empirische Beobachtungen bleibt auf die Ar-
beitsangebotsseite konzentriert. Dies liegt iberwiegend in
den theoretischen Prédmissen begriindet, unter denen arbeits-—
marktstatistische Daten erhoben werden. Diese erfassen zwar
im Detail Arbeitskrédfte und ihre Merkmale, nicht aber in
vergleichbarer Prédzision die Arbeitsnachfrageseite;

- zur "sichtbaren" Arbeitskrdfterationierung in Form von Ar-
beitslosigkeit liegen bereits relativ umfangreiche theore-

5)

tische und empirische Analysen vor. Daher soll im Rahmen
dieser Arbeit eine Akzentsetzung auf "verborgene" Ratio-

nierungsmechanismen erfolgen.
Der folgende Abschnitt ist in vier Kapitel gegliedert:

Kapitel 2 dient der Darstellung der Datenbasis und der sta-
tistischen Verfahren, die zur Ableitung der empirischen Be-

funde herangezogen werden.

Kapitel 3 befaBt sich mit Informationsproblemen der Arbeit-
nehmer bei ihrer laufenden Transaktionsplanung. Welche Kom-
munikationsmedien bzw. Strategien werden zur Arbeitsplatz-
suche verwendet? In einem Exkurs wird die Hypothese speziali-

sierter Suche durch Arbeitslosigkeit behandelt.



Kapitel 4 widmet sich Uberlegungen zu spezifischen Allokations-
mechanismen bzw. selektiven Mobilit&tsstrdmen auf Arbeitsmarkt-
teilbereichen. Dabei werden empirische Befunde zur Stabilitdt
von Dienstverhdltnissen, zu Transaktionsmotiven und zur Ar-
beitskrdftefluktuation diskutiert. Ein Exkurs behandelt Mengen-
rationierungsphénomene, von denen Lehrlinge nach Abschluf ihrer

Berufsausbildung betroffen werden.

Kapitel 5 schlieflich untersucht das Risiko externer Arbeits-
markttransaktionen und beschdftigt sich mit der Frage, welche
Gruppen von Transaktionen bzw. Transakteuren von Rationierun-
gen in spezifischen Kontraktkomponenten betroffen werden. Das
Kapitel endet mit einigen Anmerkungen zum Problembereich ver-
steckter Arbeitslosigkeit.
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2. Datenbasis und analytische Verfahren

2.1 Datenbasis

Die empirische Basis der Arbeit bildet umfangreiches Daten-
material, das aus dem Mikrozensus 1975-2 mit dem Sonderpro-
gramm Arbeitsplatzwechsel stammt. Der Mikrozensus ist eine
Stichprobenerhebung, die 1975 1,08% der &sterreichischen
Wohnungen und deren BevSlkerung umfaBt. Er wird in viertel-—
jdhrlichen Abstidnden im Wege miindlicher Befragungen durch
Interviewer durchgefiihrt. Die absolute StichprobengrdBe, wvon
der die Genauigkeit der Stichprobenergebnisse wesentlich be-
einfluBt wird, betrug 1975 29.230 Wohnungen; die Auswahlsitze
in den Bundesldndern schwanken zwischen 0,4% (Wien) und 4,1%
(Vorarlberg). Die Wohnungsauswahl erfolgt durch eine geschich-
tete Adressenauswahl nach einem partiellen Rotationsprinzip.
Bei jeder Quartalserhebung des Mikrozensus wird ein Achtel

der gesamten Stichprobenadressen durch neue Adressen ersetzt.

In den Publikationen deé Osterreichischen Statistischen Zen-
tralamtes werden die Ergebnisse des Mikrozensus hochgerechnet,.
d.h. aus den Verteilungen der Stichprobe werden die Vertei-
lungen in der entsprechenden Grundgesamtheit ermittelt. Diese
Hochrechnung basiert auf der Fortschreibung der Wohnbev6Slkerung
zum Erhebungszeitpunkt. Die in der Stichprobe ermittelten Werte
werden bei der Hochrechnung mit einem Faktor multipliziert,

der sich aus der Relation der fortgeschriebenen Wohnbevdlke-
rung zu den jeweils im Mikrozensus erfaften Personen mit Haupt-
wohnsitz ergibt. Auf die Hochrechnung wird in der Arbeit aller-
dings verzichtet und mit den urspriinglichen Stichprobenwerten

gearbeitet.6)

Die Erhebungen des Mikrozensus bestehen aus einem gleichblei-
benden Grundprogramm, das demographische und berufsstatisti-
sche Fragen enthdlt und wechselnden Sonderprogrammen. Das

Sonderprogramm des Mikrozensus 1975-2 betraf den Arbeitsplatz-



und Berufswechsel unselbstdndig Beschidftigter, wobei auch
Fragen nach der Zufriedenheit am Arbeitsplatz und nach be-
stimmten Umstdnden des letzten Dienstgeberwechsels gestellt

wurden.
Das Erhebungsprogramm bestand aus mehreren Abschnitten:

-~ einleitende Fragen nach Schulbildung und Qualifikation der
beruflichen T&atigkeit;

- Beschreibung des gegenwédrtigen Arbeitsplatzes;

~ Fragen nach dem bisherigen Dienstgeberwechsel und Beschrei-
schreibung des Arbeitsplatzes vor dem letzten Dienstgeber-
wechsel;

- Fragen nach dem Hauptgrund fiir den letzten Dienstgeberwech-
sel und der Suche nach dem neuen Dienstgeber;

- Fragen nach einem allenfalls beabsichtigten Dienstgeber-
wechsel.

Die im Sonderprogramm erhobenen Variablen konnten durch ge-
eignete Variablenkombinationen noch erweitert werden. Dieée
Kombinationen wurden im Hinblick auf das Untersuchungsziel

neu gebildet. Dazu gehdren die Variablen "hdchste abgeschlos-
sene Schulbildung" und "Transaktionsresultat", sowie die Va-
riable "Transaktionsalter". Diese Variable gibt das Alter an,
in dem der letzte Dienstgeberwechsel durchgefiihrt wurde; falls
der Dienstgeber noch nie gewechselt wurde, enthdlt die Variab-

le das Eintrittsalter in den Beruf.

Eine vollstdndige Liste der Mikrozensusvariablen 1975-2 ein-

schlieBlich ihrer Merkmalsausprdgungen findet sich im Anhang.
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2.2 Evaluation der Datenbasis

Im Mikrozensus 1975 wurden insbesondere Dimensionen von Trans-
aktionen auf dem externen Arbeitsmarkt erfaBft. Da sich dieser
Mikrozensus auf unselbsténdig Beschédftigte als Zielgruppe be-
zog, erlaubt er keine unmittelbaren Riickschliisse auf das Trans-
aktionsverhalten bzw. die Transaktionsbedingungen der Unter-
nehmungen. Ebenso k&nnen keine direkten Aussagen iiber die Trans-—
aktionsstrukturen auf internen Arbeitsmirkten getroffen werden.
Allerdings erscheint es méglich, durch geeignete Variablenkom-
binationen zumindest Hypothesen Uber interne Arbeitsmarktstruk-
turen abzuleiten. Zur Analyse der Transaktionsstrategien von
Unternehmungen miiBte weiteres Datenmaterial herangezogen wer-
den.

Aber auch einige fiir das Arbeitnehmerverhalten zentrale Variab-
le sind im Mikrozensus nur unzureichend erfaBt; insbesondere
Uber die Arbeitsplatzsituation vor und nach dem Dienstgeber-
wechsel liegen nur subjektive'Einschétzungen auf einer fliinf-
teiligen Ordinalskala seitens der Arbeitskrédfte vor. Dies gilt

nicht nur filir schwer quantifizierbare Arbeitsplatzmerkmale wie

'z.B. die Aufstiegsmdglichkeiten und das Auskommen mit Vorge-

setzten, sondern auch fiir die Entlohnung und die Entfernung
zwischen Wohnort und Arbeitsstdtte. Wenngleich die daraus
resultierenden Unschédrfen zuweilen Interpretationsschwierig-
keiten hervorrufen, soll doch davon ausgegangen werden, da8
die Handlungen der Marktparteien von ihren Wahrnehmungen und

nicht vom "objektiven" Zustand der Welt abhidngen.

Die Stichprobenwerte des Osterreichischen Mikrozensus repri-
sentieren nicht in jeder Hinsicht ein unverzerrtes Abbild
der Osterreichischen Wohnbevdlkerung. Durch Variation der
Auswahlsdtze wird in allen Bundesl&ndern eine identische ab-
solute StichprobengrbBe erzielt; dies filhrt bei unterschied-
lichen Regionalstrukturen zu systematischen Abweichungen der

Stichprobenverteilungen von den Verteilungen in der entspre-



chenden Grundgesamtheit. Auf diesen Bias ist bei der Daten-
interpretation Bedacht zu nehmen, wenn auch in der Stichprobe
die Verteilungsrelationen der Grundgesamtheit in der Regel

7)

erhalten bleiben.

Weiters muB beriicksichtigt werden, daB die Sonderprogramme
der Mikrozensusbefragungen auf freiwilliger Auskunftsertei-
lung beruhen. Im Juni 1975 lehnten rund 7% der Zielgruppe
(etwa 1.700 Personen) die Beantwortung des gesamten Sonder-
programms "Arbeitsplatzwechsel” ab; wobei die Ablehnungsquo-
ten nach verschiedenen Merkmalen teilweise betrdchtlich vari-

ierten.s)

Von geringer Bedeutung scheinen hingegen die unterschiedli-
chen Verteilungen bei Selbstauskiinften bzw. Fremdauskiinften.
Im Mikrozensus miissen ndmlich nicht alle Personen, die einem
Haushalt der Stichprobe angehdren und zur Zielgruppe z&dhlen,
persdnlich Auskunft erteilen; es geniigt, wenn ein erwachsenes

Haushaltsmitglied dies flir den gesamten Haushalt tut.9)

Im
Juni 1975 lag der Anteil der Selbstauskiinfte zum Sonderprogramm

bei rund 65%.
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2.3 Grundcharakteristika der Stichprobenpopulation

Die fiir den Untersuchungszweck relevante Grundgesamtheit -
unselbstdndig Beschdftigte - umfaBt etwa 20.000 Personen.
Randverteilungen dieser Population nach einigen spezifischen
Charakteristika sind in den Ubersichten 1-6 zusammengefaBt.
Im Text seinen hier nur die wichtigsten deskriptiven Merk-

male angefihrt:

- 2/3 der Arbeitnehmer waren Minner; 1/3 Frauen. Der Frauen-
anteil lag bei gering qualifizierten Arbeiter- und Ange-
stelltenpositionen deutlich {iber dem der Midnner, bei Fach-
arbeitern und qualifizierten Angestelltentdtigkeiten deut-
lich darunter.

- Etwa jeder achte Arbeitnehmer war in einem GroBbetrieb
(mit mehr als 500 Beschdftigten) tdtig. Nahezu 60% der
Arbeitskrifte arbeiteten in Betrieben mit weniger als
50 Beschiftigten.

- Nur etwa 20% der Arbeitnehmer konnten einen {iber die Pflicht-

schule hinausgehenden Schulabschluf aufweisen; der Akade-
mikeranteil betrug 2,5%.

- Das Durchschnittsalter der Arbeitskrédfte lag bei etwa
36 Jahren; anndhernd 1/4 der Minner und 1/3 der Frauen
war jlinger als 25 Jahre.

- Die Lehrausbildung war {iberwiegend auf Kleinbetriebe kon-
zentriert; fast 4/5 der Lehrlinge waren in Betrieben mit
weniger als 50 Dienstnehmern beschdftigt.

- Rund die H4lfte der Arbeitskrédfte hatte schon zumindest
einmal den Dienstgeber gewechselt; die relativ h&chsten
Wechsleranteile waren im Bereich gering gqualifizierter

Arbeitertdtigkeiten zu verzeichnen.
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ibersicht 1

Unselbstdndig Beschdftigte

Mdnner Frauen insgesamt
(Anteile in %;Spaltensummen=100)
Sozialrechtliche Stellung

Angestellte 31,5 48,9 37,4
Beamte 13,0 5,0 10,3
Arbeiter 48,4 40,5 45,7
Lehrlinge (Angestellte) 1,2 3,4 2,0
Lehrlinge (Arbeiter) 5,9 2,1 4,6

Art der berufl.Tdtigkeit

Lehrlinge 7,3 5,2 6,6
ungelernte Arbeiter 11,0 18,8 13,7
angelernte Arbeiter 17,1 19,2 17,8
Facharbeiter 25,2 5,7 18,4
einfache Angestellte 11,0 21,8 14,7
mittlere Angestellte 12,1 15,9 13,5
qualif. Angestellte 8,4 6,1 7,6
leitende Angestellte 5,2 1,4 3,9
BetriebsgrdBe

Kleinbetrieb 52,6 68,1 58,4
Mittelbetrieb 33,3 23,3 29,6
Grofbetrieb 14,0 8,7 12,0
insgesamt 65,9 34,1 100,0

Quelle: OUsterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Unselbstdndig Beschdftigte

Alter

bis 19

20 - 24

25 - 29

30 - 39

40 - 49

tber 49
Gemeindegr&Be

bis 500 Einwohner
500 - 1000

1000 - 5000

5000 - 10.000
10.000 - 100.000
Uber 100.000

Wien

h&chste abgeschlossene

Schulbildung
Volksschule
Hauptschule
BMS

BHS

AHS

Hochschule

igsgesamt

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.

M&nner

‘Frauen

Ubersicht 2

insgesamt

(Anteile in %; Spaltensummen=100)

11,8
11,8
1,3
24,8
22,7
17,6

1,1
4,3
47,3
10,3
18,7
10,1
8,2

42,9
38,8
6,9
3,0
5,2
3,1

65,9

17,2
15,8
11,4
20,5
18,7
16,5

0,7

3,6
39,8
10,0
20,6
12,8
12,4

33,0,

40,7

14,4
3,2
7,2
1,4

34,1

13,7
13,2
11,3
23,3
21,3
17,2

1,0
4,1
44,7
10,2
19,4
11,0
9,7

39,6
39,4
9,4
3,1
5,9
2,5

100,0



Unselbstdndig Beschdftigte

Berufsabteilungen

Land-und forstwirtschaftliche
Berufe

Produktionsberufe in Bergbau,
Industrie und Gewerbe

Handels-u. Verkehrsberufe
Dienstleistungsberufe
Technische Berufe

Mandatare, Rechts-, Verwal-
tungs- u. Bliroberufe

Gesundheits-, Lehr- und
Rulturberufe

insgesamt

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.

Madnner

2,4

52,4

17,8
3,3
4,1

16,4

3,6

65,9

Frauen
(Anteile in %;Spaltensummen=100)

1,7

23,2

15,7
20,2
0,4

27,4

11,4

34,1

Ubersicht 3

insgesamt

42,4

17,1
9,1
2,8

20,2

100,0
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Ubersicht 4

Unselbstédndig Beschdftigte

Betriebsgréﬁe
Kleinbetrieb Mittelbetrieb Grofbetrieb
(Anteile in %; Zeilensumme=100)

Geschlecht
Manner 51,3 34,3 14,4
Frauen 61,6 27,9 10,5

Sozialrechtl.Stellung

Angestellte 55,0 32,3 12,6
Beamte 51,1 31,4 17,5
Arbeiter ' 51,8 34,5 13,7
Lehrlinge (Angestellte) 77,7 17,7 4,6

Lehrlinge (Arbeiter) 79,2 16,1 4,7

Art der beruflichen

Tdtigkeit
Lehrlinge 78,1 17,3 4,6
" ungelernte Arbeiter 56,3 31,9 11,7
angelernte Arbeiter 47,4 36,5 16,1
Facharbeiter 57,5 30,5 12,0
it I JC I OF S
einfache Angestellte 61,0 27,5 11,6
mittlere Angestellte 49,9 35,0 15,1
qualifiz. Angestellte 57,0 30,2 12,8

leitende Angestellte 46,6 _ 38,8 14,6

Quelle: Usterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.



Ubersicht 5

Unselbstdndig Beschdftigte

Dienstgeberwechsel
Ja Nein
(Anteile in %; Zeilensumme=100)

Geschlecht
Madnner 51,2 48,8
Frauen . 43,0 57,0

sozialrechtliche Stellung

Angestellte 49,6 50,4
Beamte 39,2 60,8
Arbeiter 56,2 43,8
Lehrlinge (Angestellte) 4,9 95,1
Lehrlinge (Arbeiter) 4,9 95,1

Art der beruflichen T&tigkeit

Lehrlinge 4,8 95,2
ungelernte Arbeiter 55,1 44,9
angelernte Arbeiter 59,1 40,9
Facharbeiter , 50,8 49,2
gilfstétigkeit in Angestellten- 51,6 48,4
erufen

einfache Angestellte . 50,5 49,5
mittlere Angestellte 46,9 53,1
qualifizierte Angestellte 40,8 59,2
leitende Angestellte 39,8 60,2
Betriebsgrbse

Kleinbetrieb 43,0 57,0
Mittelbetrieb 54,0 46,0
GroBRbetrieb 50,5 49,5

insgesamt 48,5 51,5

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Alter
bis 19
20 - 24
25 - 29
30 - 39
40 - 49
tiber 49
GemeindegrdBke

bis 500 Einwohner
500 - 1000

1000 - 5000

5000 -~ 10.000
10.000 - 100.000
liber 100.000

Wien

- 36 -

Unselbstdndig Beschdftigte

Ubersicht 6

Dienstgeberwechsel

Ja

Nein

(Anteile in %; Zeilensumme=100)

14,4
42,8
54,2
59,5
56,2
50,7

39,7
40,6
45,5
46,7
47,5
52,5
65,6

h&chste abgeschlossene

Schulbildung
Volksschule
Hauptschule
BMS

BHS

AHS
Hochschule

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.

54,9
47,5
42,4
38,8
34,0
31,8

85,6
57,2
45,8
40,5
43,8
49,3

60,3
59,4
54,5
53,3
52,5
47,5
34,4

45,1
52,5
57,6
61,2
66,0
68,2



2.4 Statistische Verfahren

2.4.1 Einleitung

Der Mikrozensus 1975-2 enthdlt mit wenigen Ausnahmen - etwa
dem Lebensalter - kategoriale Variable. Die Analyse derarti-
ger Daten kann in addquater Form durch verschiedene Verfah-
ren der Kreuzklassifikation geeigneter Variablenkombinatio-
nen durchgefiihrt werden. Das statistische Problem besteht
darin, zu ermitteln, ob und welche Zusammenhinge zwischen den
ausgewdhlten Variablen bestehen; oder alternativ formuliert:
sind Variable bzw. Variablengruppen voneinander unabhdngig.
Grob gesprochen liegt die Unabhédngigkeit dann vor, wenn aus
den entsprechenden Randverteilungen auf die jeweiligen Zellen-
besetzungszahlen geschlossen werden kann. In der Literatur
sind verschiedene Verfahren unterschiedlichen Komplexitdts-
grades bekannt, die Variable bzw. Variablenkombinationen auf
Unabhdngigkeit oder aber Assoziationen bzw. Interaktionen

testen. 10)

In der vorliegenden Arbeit werden im Regelfall
einfache Tests auf Unabhingigkeit durchgefiihrt; flir einige
wichtige Fragestellungen wird versucht, kausal interpretier-—
bare Interaktionen von Variablen anhand log-linearer Modelle

zu evaluieren.

Alle erforderlichen Berechnungen wurden an der Rechenanlage
des Instituts fiir Hohere Studien mit Hilfe des statistischen

Programmpakets BMDP/Version 1979 durchgeflihrt.
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2.4.2 Das log—-lineare Modell als Spezialfall linearer Modelle

Log~lineare Modelle zur Analyse von Kontingenztafeln von
Haufigkeiten kdnnen als Spezialfall des allgemeinen linearen
Modells dargestellt werden; und zwar mit einer additiven
systematischen Komponente Y, Poisson-verteilten Fehlerterm511)
und einer exponentiellen "link-function", die die Erwartungs-

werte der Beobachtungen mit den geschdtzten Y verbindet.

Modellspezifikation:

I Die Daten y = (y1,y2,...,yn) seien voneinander unabhdngig
verteilt mit Mittelwertvektor u = (u1,u2,...,un).

ITI Das systematische lineare Modell schatzt Y = (Y1;Y2,...,Yn)

iber Parameter B und die bekannte Koeffizientenmatrix X

Y = XB

III Der Mittelwertvektor u und die systematische Komponente Y

sind durch die link~Funktion
u = £(Y) verbunden.
Unterschiedliche Spezifikationen der Xomponenten I und III

fiilhren zu verschiedenen Spezialfdllen des allgemeinen line-
aren Modells.

Beispiel:
I Normalverteilung N(u,cz) I ' Poissonverteilung P (u)
IITI 1link u=yY III link u = eY

Die linke Spezifikation ergibt das klassische Kleinstquadrat-
modell; die Spezifikation rechts fiihrt zu dem korrespondie-

renden Modell fiir Kontingenztafeln (die y-Werte stellen Zellen-



besetzungen dar) mit Poisson-Fehlerterms und einer link-
Funktion, deren inverse Form Y = 1n u zur Bezeichnung "log-
lineares Modell" AnlafB gibt.

In der Modellkomponente II k&nnen drei Arten von Termen auf-
treten:

- Quantitative Terme, B8X:
X ist eine quantitative Variable, die eine Spalte von X

bildet und mit einem Paramater Bi assoziiert ist.

- Qualitative Terme, a; (i=1,...,k):
A ist ein Faktor mit k Ausprdgungen und folglich mit k
Parametern ay verbunden. Die entsprechenden Spalten von
X sind Dummy-Vektoren, die flir die jeweilige Auspridgung
den Wert 1 annehmen und sonst Null gesetzt werden. Fakto-
ren bzw. Faktorenkombinationen werden im foléenden auch
als Effekte bezeichnet.

- Gemischt quantitativ—qualitative Terme, B.X (i=1,...,k):
der mit X assoziierte Parameter hdngt auch von der Aus-
prigung ab, die ein bestimmter Faktor einnimmt (z.B. Re-
gression innerhalb von Gruppen).

Ohne auf algebraische Details einzugehen12), kann ein ite-

rativer Algorithmus zur maximum-likelihood Sch&tzung des Mo-

dells folgendermaBen beschrieben werden:

Eine Matrix T enthalte bestimmte Spalten aus X (etwa einen
Faktor); dann bildet T'y die tats&chliche Randverteilung
(dieses Faktors). Bei gegebenen Parametern BO kann man mit-

tels YO = XO und uo = f(YO) die geschdtzte Randverteilung

T'uO bestimmen. Die Konstruktionsvorschrift fliir den ML-
Schidtzer 8 lautet dann: wdhle g dergestalt, daB alle tat-
sdchlichen Randverteilungen in dem Modell mit den geschdtzten

Randverteilungen {ibereinstimmen (T'y=T'@ £fir alle T von X).
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Die ML~Schidtzer 8 verfligen (unter bestimmten Annahmen iiber
die zugrundeliegende Verteilungsfunktion) iiber drei asympto-

tische Eigenschaften von Interesse:

(1) die ML-Sch&tzer sind konsistent
(ii) die ML-Schdtzer sind asymptotisch normalverteilt

(iii) die ML-Schédtzer sind asymptotisch effizient

Aus der Eigenschaft (ii) k&nnen Teststatistiken fiir die An-
passungsglite log-linearer Modelle abgeleitet werden, die
asymptotisch xz—verteilt sind mit n-m Freiheitsgraden, wobei
n die Anzahl der Zellen und m die Anzahl der geschitzten

linear unabh&ngigen Parameter darstellt:13)

(A) Pearson's xz—statistik

A2A
x2 = p(y=-4)~/a

(B) Likelihood-Ratio Statistik

G2 = 2%y 1ln (y/Q)

Die Teststatistik G2 ist additiv flir eine Sequenz von Mo-
dellen; die Differenz in G2 fir zwel Modelle, die sich nur
‘durch einen Effekt unterscheiden, kann daher als Signifikanz-
test filir diesen Effekt verwenden werden. Pearson's xz—Statis—

tik verfligt hingegen nicht iiber diese Linearitétseigenschaft.14)

Die Modellauswahl erfolgt nach der "forward selection" Metho-

15) _ schritt-

de, wobei - ausgehend von einem Minimalmodell
weise zusdtzlich Interaktionseffekte in das Modell aufgenom-—
men werden. Als Teststatistik dient die Verdnderung des

Likelihood-Ratio Koeffizienten G2 bei Inklusion eines weite-
ren Effekts. Zus#tzlich k&nnen die einzelnen Parameter einem

asymptotischen t-Test unterzogen werden.qG)
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2.4.3 Log-lineare Modelle flir mehrdimensionale Kontingenztafeln

M&gen etwa die vier Variablen A,B,C,D eine vierdimensionale
Kontingenztafel mit den Ausprédgungen IxJxKxL bilden. Sei

weiters
(1) Fijkl die beobachtete Besetzung der Zelle (i,j,k,Ll).

Das "saturierte" Modell, das alle mo&glichen Interaktions-

effekte enthdlt, ist gegeben durch

. _ A B o D

(2)  In Fiqq = 6+ A5 + 03 + A + 2
AB AC AD BC BD CD
LI IR LR L R e

ABC ABD BCD
Mak T A9t Mk

ABCD
* Mgk
Die A-Terme werden als Effekte bezeichnet; die Superskripte
geben an, auf welche Variable sich der Effekt bezieht, die

Subskripte bezeichnen die jeweilige Ausprdgung. Die X-Terme

unterliegen den Restriktionen17)
3) =z B=...=0
A . ]
1 J
LR IRY. I
i J . J
ABC _ ABC _ .
Aijk = g Aijk = ... =0
ABCD _ ABCD _ -
M9kl T § ‘g1 T 00 =0

Im saturierten Modell (2), das keine Freiheitsgrade enthdlt,

stimmen tatsdchliche und geschdtzte Zellenbesetzungen iiberein.
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(4) Fijk1 = Fiska

Die Analyse alternativer log-linearer Modelle kann nun vorge-
nommen werden, indem spezifische A-Effekte gleich Null gesetzt
werden und die Anpassungsgilite der Modelle mittels der zuvor

beschriebenen Teststatistiken (A) und (B) {iberpriift wird.

Ein Spezialfall ergibt sich flir dichotome Variable. Nimmt etwa
die Variable A nur zwei Ausprigungen an (I = 2), kann das log-
lineare Modell in den sogenannten log-odds formuliert werden.
Sei

(5) Q ("Odds")

skl = F19k1/F29x1

dann kann das Modell (2) transformiert werden zu

~ _ B c D
(6) 1n ijl = Bo + Bj + Bk + 81
BC BD CD
By t Byt B
BCD
* Bkl

In dem log-linearen Modell (6) kann nun die Variable A als
kausal abhdngig von den Variablen B,C und D interpretiert

werden,18) Durch die Transformationen )
Q.
(7) Boiq = —Iob
Ikl g
jk1
(8) q =1—A =——_l._.
jk1 Pik1 P
jk1

werden Schédtzwerte filir die Wahrscheinlichkeiten bestimmt, bei
gegebener Konfiguration in den Variablen B,C und D entsprechen-
de Ausprdgungen der abhingigen Variable A aufzuweisen.



3. Aspekte des Informationsverhaltens von Arbeitnehmern

3.1 Einleitung

Die gravierenden Unvollkommenheiten des Arbeitsmarktes - seine
mangelnde Transparenz sowie die Nichtexistenz von perfekten
zukunftsmirkten - zwingen die Arbeitsmarktakteure Strategien
zur Absorption von Unsicherheit zu entwickeln. Dieses Sicher-
heitsstreben beeinfluBft den gesamten Dispositionsraum der Wirt-
schaftssubjekte und schlédgt sich insbesondere in deren Infor-

mationsverhalten nieder.

Fiir den Arbeitsmarkt sind neben den Tauschvorgdngen auch die
kommunikativen Beziehungen zwischen Anbietern und Nachfragern
sowie innerhalb dieser Gruppen von zentraler Bedeutung; denn
die bilaterale Transaktionsstruktur des Arbeitsmarktes ohne
Auktionator generiert ein duales Informationsproblem flr die

Arbeitsmarktakteure:

- Wie kdnnen potentielle Kontraktmdglichkeiten lokalisiert

bzw. identifiziert werden?

- Nach welchen Kriterien soll zwischen verschiedenen Kontrakt-

mdglichkeiten eine Reihung durchgefilihrt werden?
Beide Fragen werden interdependente Informationsprobleme auf.

Was den Uberblick {iber das Arbeitsplatzangebot betrifft, so
steht der einzelne Arbeitnehmer vor der Entscheidung, ob er
hohe (psychische und monetdre) Kosten einer systematischen
Arbeitsplatzsuche zu tragen gewillt ist; denn die Intranspa-
renz des Arbeitsmarktes verlangt einen betrdchtlichen Such-
aufwand, wenn es darum geht, alle potentiell akzeptablen Kon-
traktofferte in das Entscheidungskalkil aufzunehmen. Dariiber
hinaus kann eine Verbesserung des Informationsstandes {iber

bestehende Kontraktmdglichkeiten zu einer Revision in der
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Reihung der Kontraktangebote fiihren bzw. zusitzliche Such-

aktivitdten induzieren.

In der Arbeitsmarktliteratur wird im Rahmen der Arbeitsplatz-
suchtheorien ein Spezialfall des Suchverhaltens von Arbeit-
nehmern bei unvollkommener Information modelliert, in dem
Arbeitnehmer Kontraktangebote nur nach der Lohnh8he beurtei-

len.19)

Information wird dabei als ein Gut wie jedes andere
behandelt, dessen Produktion - i.e. Informationsgewinnung -
Aufwendungen verursacht und Ertrdge bringt. Der Suchprozes
wird dann abgebrochen, wenn sich Grenzertrag und Grenzkosten

zusdtzlicher Informationsbeschaffung ausgleichen.

Verschiedene Varianten dieser Theorieansitze betonen insbe-
sondere die durch Suchprozesse induzierte Arbeitslosigkeit,
indem implizit h&éhere Ertrdge einer "spezialisierten Suche"
bei Arbeitslosigkeit unterstellt werden. Diesem Problemkreis
der Sucharbeitslosigkeit widmet sich ein gesonderter Exkurs

am Ende dieses Kapitels.

Kaum Beachtung schenkte die &konomische Arbeitsmarkttheorie
hingegen der Frage, in welcher Form und durch welche Infor-
mationskandle die Marktakteure kostenglinstig Kenntnis von
potentiellen Kontraktmdglichkeiten erlangen k&nnen. Denn so-
wohl zeitliche wie finanzielle Budgetrestriktionen erlauben
es den einzelnen Arbeitnehmern nur in den seltensten F&llen,
sich systematisch einen auch nur annihernden tberblick iiber

vorhandene Arbeitsplatzmdglichkeiten zu verschaffen.

Diese Beschrénkungen sind auch durch die zunehmende Verbreitung
formeller Kommunikationsmedien bzw. die verbesserten Service-
und Koordinationsleistungen der ArbeitsmarktbehSrden nur un-
wesentlich gelockert worden. Empirische Studien, deren Unter-
suchungszeitraum zum Teil bis in die dreiBiger Jahre zurlick-
reicht, haben immer wieder die zentrale Bedeutung informeller

20)

Interaktionen bei der Arbeitsplatzsuche aufgezeigt. Der



Prozentsatz der Stellen, die mittels informeller Methoden
(persdnliche Kontakte, Direktbewerbungen) gefunden wurden,
variierte danach zwischen 60 und 90 Prozent. Formelle Inter-
aktionen, die {iber einen anonymen Intermedidr durchgefiihrt
wurden, waren nur fiir etwa ein Fiinftel der Arbeitsplatzbe~

setzungen relevant.

In einer Studie weist Granovetter (GRANOVETTER (1974)) auch
nach, daf die offenkundigen Prdferenzen von Arbeitsmarktak-
teuren fiir persénliche Kommunikationsmedien nicht unbegrin-
det sind; denn der Informationsgehalt von Angebotssignalen,
die iiber persdnliche Kontakte empfangen werden, wird in der
Regel hdher sein, da auch Arbeitsplatzcharakteristika idio-

synkratischer Natur erfaBt werden kOnnen.

Angebotssignale von anonymen Intermedidren, etwa Zeitungsin-
serate, enthalten dagegen oft nicht einmal die wichtigsten
kontraktrelevanten Merkmale der zu besetzenden Stelle. Zudem
miissen die Signalempfinger damit rechnen, daB Signalgeber

aus opportunlstlschen Grinden systematlsch "falsche" bzw.
"verzerrte" Informationen aussenden. 21) Arbeitsmarktakteure
werden umso mehr opportunistische Neigungen zu Informations-
verzerrungen vermuten miissen, wenn das Saktionspotential bei
der Transmission "irrefilhrender" Informationen gering ist
bzw. wenn der Kommunikationsintermedidr Eigeninteresse an der
Weitergabe von Signalen aufweist, die das Zustandekommen von

Kontrakten beglinstigen.

Selbst unter der - unrealistischen - Annahme, daB relevante
Kontraktsignale liber alle Informationsmedien gleichverteilt
seien, erkliren diese beiden Faktoren, warum die Vermittlungs-
leistungen der Arbeitsmarktbehdrden trotz vermehrter Anstren-
gungen nur wenig goutiert wurden und werden. Denn Offentliche
Arbeitsvermittlungsstellen mdgen eine inh&rente Tendenz auf-
weisen, potentiell kontraktabschluBgefdhrdende Informationen

nach beiden Seiten zu unterdriicken; miissen sie doch weder vom



Arbeitgeber noch vom Arbeitnehmer unmittelbar splirbare Sank-

tionen bei "Fehlinformationen" befﬁrchten.zz)

Der unterschiedliche Informationsgehalt von Angebotssignalen
wird die Arbeitnehmer daher in der Regel zu einer sequentiel-
len Suchstrategie in verschiedenen Informationsmedien veran-
lassen: Primdr wird versucht, in dem durch "persdnliche Kon-
takte" umschriebenen Informationsraum kontraktrelevante Sig-
nale zu empfangen. Erst wenn dieser Informationsraum als er-
schopft eingeschédtzt wird, werden auch formelle Interaktions-
formen zur Suche nach potentiellen Kontraktpartnern herange-

zogen.23)

Allerdings kann liber persdnliche Kontakte hdufig nur eine
sehr begrenzte Zahl von Angebotssignalen empfangen werden;
deren Informationsgehalt wird vor allem bei GroBbetrieben
relativ gering sein, da die Referenzpersonen oft nur Teilbe-
reiche des Betriebsablaufes {iberblicken. Zudem k&nnen durch
"Betriebsloyalitidten" systematische Informationsverzerrungen

24) Auch sind die Informationen aus dem engeren

auftreten.
sozialen Umfeld nicht selten milieugebunden; ein Faktor, der

wesentlich die sozioprofessionelle Reproduktion f&rdern dﬁrfte.ZS)

Ausgehend von diesen Uberlegungen widmet sich der folgende

Abschnitt zwei Fragen:

- Wie organisieren 8sterreichische Arbeitnehmer ihre Such-
aktivitdten: L&Bt sich eine Prédferenz fiir informelle Metho-

den der Arbeitsplatzsuche empirisch nachweisen?

—- Welche Gruppen von Arbeitnehmern miissen vermehrt auf for-
melle Signaltr&ger zuriickgreifen, da sie iiber persdnliche

Kontakte keine kontraktrelevanten Signale empfangen?

Gibt es gute Griinde, informelle Methoden bei der Suche nach
Kontraktpartnern zu verfolgen? Oder lose formuliert: fihren
persSnliche Kontakte tatsdchlich zu besseren Arbeitsplédtzen?

Auf diese Fragen wird dann in Abschnitt 5.2 eingegangen.



3.2 Kommunikationsmedien und Suchstrategien &sterreichischer

Arbeitnehmer

In der Mikrozensusbefragung 1975 wurde erhoben, welche der

drei wichtigsten Wege zur Dienstgebersuche - Zeitung, Arbeits-
amt, persodnliche Kontakte - von Arbeitnehmern, die ihren
Arbeitsplatz wechselten, eingeschlagen wurde. Allerdings kann
bei der Dienstgebersuche via Zeitungen nicht zwischen Eigen-
bzw. Fremdinseraten unterschieden werden; auch die Form der
persdnlichen Kontakte, die zur Dienstgebersuche herangezogen
wurden, ist nicht ndher spezifiziert. Neben den Strategien

zur Dienstgebersuche wurde erfragt, welche Kontaktform schliefB~-

lich zum AbschluB eines neues Arbeitskontraktes fihrte.

Der iliberwiegende Teil der befragten Arbeitnehmer mit Dienst-
geberwechsel bediente sich lediglich eines Informationsmediums
bei der Suche nach einem neuen Dienstgeber. Nur etwa 3% ver-
suchten mehr als einen Weg der Kontaktaufnahme. Immerhin

82,6% der 8.443 erfaBten Arbeitnehmer bedienten sich bei der
Suche persénlicher Kontakte, etwas liber ein Zehntel gab ein
zeitungsinserat auf oder informierte sich iiber ein Zeitungs-
inserat und 8,2% der Arbeitnehmer gaben an, beim Arbeitsamt
Erkundigungen iber Kontraktmdglichkeiten eingeholt zu haben
(Ubersicht 1).

Da zwischen den Suchmedien und jenen Formen, mit denen der
Kontakt zu dem neuen Dienstgeber hergestellt wird, nahezu
vollstdndige Identitdt besteht, kann sich die folgende Ana-
lyse auf die realisierte Kontaktnahme mit dem neuen Arbeit-
geber beschrénken.

Mehr als vier Fiinftel der Arbeitnehmer, die einen neuen
Dienstgeber gesucht hatte, bedienten sich dabei persdnlicher
Kontakte, knapp unter 10% fanden einen neuen Arbeitsplatz
durch ein Zeitungsinserat und lediglich 7% der Befragten

gaben an, durch das Arbeitsamt an einen neuen Arbeitsplatz
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vermittelt worden zu sein. Zwischen M&nnern und Frauen zei-
gen sich dabei erhebliche Unterschiede in der Art der Kon-
taktaufnahme: bei Frauen spielt die persdnliche Kontaktauf-
nahme eine geringere Rolle als bei Mdnnern, was durch ge-
schlechtsspezifische Unterschiede im Umfang des sozialen Um-~
feldes erkldrt werden kann. Dementsprechend sind fiir Frauen
Vermittlung durch das Arbeitsamt und Kontaktaufnahme aufgrund
von Zeitungsinseraten von relativ grfBerer Bedeutunng)(ﬁber-
sicht 2).

Gravierende Unterschiede in der Form der Kontaktaufnahme mit
dem neuen Dienstgeber ergeben sich auch bei einer Differen-
zierung nach der beruflichen Stellung der Arbeitnehmer (Uber-
sichten 2, 3). Der Kontakt mit dem neuen Dienstgeber durch
Zeitungsinserate ist bei Angestellten wesentlich hdufiger

als bei Arbeitern oder gar bei Beamten. Nahezu 20% der weib-
lichen Angestellten fanden ihren Arbeitsplatz durch ein Zei-
tungsinserat. Hingegen weisen bei Vermittlung durch.das Ar-
beitsamt Arbeiter die relativ hdchsten Anteilswerte auf. Wie
Zu erwarten werden die Leistungen des Arbeitsamtes insbeson-
dere dann in Anspruch genommen, wenn ein Arbeitsplatzwechsel
unfreiwillig, d.h. bei Kindigung durch den Dienstgeber durch-
gefiihrt werden muB (Ubersicht 4). Interessant mag auch sein,
daB Arbeitspl&tze in GroBbetrieben (mit mehr als 500 Beschif-
tigten) nur in unterdurchschnittlichem AusmaB auf dem Weg

von Zeitungsinseraten besetzt wurden.

Auch bei einer Gliederung nach Gemeindegr&Ben bzw. Gemeinde-
typen zeigen sich betr&chtliche Unterschiede in der Form
der Kontaktaufnahme (Ubersicht 5). Mit zunehmender Gemeinde-
grdBe steigt die relative Bedeutung generalisierter Infor-
mationsmedien, da sich die informellen Informationsfliisse
Uber persdnliche Kontakte in rdumlich dichter besetzten Ar-
beitsmidrkten zunehmend verdiinnen. Zeitungen hingegen weisen
in grdBeren Gemeinden hdhere Verbreitung auf. Zudem ergeben
sich Berufsstruktureffekte, da mit wachsender GemeindegrbRe
auch der Angestelltenanteil an den Berufstdtigen tendenziell
steigt. '




Eine besondere Zielgruppe der Mikrozensuserhebung stellten
jene unselbstdndig Beschidftigten dar, die zum Befragungs-

zeitpunkt einen Dienstgeberwechsel beabsichtigten. Um die

Wahrscheinlichkeit eines nachfolgenden Arbeitsplatzwechsels
mit einiger Sicherheit absch&dtzen zu kdnnen, wurde erhoben,
welche Schritte filir den geplanten Wechsel bereits unternom-
men worden waren; als Antwortmdglichkeiten waren vorgesehen

(Mehrfachnennungen) :

- Vorsprache bei einer anderen Firma

- Absendung eines Bewerbungsschreibens
- Erkundigung beim Arbeitsamt

- "andere Schritte"

- Kiindigung beim bisherigen Dienstgeber.

Der weit iiberwiegende Teil der befragten Arbeitnehmer lieR
im Juni 1975 keine Anzeichen fiir einen geplanten Wechsel des
Arbeitsplatzes erkennen; lediglich 2,2% der Arbeitskridfte
bekundeten ihre Absicht, in naher Zukunft den Dienstgeber

zu wechseln. Dieser geringe Anteil von Arbeitnehmers, die
einen Arbeitsplatzwechsel durchfiihren wollten, kann zumin-
dest teilweise durch die konjunkturell ungiinstige Situation
zum Erhebungszeitpunkt erklidrt werden, da die Mobilitdts-
raten tendenziell mit dem Konjunkturverlauf schwanken. Auf-
fillig erscheint auch der mit 16% relativ hohe Anteil von
Arbeitnehmern, die die Frage nach einem beabsichtigen Dienst-
geberwechsel nicht definitiv beantworten wollten; diese Ar-
beitskrifte hielten sich offenbar die Option filir einen Ar-

beitsplatzwechsel offen.

Fast zwei Drittel aller Unselbstdndigen, die einen Dienstgeber-
wechsel planten, waren Arbeiter, der Rest Angestellte und

nur wenige Beamte. Uberdurchschnittlich hohe Anteile von
Personen mit Arbeitsplatzwechselabsichten wiesen ferner Frau-
en, jlingere Altersgruppen, Arbeitnehmer in Kleinbetrieben
sowie Arbeitskridfte, die in GroBgemeinden ansdssig waren,

auf (Ubersichten 6, 7).
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Zur Realisation eines geplanten Dienstgeberwechsels hatten
nur etwa vier Flinftel bereits konkrete Schritte unternommen;
90,5% der betreffenden Arbeitskridfte setzten zumindest eine
Aktivitdt, die auf einen bevorstehenden Arbeitsplatzwechsel
hindeutet (Ubersicht 8).

LRt man die Kindigung beim bisherigen Dienstgeber als kon-
kreten Schritt zu einer geplanten Arbeitsmarkttransaktion
vorerst auBer Acht, so zeigt sich, dag unspezifische "andere
Schritte" eine dominante Suchstrategie bilden; sie wurde von
nahezu 40% der betreffenden Arbeitnehmer eingeschlagen. 31,6%
der Arbeitskrifte hatten bei einer anderen Firma vorgesprochen,
26,4% zogen Erkundigungen beim Arbeitsamt ein und 16,6% hatten

ein Bewerbungsschreiben an eine andere Firma abgesandt.

Was die Kombination von Suchaktivititen betrifft, ergibt sich
folgendes Bild:

- 9,5% unternahmen keinerlei Suchaktivititen

- 63,0% schlugen lediglich eine Suchstrategie ein

19,2% kombinierten zwei Suchaktivititen
- 3,3% setzten mehr als zwei Schritte bei der Dienstgeber-

suche.

Etwa 2zwei Drittel der Arbeitnehmer mit Wechselabsichten hatten
somit erst genau einen Schritt auf der Suche nach einem neuen
Arbeitsplatz unternommen, wobei anteilsmdBig die unspezifi-
zierten Aktivit&dten Uberwiegen (27,3%); dann folgen: vor-
sprache bei einer anderen Firma (16,4%), Erkundigungen beim
Arbeitsamt (11,7%) und die Absendung von Bewerbungsschreiben
(7,6%).

Wenn Arbeitnehmer mehrere Aktivititen bei ihrer Dienstgeber-
suche kombinieren, kommt der Vorsprache in einer anderen Fir-
ma besondere Bedeutung zu. Etwa zwei Drittel der Arbeitskrifte,

die angaben, mehr als einen Suchschritt gesetzt zu haben,



hatten auch bei einer anderen Firma vorgesprochen. Der per-
sdnliche Kontakt bei einem Vorstellungsgesprdch bildet offen-
sichtlich den AbschluB von Suchepisoden, die durch Bewerbungs-
schreiben, Erkundigungen beim Arbeitsamt bzw. "andere Schritte"

eingeleitet werden.

Eine spezifische Stellung im Suchprozef nehmen jene Arbeit-
nehmer ein, die einen Arbeitsplatzwechsel anstreben und beil
ihrem bisherigen Dienstgeber bereits gekiindigt haben; ihr
Anteil an den transaktionswilligen Arbeitskriften betrug
immerhin 13,1%. Rund ein Viertel dieser Arbeitnehmer fiihrte
an, keine sonstigen Schritte zur Dienstgebersuche unternom-
men zu haben. Etwa die Hdlfte dieser Personengruppe hatte
erst eine Suchaktivitat gesetzt, wobei die Vorsprache bei
einer anderen Firma deutlich iiberwog; das restliche Viertel

kombinierte mehrere Suchschritte.

Die Arbeitnehmer, die einen Dienstgeberwechsel beabsichtig-
ten, wiesen ihren Suchaktivitdten relativ deutliche Unter-
schiede nach Geschlecht und beruflicher Stellung auf. Etwa
hatte fast ein Flinftel der Mdnner ein Bewerbungsschreiben
abgesandt, hingegen nur 13,4% der Frauen; analog verhielten
sich die Anteilssdtze bei der Position "Vorsprache bei einer
anderen Firma" (Minner: 33,9%; Frauen: 27,9%). Hingegen hatten
relativ mehr Frauen Erkundigungen beim Arbeitsamt eingezogen
bzw. bei ihrem bisherigen Dienstgeber bereits gekiindigt (Uber-
sicht 9).

Eine Differenzierung nach der beruflichen Stellung zeigt,

dap Arbeiter {iberdurchschnittlich oft bei anderen Firmen
vorsprachen bzw. Erkundigungen beim Arbeitsamt einzogen;
Angestellte und Beamte hingegen sandten anteilsmidBig hdufiger
Bewerbungsschreiben ab, bzw. setzten andere Schritte bei der
Dienstgebersuche. Immerhin 17,3% der Angestellten hatten be-
reits gekilindigt (Arbeiter: 11,3%), was auf konsequentere Re-
alisierung von Wechselabsichten dieser Arbeitnehmergruppe

7)

hinzudeuten scheint.2
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L3Rt man die Kindigung auBer Acht, so hatten 14,8% der Ange-
stellten mit Wechselabsichten noch Uberhaupt keinen Schritt
zur Suche nach einem neuen Dienstgeber gesetzt; der analoge
Prozentsatz lag bei Arbeitern mit 12,1% etwas niedriger. Mehr
als eine Suchaktivitit wurde von 24% der Angestellten bzw.

21,6% der Arbeiter unternommen.

Bei der Kombination von Suchschritten stellte fiir Arbeiter
die einer Erkundigung beim Arbeitsamt folgende Vorsprache
bei einer Firma eine relativ hdufig gewihlte Strategie dar.
Angestellte verbanden dagegen anteilsmidgig Sfter Bewerbungs-
schreiben bzw. "andere Schritte" mit einer persbnlichen Vor-
sprache, die im allgemeinen den letzten Abschnitt in einer
Sequenz von Suchaktivititen darstellt (Ubersichten 12, 13).

Von jenen Arbeitnehmern, die bei ihrem bisherigen Dienstgeber

' bereits geklindigt hatten, unternahmen 35,7% der Angestellten,

aber nur 14,8% der Arbeiter, noch keinen konkreten Schritt
zur Arbeitsplatzsuche; anders ausgedriickt: fiir rund 6% der
Angestellten bzw. etwa 2% der Arbeiter, die einen Arbeits-
platzwechsel anstrebten, bildete die Kiindigung beim bisheri-
gen Dienstgeber die erste Aktivitdt im ProzeB der Arbeits-
platzsuche; eine Reihe arbeitsrechtlicher Regelungen erlaubt
diese "spezialisierte Suche” ohne in eine Phase der Arbeits-
losigkeit abzugleiten. 57,2% der Angestellten mit bereits
erfolgter Kindigung hatten genau einen Schritt bei der Su-
che nach einem neuen Dienstgeber unternommen, wobei die per-
sSnliche Vorsprache am hdufigsten erfolgte. Nur rund 7% kom-
binierten mehrere Suchaktivititen. Der entsprechende Prozent-
satz lag bei Arbeitern mit 39.8% hingegen deutlich h6her,
was doch auf eine_erhebliche Heterogenitdt im Suchverhalten
von Angestellten und Arbeitern schlieBen 14Rt.
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Unselbstdndig Beschéftigté mit Dienstgeberwechsel

Geschlecht

M&nner

Frauen

Alter

bis 19
20 - 24
25 - 29
30.- 39
40 - 49
iber 50

berufliche Stellung

Angestellte

Beamte

Arbeiter _
Lehrlinge (Angestellte)

Lehrlinge (Arbeiter)

insgesamt

ﬁbersiqht 2

Arbeitsplatz gefunden durch

Zeitung

Arbeitsamt

pers. Kontakte

(Anteile in %; Zeilensumme = '100)

8.2
12.3

7.1
8.2
10.1
8.9
9.2
10.8

16.7
5.6
6.9
8.6
6.6

. 7.0‘

85.5
79.1

86.1

86.3

84.7

84.2

83.5.
- 82.2

77.7
94.4
85.5
79.6
84.0

~ 83.5

Quelle: ﬁsterreichiSCher Mikrozensus 1975; eigené Berechnungen.
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Unselbstdndig Beschaftigté mit Dienstgeberwechsel

ibersicht 3

‘Arbeitsplatz gefunden durch

Zeitung | Arbeitsamt | pers. Kontakte

(Anteile in %; Zeilensumme = 100)

MANNER

berufliche Stellung

Angestellte ' ©15.3 4.5 80.2
Beamte - 401 - g5.9
Arbeiter 6.5 6.7 86.8
Lehrlinge (Angestellte) 5.0 20.0 75.0
Lehrlinge (Arbeiter) 5.8 9.7 84.5
FRAUEN

berufliche Stellung

Angestellte . 18.3 7.1 : 74.7
Beamte 11.8 - 88.2
Arbeiter 8.2 10.3 81.5
Lehrlinge (Angestellte) 11.3 5.7 83.0
Lehrlinge (Arbeiter) 10.5 7.9 81.6
insgesamt 9.5 7.0 83.5

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Unselbstdndig Beschéftigté mit Dienstgeberwechsel

BetriebsgrdBfe nach

Arbeitsplatzwechsel

Ubersicht 4

Arbeitsplatz gefunden durch

Zeitung

Arbeitsamt

pers. Kontakte

(Anteile. in $; Zeilensumme =

100)

Kleinbetrieb

Mittelbetrieb
GroBbetrieb

héchste abgeschlossene’

Schultype

Volksschule
Hauptschule
BMS-

AHS

BHS
Hochschule

Transaktionsmotiv

freiwilliger Wechsel
Kindigung '

insgesamt

10.6
9.3 -
6.0

5.2
11.9
15.6
17.4
15.0
16.1

9.4
10.3

6.3
16.3

82.9
93.0
87.1

87.3 .
'80.7
78.7
79.9
80.1
83.9

84.3

1 73.5

83.5

Quelle: Usterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Unselbstdndig Beschéftigté mit Dienstgeberwechsel

Ubersicht 5

Arbeitsplatz gefunden durch

Zeitung | Arbeitsamt. | pers. Kontakte

(Anteile in %; Zeilensumme = 100)

Gemeindegrése
bis 500 Einwohner 6.7 6.7 86.7
500 - 1000 5.0 6.0 89.0
1000 - 5000 5.0 . 6.6 88.4
5000 - 10000 6.2 7.8 : 86.0
10000 - 100000 " 10.4 7.1 82.5
iber "100 000 14,7 7.8 - 77.5
Wien 22.0 7.1 71.0
Gemeindetype

unEer 20 000 Einwohner

Agrarquote iber 20% . 3.3 6.3 . 80.5
Agrarquote unter 20% 6.6 7.0 " 86.4,
iiber 20 000 Einwohner 13.2 7.6 78.2
Wien _ 22.0 7.1 71.0
insgesamt . ' 9.5 7.0 - 83.5

Quelle: @sterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Unselbstdndig Beschdftigte

Ubersicht 6

Dienstgeberwechsel beabsichtigt
Ja Nein Unbekannt

(Anteile in %; Zeilensumme=100)

Geschlecht

Manner 2,0 82,5 15,5
Frauen 2,4 80,6 17,0
Alter

bis 19 3,5 77,1 19,3
20 - 24 3,6 78,1 18,3
25 - 29 3,1 80,7 16,2
30 - 39 2,0 83,6 14,5
40 - 49 1,3 84,1 14,6
Uiber 49 0,6 84,0 15,4
berufliche Stellung

Angestellte 2,1 81,8 16,1
Beamte 0,5 85,3 14,3
Arbeiter 2,6 81,8 16,2
Lehrlinge (Angestellte) 1,9 82,9 15,2
Lehrlinge (Arbeiter) 1,7 81,0 17,3
insgesamt ‘ 2,2 81,8 16,0

Quelle: OUsterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.



Unselbstidndig Beschdftigte

BetriebsgrdBe

Kleinbetrieb
Mittelbetrieb
GroBbetrieb

h&chste abgeschlossene

Schultype
Volksschule
Hauptschule
BMS
BHS
AHS
Hochschule
GemeindegrdBe
bis 500 Einwohner
500 - 1000
1000 - 5000
5000 - 10000
10000 - 100000
iber 100000
Wien
insgesamt

- 59 -

Ubersicht 7

Dienstgeberwechsel beabsichtigt

Ja l Nein

Unbekannt

(Anteile in %;

Zeilensumme = 100)

2.8 89.8
90.6
1.4 91.2

90.9
89.8
88.3
88.8
89.9

8 74.4
7 78.0
8 84.0
.2 78.1
1 79.3
3 1 80.7
7 84.2

81.8

90.0 -

23.8
20.3
14.1
19.6
18.6
16.0
13.0

16.0

Quelle: OUsterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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3.3 Zusammenfassung

(1) Die bilaterale Transaktionsstruktur des Arbeitsmarktes
zwingt die Arbeitsmarktakteure zu sequentiellen Kontrakt-
abschlﬁsséh. Dies fiihrt zu erheblichen Koordinationspro-
blemen, nicht zuletzt deshalb, da Marktparteien mit kom-
patiblen Transaktionswilinschen nicht automatisch - durch

das Wirken eines Auktionators - aufeinandertreffen.

(2) Die Okonomische Arbeitsmarkttheorie hat dem Problem der
Dissemination von Informationen iiber Kontraktmdglichkei-
ten nur wenig Aufmerksamkeit gewidmet. Informationsdkono-
mische Uberlegungen legen jedenfalls den SchluB8 nahe, daB
die Arbeitsmarktakteure informelle Interaktionen bei der
Arbeitsplatzsuche bevorzugen werden; da Angebotssignale,
die lber persdnliche Kontakte empfangen werden, tendenziell
hdheren Informationsgehalt besitzen. Formelle Kommunika-
tionsintermedifdre werden demzufolge erst herangezogen,
wenn iber persbnliche Informationsmedien kein Zugang zu
kontraktrelevanten Signalen besteht.

(3) Empirische Befunde aus dem Mikrozensus 1975 best&dtigen
eine Prdferenz Osterreichischer Arbeitnehmer fiir infor-
melle Methoden bei der Arbeitsplatzsuche. Mehr als vier
Finftel der Arbeitnehmer, die einen Arbeitsplatzwechsel
vollzogen, fanden ihren neuen Dienstgeber {iber persdn-
liche Kontakte. Auch fiir Arbeitnehmer, die einen Dienst-
geberwechsel erst beabsichtigten, stellten informelle

Interaktionen eine dominante Suchaktivitit dar.

(4) Flr manche Gruppen von Arbeitsmarktakteuren erschépft
sich der informelle Informationsraum allerdings relativ
rasch. Angestellte, insbesondere Frauen, griffen ver-
mehrt auf Zeitungsinserate als Informationstriger zuriick;

diese weisen speziell in GroBgemeinden eine hohe Signal-



(5)

dichte auf. Die Vermittlung durch Arbeitsmarktbehdrden
wird von Lehrlingen bzw. unfreiwillig transagierenden
Arbeitnehmern iiberdurchschnittlich h&ufig in Anspruch

genommen.

Eine besondere, wenn auch zahlenmdB8ig kleine Gruppe von
Marktakteuren, stellen jene Arbeitnehmer dar, die die Kiin-
digung beim bisherigen Dienstgeber als ersten Schritt zu
einem Arbeitsplatzwechsel durchflihren; von den transaktions-
willigen Arbeitnehmern hatten 6% der Angestellten und 2%

der Arbeiter eine Strategie der "spezialisierten Suche"
eingeschlagen.
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BExkurs: Zur Theorie und Empirie von Sucharbeitsglosigkeit

1. Einleitung

Angesichts von 10 Millionen Arbeitslosen im EG-Raum und etwa
25 Millionen beschdftigungsloser Arbeitnehmer in den OECD-
Staaten zu Beginn der achtziger Jahre mag es befremdlich wir-
ken, alle existierende Arbeitslosigkeit als "natlirlich" und

"freiwilliger Natur" aufzufassen.

Dennoch interpretieren die ‘beiden hérrschenden Varianten &ko-
nomischer Theoriebildung (i.e. New Classical Economics; New
Microeconomics) Arbeitslosigkeit entweder {lberhaupt als Gleich-
gewichtsphdnomen - abgesehen von stochastischen Stdrungen -,
oder aber lediglich als kurzfristige, durch Geldillusion von
Arbeitnehmern hervorgerufene, Abweichung von der natlirlichen
Arbeitslosenrate.

Wdhrend allerdings die um 1970 entwickelte neue mikrodkonomi-
sche Theorierichtung (FRIEDMAN (1968); LUCAS-RAPPING (1969);
MORTENSEN (1970); PHELPS (1970)) zu demonstrieren suchte, daB
eine inverse Beziehung zwischen Arbeitslosenrate und Infla-
tionsrate langfristig nicht aufrecht bleiben kdnne, postu-
lieren die Vertreter der neuen klassischen Makrodkonomie
(exemplarisch LUCAS (1976)) eine auch kurzfristig vertikale
Phillipskurve. Beide Theorieansédtze haben gemeinsam, daB in-
dividuelle Optimalit&dtskalkilile der Arbeitnehmer beziliglich

der intertemporalen Substitution von Arbeitsangebot bzw. der
Informationsbeschaffung auf intransparenten Arbeitsmdrkten

in einer positiven Rate "gewlinschter" Arbeitslosigkeit re-
sultieren: die Arbeitnehmer ziehen entweder infolge der in-
tertemporalen Terms of Trade ihr Arbeitsangebot fiir die lau-
fende Periode Uberhaupt zurlick, oder sie befinden sich gerade
auf der Suche nach neueren, attraktiveren Arbeitspldtzen. In

diesem Sinn ist niemand unfreiwillig arbeitslos.



Der vorliegende Exkurs prdsentiert nach einer kurzen Diskus-
sion der suchtheoretischen Modellans&dtze und einiger ihrer
Implikationen Befunde aus dem Osterreichischen Mikrozensus
1975 zum Ausmaf und der Struktur von Sucharbeitslosigkeit.
Dazu werden im Sinn einer Stromgr&Renbetrachtung von Arbeits-—

marktabldufen einige Hypothesen 2zu

(a) dem AusmafB der Betroffenheit von Sucharbeitslosigkeit

(b) der Dauer von Sucharbeitslosigkeit

einem empirischen Test unterzogen.



2. Bemerkungen zur Theorie der Sucharbeitslosigkeit

Jede Gleichgewichtstheorie des Arheitsmarktes muB erkliren
kénnen, warum es permanent gleichzeitig Arbeitslose und of-
fene Stellen gibt.

In der humankapitaltheoretischen Version der neoklassischen
Arbeitsmarkttheorie werden Disparitdten in der Struktur von
Angebot und Nachfrage hinsichtlich der Qualifikation von Ar—
beitnehmern bzw. der regionalen Verteilung von Arbeitskriften
und Arbeitsplédtzen fiir die Existenz von Arbeitslosigkeit ver-
antwortlich gemacht: jene Gruppen von Arbeitnehmern, die zu
wenig Humankapital akkumuliert haben oder zu geringe Mobili-
tdtsbereitschaft aufweisen, fallen "struktureller" Arbeits-
losigkeit anheim.

Folgerichtig zielten auch die wirtschaftspolitischen Empfeh-
lungen zur Reduktion von Arbeitslosigkeit auf Qualifikations-
erhShung und Beseitigung von Mobilititshemmnissen ab. Eine
Reihe von empirischen Beobachtungen lieB allerdings den
Erkldrungswert eines Theorieansatzes, der Arbeitslosigkeit

ausschlieBflich mit Profildiskrepanzen zwischen offenen Stellen
und Arbeitslosen begriindet, fragwilirdig erscheinen:zs)

- umfangreiche Qualifikationsprogramme fiir "strukturell"
benachteiligte Problemgruppen des Arbeitsmarktes (etwa
Frauen, ethnische und rassische Minorit&ten) bew1rkten
keine Verbesserung ihrer Erwerbschancen;

- hingegen stiegen die Beschaftxgungschancen der von Ar-
beitslosigkeit betroffenen Arbeitnehmer im Konjunktur-
aufschwung deutlich an;

- weiters machten auch die hohe Fluktuation- im Arbeitslosen-
pool und im Bestand der vakanten Arbeitsplédtze linger-
fristige Probleme bei der Besetzung offener Stellen kaum
glaubhaft.



Im Hinblick auf die enormen Strombewegungen am Arbeitsmarkt
sowie im Zuge der Phillipskurvendiskussion vollzog sich daher
auch eine deutliche Modifikation necklassischer Arbeits-—
markttheorie: Arbeitslosigkeit resultiert aus Suchvorgdngen

am Arbeitsmarkt.

Der Grundgedanke dieser Theorieansitze 1l&B8t sich wie folgt
skizzieren: Angesichts der Heterogenitdt von Arbeitspldtzen
und Arbeitskriften sowie unvollstdndiger, kostspieliger In-
formation iiber Stellenbewerber bzw. offene Stellen wird es
unter dem Gesichtspunkt individueller Rationalitédt stets
Arbeitsmarktakteure geben, die sich nicht sofort zu einem
KontraktabschluB bereit finden sondern spekulative Zuriick-
haltung {iben und nach attraktiveren Offerten suchen. Den
suchtheoretischen Ansitzen ist zugute zu halten, daB sie eine
rigorose entscheidungstheoretische Fundierung fiir diesen
AllokationsprozeB bei dezentralen Marktentscheidungen in
einer stochastischen Welt mit hohen Informationskosten lie-
fern (GERFIN (1978)).

Dem angebotsorientierten Charakter dieser Thecorieansédtze ent-
sprechend, wird insbesondere das Arbeitnehmerverhalten im
Rahmen eines Marginalkalkiils modelliert (fir einen Uberblick
LIPPMAN-McCALL (1979)): die Arbeitnehmer holen in jeder
"periode"ein Arbeitsplatzoffert aus einer bekannten Lohnver-
teilung ein und brechen ihre Suche ab, falls der angebotene
Reallohn ihren "Akzeptanzlohnsatz" Ubersteigt. Der Akzeptanz~-
lohnsatz - "reservation wage" - wird so gesetzt, daf sich
Grenzkosten (direkte Suchkosten plus entgangenes Einkommen
minus Arbeitslosenunterstiitzung und Steuern) und Grenzertrag
(diskontierter Erwartungswert) weiterer Suche ausgleichen.
Implizit wird dabei unterstellt, daf die herrschenden In-
formationsstrukturen zu "spezialisierter Suche durch Arbeits-
losigkeit" fiihren (siehe Phelps' "Insel-Beispiel"; PHELPS
(1970)). Arbeitslosigkeit ist daher freiwillig; und auch

notwendig flir eine effiziente Allokation von Arbeitskrédften.
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Suboptimale L8sungen kdnnen lediglich entstehen, wenn hohe
Arbeitslosenunterstiitzungen dazu fllhren, daB die Suchdauer
unnétig verléngert wird, da die Opportunit&dtskosten der Ar-
beitsplatzsuche sinken (flir zwei exemplarische Studien zum
Zusammenhang von Hbhe der Arbeitslosenunterstlitzung und Dauer
der Arbeitslosigkeit MAKI, SPINDLER (1975), NICKELL (1979)).
Das Auftreten von "moral hazard" Problemen im Rahmen des
Arbeitslosenversicherungssystems kann weitere Allokations-
stdrungen bewirken (exemplarisch SHAVELL, WEISS (1979)).

Im Rahmen des suchtheoretischen Ansatzes kann auch die in-
verse Relation zwischen Inflationsrate und Arbeitslosenrate
als lediglich kurzfristige Abweichung von der "natiirlichen"
Arbéitsloéenrate.interpretiert werden. Die Arbheitnehmer un-
terliegen Geldillusion und interpretieren sinkende Inflations-
raten als Reallohnsenkungen; dies fiihrt zu stdrkerem Zustrom
in die Sucharbeitslosigkeit bzw. verlingerter Suchdauer.

Bei steigenden Inflationsraten gilt das Argumént vice versa,
die Arbeitslosigkeit nimmt ab. Nach einer gewissen Zeit werden
die Arbeitnehmer hingegen die Reallohnentwicklung richtig ein-
schitzen, die Geldillusion schwindet und die Arbeitslosenrate
kehrt auf ihr "natlirliches" Niveau zurick: die langfristige

Phillips—-Kurve ist daher eine Vertikale.

Die Argumentation der "Sucharbeitslosigkeitstheorie".ist um-
fangreicher Kritik - sowohl auf der Ebene theoretischer Uber-
legungen wie empirischer Beobachtungen - unterlegen (exempla-
risch ROTHSCHILD (1978)). Nur einige Kritikpunkte seien hier
erwdahnt: So ist daé elementare Suchmodell, das zur Begrindung
der Phiilipskurvenrelation in der Regel herangezogen wird,
statischer Natur und geht von einer bekannten, im Zeitverlauf
konstanten, Verteilung von Lohns&tzen aus. AuBerdem wird keine
Unterscheidung getroffen, ob die Arbeitnehmer freiwillig oder
infolge von Kiindigungen seitens der Dienstgeber in den Pool
der "Sucharbeitslosen" einstrdmen. Kaum verwunderlich daher,
daB Suchmodelle, die.die Suchstrategie unabhdngig vom Kon-



junkturzyklus sehen, zu unzutreffenden Vorhersagen beziglich

des Suchverhaltens von Arbeitnehmern gelangen.

Tatsdchlich steigen namlich,die freiwilligen Kiindigungen in
der Rezession keineswegs an; die schlechteren Arbeitsmarkt-
chancen veranlassen vielmehr die Arbeitnehmer ihre Arbeitsplatz-
mobilitdt deutlich einzuschrdnken. In Osterreich etwa sank
die Mobilitdtsrate von 14,7% im Jahr 1970 auf 9,1% fir 1975
und 8,5% im Jahr 1978; der Riickgang der Mobilit&t ist beil
jlingeren Arbeitnehmern besonders deutlich ausgeprdgt, obwohl
der Suche nach einem attraktiven Arbeitsplatz gerade zu
Beginn der Berufslaufbahn hohe Bedeutung zukommen mag (zum
"Job-Matching" bzw. der durch "Mismatches" induzierten Ar-
beitslosigkeit DIAMOND-MASKIN (1979)). Umgekehrt 1&8t sich

in der Hochkonjunktur eine Zunahme der F&lle von freiwilligem

Arbeitsplatzwechsel beobachten.

Offenbar entsprechen die Informationsstrukturen - zumindest
auf europidischen Arbeitsmérkten — nicht den Annahmen der
Suchtheorie. Aus dem Mobilitdtsverhalten der Arbeitnehmer
148t sich nd@mlich schlieBen, daB sie zu einer Einschdtzung
der Arbeitsmarktbedingungen gelangen k&nnen, ohne ihren Ar-
beitsplatz verlassen zu miissen. Die Arbeitskridfte k&nnen daher
auch Arbeitsplatzwechsel vollziehen, die nicht mit einer
Periode von Zwischenarbeitslosigkeit verbunden sind. Die Ar-
beitnehmer werden an der Vermeidung von Arbeitslosigkeilt
umso mehr interessiert sein, wenn prospektive Arbeitgeber
Arbeitslosigkeitsspannen als negatives Marktsignal interpre-
tieren: Arbeitslosigkeit k&me einer deutlichen Humankapital-

abschreibung gleich.

Das Risiko von Humankapitalabschreibungen ist bei Arbeits-
markttransaktionen generell nicht unerheblich (MAURER-
PICHELMANN-WAGNER (1981)). So kdnnen Senioritdtsschemata

der Entlohnung und auch die Entwertungsgefahr betriebsspezi-

fischen Humankapitals die Arbeitskrdfte veranlassen, ihre
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Arbeitsplatzsuche eher als "Nebenbeschdftigung" zu organi-—
sieren und erst bei Vorliegen eines geeigneten Kontraktange-
bots ihren Arbeitsplatz zu verlassen. Selbst wenn Arbeitnehmer
durch Kiindigungen seitens der Dienstgeber zur Aufgabe ihres
Arbeitsplatzes gezwungen werden, verhindern gewisse institu-
tionelle Regeln (Kiindigungsfristen etc.), daB Arbeitslosig-

keitsperioden jedenfalls eintreten miissen.

Die Suchmodelle liefern ja auch keinerlei Begriindung fir die
Freisetzung von Arbeitskr&ften. Rezession und Konjunkturauf-
schwung werden als symmetrische F&lle behandelt, in denen die
Unternehmungen mit Lohnsatzvariationen reagieren. Hingegen
verfiigen die Unternehmer in der Realitdt im Konjunkturauf-

schwung nur {iber eine Option, in der Rezession aber iiber

zwei Strategiemdglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt (GORDON (1976)):

im Boom k&nnen lediglich die Lohnangebote erh&ht werden; in
der Rezession aber besteht filir die Unternehmen die MSglich-
keit, ihre Lohnangebote zu reduzieren und/oder Arbeitskrdfte

abzubauen.

Ungeachtet aller kritischen Einwdnde beziiglich theoretischer
Inkonsistenzen und realitdtsferner Implikationen haben die
"Job-Search" Ansitze doch einen wichtigen Beitrag zum Ver-
stindnis von Arbeitsmarktprozessen geleistet, indem sie die
Aufmerksamkeit auf ein zentrales Strukturph&nomen von Arbeits-—
mirkten richteten: die enorme Bewegungsdynamik und Fluktua-
tion im Arbeitslosenbestand. So nahm die Betroffenheit von
Arbeitslosigkeit in Osterreich selbst in den Hochkonjunktur-
jahren 1972-1974 ein Ausmaf von nahezu 10% der Arbeitskrdfte
an - (RIESE (1980)).

Zweifelhaft bleibt jedoch, ob die suchtheoretischen Ansé&tze
dem Anspruch genfigen k&nnen, eine umfassende Begriindung fir
alle Arbeitslosigkeitsphinomene zu liefern. Daher werden im
folgenden einige Hypothesen zu AusmafB und Struktur der Betrof-
fenheit von Sucharbeitslosigkeit formuliert; und - soweit es
die Datenlage erlaubt - durch Befunde zur Dauer von Arbeits-

losigkeitsperioden ergdnzt.
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3. Hypothesen

H1:

H2:

H3:

H4:

HS5:

HG:

Die Informationsstrukturen am Arbeitsmarkt erfordern keine
“spezialisierte Suche" durch Arbeitslosigkeit. Angesichts
hoher Suchkosten werden die Arbeitskrdfte einen Arbeits-
platzwechsel daher ohne eine Periode der Zwischenarbeits—-

losigkeit abzuwickeln suchen.

Bei unfreiwilligem Arbeitsplatzwechsel steigt die Wahr-
scheinlichkeit, daB Arbeitnehmer eine Arbeitslosigkeits-
periode in Kauf nehmen (miissen) . Die Beschrédnkungen des
Haushaltsbudgets werden aber bewirken, daB die mittlere

Suchdauer nicht wesentlich {iber jener bei freiwilligem

’Arbeitsplatzwechsel liegt.

Die Suchkosten liegen ceteris paribus zu Beginn der Be-

rufslaufbahn tendenziell niedriger; sowohl Betroffenheit
wie Dauer von Sucharbeitslosigkeit wird daher bei jlinge-
ren Arbeitnehmern hdéher als bei dlteren Arbeitskrdften

sein.

Ausmaf und Dauer von Sucharbeitslosigkeit werden tenden-
ziell mit der "GroBriumigkeit"™ von Arbeitsmdrkten an-
steigen, da die Informationsbeschaffung auf lokal nicht-
zentrierten Mirkten aufgrund der geringeren Zahl von
Marktsignalen erhdhte Aufwendungen notwendig macht.

Die Kosten von Sucharbeitslosigkeit steigen ceteris pari-
bus mit zunehmendem Qualifikationsniveau und der Erlan-—
gung von Seniorit#dt. Die Sucharbeitslosigkeit wird daher
mit héherem formalen Bildungsgrad bzw. ldngerer Dauer

der Betriebszugehdrigkeit sinken.

Arbeitslosigkeit stellt insbesondere im Dienstleistungs-

sektor ein negatives Marktsignal dar. Die Betroffenheit
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H7:

von Sucharbeitslosigkeit wird deshalb eher niedrig lie-
gen. Hingegen ist eine erh&hte Dauer von Arbeitslosig-
keitsperioden zu erwarten, da sich die Arbeitskr&dfte
einer heterogeneren Verteilung von Arbeitspldtzen gegen-

{iber sehen.

Sucharbeitslosigkeit ist geschlechtsspezifisch unter-
schiedlich verteilt, da aufgrund tradierter Rollenfi-
xierungen der Kommunikations— und Interaktionsraum von

Frauen begrenzter ist als jener von Mdnnern. Relativ

\geringeré Suchkosten und generell ungilinstigere Erwerbhs-

chancen (CHRISTL-WAGNER (1982)) bewirken ergdnzend hoéhere
Betroffenheit und l&ngere Dauer von Sucharbeitslosigkeit

weiblicher Arbeitskridfte.



4, Resultate

Die Schitzergebnisse anhand von vier log-linearen Modellen
zur Betroffenheit von Sucharbeitslosigkeit sind in den Uber-
sichten 1-3 zusammengefaft. Erginzende Befunde zur Dauer von
Arbeitslosigkeitsperioden werden in den Ubersichten 4-5 dar-
gestellt.

Im Durchschnitt waren nur rund 11% der Arbeitskrdfte zwischen
zwei Beschidftigungsverhidltnissen arbeitslos. Die mittlere
Dauer der Arbeitslosigkeitsperioden betrug 13.7 Wochen. Der
weit Uberwiegende Teil der Arbeitnehmer konnte demzufolge
einen Arbeitsplatzwechsel durchfiihren, ohne den vorherigen
Arbeitsplatz zur Suche nach neuen Kontraktmdglichkeiten auf-

geben zu miissen.

Der Anteil der Arbeitnehmer mit einer Arbeitslosigkeitsspanne
vor dem AbschluB eines neuen Dienstverhdltnisses variiert
deutlich mit dem Motiv des Arbeitsplatzwechsels. Ein - durch
Kiindigung seitens des Dienstgebers - erzwungener Arbeits-—
platzwechsel bewirkte mit einer Wahrscheinlichkeit von 0.305,
daB die betroffenen Arbeitskridfte Arbeitslosigkeit hinnehmen
muBten, ehe sie einen neuen Kontraktpartner finden konnten;
d.h. umgekehrt es gelang immerhin noch mehr als 2/3 der ge-
kiindigten Arbeitskrifte ohne Friktionsarbeitslosigkeit in ein
neues Beschiftigungsverhiltnis {iberzuwechseln. Bei einem frei-
willig durchgefiihrten Dienstgeberwechsel lag der entsprechende
Anteil allerdings bei {iber 90%. War der Dienstgeberwechsel

mit Arbeitslosigkeit verbunden, dauerte die beschdftigungs-
lose Periode bei Selbstkiindigungen im Mittel geringfigig

linger an als bei erzwungenen Arbeitsmarkttransaktionen.

Die Hypothese H3 -"Altershypothese"- kann (nach den verwen-
deten statistischen Kriterien) abgelehnt werden. Die relativ
hohe Mobilit#dt zu Beginn der Berufslaufbahnen ist nur selten

mit Arbeitslosigkeit beim Wechsel von Dienstverhdltnissen



assoziiert: die Wahrscheinlichkeit wvon Arbeitslosigkeit lag
bei jungen Arbeitnehmern (unter 25) mit 0.08 nur halb so
hoch wie bei dlteren Arbeitskriften. Dieser Alterseffekt
tritt nur bei den - quantitativ weit lberwiegenden (94%) -
Selbstkiindigungen von Arbeitnehmern auf und kann nicht ein-
deutig auf angebots- oder nachfrageseitige Determinanten
zurlickgefiihrt werden.

Die rdumliche Ausdehnung von Arbeitsmédrkten, die durch die
Gr&Be der Wohnortgemeinde zu operationalisieren gesucht wurde,
zeitigte nur unbedeutende Effekte auf die mittlere Betroffen-
heit wvon Sucharbeitslosigkeit. Die Dauer der Arbeitslosig-
keit stieg hingegen mit zunehmender “Arbeitsmarktverdichtung"
signifikant an und lag etwa in Wien mit durchschnittlich

17.4 Wochen um fast 5 Wochen hdher als in Kleingemeinden mit
weniger als 20 000 Einwohnern.

Bezliglich der HYpothese H5 ~-"Qualifikationshypothese" liefern
die Schitzergebnisse keine klare Evidenz. Es lassen sich zwar
einige Hinweise darauf gewinnen, daB die Betroffenheit von
Arbeitslosigkeit beim Dienstgeberwechsel mit steigendem Quali-
fikationsniveau sinkt; eine geeignete Operationalisierung
dieser Variable ist jedoch nicht gelungen. Der formale Bil-
dungsgrad und die Dauer der Betrlebszugehorlgkelt erwiesen
sich als insignifikant.

Die Betroffenheit von Arbeitslosigkeit beim Arbeitsplatzwechsel
wird dagegen ganz wesentlich durch den Berufszweig der Ar-
beitskrdfte bestimmt; sie lag in den Saisonberufen etwa doppelt
so hoch wie bei den Produktionsberufen. Die niedrigste Be-
troffenheit von Arbeitslosigkeit trat im Dienstleistungssektor
auf: 91.2% der Arbeitskrifte konnten sofort ein neues Dienst-
verhdltnis eingehen. Die von Arbeitslosigkeit betroffenen Ar-
beitnehmer muBten im Dienstleistungssektor allerdings mit

einer relativ hohen durchschnittlichen Dauer von Arbeits-—

losigkeitsperioden rechnen: sie betrug 15.8 Wochen, bei Saison-



berufen hingegen 11.5 Wochen. 29)

Im Fall erzwungener Arbeitsmarkttransaktionen werden Varia-
tionen in der mittleren Betroffenheit von Arbeitslosigkeit

sogar ausschlieBlich durch den Berufszwelg der Arbeitnehmer
determiniert. Der Anteil der Fille von Zwischenarbeitslosig-
keit betrug 40.9% bei Saisonberufen; bei Produktionsberufen

31.1% und im Dienstleistungssektor 21.8%.

7Zu den Gruppen mit besonders hohem Arbeitsmarktrisiko zdhlen

die Frauen. Relativ zu Minnern werden weibliche Arbeitskrdfte
nahezu doppelt so hiufig von Arbeitslosigkeit beim Dienstge~
berwechsel betroffen. Ihre Arbeitslosigkeitsperioden dauern

im Mittel um etwa 2 Monate l&nger an. Erst etwas mehr als

602 der Frauen haben nach 20 Wochen der Arbeitslosigkeit bereits
einen neuen Dienstgeber gefunden; bei den M&nnern waren ledig-

lich 10% linger als 20 Wochen beschidftigungslos.

Die Betroffenheit von Arbeitslosigkeit steigt bei erzwungenen
Arbeitsmarkttransaktionen der Minner stark an; Frauen hin-
gegen miissen auch bei Selbstkiindigungen mit iiberdurchschnitt=-
licher Wahrscheinlichkeit eine Arbeitlosigkeitsperiode hin-
nehmen. Die mittlere Dauer der Frauenarbeitslosigkeit bei
freiwilligem Arbeitsplatzwechsel (18.4 Wochen) lag sogar noch

{iber jener bei unfreiwilligem Wechsel des Dienstgebers.

Frauen in Saisonberufen waren doppelt so hdufig von Arbeits-
losigkeit betroffen wie Mdnner, in Produktionsberufen fast
dreimal so oft. Lediglich im Dienstleistungssektor sind die
geschlechtsspezifischen Unterschiede weniger stark ausgeprédgt;

dies gilt insbesondere bei unfreiwilligem Dienstgeberwechsel.



0

]

©

m

oy

[

- 80 -

ibersicht 1

ARBEITSLOSIGKEIT BEI DIENSTGEBERWECHSEL

Erkldrende Variable:

Geom. Mittel

Alter

bis 25
25- 40
iber 40

Sozialfechtl.Stellung

Angestellte
Arbeiter

Arbeitsplatzwechsel

freiwillig
unfreiwillig

Berufszweig

Saisonberufe
Produktionsberufe
Dienstleistungsberufe

Gemeindetype

Kleingemeinde
GroBgemeinde
Wien :

Geschlecht

mdnnlich
weiblich

Interaktionseffekte hdherer

Ordnung

Abhdngige Variable: Log-odds wvon

Arbeitslosigkeit bei Dienstgeberwechsel

Modell T

LrcHsD. ) 132.95
DF 206

-1.236 (21.4)

-.270 (3.3)
-.014 (0.2)
.284 (3.3)
insignifikant
-.662 (11.4)
.662
.502  (5.8)
-.108 (1.4)
-.394 (4.8)
insignifikant
-.232 (4.0)
.232

Matrizen A,B in
Ubersicht 3

1) LRCHSQ ... Likelihood-Ratio Koeffizienz

DF Freiheitsgrade

Modell IT

LRCHSQ)) 60.07

DF

63

~1.532 (17.2)

-.340
.016
.324

-.194
.194

-.622
.622

.136
-.044
-.092

-.182
.182

(2.8)
(C.1)
(2.3)

(2.2)

(7.0)

(1.1)
(0.3)
(0.7)

(2.0)

Matrix C in
Ubersicht 3

Werte in Klammer sind asymptotische t-Werte flir die Parameter
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ibersicht 2

ARBEITSLOSIGKEIT BEI DIENSTGEBERWECHSEL

Erkl&drende Variable:

Geom. Mittel

Alter

bis 25
25-40
iber 40

sozialrechtl.Stellung

Angestellte
Arbeiter

Berufszweig

Saisonberufe
Produktionsberufe
Dienstleistungsberufe

Gemeindetype

Kleingemeinde
GroBgemeinde
Wien

Geschlecht

mdnnlich
weiblich

Interaktionseffekte hoherer

Ordnung

.ee.

Arbeitslosigkeit bei freiwilligem

(Modell III) bzw.

unfreiwilligem

(Modell IV) Dienstgeberwechsel.

Modell III
LRcESQ ') 77.23
DF 100

-1.890 (42.7)

-.306 (4.9)
-.034 (0.6)
. 340 (5.0)
insignifikant
.530 (8.2)
-.126 (2.0)
-.404 (6.6)
insignifikant
-.468 (10.6)
.468

Matrix D in
ibersicht 3

1) LRCHSQ ... Likelihood-Ratioc Koeffizient

DF ... Freiheitsgrade

Modell IV

LrcEsa’)  7.49
DF 15

-.744 (7.0)

insignifikant

insignifikant

.426  (2.6)
.004 (0.1)
-.430 (2.6)

insignifikant

insignifikant

keine

Werte in Klammern sind asymptotische t-Werte fiir die Parameter
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Ubersicht 3

INTERAKTIONSEFFEKTE HOHERER ORDNUNG IN DEN MODELLEN I-IV

Geschlecht
Berufszweig mannlich | weiblich
Saisonberufe -.026 .026
Produktionsberufe -.164 .164
Dienstleistungsberufe .190 -.190
(Matrix A)
ArbeitSplatzwechsel
Geschlecht freiwillig junfreiwillig
mannlich -.234 .234
weiblich .234 -.234
(Matrix B)
Arbeitsplatzwechsel |
Geschlecht freiwillig |unfreiwillig
mé&nnlich -.238 .238
weiblich .238 -.238
(Matrix C)
Geschlecht
Berufszweig mdnnlich |weiblich
Saisonberufe -.028 .028
Produktionsberufe -.152 .152
Dienstleistungsberufe .180 -.180

(Matrix D)



- 83 - Ubersicht 4

DAUER VON ARBEITSLOSIGKEIT

Arithm. Mittel (in Wochen)

M&nner Frauen |insgesamt
Saisonberufe 10.3 14.7 11.5
Produktionsberufe 10.4 19.8 14.6
Dienstleistungsb. 11.8 18.6 15.8
freiwilliger Wechsel 10.5 18.4 13.9
unfreiwill. Wechsel 11.0 16.5 12.9
insgesamt 10.6 18.1 13.7

Variationskoeffizient

Ma&nner Frauen |insgesamt
Saisonberufe .838 .828 .862
Produktionsberufe 1.118 .850 1.024
Dienstleistungsb. 1.030 .962 1.021
freiwilliger Wechsel .998 .896 1.004
unfreiwill. Wechsel .942 .996 1.012
insgesamt .986 911 1.007
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Median (in WOChen)

Ubersicht 5

Mdnner Frauen | insgesamt
Saisonberufe 10 12 10
Produktionsberufe 6 14 10
Dienstleistungsb. 8 12 11
freiwilliger Wechsel 8 12 10
unfreiwill. Wechsel 8 10 9
insgesamt 8 12 10

oberstes Dézil (in Wochen)

Md&nner Frauen | insgesamt
Saisonberufe 18 - 28 20
Produktionsberufe 23 40 30
Dienstleistungsb. 26 38 30
freiwilliger Wechsel 20 32 28
unfreiwill. Wechsel 24 36 28
insgesamt 20 32 28




5.

(1)

(2)

(3)

Zusammenfassung

Arbeitslosigkeit resultiert aus Suchvorgdngen am Arbeits-
markt, die die Akteure nach individuellen Optimalitdts-
kalkiilen gestalten. So lautet eine zentrale Aussage der
neueren neoklassischen Arbeitsmarkttheorie. Der Exkurs
untersucht den empirischen Gehalt dieser These anhand
einer reprisentativen Stichprobe 6sterreichischer Arbeit-
nehmer aus dem Jahr 1975, wobei die Komponenten Betroffen-

heit und Dauer von Arbeitslosigkeit ndher analysiert werden.

Die empirischen Befunde legen den SchluB8 nahe, daB ein
weit {iberwiegender Teil der Arbeitskrdfte einen Arbeits-
platzwechsel ohne Zwischenarbeitslosigkeit abzuwickeln
sucht. Bei erzwungenen Arbeitsmarkttransaktionen lag das
Arbeitslosigkeitsrisiko etwa dreimal so hoch wie bei Selbst-
kiindigungen der Arbeitnehmer. Dennoch waren rund 4/5 der
beobachteten Arbeitslosigkeit als friktionelle Arbeits-
losigkeit im Sinn mobilit&tsbedingter Sucharbeitslosigkeit
zu interpretieren; dies resultiert aus dem Umstand, daB

im Untersuchungszeitraum Kiindigungen seitens der Dienst-
geber eine quantitativ geringe Bedeutung als Transaktions-
motiv zukam.

Die Betroffenheit von Arbeitslosigkeit beim Dienstgeber-
wechsel unterscheidet sich - abgesehen von der Freiwillig-
keit des Arbeitsplatzwechsels - nach Alter, Berufszweilg k
und Geschlecht der Arbeitnehmer; die mittlere Dauer der
Arbeitslosigkeit variiert insbesondere mit dem Berufs-
zweig und dem Geschlecht der Arbeitnehmer. Die Kombina-
tion der Komponenten Betroffenheit und Dauer von Arbeits-—
losigkeit weist erneut Frauen als speziell gefdhrdete
Gruppe von Arbeitsmarktakteuren aus.
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4. Allokationsmechanismen auf strukturierten Arbeitsmirkten

4.7 Einleitung

Im Standardmodell neoklassischer Arbeitsmarkttheorie werden
Mobilit&dtsprozesse als Ungleichgewichtsph&nomene behandelt;
wird doch der Arbeitsmarkt als aus einer Vielzahl von Teil-
arbeitsmidrkten bhestehend modelliert, die unter den Bedingun-
gen vollkommener Konkurrenz simultan ins Gleichgewicht ge-
langen. Die Ausgleichsbewegungen werden durch Lohndifferen-

tiale derart gesteuert, daB sich langfristig das Prinzip der

... kompensatorischen Nettovorteile durchsetzt: im Gleichgewicht

gibt es kein Motiv fiir einen Arbeitsplatzwechsel.

Auch die Humankapitaltheorie kann - zumindest in der Version
von G. Becker - keine Fundierung fiir Mobilititsprozesse in

Gleichgewichtssituationen anbieten.3o)

Immerhin 188t sich die
empirisch beobachtbare inverse Relation zwischén Mobilit&dts-
rate und Alter bzw. Beschdftigungsdauer konsistent mit human-
kapitaltheoretischen Erkldrungsansidtzen vereinbaren; aber
erst im Rahmen der informationstheoretisch konzipierten neuen
mikroSkonomischen Theorierichtungen wird eine Interpretation
von Mobilitdtsprozessen als Gleichgewichtsphinomene m&glich,
die auf unvollkommener Information ilber Lohnsitze bzw. ande-

rer Arbeitsplatzcharakteristika beruht.31),

In all diesen Theorievarianten wird der Arbeitsplatzmobili-
tdt die Funktion zugeschrieben, eine optimale Allokation
bzw. Reallokation von Arbeitskridften zu sichern. Mobilitit
ist demzufolge ein universelles Arbeitsmarktphdnomen; die
Allokationssteuerung erfolgt in einem System negativer Riick-

koppelungen iiber Lohnvariationen.

Das aus sequentiellen bilateralen Tauschakten konstitaiszite
Transaktionssystem des Arbeitsmarktes ruft dagegen vermut-

lich positive Rilickkoppelungseffekte hervor, da sich die Ar-



beitsmarktakteure wechselseitig an Strategien zur Unsicher-
heitsabsorption bzw. Rentabilitdtssicherung von Humankapital-

2)

investitionen anpassen.3 Diese positiven Riickkoppelungs-
effekte stabilisieren nicht nur selektive Mechanismen der
Arbeitskrifteallokation, sondern auch spezifische Formen

von Qualifikation bzw. betrieblicher Qualifizierung in ver-
schiedenen Teilbereichen des Arbeitsmarktes; was zum Teil
einen betrichtlichen Bedeutungsverlust der Steuerungsvariable

Entlohnung mit sich bringt.

Verfligen etwa Arbeitskréfte iiber keinerlei besondere Quali-
fikationen, sondern geniigen lediglich gewissen Sozialisations-
standards, so werden ihnen in der Regel Arbeitspldtze zuge-
wiesen, die keinerlei Qualifizierungsmdglichkeiten bieten.
Da die Unternehmen in die Arbeitskrdfte keine Humankapital-
investitionen tdtigen, entstehen bei Aufldsung des Arbeits-
verhiltnisses kaum Transaktionskosten; in Rezessionen werden
sie als erste freigesetzt. Aber auch fiir die Arbeitnehmer.
fallen bei einem Arbeitsplatzwechsel (abgesehen von Such-
kosten) keine Verluste an, da sie im allgemeinen ihre Situ-
ation nur verbessern kdnnen. Beide Effekte resultieren in
instabilen Beschdftigungsverhdltnissen; angesichts der hohen
Fluktuationsrate und unzureichenden Qualifikation werden
diesen Arbeitskr&ften aber neuerlich nur inferiore Besch&df-
tigungen zugidnglich; zu besseren Arbeitspldtzen bestehen

nahezu uniiberwindliche Barrieren.

Durch die Beschridnkung auf spezifische Arbeitsplidtze, die
nur allgemeine Sozialqualifikationen erfordern, bilden sich
innerhalb dieses Arbeitsmarktteilbereiches keine qualifika-
torischen Mobilitdtshemmnisse; Lohndifferentiale leisten die
entscheidende Allokationsfunktion. Aus der Wechselwirkung
von Arbeitsplatzprofil und Arbeitskrdfteprofil sowie aus

der wiederholten Anwendung spezifischer Zuordnungsregeln
resultiert aber ein qualitatives Mengenungleichgewicht, das

sich in hoher zwischenbetrieblicher Mobilitdt éuBert.33)
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markttheorien breiten Eingang gefunden;3

Die Fluktuation bewirkt indes nicht die Beseitigung dieser
Ungleichgewichte, da die Arbeitskr&fte bei der Suche nach

neuen Arbeitspldtzen systematisch in ihren Erwartungen ent-
tduscht werden: die Mobilitdtsstrdme sind vielméhr als Aus-

druck "verborgener" Mengenrationierungseffekte aufzufassen.

Haben dagegen Arbeitskrédfte gewisse betriebsspezifische Qua-
lifikationen und damit verbundene Gratifikationsanspriiche
erworben, dann ist jeder Arbeitsplatzwechsel mit dem Risiko
von Humankapitalabschreibungen verbunden. Die Unternehmen
sind an einer stdrkeren Betriebsbindung der Arbeitskrifte
interessiert und offerieren interne Aufstiegsm&glichkeiten
bzw. installieren Senioritdtsregelungen; aber auch die Ar-
beitnehmer streben eine Stabilisierung ihrer Beschdftigungs-
verhdltnisse an, da der Nutzen der betriebsinternen Human-
kapitalverwertung iiber den am externen Arbeitsmarkt zu er-
wartenden Ertrdgen liegt. Der Marktausgleich erfolgt in die-
sem Teilbereich in erster Linie {iber Variationen der Ein-
stellungserfordernisse, da die Rentabilitdtssicherung von
Humankapitalinvestitionen eine - zumindest partielle - Aus-
34) Auf betriebs-
intern strukturierten Arbeitsmirkten erweist sich dann die

schaltung des Lohnwettbewerbes erfordert.

hdufig psychologisierte geringe Mobilit&tsbereitschaft der
Arbeitnehmer als rationale Verhaltensreaktion.

Die skizzierten ﬁbeflegungen haben in die neuren Arbeits-
5) sie stilitzten

die Hypothese von der Aufspaltung des Arbeitsmarktes in
mehrere, nur lose verbundene Segmente, die durch spezifische
- hdufig nicht preisgesteuerte - Allokationsmechanismen bzw.
selektive Mobilit&tsstrdme gekennzeichnet sind. Den Arbeits-
marktteilbereichen entspricht in der -Regel eine Typologie
von Mobilitatsketten36), die die Funktion des Arbeitsmarkt-
ausgleichs allerdings hdufig nicht durch Aufldsung von Un-

gleichgewichtssituationen sondern durch Stabilisierung von

Mengenrationierungsphdnomenen erfiillen. Im folgenden Abschnitt

sollen zu den Strukturmustern dieser Mobilititsketten einige

illustrierende empirische Befunde prisentiert werden.



4.2 Stabilitdt von Dienstverhdltnissen

Die Stabilitdt von Dienstverhdltnissen liefert bedeutsame
Hinweise auf die Strukturierung von Arbeitsmérkten, da eine
hohe Dauer der Unternehmenszugehdrigkeit von Arbeitskridften
als Indiz fir betriebsspezifische Arbeitsmarktsegmentation
gewertet werden kann; die Integration von Arbeitnehmern in
innerbetriebliche Laufbahnen bzw. Qualifikationsketten stellt
ein konstitutives Merkmal interner Arbeitsmdrkte dar und im-
pliziert langandauernde Beschidftigungsverhdltnisse, die in
der Regel mit der Berufsposition der Arbeitnehmer korrelie-
ren. Arbeitsplatzstabilitdt wird allerdings auch ohne interne
Aufstiegsm&glichkeiten eintreten, wenn weder Unzufriedenheit
mit dem laufenden Arbeitskontrakt noch konjunkturelle Um-
sténde die Arbeitskrdfte zwingen, die Risken externer Ar-
beitsmarkttransaktionen auf sich zu nehmen. Erst die Kombi-
nation mehrerer Indikatorvariablen kann daher zur Illustra-

tion von Segmentationsphd@nomenen herangezogen werden.

Empirisch zeigt sich eine beachtlich hohe durchschnittliche
Dauer von Beschdftigungsverhdltnissen. 38,7% der unselbstén-
dig Beschdftigten waren 1975 schon iUber 10 Jahre lang beim
gleichen Dienstgeber beschdftigt. Ein Zehntel der Arbeit-
nehmer hatte im Zeitraum 1974-1975 den Arbeitsplatz gewech-
selt oder war neu ins Berufsleben eingetreten. Die durch-
schnittliche Beschdftigungsdauer aller Arbeitskrifte - ein-—-
schlieBlich der Lehrlinge - betrug zum Erhebungszeitpunkt
immerhin 10,3 Jahre.

Bei der Interpretation dieser Ergebnisse muB allerdings stets
auf die Altersstruktur der Arbeitnehmer Bedacht genommen wer-
den, da Alter und Beschidftigqungsdauer beim gegenwdrtigen Dienst-
geber in trivialer Form zusammenhd&ngen. So war bei etwa der
Hdlfte der Beschdftigten die Dauer der Titigkeit beim jetzi-

gen Dienstgeber mit der gesamten Beschdftigungsdauer ident.
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HOheres Alter impliziert daher in vielen auch l&ngere T&tig-
keit beim gegenwdrtigen Dienstgeber. Bei den statistischen
Auswertungen wurde daher, falls nicht gesondert erwdhnt, fiir
die Variable Alter kontrolliert.

Eine geschlechtsspezifische Differenzierung ergibt, daB lin-
gere Dienstverh&ltnisse bei Mdnnern wesentlich hdufiger auf-
treten als bei Frauen. Wdhrend von den Minnern 41,4% schon
Uber 10 Jahre den gleichen Arbeitsplatz einnahmen, betrug
der entsprechende Frauenanteil nur 34,1%; was durch die hiu-
figere Unterbrechung der Berufslaufbahnen von Frauen - Hei-
rat, Geburt von Kindern -, durch unterschiedliche Pensions-
regelungen aber auch durch mangelnde Integration von Frauen
in interne Arbeitsmarktbereiche erkl&rt werden kann (iUber-
sicht 1).

Gravierende Unterschiede in der Stabilit#t von Dienstverhilt-~
nissen zeigen sich nach der sozialrechtlichen Stellung der
Arbeitnehmer. Nahezu drei Viertel aller Beamten waren zum
Erhebungszeitpunkt bereits mehr als 10 Jahre bei ihrem Dienst-
geber beschdftigt, hingegen lediglich 37,9% der Angestellten

und nur 31,3% der Arbeiter.37)

Sowohl bei Angestellten wie auch bei Arbeitern sind steigen-
de Qualifikation und l&ngere Dauer der Beschiftigung beim
gleichen Dienstgeber positiv korreliert. Wiahrend zwei Drittel
der leitenden Angestellten schon iiber 10 Jahre in ihrem Un-
ternehmen beschédftigt waren, waren es nur 34,6% der Ange-
stellten in Hilfst&tigkeiten; auf den dazwischenliegenden
Qualifikationsstufen der Angestellten steigen diese Anteils-
sdtze streng monoton mit dem Qualifikationsnievau. Dies
deutet auf die Existenz interner Laufbahnen mit innerbetrieb-
licher Humankapitalproduktion hin.

Die positive Korrelation zwischen der Qualifikation der T&-

tigkeit und der Dauer der Unternehmenszugehdrigkeit ist bei



Arbeitern etwas weniger stark ausgepridgt: 30,9% der Hilfs-
arbeiter, aber 35% der Facharbeiter wiesen eine Beschdfti-
gungsdauer von ilber 10 Jahren beim gegenwdrtigen Dienstgeber
auf; die entgegengesetzte Tendenz zeigt sich bei kiirzeren
Beschidftigungsverhdltnissen; hier liberwogen die Anteile der

angelernten Arbeiter und Hilfsarbeiter (Ubersicht 2).

Die geringere Korrelation zwischen der Dauer der Unternehmens-
zugehdrigkeit und der Qualifikation der beruflichen Tdtig-
keit bei Arbeitern deutet darauf hin, daB diese Arbeitsmirkte
stidrker berufsfachlich strukturiert sind als bei Angestell-
ten; nicht nur existieren weniger Qualifikationsebenen, auch’
die betriebsinternen Mobilit&tspfade sind schwédcher aus-
geprigt bzw. werden schneller durchlaufen. Allerdings bleibt
zu beachten, daB flir Arbeiter die Eingliederung in inner-
betriebliche Laufbahnen oft auch mit dem Ubergang in das
Angestelltenverhdltnis verbunden war. Teilweise diirfte auch
ein Altersstruktureffekt auftreten, da unter den jlingeren
Arbeitern wesentlich weniger Hilfsarbeiter waren als in den
hdheren Altersgruppen. Dieser Altersstruktureffekt zeichnet
auch filir geschlechtsspezifische Unterschiede verantwortlich;
etwa sind Facharbeiterinnen {iberwiegend jlingeren Alters (Uber-
sicht 3).

Die Beschidftigungsdauer variiert bei einer Gliederung nach
Berufsabteilungen stark; sie wird im wesentlichen durch die
Zusammensetzung dieser Gruppen in Bezug auf die berufliche
Stellung und das Alter der Arbeitnehmer bestimmt. Mit Aus-
nahme der Arbeitskrdfte in land- und forstwirtschaftlichen
Berufen waren die Angehdrigen aller anderen Berufsabteilun-
gen nur zu weniger als der H&lfte liber 10 Jahre beim gegen-
widrtigen Dienstgeber beschdftigt (Ubexsicht 2). Die Analyse
ausgewdhlter Berufsobergruppen zeigt, daBf die Anteile fiir
lange Beschidftigungsdauer in jenen Berufen h&her sind, die
auch hohe Angestellten- bzw. Beamtenanteile aufweisen.38)

Die weitaus geringste Stabilitdt war bei Beschdftigten in
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den Hotel- und Gaststdttenberufen zu verzeichnen, dann folg-

ten die Berufsgruppen, die generell durch ein hohes MaB nied-

rig qualifizierter Tdtigkeiten charakterisiert werden k&nnen,

insbesondere in den Dienstleistungsberufen. Bei sehr kurzen
Beschédftigungsverhdltnissen (Dauer der T&dtigkeit unter drei
Monaten) wiesen die Bauberufe bzw. die Hotel- und Gaststit-
tenberufe weit lberdurchschnittliche Anteile auf, was die

hohe Fluktuation und starken saisonalen Schwankungen in der
Beschdftigung von Bauhilfsarbeitern und von Kiichen- und Ser-

vierpersonal widerspiegelt.

Diese empiriéchen Befunde scheinen eine Grundthese der Seg-
mentationsansdtze zu bestdtigen, daB sich der Arbeitsmarkt
in Teilmdrkte aufspaltet, die sich nach der Beschaftigungs-'
stabilitdt unterscheiden; die Existenz von Segmenten mit
sehr hoher Stabilitdt von Dienstverhiltnissen legt den Schlus
nahe, daB hier die Zuordnung von Arbeitskridften und Arbeits-
pldtzen in bedeutendem AusmaB betriebs-~ bzw. unternehmens-
intern unter Rickgriff auf bereits beschidftigte Arbeitnehmer
erfolét. Vermutlich wird die Allokationsverlagerung auf in-
terne Arbeitsmérkte in Betrieben verschiedener Gr&B8enklasse
nicht in gleicher Weise stattfinden k&nnen. Als Arbeitshypo-
these soll jedenfalls unterstellt werden, daB in gr&Reren
Betriebseinheiten die Integration der Arbeitnehmer in unter-
nehmensinterne Laufbahnen eher wahrscheinlich ist als in

Kleinunternehmen.>2) : '

GroBbetriebe bieten in der Regel Arbeitskontrakte an, die
mehr "Versicherungskomponenten" gegen die Entwertungsgefahr
individueller Humankapitalien enthalten. Denn die Anwendung
hochmechanisierter oder teilautomatisierter Produktionspro-
zesse unter hohem Kapitaleinsatz und die damit verbundene
differenzierte Form der Arbeitsorganisation in GroBbetrieben
legen die Schaffung interner Mobilitdtspfade mit entsprechen-
der Selektion, Ausbildung und Entlohnung der Arbeitskrifte
als rentable Strategie der betrieblichen Personalpolitik



nahe. In kleineren Betriebseinheiten bietet sich die Ge-
staltung interner Arbeitsmidrkte nur in geringerem Umfang
als geeignete Form der Arbeitsorganisation an: die Mobili-
tédtspfade sind schon wegen der geringen Zahl von Hierarchie-
stufen beschrdnkt. Arbeitnehmer in Kleinbetrieben k&nnen
daher glinstigere Arbeitskontrakte hdufig nur Uber den Weg
externer Transaktionen realisieren. Das bedeutet wiederum,
daB innerbetriebliche Ausbildungsinvestitionen wegen der
Abwanderungsgefahr von Arbeitskrdften einem h&heren Entwer-
tungsrisiko als in GroBbetrieben unterliegen; zudem k&nnen
kaum "economics of scale" bei der Produktion von Qualifika-
tionen erzielt werden.

'Prinzipiell steht allen Unternehmen die M8glichkeit offen,

auf externen Arbeitsmirkten zu transagieren. Dieser Handlungs-
spielraum wird durch Transaktionskosten der Anwerbung spe-
zifisch ausgebildeter Arbeitskr&fte allerdings beschrénkt;

die Unternehmen bieten daher Kontrakte an, mit denen sie

die Arbeitnehmer an den Betrieb zu binden suchen. Diese "Bin-
dungsklauseln" differieren mit der Ausgestaltung der Arbeits-
organisation; so miissen etwa Kleinbetriebe fehlende Aufstiegs-
mbglichkeiten durch andere Komponenten eines Arbeitskontrak-
tes zu kompensieren suchen. Der Umfang der Bindungsklauseln
wird durch die Kosten der Fluktuation von Arbeitskré&ften

nach oben begrenzt; diese Kosten hdngen wiederum von der

Wahl der Produktionstechnologie und der damit verbundenen

Nachfrage nach spezifischen Humankapitalien ab.

Empirisch 148t sich fiir GroBbetriebe ein hohes Intergations-
potential - ausgedriickt durch die Stabilitit von Dienstver-
hdltnissen - nachweisen. Auf allen Qualifikationsstufen,

vom ungelernten Arbeiter bis hin zu den leitenden Angestell-
ten, wiesen Grofbetriebe deutlich hbhere Anteile von Arbeit-
nehmern auf, die schon mehr als 10 Jahre im Unternehmen be-=
schdftigt waren. Umgekehrt lagen die Anteile der "instabilen"

Arbeitnehmer mit einer Beschidftigu sdauer von bis zu drei
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Jahren in GroBRbetrieben wesentlich niedriger als in Klein-

betrieben.

Zwar lag die durchschnittliche Beschdftigungsdauer beim gé-

genwdrtigen Dienstgeber fiir alle Arbeitnehmer (mit Ausnahme
der Lehrlinge) auch in Kleinbetrieben mit 9,9 Jahren relativ
hoch, in Mittelbetrieben mit 11,0 Jahren und in GroBbetrie-
ben mit 13,5 Jahren aber noch deutlich dariiber. Besonders
gravierende Unterschiede zeigen sich bei Facharbeitern, Hilfs-
titigkeiten in Angestelltenberufen sowie béi den mittleren
Angestellten (Ubersichten 4, 5).

Die variierende Einschdtzung von Aufstiegsméglichkeiten sei-
tens der Arbeitnehmer in Betrieben verschiedener Gr&Renord-
nungen liefert weitere Hinweise auf fypische Unterschiede in
der Ausgestaltung der Arbeitsorganisation. Im Mikrozensus
1975 wurden die Arbeitskr&dfte nach ihrer subjektiven Beur-
teilung einzelner Komponenten ihres Arbeitskontraktes be-
fragt: wdhrend die durchschnittliche Bewertung der Bezahlung
auf fast allen Ebenen der Unternehmenshierarchie in GroBbe-
trieben nur geringfiigig liber der in Kleinbetrieben lag, zeigt
sich in der Einsch&dtzung der Aufstiegsmdglichkeiten eine
klare Tendenz: Arbeitnehmer, die in GroBbetrieben beschiftigt
waren, beurteilten ihre Aufstiegsmdglichkeiten deutlich bes-
ser. Dies kann als Indiz fiir die Existenz wohldefinierter
innerbetrieblicher Mobilitd&tspfade gewertet werden (iiber-
sicht 6). |

Allerdings'scheiﬁt ein Teil der Arbeitspldtze - am unteren
Ende der Betriebshierarchie - vom internen Arbeitsmarkt re-
lativ abgekoppelt zu sein: angelernte Arbeiter und Hilfs-
arbeiter sehen fiir sich kaum Aufstiegsméglichkeiten; die
Mobilit&dtspfade sind kurz und stehen nur wenigen offen. Die-
se Begrenztheit von internen Laufbahnen auf niedrigen Hie-
rarchiestufen mag unter anderem darin begriindet liegen, das

die entsprechenden T&tigkeiten in hohem MaB mit "arbeits-



platzspezifischen" Kenntnissen verbunden sind, die auf h&he-

ren Qualifikationsebenen nicht mehr verwertet werden k&nnen.

Tatsdchlich steigt auch mit zunehmender Qualifikation die
Komplexitdt der Tdtigkeiten an, was auf leichtere Transfe-
rierbarkeit von "F&higkeiten" auf héheren Qualifikations-
ebenen bei innerbetrieblichem Arbeitsplatzwechsel hindeutet;
jedenfalls schdtzten Arbeitnehmer auf fast allen Stufen der
Unternehmenshierarchie in GroBbetrieben ihre Arbeit weniger
vielfdltig ein als Arbeitskr&fte in kleineren Betriebsein-
heiten, was auf eine ausgeprédgtere Differenzierung von T&tig-
keitsfeldern in GroBbetrieben schliefen 148t (Ubersicht 7).
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Vergleich mit Mikrozensusergebnissen von 1970 bzw. 1978

Aus den Mikrozensuserhebungen vom September 1970 und Juni
1978 liegt vergleichbares Datenmaterial zu Fragen der Ar-
beitsplatzstabilitdt unselbstdndig Beschdftigter in Oster-
reich vor; dies ermdglicht eine vValidierung der Befunde und
Hypothesen, die aus der Mikrozensusbefragung vom Juni 1975

abgeleitet wurden.

1978 zeigte sich gegeniiber 1970 und 1975 ein leichter Riick-
gang der Stabilitdt von Dienstverhdltnissen (gemessen anhand
der Dauer der Tétigkeit beim gegenwédrtigen Dienstgeber). Die-
ser wurde allerdings nicht durch hdhere Mobilitidt der Arbeit-
nehmer hervorgerufen, sondern war durch Anderungen in der
Altersstruktur der Beschdftigten - hdherer Anteil jlingerer
Arbeitnehmer mit kiirzeren Beschdftigungsverhdltnissen - be-
dingt. Die geringfiigig abnehmende Stabilitdt von Dienstver-
hdltnissen wird auch bei Gliederungen nach der Stellung im
Beruf, der Qualifikation der T&tigkeit, nach Berufsobergrup-

pen und Wirtschaftsklassen bemerkbar4o).

Die Mikrozensuserhebung von 1970 und 1978 bestdtigen jeden-

falls als wesentliche Befunde:

- Bei ldngeren Dienstverhdltnissen iiberwiegen die Médnner

deutlich, bei kilirzeren hingegen die Frauen.

- Steigende Qualifikation und l&ngere Dauer der Beschdfti-
gung beim gleichen Dienstgeber sind positiv korreliert;
diese Korrelation ist bei Angestellten stdrker als bei .

Arbeitern, bei Mannern schwidcher als bei Frauen.

- Die Stabilitidt von Dienstverhdltnissen in den einzelnen
Berufsobergruppen hdngt wesentlich von der Zusammensetzung
dieser Gruppen beziliglich Stellung im Beruf, Qualifikation
der T&tigkeit und Alter ab. Einige Subgruppen (z.B. Baube-
rufe, Hilfsberufe allgemeiner Art, Hotel- und Gaststitten-
berufe) weisen, bedingt durch hohe Fluktuationsraten und
starke saisonale Nachfrageschwankungen, sehr instabile Be-

schdftigungsverhdltnisse auf.
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Ubersicht 1

Unselbstdndig Beschdftigte

Daver der Tatigkeit beim jetzigen Dienstgeber
" (in Jahren)

bis 1 1-3 3-5 5-10 tber. 10

Anteile in %; Zeilensumme = 100

Geschlecht ‘
M3&nner . 9,1 18,7 12,6 18,3 41,3
Frauen 11,6 22,2 13,9 18,2 34,1

berufl. Stellung

Angestellte 9,0 19,3 14,1 19,7 37,9
Beamte 1,4 4,6 6,1 14,4 73,5
Arbeiter 10,3 21,0 16,4 21,0 31,3
Lehrlinge (Angest.) 42,0 57,4 0,6 - -
Lehrlinge (Arbeiter) 36,2 62,1 1,8 - -

héchste abgeschlos-
sene Schulbildung

Volksschule 8,7 17,9 13,3 18,9 41,3
Hauptschule 8,8 16,5 9,6 12,0 53,1
BMS 9,4 20,5 12,3 18,4 39,4
BHS . 8,8 14,1 12,3 16,6 47,4
AHS 6,5 16,4 10,7 18,4 48,1
Hochschule 6,1 11,6 10,6 23,0 48,7
insgesamt : 10,0 20,0 13,1 18,2 38,7

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Ubersicht 2

Unselbstédndig Beschédftigte

Dauver der Tdtigkeit beim jetzigen Dienstgeber
(in Jahren)

bis 1 1-3 3~-5 5-10 tber 10

Anteile in %; Zeilensumme = 100

Art der jetzigen Tdtigkeit

ungelernte Arbeiter 11,7 20,5 15,6 21,3 30,9
angelernte Arbeiter 10,5 21,5 14,8 20,4 32,7
Facharbeiter . 8,1 19,6 17,0 20,3 35,0

Hilfst&tigkeit in An-

gestelltenberufen 11,3 21,0 14,7 18,3 34,6

einfache Angestellte 9,8 21,3 14,6 18,5 35,9

mittlere Angestellte 6,5 15,1 11,6 19,3 47,5

qualifizierte Angest. 4,8 . 12,8 10,5 17,2 54,7

leitende Angestellte 2,7 7,1 7,0 16,1 67,0
-~ Berufsabteilungen

Land-und forstwirt-

schaftl. Berufe 4,4 10,1 9,8 15,3 60,3

Produktionsberufe in

Bergbau, Industrie 10,9 12,6 14,7 19,0 32,8

und Gewerbe ,

Handels-u.Verkehrsb. 9,9 20,0 13,4 18,1 38,6

Dienstleistungsber. 15,3 25,3 14,2 20,2 25,0

Technische Berufe 9,3 14,6 11,8 20,1 44,1

Mandatare,Rechts-,

Verwaltungs-u.Biirob. 9.0 18,9 11,3 16,9 43,9

Gesundheits~-,Lehr-u. 6,3 16,6 12,9 19,1 45,1

Kulturberufe

Quelle: Usterreichischer Mikrozensus 1976; eigene Berechnungen.
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Ubersicht 3

Unselbstdndig Beschédftigte

Dauer der Tdtigkeit beim jetzigen Dienstgeber
(in Jahren)

bis 1 1-3 3-5 5-10 tber 10

Anteile in %; Zeilensumme = 100

MANNER

Art der jetzigen

Tdtigkeit

ungelernte Arbeiter 10,4 20,3 13,9 21,6 33,9
angelernte Arbeiter 9,2 19,0 14,3 19,8 37,7
Facharbeiter 7,8 18,6 16,7 20,1 36,9

Hilfst8tigkeit in

Angestelltenberufen 6,9 14,1 14,1 20,5 44,4
einfache Angestellte 6,0 15,2 12,3 19,1 47,4
mittlere Angestellte 5,4 11,9 9,7 19,2 53,8
qualifizierte Angest. 4,5 11,6 10,3 16,9 56,7
leitende Angestellte 2,9 7,2 6,9 16,5 66,6
FRAUEN

Art der jetzigen

Tadtigkeit

ungelernte Arbeiter 13,2 20,6 17,5 21,0 27,6
angelernte Arbeiter 12,7 25,8 15,8 21,6 24,2
Facharbeiter 10,7 28,4 19,0 22,0 19,8
Angestelliemberuten 1544 27,9 15,4 16,2 25,1
einfache Angestellte 13,5. 27,5 16,9 17,9 24,2
mittlere Angestellte 8,1 19,9 14,5 19,4 38,2
qualifizierte Angest. 5,7 . 16,0 11,0 18,4 48,8
leitende Angestellte 1,9 6,38 7,8 13,6 69,9

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Unselbstdndig Beschdftigte

Dauer der T&tigkeit beim jetzigen Dienstgeber

M

™

m

—~

Quelle: Usterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.

(in Jahren)
bis 1 1-3 3~-5 5 - 10 iber 10
Anteile in %; Zeilensumme = 100
KLEINBETRIEB
Art der jetzigen Tdtigkeit
ungelernte Arbeiter 12,3 20,3 15,4 20,8 31,2
angelernte Arbeiter 12,8 24,3 15,6 20,5 26,8
Facharbeiter 7,9 22,3 19,4 21,3 29,0
Hilfstatigk.i.Angest.Ber. 13,1 22,9 16,8 18,0 29,1
einfache Angestellte 10,8 23,2 16,5 18,1 31,4
mittlere Angestellte 7,6 18,4 13,6 19,9 40,4
- gualifiz.Angestellte 4,6 14,2 11,2 17,1 52,9
leitende Angestellte 4,1 7.1 7,6 13,4 67,8
MITTELBETRIEB
Art der jetzigen THtigkeit ) .
ungelernte Arbeiter 11,4 21,8 16,9 21,6 28,3
angelernte Arbeiter 8,5 . 21,1 15,3 20,6 34,5
Facharbeiter 10,2 16,5 13,3 20,6 39,4
Hilfstitigk.i.Angest.Ber. . 9,6 23,6 13,9 19,7 33,2
einfache Angestellte 8,9 20,5 11,5 19,8 39,2
mittlere Angestellte 6,5 12,9 10,5 19,5 50,6
-qualifiz.Angestellte 5,8 10,1 10,3 18,5 55,2
leitende Angestellte 2,3 9,1 5,9 19,9 62,9
GROSSBETRIEB
Art der jetzigen Tdtigkeit
ungelernte Arbeiter 10,0 17,9 14,0 22,6 35,5
angelernte Arbeiter 8,8 15,0 11,6 20,2 44,4
Facharbeiter 4,2 14,2 14,4 15,5 51,6
Hilfstitigk.i.Angest.Ber. 6,5 6,5 9,8 18,5 58,7
einfache Angestellte 6,3 14,1 12,0 17,4 50,3
mittlere Angestellte 2,9 9,5 7,6 16,7 63,2
qualifiz.Angestellte 3,9 12,7 7,8 15,1 60,5
leitende Angestellte 0,0 2,5 5,9 14,4 77,1



- 101 -

Ubersicht 5

Unselbstdndig Beschiftigte

@ Dauver der Tdtigkeit beim jetzigen Dienstgeber
(in Jahren)
Kleinbetrieb Mittelbetrieb GroRbetrieb
Art der jetzigen Tdtig-

keit

ungelernte Arbeiter 8,99 8,46 9,78
angelernte Arbeiter 8,15 9,88 11,81
Facharbeiter 8,77 10,67 13,64
Hilfstdtigkeit in

Angestelltenberufen 8,69 9,34 14,18
einfache Angestellte 9,17 10,66 12,77
mittlere Angestellte 11,16 13,80 15,74
gualifiz.Angestellte 14,05 14,1Q 15,42
leitende Angestellte 18,12 16,15 21,14
insgesamt 9,94 11,00 13,51

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Unselbstdndig Beschdftigte

Art der jetzigen
Tatigkeit

ungelernte Arbeiter

angelernte Arbeiter

Facharbeiter

Hilfstdtigk.i.Angest.Ber..

einfache Angestellte
mittlere Angestellte
qualifiz.Angestellte
leitende Angestellte

insgesamt

Art der jetzigen

Tdtigkeit

ungelernte Arbeiter
angelernte Arbeiter
Facharbeiter
Hilfstdtigk.i.Angest.Ber.
einfache Angestellte
mittlere Angestellte
qualifiz.Angestellte
leitende Angestellte

insgesamt

@ Beurteilung der Aufstiegsm’jg'lichkeiten+
Kleinbetrieb Mittelbetrieb GroBbetrieb

@ Beurteilung der Bezahlung+)
Kleinbetrieb Mittelbetrieb GroBRbetrieb

2,49
2,36
2,27
2,35
2,27
2,13
2,14
2,05

2,41
2,33
2,25
2,29
2,30
2,15
2,11
1,88

2,25

Ubersicht 6

+) 5-teilige Skala von 1=sehr gut, bis 5=sehr schlechtf

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.

)



Unselbstdndig Beschdftigte

Art der jetzigen
Tdtigkeit

ungelernte Arbeiter

angelernte Arbeiter
Facharbeiter

Hilfstdtigkeit in
Angestelltenberufen

einfache Angestellte
mittlere Angestellte
qualifiz.Angestellte
leitende Angestellte

insgesamt
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) Banieilung<ku:Kbmpk§dt§t.der'ﬁﬁjgkeif+
Kleinbetrieb Mittelbetrieb

ibersicht 7

Grofbetrieb

+) 5-teilige Skale von 1=sehr vielf&ltig, bis 5=sehr monoton.

)

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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4.3 Transaktionsmotive

4.3.7 Unfreiwilliger Arbeitsplatzwechsel

Die Aufldsung von Arbeitsverhdltnissen seitens der Dienst-
geber zwingt die betroffenen Arbeitnehmer, soferne sie sich
nicht aus dem Erwerbsleben zurilickziehen, zu externen Arbeits-
markttransaktionen. Dienstgeberkiindigungen stellen daher den
am klarsten identifizierbaren push-Faktor fiir Arbeitskré&fte-
mobilit&t dar. In der Arbeitsmarktliteratur werden die Deter-
minanten des Kiindigungsverhaltens von Arbeitgebern insbeson-

dere durch zwei Mechanismen zu beschreiben versucht:

- Nachfrageriickgdnge auf Produktmdrkten (z.B. in Rezessionen)
fihren auch zu Reduktionen in der Faktornachfrage und folg-
lich zu Kﬁndigungen;41)

- Suchprozesse der Arbeitgeber nach produktiveren Arbeits-
krdften induzieren die Aufl8sung laufender Arbeitskontrakte

seitens der Unternehmén.42)

Diese beiden Mechanismen k&nnen auf der Basis humankapital-
theoretisch bzw. suchtheoretisch fundierter Uberlegungen
ndher spezifiziert werden. Denn die Kosten der Kontraktauf-
l6sung setzen sich im wesentlichen aus - vergangeneh bzw.
kiinftigen - Investitionskosten in Humankapital, die der Ar-
beitgeber tragen muf, und Rekrutierungskosten zusammen; die
Investitionsausgaben umfassen nicht nur direkte Ausbildungs-
kosten, sondern z.B. auch sozialrechtlich begriindete Abfer-
tigungsanspriiche. Arbeitskréfte‘mit speziellen - betriebgs-~
spezifischen - Qualifikationen und l&ngerer Betriebszugehd-
rigkeit werden daher bei Nachfrageriickgdngen, insbesondere
wenn sie nur als tempordr eingeschdtzt werden, vermutlich
nicht unmittelbar freigesetzt. Fiir unqualifizierte Arbeit-
nehmer, die zudem bei Bedarf mit hoher Wahrscheinlichkeit
wieder ersetzt werden kdnnen, liegt das Kiindigungsrisiko

hingegen merklich h&her. Die Dauer der Betriebszugehdrigkeit
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fungiert dabei nicht nur als Proxyvariable flir das Qualifi-
kationsniveau und das AusmaB der Anspriiche auf betriebliche
Versicherungsleistungen im Kiindigungsfall; denn stabilere
Beschdftigungsverhdltnisse erhShen iiber die Perzeption des
Fluktuationsverhaltens seitens der Arbeitgeber den Erwartungs-
wert der Rekrutierungskosten, was wiederum durch Rickkoppe-
lungsmechanismen das Kiindigungsrisiko fiir Arbeitnehmergruppen

mit geringer Mobilit&tsneigung herabsetzt.43)

Aus den Mikrozensusdaten konnen einige illustrierende empi-
rische Befunde zum Freisetzungsverhalten der Arbeitgeber ge-
wonnen werden, indem man jene Einfluffaktoren bestimmt, die
den Anteil der unfreiwillig durchgefilhrten Transaktionen an
allen Wechselfdllen determinierten. Bei der Interpretation
der in den Ubersichten 8 - 10 zusammengefaBten empirischen
Ergebnisse muB allerdings diese spezielle Definition der Kiin-
digungswahrscheinlichkeit beachtet werden, die vom AusmaB,

in dem verschiedene Arbeitnehmergruppen von Kilindigungen be-
troffen werden, zu unterscheiden ist. Die stdrksten Effekte
auf das Kiindigungsrisiko gingen nach dieser Spezifikation

vom Alter der Beschdftigten aus, was als Hinweis auf die ge~
ringe Attraktivitdt eines Arbeitsplatzwechsels in spdten
Phasen der Berufslaufbahn aufgefaBt werden kann. Deutlich
Uberdurchschnittliches Freisetzungsrisiko wiesen auch Arbeits-
krdfte mit kurzer Dauer der BetriebszugehOrigkeit sowie Frau-—
en, insbesondere in Produktionsberufen, auf; das zeigt Modell
I in Ubersicht 9.

Die Kiindigungswahrscheinlichkeit war in verschiedenen Arheits-
marktsegmenten - grob angendhert durch Geschlecht, Berufs—
zwelg und sozialrechtliche Stellung der Arbeitnehmer - unter-—
schiedlich hoch. Wihrend etwa mdnnliche Angestellte in Dienst-
leistungsberufen einem relativ geringen Freisetzungsrisiko
ausgesetzt waren (0,04), muBten Arbeiter in Saison- und Pro-
duktionsberufen (z.B. Bauarbeiter, Textilarbeiterinnen) einen
Arbeitsplatzwechsel Uberdurchschnittlich oft gezwungenermaBen
durchfiihren (Modell II, Ubersichten 9%, 10).
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Ubersicht 8

Unselbstédndig Beschédftigte mit Arbeitsplatzwechsel

Alter
bis 19
20- 24
25- 30
31- 40
41- 50
ber 50

Berufszweiqg -

Saisonberufe
Produktionsberufe

Dienstleistungsberufe

sozialréchtliche Stellung

Angestellte
Arbeiter

Betriebsgrdge
Kleinbetrieb
GroBbetrieb

GemeindegrdBe

Kleingemeinde
GroBgemeinde
Wien

insgesamt

Anteile an allen Wechselfillen in %

Mdnner

4,4
3,8
4,1
5,6
6,1

10,2

Frauen

6,7
5,1
5,9
6,2
7,6
13,4

5,1
13,4
6,1

5,8
10,2

5,9
10,6

7,8

Dienstgeberkiindigungen

insges.

=]

5,3
4,1
4,5
5,8
6,6
11,3

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Ubersicht 9

Kindigungsrisiko

Erkl&rende Variable:

Geometr. Mittel

Alter
bis 25
25 - 40
iiber 40

Sozialrechtl. Stellung
Angestellte
Arbeiter

Berufszweig

Saisonberufe
Produktionsberufe
Dienstleistungsberufe

Dauer der Beschdftigung

bis 2 Jahre
2 - 5 Jahre
iber 5 Jahre

Geschlecht
mannlich

weiblich

Interaktionseffekte hdherer

Ordnung

Abhdngige Variable: Log=-odds

von Dienstgeberkiindigung als
Motiv fiir Arbeitsplatzwechsel.

Modell I Modell II
LRCHSO'’ 153,31 LRCHSQ') 127,46
DF 205 DF 208
-2.364 (38.1) -2.142 (27.7)
-,358 (4.1) -.338 (3.1)
-.080 (1.0) -.074 (.7)
.438 (4.6) L412 (3.6)
‘ .202 (2.6) .
insignifikant -.202
.112 (1.2) .270 (2.4)
.178 (2.2) .180 (1.6)
-.290 (3.3) -.450 (4.4)
.300 (3.1) .282 (2.4)
-.120 (1.5) -.114 (1.1
-.180 (2.2) ~.168 (1.6)
~-.236 (3.8) -.234 (3.3)
.236 .234 /

Matrix A in
bersicht 10

keine

1) LRCHSQ ... Likelihood-Ratio Koeffizient
DF ... Freiheitsgrade

Werte in Klammern sind asymptotische t-Werte filir die Parameter
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Ubersicht 10

Interaktionseffekte im Modell I

sozialrechtl. Stellung

Berufszweig Angestellte Arbeiter
Saisonberufe .318 -.318
Produktions=-"' '

berufe .084 .084
Dienstleistungs- _

berufe .402 . 402

MATRIX A
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4,3.2 Freiwilliger Arbeitsplatzwechsel

Die Heterogenitdt von Arbeitspldtzen wirft fir die Transak-
tionsplanung von Arbeitnehmern das Problem auf, nach welchen
Kriterien Kontraktangebote gereiht werden sollen. Die ver-
schiedenen Dimensionen der Arbeitsplatzbewertung lassen sich
dabei vereinfacht zu zwei Typen von Kontraktkomponenten zu-
sammenfassen: den "konsumtiven" und den "investiven" Arbeits-—

platherkmalen.44)

7zu den konsumtiven Komponenten zdhlen die
Entlohnung, die Arbeitszeit, die Linge des Anfahrtsweges zum
Betrieb und andere Arbeitsplatzcharakteristika, die den lau-
fenden Konsum des Arbeitnehmers beeinflussen. Die investiven
Komponenten betreffen dagegen die kiinftig zu erwartenden Er-
trdge aus dem Arbeitsverhdltnis; wie etwa die zusdtzliche
Ausbildung am Arbeitsplatz, die Arbeitsplatzsicherheit, die
Chance betriebsinternen Aufstiegs zu besser bezahlten Posi-

tionen, aber auch z.B. das Unfallrisiko am Arbeitsplatz.

Beide Gruppen von Kontraktkomponenten lassen sich ex ante nur
unter hoher Unsicherheit bewerten; rein formal aber ergibt
sich fiir jeden Arbeitnehmer der Gesamtwert eines Arbeitskon-
traktes als subjektiv gewichtete Summe der konsumtiven und

investiven Kontraktkomponenten.

Zur empirischen Dokumentation derartiger Gewichtungsschemata
k8nnen die Mikrozensuserhebungen iilber die Transaktionsmotive
von Arbeitskrdften geniitzt werden; bei der Interpretation

der Befunde ist allerdings auf drei Aspekte Bedacht zu nehmen:

- aufgrund unbefriedigender Kodierungsmethoden (z.B. auBer-—
achtlassen der Komponente Arbeitsplatzsicherheit) konnten
rund 40% der Wechselfdlle nicht nach dem Transaktionsmo-

tiv klassifiziert werden;

- das subjektive Gewicht einzelner Kontraktkomponenten ist

vermutlich nicht unabhingig von der Differenz zwischen
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laufender und kiinftig zu erwartender Ausformung von Ar-

beitsplatzmerkmalen;

- die empirisch beobachtbaren Gewichtungsschemata reflektie-~
ren auch die Réstriktionen, unter denen Arbeitnehmer ihre
Transaktionsplanung vornehmen miissen; dazu zdhlen insbeson-
dere langfristig bindende Konsumentscheidungen, wie z.B.
die Wahl des Wohnortes, sowie Beschridnkungen des Zeitbud-

gets.45)

Auf dem Hintergrund der skizzierten Unterscheidung zwischen
investiven und konsumtiven Kontraktkomponenten zeigte sich
folgendes Bild (Ubersichten 11, 12): die Hilfte aller Wech-
selfdlle war der wichtigsten konsumtiven Komponente, der
Entlohnung, zuzuordnen; gefolgt von den Transaktionsmotiven
Aufstiegschancen (14,9%) und der Distanz Wohnort-Arbeits-—
stdtte (12,8%). Eine bereits relativ untergeordnete Rolle
spielten das Auskommen mit Vorgesetzten, gesundheitsgefihr-
dende Arbeitsbedingungen und M&glichkeiten zur individuellen

Arbeitszeiteinteilung.

Diese Verteilung zwischen den dominierenden Transaktions-—
motiven galt allerdings nicht gleichermaBen fiir alle Arbeit-
nehmergruppen. Etwa &duBerten sich die Amortisationsinteres—
sen bezliglich hoher Humankapitalinvestitionen von Arbeits—
krédften darin, daB qualifizierten und leitenden Angestell-
ten die;VerbeSSerung von Aufstiegschancen viermal wichtiger
als Arbeitern erschien. Hilfsarbeiter und angelernte Arbei-
ter schenkten erhShten AufstiegsmSglichkeiten dagegen nahe-
zu keine Aufmerksamkeit; Analoges traf auf weibliche Arbeit-
nehmer in unqualifizierten Angestelltenpositiven zu. Dies
spiegelt deutlich die Perzeption objektiver Aufstiegsbedin—
gungen flr diese Arbeitnehmergruppen wider; auch das weit
geringere Gewicht, das Frauen generell der Verbesserung von
Aufstiegschancen beimaBen, kann als Reaktion auf Aufstiegs—
barrieren - etwa infolge von Diskriminierung - interpretiert
werden.
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Die Zeitbudgetbeschrinkungen, die in die Transaktionsplanung
von Arbeitskrdften eingehen, manifestieren sich in den Kon-
traktkomponenten Anfahrtweg zur Arbeitsstdtte und Arbeits-
zeiteinteilung bzw. Mdglichkeit zur Teilzeitarbeit. Dabeil
zeigten sich merkliche Gewichtungsunterschiede nach Geschlecht
und Familienstand der Arbeitnehmer; diese beiden Komponenten
bildeten fiir mehr als 1/4 der verheirateten Frauen, aber nur
rund 15% der Minner das wichtigste Einzelmotiv flir einen Ax-—

beitsplatzwechsel.

Zwei weitere Merkmale der Verteilung von Transaktionsmotiven
seien lediglich kommentarlos erwdhnt: verheiratete Mdnner
schenkten der langfristigen Transaktionsplanung - gemessen

am Gewicht der Komponente Aufstiegschancen - lberdurchschnitt=-
liche Aufmerksamkeit; das Auskommen mit Vorgesetzten gestal-
tete sich fir Frauen und jiingere Arbeitskrédfte (Lehrlinge)
relativ &fter problematisch und induzierte einen Dienstgeber-

wechsel.
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4.4 Zwischenbetriehliche Mobhilitit

4.4.1 Einleitung

Auf strukturierten Arbeitsmédrkten bestehen vielfiltige For-
men und MOglichkeiten des Arbeitsplatzwechsels; diese kdnnen
bei einer "dualen" Betrachtungsweise des Arbeitsmarktes zwei

Gruppen von Transaktionen zugeordnet werden:

-~ "interne" Mobilit&t; d.h. Verdnderungen des Arbeitsplatzes

innerhalb eines Unternehmens;

- "externe" Mobilitdt; d.h. Arbeitsplatzwechsel zwischen
verschiedenen Unternehmen. ‘

Die folgende Analyse von Mobilit8tsstrdmen zielt - nicht zu-
letzt auch aus Datengriinden - auf jene Transaktionen von Ar-
beitnehmern ab, die liber den Markt abgewickelt werden; oder
genauer: es werden die Fdlle von Arbeitsplatzwechsel unter-
sucht, bei denen ein frilher bestehendes Dienstverhiltnis ge-
18st und ein neuer Dienstvertrag mit einem anderen Arbeitge-

ber abgeschlossen wird.

Die neoklassisch orientierte Arbeitsmarkttheorie riumt den
"externen" Mobilitdtsprozessen eine zentrale Funktion ein:
die durch Veréhderungen in der Lohnstruktur induzierten Mo-
bilitdtsstrbme sichern eine volkswirtschaftlich optimale
Allokation der Arbeitskrdfte. Mobilitdt ist demzufolge in
diesen Theorieans&dtzen ein der Tendenz nach universelles
Phdnomen, das sich stochastisch auf alle Arbeitskrifte und
Arbeitspldtze verteilt.

Empirische Mobilitdtsanalysen haben allerdings immer wieder
aufgezeigt, daB sich tats&dchlich zu beobachtende Arbeits-
marktbewegungen auf spezifische Personengruppen in bestimm-

ten Phasen des Berufslaufbahnlebenszyklusrkénzentrieren.
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Dazu z3dhlen etwa Arbeitskrdfte in jlngeren Altersgruppen,
niedrigeren Qualifikationsstuden und kurzer bisheriger Be-
triebszugehdrigkeit. Weiters verlaufen die Mobilitdtsstrdme
zumeist nach relativ stabilen Mustern zwischen spezifischen
Quell- und Zielarbeitspldtzen, wobei Lohndifferentiale h&ufig

nur eine untergeordnete Rolle als Steuerungsvariable spielen.46)

Die Selektivitit von Mobilit&tsprozessen 1l&8t sich unabhédn-
gig von konjunkturbedingten Schwankungen der Mobilitdtsbe-
reitschaft auch fiir den Osterreichischen Arbeitsmarkt nach-
weisen; etwa sinken die Mobilit&tsraten mit zunehmendem Alter
bzw. steigender Berufsqualifikation der Arbeitnehmer deut-
lich ab (Ubersichten 13). Im folgenden Abschnitt sollen da-
her einige empirisch beobachtbare Strukturmuster der Arbeits-
kriftemobilitdt ndher analysiert werden; und zwar unter dem
Blickwinkel, inwiefern daraus Indizien filir eine Aufspaltung
des Arbeitsmarktes in Teilbereiche gewonnen werden kodnnen,
die jeweils durch spezifische Formen der Qualifikation, Allo-
kation und Gratifikation von Arbeitskrd&ften ausgezeichnet

sind.
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Ubersicht 13

Mobilitdtsraten unselbstdndig Beschdftigter

1970 1975 1978

Manner

Arbeiter 21,1 12,2 12,7
"Angestellte 11,0 8,0 7,6
Beamte 0,8 1,5 1,7
Frauen

Arbeiter B 16,5 10,2 9,2
Angestellte ' 12,2 8,6 6,2
Beamte 2,2 1,6 1,0
Alter

bis 19 ‘ 9,2 10,8 ~ 8,9
20 - 24 28,6 17,2 18,3
25 - 29 : 26,5 12,0 12,7
30 - 49 12,0 8,1 6,7
tber 49 8,2 3,3 3,5
insgesamt

Arbeiter 19,8 11,6 11,7
Angestellte 11,6 8,3 6,9
Beamte 1,1 1.5 1,5
insgesamt 14,7 9,1 8,5

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1978; Oster-
reichisches Statistisches Zentralamt (1979).
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4.4.2 Qualifikation, Arbeitsplatzwechsel und Berufswechsel

Die Arbeitsmarkttheorie vermutet in der Regel eine inverse
Beziehung zwischen der Mobilitdtsrate und dem Humankapital-
stock von Arbeitskridften; denn ein Teil des Humankapital-
bestands weist betriebsspezifischen Charakter auf und kann

an einem anderen Arbeitsplatz nicht verwertet werden. Bei
jeder Arbeitsmarkttransaktion miissen daher Humankapitalab-
schreibungen vorgenommen werden; deren Ausmaf hdngt davon

ab, inwieweit Féhigkeiten bzw. Tdtigkeiten an einem Arbeits-
platz idiosynkratischen Charakter besitzen. Von derartigen
Abschreibungsverlusten sind aber nicht nur Arbeitnehmer son-
dern auch Dienstgeber bedroht; denn auch fiir die Betriebe
entstehen aus jeder Transaktions Rekrutierungs- bzw. Trainings-
kosten. Die Unternehmen versuchen daher - je nach H&he der
Transaktionskosten - sich durch Senioritdtsschemata der Ent-
lohnung, interne Aufstiegsm&glichkeiten, Uberwdlzung der
Kosten innerbetrieblicher Qualifizierung auf die Arbeitneh-
mer usw. vor potentiellen Verlusten durch die Abwanderung
qualifizierter Arbeitskrdfte zu schiitzen. Dies ruft Uber po-
sitive Riickkoppelungsmechanismen wiederum geringe Mobilitdts-
neigung dieser Arbeitnehmer he vor. Relativ hohe Fluktuations-
raten werden hingegen bei Jjenen Arbeitskrdften auftreten,

die nur Uber geringe berufliche Qualifikationen bzw. leicht
transferierbares Humankapital verfligen. Dazu z&hlen insbe-~
sondere junge Arbeitnehmer, die noch wenig betriebsspezifi-
sche Ausbildung und Gratifikationen erhalten haben, bzw.

unqualifizierte Arbeitskréfte.47)

Dieser Uberlegung zufolge
resultieren die betrieblichen Strategien zur Rentabilitdts-
sicherung von Humankapitalinvestitionen in einer weitreichen-
den Aufspaltung der Beschdftigten in ein stabiles (primdres)

und ein instabiles (sekunddres) Arbeitsmarktsegment.

Die inverse Beziehung zwischen Humankapitalbestand und Mo-
bilitédtsrate l&Bt sich auch fir Osterreich empirisch gut

dokumentieren. Die Fluktuationsrate von Hilfsarbeitern und
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angelernten Arbeitern lag 1978 fast doppelt so hoch wie die
Mobilit&tsrate von Facharbeitern; die geringste Fluktuation
Zeigte sich erwartungsgemdB bei Beamten, zumal Versetzungen
zwischen Dienststellen nicht als externer Arbeitsplatzwech-
sel erfast wurden. Die Arbeitsplatzmobilitit war insbesonde-
re bei Beschdftigten in jlingeren Altersgruppen stark ausge-
pragt 48); sie nahm 1978 bei den unter 30-j&hrigen unquali-
fizierten Arbeitern selbst unter konjunkturell unglinstigen
Rahmenbedingungen ein AusmaB von rund 35% an. Die Fluktua-
tion von Facharbeitern konzentrierte sich auf die Phase kurz
nach AbschluB8 der Lehrausbildung; dieses Phinomen wird in

einem Exkurs am Ende dieses Kapitels gesondert behandelt.

-Die MobilitétSraten von mé&nnlichen Arbeitnehmern lagen auf

allen Qualifikationsstufen und in allen Altersgruppen - ab-
gesehen von den unter 20-j&hrigen - {iber jenen der Frauen.
Dieser empirische Befﬁnd scheint nahezulegen, den Erkl&rungs-
wert des Modells der statischen Diskriminierung fiir.die un-
glinstigeren Erwerbschancen von Frauen gewissen Einschrinkun-

49)

gen 2zu unterwerfen. Bertlcksichtigt man allerdings die -

~auf den ersten Blick widerspriichliche - hdhere durchschnitt-

liche Beschdftigungsdauer von Minnern, so bietet sich folgen-
de Interpretation an: Frauen unterbrechen zwar h&ufiger ihre
Berufslaufbahn - infolge von Heirat, Kindern, Verfiigbarkeit
von Alternativrollen etc. - solange sie aber in das Beschif-
tigungssystem integriert sind verzichten sie in Antizipation -
unglinstiger Erfolgschancen (z.B. wegen Diskriminierung) rela-
tiv Sfter auf'Transaktionsversuchef

Hohem Risiko von Humankapitalabschreibungen sind vermutlich
auch jene Arbeitskridfte ausgesetzt, bei denen ein Arbeits-
platzwechsel mit einem Berufswechsel verbunden ist; denn

die kurzfristig irreversible Berufsausbildung wird damit zur

Fehlinvestition. Dennoch zeigten sich in den Mikrozensus-
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daten zum Teil betrdchtliche Bérufswechselquoten bei exter-
nen Arbeitsmarkttransaktionen (Ubersicht 15); die Berufs-
wechsel konzentrierten sich allerdings auf ungualifizierte
Beschiftigte, sodaB sich die Abschreibungsverluste bei frei-
willigem Arbeitsplatzwechsel in relativ engen Grenzen halten

dirften.



D)

- 120 -

Ubersicht 14

Mobilitdtsraten unselbstidndig Beschdftiger

Berufliche Stellung
unqual.Arbeiter Facharbeiter Angestellte Beamte

Alter Md&nner

bis 19 35,7 4,0 3,7 8,2
20 - 24 39,9 23,2 14,4 15,1
25 - 29 32,2 9,1 14,0 2,8
30 - 49 11,7 8,7 6,5 1,1
iber 49 6,2 6,2 3,9 0,6
insgesamt . 17,2 9,5 7,6 1,7
Alter Frauen

bis 19 | 17,5 8,7 10,6 -
20 - 24 15,9 16,0 10,7 0,5
25 - 29 15,6 5,7 7,1 -
30 - 39 8,4 4,4 4,2 1,2
iber 49 4,2 1,2 1,4 -
insgesamt 9,6 7,6 6,2 1,0
Alter insgesamt

bis 19 23,8 4,8 8,4 8,2
20 - 24 ' 30,7 22,3 12,1 8,3
25 - 29 25,4 8,8 10,6 1,9
30 - 49 o 10,3 8,4 5,5 1,1
iber 49 ' 5,2 5,6 2,8 0,5
insgesamt 13,8 9,3 6,9 1,5

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1978; OSTZA (1979).

",
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4.4.3 Mobilitdtsstrbme zwischen Klein— und GroBbetrieben

Die zwischenbetriebliche Arbeitsplatzmobilitdt nimmt das
quantitativ bei weitem h&chste Ausma im Bereich der Klein-
unternehmen an; fast 40% der Arbeitsplatzwechsel erfolgten »
von einem Kleinbetrieb zu einem anderen Kleinbetrieb. Arbeit-
nehmer in GrofBbetrieben zeigten dagegen ein wesentlich sta-
bileres Beschdftigungsverhalten; sie waren mit einem Anteil
von rund 6,5% an allen Wechselfdllen deutlich unterreprésen-
tiert. Bei weiblichen Arbeitnehmern erwies sich diese Ten-
denz besonders stark ausgeprdgt; fast die HEdlfte der Arbeits-

platzwechsel entfiel auf Mobilitdt zwischen Kleinbetrieben.

Dieser empirische Befund steht mit der'theoretiSChen Uber-
legung in Einklang, daB der unterschiedlichen Strukturierung
von Allokationsmechanismen auf Teilarbeitsmirkten, auf denen
Betriebe verschiedener GrdS8enklassen agieren, auch unter-
échiedliche~Mobilitétstypen entsprechen miissen. Der weitgehend
internen Mobilit&dt bzw. Stabilitdt der Arbeitskrdfte in GroB-
betrieben steht demnach eine liberwiegend zwischenbetriebli-
che Mobilit#dt im klein

Ubergdnge zwische

ieblichen Bereich gegeniiber; wobei

diesen Bereichen nicht ausgeschlossen sind,
die idealtypis vom sekunddren und primdren Segment der Klein-
unternehmen zu spezifischen Eintrittsarbeitspldtzen in GroB-

unternehm bzw. vice versa verlaufen.

Derartige Ubergangsprozesse erfolgten jedoch nicht gleich-
f6rmig zwischen Klein- und GroBSunternehmen, sondern waren
deutlich von Kleinbetrieben zu Mittel- und GroBbetrieben ge-
richtet. Uber die H&8lfte der Arbeitnehmer mit Dienstgeber-
wechsel, die in GroBbetrieben mit mehr als 500 Beschdftigten
tétig waren, war vor dem Wechsel in einem Kleinbetrieb be-
schdftigt; etwa 1/4 der Arbeitskridfte stammte aus einem Mit-
telbetrieb. Aber auch mehr als die H&lfte der Beschdftigten,
die nach einem Dienstgeberwechsel in Mittelbetrieben arbei-~

teten, hatten zuvor Arbeitspldtze in Kleinbetrieben inne.
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In die entgegengesetzte Richtung waren die Mobilitdtsstrime
hingegen merklich schwdcher ausgeprégt: nur rund 25% der Ar-
beitnehmer in Kleinbetrieben hatten beim letzten Dienstgeber-

wechsel einen Mittel- oder GroBRbetrieb verlassen (Ubersicht 16).

Das AusmaB der Mobilit#t zwischen Betrieben verschiedener
Gr&Benklassen - insbesondere die Tendenz zu Mittel- und GroB-
unternehmen - war allerdings nicht uniform auf alle Arbeit-
nehmer verteilt; dies zeigt etwa der Boudon'sche Mobilitdts-
index fiir verschiedene Gruppen von Transakteuren.so) Danach
waren die stdrksten Mobilit&tsstrdme zwischen Klein- und
GroBunternehmen bei weiblichen Arbeitnehmern, die als gering
qualifizierte Angestellte in Dienstleistungsberufen t&tig
waren, zu konstatieren; bei dieser Arbeitnehmergruppe trat
eine iiberdurchschnittliche Mobilit&t von GroB8- und Mittelbe-
trieben zu Kleinbetrieben auf, was sich infolge der Symmetrie-
eigenschaften des Boudon-Index in einer relativ hohen Mobili-
titskennziffer niederschlidgt. Bei midnnlichen Arbeitnehmern,
insbesondere in qualifizierten Arbeiterberufen, zeigte sich
hingegen eine klarere Struktur von Quell- und Zielarbeits-
pldtzen bei einem Wechsel zwischen BetriebsgrdBenklassen: die
MobilititsstrSme verliefen tendenziell zu grdBeren Betriebs-

einheiten (Ubersicht 17).

Diese empirischen Befunde k&nnen - wenn auch einschrdnkend

auf das hohe Aggregationsniveau zu verweisen ist - dahingehend
interpretiert werden, daB fiir einen Arbeitsplatzwechsel zwi-
schen Klein- und GroBbetrieben nicht unerhebliche Mobilitdts-—
hemmnisse existieren. Diese Barrieren verstidrken sich mit

dem AusmaB betriebsspezifischer Qualifikationen und der da-
mit verbundenen Gratifikationsanspriiche, die die Arbeitnehmer
erworben haben. Die Selektivitidt der Mobilit&dtsstrdme deutet
jedenfalls darauf hin, daB die Transferierbarkeit des bisher
akkumulierten Humankapitals bei einem Wechsel von einem Klein-

betrieb zu einem Grofbetrieb eher gegeben ist als umgekehrt;
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diese asymmetrische Ubertragbarkeit bzw. Verwertbarkeit wvon
Fihigkeiten diirfte insbesondere auf jene T&tigkeiten konzen-
triert sein, die in den unmittelbaren Bereich der Gliterpro-
duktion fallen.
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Unselbstdndig Beschidftigte mit Dienstgeberwechsel

(Anteile in %; Summe lber alle Zeilen=100)

Betriebsgrife nach Dienstgeberwechsel
Kleinbetrieb Mittelbetrieb GroRbetrieb

BetriebsgrdBe Kleinbetrieb 38,2 20,0 7,5
vor Dienst- Mittelbetrieb 10,8 13,0 3,8
geberwechsel Grofbetrieb 2,1 2,4 2,1

Unselbstindig Beschdftigte mit Dienstgeberwechsel
Anteile in %; Spaltensumme = 100)

Betriebsgrtfe nach Dienstgeberwechsel
Kleinbetrieb Mittelbetrieb Grofbetrieb
BetriebsgrbfRe vor

Dienstgeberwechsel

Kleinbetrieb 74,2 55,8 55,4
Mittelbetrieb 21,7 37,0 28,8
GroRbetrieb 4,1 7,2 15,9

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Ubersicht 17

Unselbstindig Beschdftigte mit Dienstgeberwechsel

(Anteile in % der jeweiligen Grundgesamtheit)

sozialrechtliche Stellung

Angestellte
Arbeiter

Berufszweig

Saisonberufe
Produktionsberufe
Dienstleistungsberufe

Alter

bis 20

20 - 25

25 - 30

30 - 40

iber 40 :

berufliche Tdtigkeit
Hilfsarbeiter

angelernte Arbeiter
Facharbeiter
ungual. Angestellte

einfache Angestellte -

mittlere Angestellte
qualifiz. Angestellte

Beschdftiqungsdauer
bis 2 Jahre

2 -5 "

5-10 "

iber 10 "

Geschlecht

ménnlich
weiblich

in Kleinbetrieb tdtig
vor Wechsel nach Wechsel

62,4 54,5
64,4 48,7
73,6 52,5
59,4 45,4
67,3 56,0
77,2 49,8
67,7 48,1
63,7 48,7
62,7 47,5
62,2 50,2
65,5 51,3
65,1 46,6
68,0 51,7
68,8 55,4
72,1 57,8
62,5 48,4
55,5 48,8
63,8 52,0
67,7 50,4
64,3 49,9
63,6 51,5
64,4 47,0
68,8 60,6

Mobilitdtsindex
nach Boudon

.397
.367

.332
.366
.416

339
.360
.341
.360
.366

.380
.346
.363
.478
.465
.359
.355

.373
.358
.392
.361

.340
.468

Quelle: Usterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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4.4.4 Arbeitnehmergruppen mit hoher Arbeitsplatzinstabilitdt

Einem Teil der Arbeitskridfte gelingt es - voriibergehend oder
langfristig - nicht, stabile Beschidftigungsverhdltnisse zu
erlangen. Sie werden von den jeweiligen Kontraktpartnern
nicht dauerhaft akzeptiert bzw. bei Produktnachfragereduktio-
nen sofort freigesetzt; oder aber sie werden bei ihren Trans-
aktionsversuchen systematisch in ihren Erwartungen enttduscht:
die Arbeitsmarktspaltung resultiert in der "Marginalisierung”
von Gruppen von Beschd&ftigten, die sich in Arbeitslosigkeit

bzw. extrem hoher Fluktuation manifestiert.51)

Derartige Rationierungsprozesse lassen sich etwa dann iden-
tifizieren, wenn Arbeitskr&fte in kurzen Zeitrdumen - z.B.
innerhalb eines Jahres - mehrfach einen Arbeitsplatzwechsel
durchfiihren. In Osterreich hatten 0,5% der unselbstdndig Be-
schiftigten im Zeitraum Mai 1974 bis Juni 1975 mehr als zweil
Transaktionen am externen Arbeitsmarkt vollzogen. Dies kann
wohl als Hinweis auf das hohe Beschidftigungsrisiko dieser
Arbeitskriftegruppe aufgefaBft werden, wenn auch die schlechte
Konjunkturlage zu berilicksichtigen bleibt. Das instabile Be-
schidftigungsverhalten war indes an spezifische Charakteristi-
ka der Arbeitnehmer, aber auch der Arbeitspldtze, die sie
einnahmen, gekoppelt; hauptsdchlich betroffen waren Mdnner

in unqualifizierten Arbeiterberufen, insbesondere den Bau-
berufen, Verkiuferinnen, Stubenmddchen und Servierpersonal;
alle in niedrig entlohnten Tdtigkeiten mit schlechten Arbeits-

bedingungen und {iberdurchschnittlichem Kﬁndigungsrisiko.sz)

Bei dieser Arbeitnehmergruppe traten die existierenden Men-
genungleichgewichte relativ offen zutage, da der Arbeits-
platzwechsel in nahezu der Hdlfte aller Fdlle mit einer Ar-
beitslosigkeitsperiode verbunden war; aber auch die Ubrigen
externen Transaktionen diirften als Indiz dafiir gewertet wer-—
den, in welcher Gestalt "verborgene" Rationierungsschemata

wirksam werden.
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(1) Die bilaterale sequentielle Tauschstruktur am Arbeits-— '
markt ruft bei den beteiligten Akteuren hohe Transaktions-
unsicherheit hervor. Diese entwickeln daher Strategien |
zur Rentabilitdtssicherung von Humankapitalinvestitionen,
die in einer Aufspaltung des Arbeitsmarktes in Teilbe-
reiche mit spezifischen Mechanismen derAAllokation, Qua-
lifikation uhd Gratifikation von Arbeitskrdften resultie-
ren. So lautet die zentrale Ausgangshypothese dieses Ab-
schnitts, der sich zum Ziel setzte, einige Strukturmerk-
male dieser Mechanismen durch empirische Befunde zu

illustrieren.

(2) Die These von der Spaltung des Arbeitsmarktes in ein pri-
mdres und sekunddres Segment beruht wesentlich auf der
Beobachtung von unterschiedlichem Mobilitidtsverhalten
von Arbeitnehmern. Die Analyse der Arbeitskrdftefluktua-~
tion stilitzte sich daher auf jene Indikatoren, die eine
geeignete Operationalisierung der Instabilitdt von Be-
schdftigungsverhdltnissen erlauben; dazu z3hlen insbe-
sondere die Dauer der Betriebszugehdrigkeit, die Trans-
aktionsmotive, die Transferierbarkeit von Qualifikationen

sowie die Anzahl der Beschdftigungsverhdltnisse.

(3) Die kiirzeste Betriebszugehdrigkeit wiesen Hilfsarheiter
in stark saisonabhédngigen Wirtschaftszweigen auf, Arbeit-
nehmer in GroBbetrieben waren duréhschnittlich am l&ngsten
in einem Betrieb beschdftigt; mit zunehmender Berufsqua-
lifikation stiég auch die Beschéftigungsdauer an. Diese
Befunde k6nnen als Hinweis auf betriebliche Arbeitsmirkte
in GroBbetrieben interpretiert werden, wobei allerdings
einem Teil der Arbeitskrédfte der Zugang zur Stammbeleg-
schaft verwehrt bleibt.
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Die Beschiftigungsdauer fungiert auch als Selektions-
kriterium bei Einstellungen und Entlassungen. So waren
unter den Arbeitnehmern, die von Dienstgeberkiindigungen
betroffen wurden, Arbeitskrifte mit einer Beschdftigungs-
dauer von weniger als drei Jahren deutlich {iberreprédsen-
tiert. Infolge der gilinstigen konjunkturellen Rahmenbe-
dingungen bildeten Dienstgeberkilindigungen aber nur rela-

tiv selten das Motiv fiir einen Arbeitsplatzwechsel.

Das dominierende Motiv filir freiwillige Transaktionen am
externen Arbeitsmarkt bildete die Bezahlung; allerdings
nahm die Bedeutung lohninduzierter Mobilitidtsstrime mit
hdherem Qualifikationsniveau deutlich ab. Zudem bleibt

die Vermutung anzumerken, daB sich zwar die Abgdnge von
Berufspositionen und Wirtschaftsbranchen lohnsensitiv

erweisen, die Zugdnge aber nicht53).

Die Mobilitdtsraten unselbstdndig Beschidftigter nahmen
mit hdherem Qualifikationsniveau deutlich ab. Mit stei-
gender beruflicher Qualifikation nahmen offenbar auch

die auf spezifische Produktionsprozesse bezogenen Fertig-
keiten zu, die bei einem Arbeitsplatzwechsel nicht trans-
ferierbar waren. Auf niedrigeren Qualifikationsstufen,
auf denen eher Sozialqualifikation wie Sorgfalt, Diszi-
plin etc. bedeutsam sind, muBten vermutlich merklich ge-
ringere Abschreibungsverluste auf das akkumulierte Human-
kapital bei einem Dienstgeberwechsel hingenommen werden.
Verfestigte innerbetriebliche Strukturen und Senioritdts-
regeln, die typischerweise in GroBbetrieben anzutreffen
sind, wirkten tendenziell verstdrkend auf Mobilitdts-—
barrieren bzw. Dequalifikationsprozesse bei externen A-
beitsmarkttransaktionen.

Die Fluktuationsstrdme waren iUberwiegend auf den klein-
betrieblichen Bereich konzentriert; Ubergdnge zwischen

Betrieben verschiedener Gr&Benklassen erfolgten aber se-~
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lektiv in Richtung zu GroBbetrieben, da der Arbeitsplatz-
wechsel aus einem GrofRbetrieb vermutlich hohes Risiko des
Verlustes von Senioritdtsvorteilen und Dequalifikationen

in sich barg.

Uberaus instabiles Beschidftigungsverhalten wiesen Minner
in unqualifizierten Arbeiterberufen, insbesondere den
Bauberufen, Verkduferinnen, Stubenmiddchen und Servier-
personal auf; sie befanden sich in schlechtbezahlten Po-
sitionen mit Uberdurchschnittlichem Arbeitsplatzrisiko
und konnten auch durch einen Dienstgeberwechsel ihre Si-

tuation kaum verbessern.

(9) Wenn auch die empirischen Befunde zur Stabilitdt wvon

Dienstverhdltnissen, zur zwischenbetrieblichen Mobilit&t,
zur Transferierbarkeit von Qualifikationen und der Mar-
ginalisierung bestimmter Arbeitnehmergruppen lediglich
punktuellen Charakter aufweisen, so stilitzen sie doch

die Ausgangshypothese dieses Abschnitts: die Allokations-—
steuerung auf dem Arbeitsmarkt kann iiber Mechanismen der

Lohnvariation nicht ad&gquat beschrieben werden.
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Exkurs: Nachfrage- Angebotskoppelung auf Humankapitalm&drkten:

Das Beispiel der Lehrlingsausbildung

1. Problemstellung

In der letzten Dekade muBte in Osterreich im Gegensatz zu
vielen anderen westlichen Industriestaaten Jugendarbeitslo-
sigkeit nicht verzeichnet werden. Allerdings waren jugend-
liche Arbeitsanbieter nach dem PflichtschulabschluB vermut-
lich nicht unbetr&@chtlichen "verborgenen" Mengenrationierun-
gen ausgesetzt. Derartige Rationierungsphidnomene kdnnen am
Beispiel des Lehrlingsarbeitsmarktes illustriert werden, auf
dem an zwei Zeitpunkten gravierende Mengenkoordinationspro-

bleme auftreten:

- bei der Mengenabstimmung zwischen Pflichtschulabgdngern,
die auf den Arbeitsmarkt strdmen, und dem Lehrstellenange-
bot;

- bei der Zuordnung zwischen jugendlichen Arbeitsanbietern
mit absolvierter Berufslehre und den entsprechenden Fach-

arbeiterpositionen.

Beide Koordinationsleistungen kénnen auf dem Arbeitsmarkt
vollbracht werden, ohne die von Rationierung Betroffenen
unmittelbar in die Arbeitslosigkeit abzudrdngen. Ubersteigt
etwa die Nachfrage nach bestimmten Lehrberufen das Lehr-
stellenangebot, besteht fiir die Jugendlichen, sofern ein
hinreichendes Gesamtangebot an Ausbildungspldtzen vorliegt,
die MOglichkeit bzw. Notwendigkeit auf andere Lehrberufe
auszuweichen. Als weitere Handlungsalternativen stehen die
Aufnahme unqualifizierter Tdtigkeiten oder die "Flucht" ins
weiterfiihrende Schulsystem bzw. die versteckte Arbeitslosig-
keit offen. Ahnliches gilt fiir jugendliche Arbeitskr&@fte nach
AbschluB der Lehrausbildung: bleibt ihnen der Zugang zu Fach-
arbeiterpositionen - selbst liber Mobilitdtsprozesse - ver-

wehrt, miilssen sie auf vorgelagerten Humankapitalmdrkten als
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Anbieter auftreten. Je nach Absorptionsfihigkeit spezifischer
Markte manifestiert sich die Rationierung dann nicht in Ar-
beitslosigkeit, sondern in selektiven Mobilit#itsstrdmen, Be-u

rufswechseln und Dequalifikationsprozessen.54)

Auf Mdrkten fir primdres und sekundires - betriebsgeformtes -
Humankapital k&nnen jedenfalls unterschiedliche Wahrschein-
lichkeiten fiir Mengenrationierungen vermutet werden. Im Be-
reich der sekundidren Humankapitalproduktion erzeugen die Un-
ternehmen durch die Schaffung interner Mobilit#dtspfade be-
triebsspezifisches Humankapital, das auf unternehmensinternen
Mdrkten verwertet wird. Die Anordnung betriebsinterner Quali-
fikationsketten kann etwa das Angebot auf einer bestimmten
Qualifikationsebene durch die Nachfrage auf der vorgelagerten

Qualifikationsstufe determinieren.ss)

Diese Mengenkoordination im Bereich der sekundiren Human-—
kapitalproduktion h#lt bei relativ stabiler konjunktureller
Situation das AusmaB von Mengenrationierungen vermutlich in
engen Grenzen; je mehr Unternehmen sich der Technik interner
Arbeitsmérkte bedienen, umso eher "schafft sich die Nachfrage
ihr eigenes Angebot", sofern sich die sekundiren Humankapi-
talmdrkte sequentiell anordnen lassen.

Auf Mdrkten flir primdres Humankapital wirkt der geschilderte
Mengenanpassungsmechanismus hingegen weit weniger stark, da
die Produktionsentscheidungen in primires Humankapital in
gr8Berer Unabhingigkeit von Nachfrageentscheidungen erfblgen.
Investitionen in primdres Humankapital werden hiufig unter
anderen Aspekten als den erwarteten Arbeitsmarktbedingungen
unternommen, aber allein der Zeifﬁarizont von Ausbildungs-
entscheidungen 148t eine enge Koppelung von Nachfrage und
Angebot auf spezifischen Humankapitalmirkten wenig plausibel
erscheinen: die Wahrscheinlichkeit von Mengenrationierungen

ist auf Markten filir primires Humankapital relativ hoch.56)
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Was die Inzidenz von Mengenrationierungen betrifft, so nimmt
der Arbeitsmarkt fir Lehrlinge mit abgeschlossener Berufsaus-
bildung eine Sonderstellung ein; im dualen Ausbildungssystem
Osterreichs kann er nicht eindeutig dem primiren oder sekun=-
diren Humankapitalbereich zugeordnet werden:

- einerseits k&nnen die Unternehmen die Lehrlingsausbildung
als integrierten Bestandteil innerbetrieblicher Qualifika-

tionsketten organisieren;

- andererseits steht Unternehmen die M&glichkeit offen, als
Produzenten von primdrem Humankapital aufzutreten, sofern
die Ausbildungskosten durch die unmittelbaren Ertrdge aus
den Arbeitsleistungen der Lehrlinge abgedeckt werden. Nach
Abschluf der Berufsausbildung wird eine Weiterbeschdftigung

im Lehrbetrieb in der Regel nicht erm&glicht.

Die berufliche Ausbildung wird im dualen Ausbildungssystem
weitgehend im Rahmen betrieblicher Produktionsprozesse or—
ganisiert; Ausbildung und Berufslehre unterliegen damit in

"hohem AusmaB privatwirtschaftlichen Verwertungsbedingungen.

Das gleiche Prinzip der einzelwirtschaftlichen Rentabilitdt
kann allerdings in sehr unterschiedlichen Formen der Ausbil-
dungsorganisation - etwa in Klein- bzw. GroBbetrieben - re
sultieren 57); so hat die Berufsausbildung vermutlich in
Gewerbe und Industrie verschiedene Skonomische Funktionen 2zu
erfiillen. Dient sie etwa im kleinbetrieblich-gewerblichen
Bereich primir der Versorgung der Betriebe mit billigen Ar-
beitskridften, so mag ihr im groBbetrieblich-~industriellen
Sektor die Aufgabe zufallen, Facharbeiter mit spezifischen
Qualifikationen fiir den Bedarf der Industrieunternehmen be-

reitzustellen.

Eine derartige "Aufspaltung" der Berufsausbildung impliziert,

daB im gewerblichen Bereich ein Lehrlingsiliberhang existiert
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der sich in hoher Fluktuation nach AbschlﬁB der Berufsaus-
bildung &duBert. Valter (1975) hebt hervor, daB sich dadurch
"fiir die Dauer der Lehrzeit das Kleingewerbe niedrig ent-
lohnte jugendliche Arbeitskrédfte sichert, widhrend die In-
dustrie einen Teil ihres Facharbeiterbedarfs aus dem Reser-
voir der Uberschiissig gewordenen gewerblichen Facharbeiter
decken kann. Dariliber hinaus wandern Berufswechsler (B&cker,
Kleidermacher usw.) vorwiegend in Form von angelernten Ar-
beitskrdften in die Industrie ab. In beiden Fillen erspart

sie sich Ausbildungskosten".SS)

Die unterschiedlichen Formen der Ausbildungsorganisation
bedingen meist auch Qualitdtsunterschiede in der Berufsaus-—
bildung, da die Kosten - Ertragsrelation der Lehrlingsaus-
bildung bei einer Einbindung in innerbetriebliche Qualifi-
kationsketten lediglich langfristig - also unter Einrechnung
der Ertrdge auf nachgelagerten internen Mirkten - erfiillt
werden muf; vermutlich steigt allerdings die Ausbildungs-
orientierung an betriebsspezifischen Interessen, wodurch
die Unternehmen die Abwanderungsgefahr von eigens ausgebil-
deten Arbeitnehmern zu reduzieren trachten.

Die strukturelle Ausprégung der Ausbildungsorganisation de-—
terminiert somit, ob spezifische Lehrlingsarbeitsmirkte dem
primdren oder sekunddren Humakapitalbereich zuzuordnen sind.
Folglich kann auch eine unterschiedliche Inzidenz von Mengen-—
rationierung auf Gesellenarbeitsmirkten erwartet werden, die
von der Einbindung der Berufsausbildung in das sozio-techni-
sche System der Betriebe abhidngt.

Eine empirische Studie filir die BRD, deren Berufsaushildungs-
system mit dem Osterreichs vergleichbar ist, zeigt jedenfalls,
daB die Gefahr der Mengenrationierung fiir junge Arbeitnehmer
nach AbschluB ihrer Berufsausbildung nicht unbetrichtlich ist
so verlieBen ilber die Hdlfte der Arbeitnehmer innerhalb des
ersten Jahres nach AbschluB8 der Ausbildung den Lehrbetrieb,

59)
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etwa ein Drittel davon unfreiwillig. Ein groBer Teil der
Angestellten und Arbeiter muBte im Zusammenhang mit dem Be~-
triebswechsel mit Dequalifikationen in der beruflichen T&-
tigkeit rechnen: die Berufsausbildung war als Fehlinvesti-
tion anzusehen.
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2. Illustrierende empirische Befunde fiir Usterreich

In Osterreich ist der ilberwiegende Teil der betrieblichen Lehr-
ausbildung auf Kleinbetriebe mit weniger als 50 Beschéftigten\
konzentriert; lediglich ein Flinftel der Lehrlinge wurde in
Mittel- und GroBSbetrieben beschdftigt bzw. ausgebildet. Hin-
gegen waren nahezu die H&dlfte der Angestellten und Arbeiter
in Betrieben dieser GrdBenklassen tdtig. Die asymmetrische
Verteilung der Lehrstellenpldtze gilt gleichermaBen fiir Lehr-
linge in Arbeiterberufen wie fiir Lehrlinge in Angestellten-
berufen (Ubersicht 1); sie liefert einen ersten Hinweis auf
die schwache Nachfrage-Angebotskoppelung auf den Lehrlings-
bzw. Gesellenarbeitsmidrkten: Kleinbeétrieben kann a priori un-
terstellt werden, nur in geringem Ausmaf iliber wohldefinierte
Qualifikationsketten zu verfiigen, die vom Lehrling bis zum

Facharbeiter oder qualifizierten Angestellten reichen.

Mehr als drei Viertel der Lehrlinge in Arbeiterberufen stan-
den in einer Ausbildung fiir Produktionsberufe in Bergbau, In-
dustrie und Gewerbe, etwa ein Zehntel nahm Lehrstellen fir
Dienstleistungsberufe ein und etwa 6% wurden in Handels- und
Verkehrsberufen ausgebildet. In diese Berufsobergruppe fiel
nahezu die H3lfte der Lehrlinge in Angestelltenberufen,

25,5% waren in Biiroberufen t&tig (Ubersicht 2).

Da die Datenlage nicht erlaubt, die Einbindung der Lehrlings-
ausbildung in interne. Arbeitsmdrkte direkt zu untersuchen,
kann die Inzidenz von Mengenrationierungen nur anhand ver-
schiedener Indikatoren iiberpriift werden; insbesondere er-
scheint der Arbeitsplatzwechsel jener Dienstnehmer von Be-
deutung, die vor dem Dienstgeberwechsel eine Lehrlingsstelle
innehatten.

Immerhin rund 85% der Lehrlinge, die ihren Arbeitsplatz (i.e.
Ausbildungsbetrieb) wdhrend oder nach Ablauf der Lehrzeit

wechselten, stammten aus Kleinbetrieben. Die tendenziell
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h8here Mobilitdtsneigung bei Beschdftigung in Kleinbetrieben
zeigt sich also auch auf Lehrlingsarbeitsmdrkten, was auf

geringe Fdhigkeiten der Kleinbetriebe zur innerbetrieblichen
Integration von Lehrlingen mit abgeschlossener Berufsausbil-

dung hindeutet.6o)

Ein nicht unbedeutender Teil der Lehrlinge muB nach Abschlu8
der Berufsausbildung damit rechnen, nicht jenen Beruf auszu-
iiben, filir den die Ausbildungsinvestitionen unternommen wurden;
dies ist hidufig mit hohen Abschreibungen auf das primdre Hu-
mankapital verbunden. Selbst eine grobe Klassifikation nach
Berufsobergruppen zeigt, daB fir Lehrlinge der Dienstgeber-
wechsel in nicht unbetridchtlichem AusmaB mit einem Berufs—
wechsel einherging (Ubersicht 4). Ebenso unterliegen Lehr-—
linge nach Abschluf der betrieblichen Berufsausbildung rela-
tiv hohen Dequalifikationsgefahren. Etwa war fast ein Fiinftel
der Lehrlinge in Arbeiterberufen nach einem Arbeitsplatz-
wechsel in ungelernten bzw. angelernten Arbeiterberufen tid-
tig 61); der entsprechende Anteil von Lehrlingen in Angestell-
tenberufen betrug 10,4% (Ubersicht 5).

Diese Evidenz wird auch durch Ergebnisse von Mikrozensusun-
tersuchungen zu Berufslaufbahnen von Arbeitnehmern gestitzt;
danach tbten rund 18% derjenigen, die im Jahr 1952 in einer
Lehrausbildung standen, im Jahr 1972 eine Hilfs- oder Anlern-
titigkeit aus. Analoge Anteilssé&tze weisen die Lehrlinge der
Jahre 1962 und 1967 auf (Ubersicht 6). Die Gefahr von Mengen-
rationierung wird zus&dtzlich durch die hohen Berufswechsel-
quoten, insbesondere bei den gewerblichen Facharbeitern, ver-
deutlicht; diese lagen bei den h&ufigsten Lehrberufen (Stand
1971) teilweise {iber 50% (Ubersicht 7).

Die empirischen Befunde aus dem Bsterreichischen Mikrozen-
sus k&dnnen wohl als Indiz daflir gewertet werden, da8 im dua-
len Ausbildungssystem Mengenungleichgewichte auf spezifischen

Gesellenarbeitsmirkten entstehen, wie sie fir den Bereich
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der primédren Humankapitalproduktion typisch sind; da die
Lehrstellen auf Kleinbetriebe konzentriert sind - eher los-
geldst von internen Mdrkten -, kann nur eine schwache Nach-
frage-Angebotskoppelung vermutet werden. Diese Asynchronisa-
tion generiert Mengenanpassungsprobleme, die sich in Berufs-—
wechseln und Dequalifikationen nach AbschluB der betriebli-

chen Berufsausbildung &uBern.
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Ubersicht 1

Unselbstdndig Beschidftigte

Betriebsgréie
Kleinbetrieb Mittel- u. Grofbetrieb
(Anteile in %; Zeilensumme=100)
berufliche Stellung

Angestellte 55,0 45,0
Arbeiter 51,8 48,2
Lehrlinge (Angestellte) 77,6 22,4
Lehrlinge (Arbeiter) 79,2 20,8

Unselbstdndig Beschdftigte mit Dienstgeberwechsel

Betriebsgrdfe vor Dienstgeberwechsel
Kleinbetrieb Mittel~ u. Grofbetrieb
(Antesrle in %; Zeilensumme =100)
berufliche Stellung vor

Dienstgeberwechsel

Angestellte 62,4 37,6
Arbeiter , 64,5 35,5
Lehrlinge (Angestellte) 85,3 14,7
Lehrlinge (Arbeiter) 83,9 16,1

Quelle: Osterreichische Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Ubersicht 5

Lehrlinge mit Dienstgeberwechsel

Stellung im Beruf vor letztem Wechsel

Iehrlinge in Iehrlinge in
Angestelltenberuf Arbeiterberuf

(Anteile in %; Spaltensumme=100)
Art der jetzigen Tdtigkeit

Lehrlinge 12,5 : 13,2
Hilfsarbeiter 4,2 8,0
angelernte Arbeiter 6,2 11,6
Facharbeiter 9,4 42,4
Hilfstétigkeit in Ange- 6.2 1.6
stelltenberufen f !

einfache Angestellte 37,5 10,8
mittlere Angestellte 13,5 6,8
sonstiges, unbekannt 10,5 5,6

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.



o

o

[

- 144 -

Berufslaufbahn von Lehrlingen

(Anteile in %; Spaltensumme=100)

Qualifikation der Tdtigkeit 1972

Hilfs-u. Anlerntitigkeit T
Facharbeiter

einfache und mittlere Angestellte
qualif. und leitende Angestellte
selbstindige Tatigkeit

nicht berufstitig

Hilfs- u. Anlerntitigkeit®
Facharbeiter

einfache und mittlere Angestellte
qualif. und leitende Angestellte
selbstindige Tdtigkeit

nicht berufstitig

Hilfs-u. Anlerntitigkeit™)
Facharbeiter

einfache und mittlere Angestellte
qualif. und leitende Angestellte
selbstdndige Tatigkeit

nicht berufstitig

Ubersicht 6

Iehrlinge im Jahr 1952

Burschen Midchen insgesamt

20,0
29,7
23,7

11,5
12,1

3,0

16,1 18,8
9,4 24,2
14,3 21,2
1,9 8,9
8,7 11,2
49,6 . 15,7

Lehrlinge im Jahr 1962
Burschen MiAdchen insgesamt

20,1
44,8
22,9
5,4
3,8
3,0

13,4 17,9
9,7 33,0
30,8 25,6
1,0 3,9
2,5 - 3,4
42,6 16,2

Lehrlinge im Jahr 1967
Burschen Midchen insgesamt

20,3
58,3
12,9
1,8
1,6
5,1

13,3 18,1
21,4 46,3
36,6 20,6
0,4 1,3
0,4 1,2
27,9 12,5

+) umfaBt die Kategorien: Lehrlingstidtigkeit, ungelernte und ange-
lernte T&dtigkeit in Arbeiterberufen, Hilfstdtigkeit in Angestellten-

berufen, mithelfende T&tigkeit.

Quelle: S. Valter, Diskriminierung im Lehrlingswesen. Wirtschafts und

Gesellschaft, 3/1975, S,65.
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Ubersicht 7

Berufswechselquote in den hdufigsten Lehrberufen

Schneider

Bdcker
Kfz-Mechaniker
Tischler

Friseure
Einzelhandelskaufmann
Rellner

Fleischer
Elektroinstallateure
Kb6che

Maurer

Anteile an der jeweiligen Grundgesamtheit in %

insgesamt
63,3
61,6
56,1
52,7
49,8
49,7
48,8
48,3
40,9
36,9
36,9

mannlich
58,4

56,7
53,4
50,2

31,4

weiblich
65,1
46,4
46,4
43,2

47,6

Quelle: S. Valter, Diskriminierung im Lehrlingswesen. Wirtschaft

und Gesellschaft,

3/1975, s.
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Zusammenfassung

Die Mechanismen der innerbhetrieblichen Humankapitalpro-
duktion bewirken in der Regel eine relativ enge Nachfra-
ge-Angebotskoppelung auf Mirkten fiir sekundires Humanka-
pital. Die Produktions- und Nachfrageentscheidungen in
primdres Humankapital erfolgen hingegen in weit grdBerer
Unabhdngigkeit voneinander; was auf diesen Mirkten eine
hShere Wahrscheinlichkeit von Mengenungleichgewichten her-
vorruft.

Im dualen Ausbildungssystem wird ein GroBteil der beruf-
lichen Qualifikation durch betriebliche Ausbildung ver-
mittelt. Auch die Zahl der in bestimmten Berufen ausge-
bildeten Jugendlichen wird wesentlich von den Unterneh-—
men beeinfluft. Der Arbeitsmarkt flir junge Arbeitnehmer
mit abgeschlossener Lehre. ist daher nicht eindeutig dem

primdren oder sekundiren Humankapitalbereich zuzurechnen.

Die Konzentration der Lehrlingsausbildung in Usterreich

auf den gewerblich-kleinbetrieblichen Bereich 148t aller-—
dings eine Zuordnung zum Bereich der primdren Humankapi-
talproduktion und damit ein nicht unbetrichtliches Ausmaf

von Mengenungleichgewichten plausibel erscheinen.

Empirisch zeigt sich tats&chlich nur ein relativ loser
Zusammenhang zwischen Lehrlingsausbildung und Facharbeit.
Diese Asynchronisation kann als Hinweis auf Mengenratio-
nierungen interpretiert werden, die sich in hohen Abwan—
derungsquoten aus dem erlernten Beruf bzw. Dequalifika-—
tionen nach AbschluB der betrieblichen Ausbildung &duBern.

Die relative Abkoppelung des dualen Ausbildungssystems
von Beschdftigungssystemen hat bisher kaum Verhaltensin-—
derungen der Marktparteien hervorgerufen, da die Mengen-
ungleichgewichte bisher nicht in Arbeitslosigkeit "sicht-—

62)
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bar" wurden; sondern iliber Mobilitdtsprozesse vom gewerb-
lich-kleinbetrieblichen Bereich in den industriellen Sek-
tor aufgeldst werden konnten. Der Lehrlingsausbildung
kommt dabei neben der eigentlichen Qualifikationsaufgabe
insbesondere auch eine Signaltridgerfunktion zu: die er-
folgreiche Absolvierung einer Lehre signalisiert die

Internalisierung gewisser Sozialisationsstandards.63)
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5. Transaktionsrisiko am externen Arbeitsmarkt

" 5.1 Problemstellung

Transaktionen am Arbeitsmarkt erfordern den AbschluB eines
Arbeitskontraktes; wozu sich Arbeitskrdfte nur dann bereit
finden, wenn sie erwarten, im neuen Beschidftigungsverhdltnis
ihre Mindestanforderungen (hinsichtlich Entlohnung und ande-
rer Arbeitsplatzcharakteristika) erfiillt zu sehen. Trotzdem
188t sich empirisch becbachten, daf nicht alle Arbeitsmarkt-
transaktionen zu einer Verbesserung - oder auch nur Sicherung
- relevanter Kontraktkomponenten flir den betreffenden Arbeit-
nehmer fiilhren. Rund jede siebente Transaktion bewirkt sogar
eine relativ Lohnminderung (nach Ansicht des Transaktors)
gegenilber dem alten Arbeitsplatz, nahezu jede fiinfte Trans-—
aktion fiihrt zu einer Reduktion der Aufstiegschancen. Filir
diese stets ex post festgestellte relative Verschlechterung

von Kontraktkomponenten mag es drei Griinde geben:

- Erstens, die Arbeitskraft versucht fiber einen Dienstgeber-
wechsel eine Substitution zwischen verschiedenen Arbeits-—

platzmerkmalen durchzufiithren.

- Zweitens, der Arbeitnehmer hat schon ex ante seine Mindest-
anforderungen relativ zum alten Arbeitsplatz gesenkt, weil
er dadurch die‘Chancen fiir den AbschluB eines neuen Arbeits-

kontraktes zu erhShen trachtet.

- Drittens, relevante Kontraktkomponenten im neuen Beschdfti-
gungsvérhéltnis liegen ex post unter dem ex ante erwarteten
Wert.

Fir eine informationstheoretische Untersuchung des Arbeits-
marktes verdient der dritte Fall besonderes Interesse. Er
gibt einen Hinweis auf die asymmetrische Verteilung der In-
formation iiber Arbeitsplétze'und ihre Charakteristika: Die

blo8 unvollstdndige Information liber das angebotene Beschdf-
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tigungsverhdltnis zwingt den transaktionswilligen Arbeit-~
nehmer zu einer Entscheidung unter Risiko; er lduft daher
selbst bel einem rationalen Entscheidungsverfahren Gefahr,
einen Arbeitsplatz zu akzeptieren, dessen Wert ex post unter
der ex ante gestellten Mindestforderung liegt. In diesem Sinn
1Rt sich der Anteil der ex post Enttduschten unter allen
transagierenden Arbeitnehmern als Funktion des ex ante be-

stehenden Transaktionsrisikos auffassen.

Streben Arbeitnehmer vor allem eine Verbesserung spezifischer
Kontraktkomponenten durch eine Arbeitsmarkttransaktion an,

so kann ceteris paribus Substitutionsabsicht und Senkung der
Mindestanforderungen ausgeschlossen werden. Wenn sie trotzdem
eine Verschlechterung relativ zum alten Arbeitsplatz hin-
nehmen miissen, so sind sie Opfer eines "Wahrnehmungsrisikos"”

geworden.

Analog zum Wahrnehmungsrisiko kann auch die Senkung der Min-
destanforderungen - zumindest teilweise - auf Informations-
probleme zuriickgefilihrt werden; nd&mlich in allen jenen F&llen
in denen der Arbeitnehmer annehmen muB, potentielle Kontrakt-
partner wilirden (aufgrund von Erfahrung oder auch bloB von
Vorurteilen) die von ihm angebotene Arbeitskraft niedriger
einschdtzen als bei der vorangegangen Transaktion. Zu solchen
"wertsenkenden" Merkmalen gehdren insbesondere Abweichungen
von normalen Berufslaufbahnmustern, die Zugehdrigkeit zu
h6heren Altersgruppen und ein durch Kiindigung ausgel&ster

Transaktionszwang.

Verlieren Personen ihren alten Arbeitsplatz aufgrund einer
Klindigung, so kommt es zu einem Absinken ihrer Opportunitits-
kosten im Hinblick auf einen neuen Arbeitskontrakt. Lag vor-—
her die Mindestforderung jedenfalls beim Wert des laufenden
Kontraktes, so bildet nach der Kiilndigung hdufig die drohende

- oder schon eingetretene - Arbeitslosigkeit das neue wesent-
lich tiefer liegende Vergleichsniveau; es gibt daher vermut-
lich keine Gruppe von Arbeitsmarkttransaktoren, die eine
grdBere Bereitschaft aufweist, ihre Mindestanforderungen
abzusenken.
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Ausgehend von diesen Uberlegungen und der empirisch nicht
verlachlissigbaren Zahl von Arbeitsmarkttransaktionen, die
mit MiBerfolgen verbunden sind, sollen im folgenden drei

Fragen ndher untersucht werden:

~ In welchem AusmaB kénnen relative Verschlechterungen in
wichtigen Komponenten eines Arbeitsvertrages auf das
Wahrnehmungsrisiko von Arbeitnehmern bei Arbeitsmarkt-—

transaktionen zurilickgefiihrt werden?

- Bei welchen Kontraktkomponenten lassen sich Suhstitutions-—
prozesse der Arbeitnehmer zwischen speZifischen Arbeits— |

platzmerkmalen identifizieren?

- Welchem Transaktionsrisiko sehen sich Arbeitnehmer  aus-—
gesetzt, die aufgrund einer Kiindigung durch den Dienst-

geber zu Arbeitsmarkttransaktionen gezwungen werden?
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5.2 Transaktionsrisiko bei unvollstdndiger Information

5.2.1 Einleitung

Wenn Arbeitnehmer durch freiwillige Transaktionen am externen
Arbeitsmarkt spezifische Komponenten ihres Arbeitskontraktes
zu verbessern trachten, kann a priori Substitutionsabsicht und
Senkung der Mindestanforderungen ausgeschlossen werden, Milssen
Arbeitnehmer bei derartigen "zentrierten" Arbeitsmarkttrans-
aktionen dennoch MiBerfolge hinnehmen, so weist dies auf die
unvollstidndige bzw. unzutreffende Informationsgrundlage hin,
unter der die transaktionswilligen Arbeitnehmer ihre Entschei-

dungen zu treffen gezwungen sind.

Das Wahrnehmungsrisiko der Arbeitnehmer hingt von zwei Fak-
toren ab: Erstens, von der Fdhigkeit Kontraktangebote zum
"wahren" Wert einzuschitzen, und zweitens, der Wahrscheinlich-
keit, daBf man irrefithrende Informationen von potentiellen
Kontraktpartnern enthdlt. Das Beurteilungsvermdgen von Kontrakt-
angeboten wird - neben idiosynkratischen Kapazitdten - ver-—
mutlich durch Transaktionserfahrung und allgemeinen Bildungs-
stand gefdrdert; es wird allerdings auch wesentlich vom Grad

der Konkretisierbarkeit spezifischer Kontraktkomponenten deter-
miniert: die Aufstiegschancen an einem Arbeitsplatz sind z.B.

viel ungenauer einzuschdtzen als die Entlohnung.

Die Gefahr irrefiihrender Informationen seitens der Unternehmen
wird mit wachsendem Sanktionspotential (fiir den Fall, daB sich
Informationen ex post als unzutreffend herausstellen) des be-
treffenden Arbeitnehmers abnehmen. Dieses Saktionspotential
hidngt nicht zuletzt davon ab, wie das Unternehmen beschaffen
ist, in das die Arbeitskraft eintritt: GroBunternehmen miissen
z.B. eher flirchten, bei wiederholter Fehlinformation eine Ruf-
schddigung am Arbeitsmarkt zu erfahren. Ferner verfligen grofe
Unternehmungen hiufiger iiber formalisierte Arbeitsplatzbe-

schreibungen, die den Spielraum fir irrefiihrende Informationen
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einschrinken. SchlieBflich muB das Unternehmen immer mitbeden—
ken, daB ein Arbeitnehmer durch niedrige Produktivitdt auf

einen TransaktionsmiBerfolg reagieren mag.

Fir das Wahrnehmﬁngsrisiko ist schlieBlich auch das Kommuni-
kationsmedium zentral, mit dessen Hilfe Informationen lber
den Kontraktpartner gewonnen werden: Wer einen Arbeitsplatz
von mehreren guten Bekannten - die z.B. bereits in dem be-
treffenden Betrieb arbeiten ~ beschrieben erhilt, der muB

mit geringeren Uberraschungen rechnen als ein Bewerber, der
auf das Versprechen "gutes Betriebsklima" in einer Zeitungs—
annonce vertraut. Je generalisierter das Kommunikationsmedium,
desto grdBer der potentielle Informationsverlust aufgrund

abstrakterer Ausdrucksweise. Das Wahrnehmungsrisiko sollte

- daher ceteris paribus bei personalisierten Kommunikationsme-

dien abnehmen.64)
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Das Risiko, bei lohnzentrierten Arbeitsmarkttransaktionen keine
Verbesserung in der Bezahlung erzielen zu kdnnen, lag durch-
schnittlich bei 26%; d.h. einer von vier Arbeitnehmern fiel

bei einem Arbeitsplatzwechsel dem Wahrnehmungsrisiko zum Opfer.

Als Variable von zentraler Bedeutung zur Bestimmung des Wahr-
nehmungsrisikos erweist sich das Kommunikationsmedium, Ulber
das der Kontakt mit dem neuen Dienstgeber hergestellt wurde.
Arbeitnehmer, die ihren Arbeitsplatz aufgrund persdnlicher
Beziehungen fanden, konnten ihr Transaktionsrisiko um 30% re-
duzieren. Demgegeniiber steigt die Gefahr, Remunerationsverluste
relativ zum alten Arbeitsplatz zu erleiden, wenn Arbeitnehmer
generalisierte Kommunikationsmedien zur Dienstgebersuche he-
ranziehen: Immerhin 29% der Arbeitskrdfte, die ihren neuen
Arbeitsplatz durch ein Zeitungsinserat fanden, konnten bei
ihren lohnzentrierten Transaktionen keine Verbesserung der
Bezahlung erreichen; die Vermittlung durch das Arbeitsamt er-—

h8ht den entsprechenden Anteilssatz gar auf 35%.

Das Wahrnehmungsrisiko wird weiters durch zwei perstnliche
Merkmale der Transaktoren beeinfluBt: Die ZugehSrigkeit zu
einer h8heren Altersgruppe senkt die Erfolgswahrscheinlich-
keit lohnzentrierter Arbeitsmarkttransaktionen um rund 10%;
was darauf hinweisen mag, daf sich dltere Arbeitnehmer relativ
hdufiger absteigenden Alters-Einkommensprofilen ausgesetzt
sehen65). Zusdtzlich unterscheidet sich das Wahrnehmungsri-
siko - allerdings nur in geringem AusmaBf - nach dem Geschlecht
der Transaktoren; weibliche Arbeitnehmer miissen bei ihren
Arbeitsmarkttransaktionen mit einem geringfligig erhdhten

Wahrnehmungsrisiko rechnen.

Bemerkenswert ist auch die - jedenfalls statistische _ insig-
nifikanz der beruflichen Stellung der Transaktoren, hdngt doch
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das Wahrnehmungsrisiko eng mit dem Inhalt der expliziten und
impliziten Komponenten eines Arbeitsvertrages ab. Diese sind
nicht nur durch sozialrechtliche Regelungen und Betriebsver-
einbarungen bestimmt, sondern auch von der Art der Beschidfti-
gung. Die berufliche Stellung der Transaktoren kann daher als
Indikator fiir die "Offenheit" von Arbeitskontrakten hinsicht-
lich finanzieller Remuneration herangezogen werden; denn nicht
fiir alle Arbeitspldtze und Entlohnungsformen lassen sich die
Verdienstmdglichkeiten gleich gut abschédtzen. Die empirischen
Ergebnisse zeigen jedoch, daB diese Indikatorvariable keinen
signifikanten Beitrag zur Erkldrung der Risikostreuungybei

lohnzentrierten Arbeitsmarkttransaktionen leistet.
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Ubersicht 1

ERFOLGSWAHRSCHEINLICHKEIT BEI LOHNZENTRIERTEN TRANSAKTIONEN

Abhingige Variable: Wahrscheinlichkeitskoeffizient (odds in

Logarithmen), daB eine Transaktion zu einer

Verbesserung der relativen Entlohnung fiihrt.

Durchschnittl. Wahr-

scheinlichkeitskoeff.

Alter

- bis .25
- 25 - 40
- {iber 40

Berufliche Stellung

- Angestellte
- Beamte
- Arbeiter

Informationsmedium

- Zeitung
- Arbeitsamt
- pers. Kontakte

Geschlecht

- mdnnlich
- weiblich

1) LRCHSQ ... Likelihood-Ratio Chi-Sqgare

DF .o

Modell T
LRCHSQ 85.10

DF 186
1.026 (12.0)
094 ( .7)
.242 ( 2.0)
- .336 ( 2.3)
insignifikant
- .132 (1.1)
- .408 ( 2.5)
- .540 ( 4.3)
.082 ( .9)

- .082

keine Interaktionen

h&herer Ordnung

Degrees of Freedom

Modell IT

LRCHSQ 33.57
DF 66 1

1.242 (11.4)
.088 ( .6)
.208 ( 1.5)

- .296 ( 1.6)
ingignifikant
- .128 ( 1.0)
- .398 ( 2.2)
.526 ( 4.71)
insignifikant

keine Interaktionen
héherer Ordnung

Werte in Klammern sind asymptotische t-Werte fiir die Parameter
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5.2.3 Das. Wahrnehmungsrisiko bei aufstiégszentrierten“Trans—

aktionen

Das Transaktionsrisiko von Arbeitnehmern, die vor allem ihre
Aufstiegschancen zu erhdhen trachten, 1lag im Durchschnitt
bei 37%: also deutlich {iber dem Wahrnehmungsrisiko bei lohn-

zentrierten Transaktionen.

Die Aufstiegsmdglichkeiten an einem Arbeitsplatz'stellen offen-
sichtlich eine investive Kontraktkomponente dar, die von den
Arbeitnehmern ex ante nur unter sehr hoher Unsicherheit einzu-
schitzen. ist. Selbst wenn Arbeitnehmer {iber die internen Mobi-
litdtspfade, die ihnen a priori offenstehen, genau Bescheid
wissen, kdnnen sie ihre individuellen Karrierechancén doch erst
ex-post nach erfolgter Integration in ein Unternehmen beur-
teilen. Diese HYberlegqung wird durch das empirische Ergebnis ge-
stiitzt, daB die Wahl des Informationsmediums {iber Kontraktan-
gebote das Risiko aufstiegszentrierter Arbeitsmarkttransaktionen
nicht signifikant beeinfluft: die Verbesserung des gegebeneﬁ
Informationsstandes vermag die existierende Transaktionsunsicher-—

heit nicht nennenswert zu reduzieren.

Die Erfolgswahrscheinlichkeit aufstiegszentrierter Transaktionen
hdngt vielmehr von spezifischen persdnlichen Charakteristika

der Transaktoren ab: dem Alter, der beruflichen Stellung bzw.
dem Geschlecht der Arbeitskridfte. Jlingere Arbeitnehmer k&nnen
ihre Aufstiegschancen eher verbessern als dltere; deren Trans—
aktionsrisiko lag bei iber 50%, d.h. von zwei Arbeitnehmern in
der Altersgrﬁppe iiber 40 Jahre konnte lediglich einer seine
relativen Aufstiegsmdglichkeiten steigern. Dieses hohe AusmaB

des Transaktionsrisikos kann durch zwei Faktoren erklért werden:

- iltere Arbeitnehmer haben hiufig ihren Karriereplafond schon
erreicht;

- fiir dltere Arbeitnehmer bestehen Zutrittsbeschrdnkungen zu
internen Mobilititsketten; diese Beschré@nkungen sind Resultat

von Verwertungskalkiilen der Unternehmungen.
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Auch die geringere Erfolgswahrscheinlichkeit von weiblichen
Arbeitnehmern bei aufstiegszentrierten Transaktionen mag aus
Verwertungsgesichtspunkten der Arbeitgeber herriihren. Da Frau-
en diskontinuierliches Beschidftigungsverhalten und damit lang-
fristig blo8 unterdurchschnittliche Verwertbarkeit des akkunu-
lierten Humankapitals unterstellt wird66), sehen sie sich auf
internen Karrierepfaden Zutrittsbarrieren gegeniiber: ihre Er-
folgschancen bei aufstiegszentrierten Transaktionen lagen um

rund 9% unter dem Durchschnitt.

BloB8 unterdurchschnittliche Erfolgschancen weisen auch Arbei-
ter auf, die ihre Aufstiegsmdglichkeiten verbessern wollen.
Die von den Unternehmungen angebotenen Mobilit&dtsketten sind
offensichtlich kurz und stehen nur wenigen zur Verfligung: Le-
diglich 55% der transagierenden Arbeiter konnten ihre Auf-
stiegsm&glichkeiten relativ zum alten Arbeitsplatz verbessern.
Bei minnlichen Beamten hingegen, die in der Regel mit wohl-
definierten Aufstiegspfaden konfrontiert sind, betrug der
entsprechende Anteil rund 75%.

Entgegen den theoretischen Erwartungen erwies sich die Er-
folgswahrscheinlichkeit aufstiegszentrierter Transaktionen

als unabhidngig davon, zu welcher Betriebsgr&B8enklasse der
Dienstgeberwechsel erfolgte. Allein die Existenz von Aufstiegs-
pfaden impliziert offenbar nicht auch automatisch individuelle

Aufstiegsm&glichkeiten.
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ERFOLGSWAHRSCHEINLICHKEIT BEI AUFSTIEGSZENTRIERTEN TRANSAKTIONEN
Abhédngige Variable: Wahrscheinlichkeitskoeffizient (odds in

Logarithmen), daB eine Transaktion zu einer
Verbesserung der relativen Aufstiegschancen

fihrt.
Modell I Modell II

LRCHSO 27.68 LRCHSQ 66.67
DF 66 DF 188 V)

Durchschnittl. Wahr-

scheinlichkeitskoeff. .522 (3.6) .444 (4.6)
Alter

- bis 25 .388 (2.0) .344 (2.8)
- {ber 40 - .458 (1.9) - .430 (2.8)

Berufliche Stellung

- Angestellte .046  ( .2)
- Beamte <272 (1.2) insignifikant
- Arbeiter - .318 (1.5)

Informationsmedium

- Zeitung
- Arbeitsamt insignifikant insignifikant
- pers. Kontakte

Geschlecht
- mdnnlich . .230 (1.5) .272  (2.8)
- weiblich - .230C - .272

keine Interaktionen keine Interaktionen
hdherer Ordnung - hSherer Ordnung

1) LRCHSQ ... Likelihood-Ratio Chi-Square
DF ... Degrees of Freedom

Werte in Klammern sind asymptotische t-Werte fiir die Parameter
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5.2.4 Verbesserung spezifischer konsumtiver Kontraktkomponenten

Dieser Abschnitt untersucht die Erfolgschancen bei jenen Ar-
beitsmarkttransaktionen unselbstindig Beschdftigter, die mit
der Absicht durchgefiihrt werden, in einer der konsumtiven Kon-
traktkomponenten

- Entfernung zwischen Wohnort und Arbeitsstdtte
- Auskommen mit Vorgesetzten

- Arbeitszeiteinteilung

eine Verbesserung der Arbeitsplatzsituation zu erzielen. Rund
1/7 der transagierenden Arbeitnehmer hatte aus einem der ange-
fiihrten Motive einen Dienstgeberwechsel vollzogen.

Im Mikrozensus 1975 wurde auch die Einschidtzung weiterer kon-—
sumtiver Kontraktkomponenten erfragt (vgl. die vollstdndige
Aufzihlung im Appendix). Diese kénnen fiir eine detaillierte
Aufgliederung allerdings nicht herangezogen werden, da das
rasche Absinken der absoluten Besetzungszahlen in den Stich-
probenverteilungen signifikante Aussagen verunmdglicht.

Entfernung vom Arbeitsplaﬁz (Ubersicht 3)

Etwa jedem zehnten Arbeitnehmer gelangt es nicht, einen Arbeits-
platz in einem Betrieb zu finden, der ndher bei seinem Wohn~

ort angesiedelt war; obwohl dies das deklarierte Ziel dés Ar-
beitsplatzwechsels darstellte. Diese MiBerfolgsrelation vari-
ierte kaum nach verschiedenen sozio-8konomischen Charakteristi-
ka der Arbeitskrifte; lediglich zwei EinfluBfaktoren erwiesen
sich als signifikant:

- bei einem Wechsel zu einem GroBbetrieb muBte, wie zu erwar-
ten, mit blo8 unterdurchschnittlichen Erfolgschancen gerech-
net werden;
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- nur vier von flinf verheirateten Frauen schitzten die Ent-—
fernung zum Arbeitsplatz gilinstiger ein als vor dem Dienst-
>geberwechsel; dies scheint darauf hinzudeuten, daB8 verhei-—
ratete Frauen infolge der Doppelbelastung durch Beruf und
Familie strengere Kriterien bei der Beurteilung der Distanz
zwischen Wohnort und Arbeitsstdtte anlegen.

Arbeitszeiteinteilung (#ibersicht 4)

Der Anteil der Arbeitskrdfte, der nach einem "arbeitszeit-
zentrierten" Dienstgeberwechsel den individuellen Spielraum
zur Einteilung der Arbeitszeit breiter einschitzte als Zuvor,
lég bei rund 85%. Das Risiko eines MiBerfolgs war insheson-—
dere nach Geschlecht und Familienstand der Arbeitnehmer un—
terschiedlich hoch. So filhrte bei alleinstehenden Frauen bzw.
umgekehrt bei verheirateten Minnern der Dienstgeberwechsel
Uberdurchschnittlich h&ufig zu keiner verbesserten Beurtei-
lung der Arbeitszeiteinteilung.

Auskommen mit Vorgesetzten (Ubersicht 5)

Das Arbeitsplatzmerkmal "Auskommen mit Vorgesetzten" stellt _
eine Kontraktkomponente dar, die bei einem Dienstgeberwechsel

a priori kaum abgesch&tzt werden kann. So muBten immerhin rund
15% der Personen, die diesen push-Faktor als Hauptmotiv fiir
den Arbeitsplatzwechsel angefiihrt hatten, nachtriglich zur
Kenntnis nehmen, im Umgang mit Vorgesetzten keine nennens-—
werten Verbesserungen, ja oft sogar Verschlechterungen erzielt
'2u haben. Selbst bei einem Wechsel zu GroBbetrieben, deren
Arbeitsorganisation in der Regel durch formalisiertere Regeln
der Uber- bzw. Unterordnung geprédgt ist, lagen die Erfolgschancen
nicht wesentlich hdher. Lediglich bei jlingeren weiblichen
Arbeitskrédften wurden Schwierigkeiten mit Vorgesetzten durch
einen Dienstgeberwechsel in jedem Fall beseitigt.
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Unselbstdndig Beschdftigte mit Dienstgeberwechsel

Transaktionsmotiv: Entfernung vom Arbeitsplatz

Verbesserung in: der Kontraktkamponente
Entfernung vam Arbeitsplatz

Manner Frauen insgesamt
(Anteile in % der jeweiligen Grundgesamtheit)

Alter

bis 25 89,6 83,6 87,4
25 - 40 89,2 92,6 89,8
iber 40 94,2 71,4%) 87,6

sozialrechtliche Stellung

Angestellte 86,5 83,6 85,2
Arbeiter 89,6 86,7 89,1
Berufszweig

Saisonberufe 87,6 75,0+) 86,3
Produktionsberufe 90,3 94,3 91,3
Dienstleistungsberufe 89,4 82,9 86,4

BetriebsgrBe vor Wechsel
Kleinbetrieb 89,4 85,2 88,1
GroBbetrieb 90,2 92,9 90,8

Betriebsgr&fe nach Wechsel

Kleinbetrieb 91,8 89,9 91,2
GroBbetrieb 83,6 78,6 82,6
Familienstand

alleinstehend 88,2 88,7 88,5
verheiratet 89,4 82,8 88,0
insgesamt 89,1 85,5 100,0

+) absolute Besetzungszahl unter 20

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Ubersicht 4

Unselbstd@ndig Beschdftigte mit Dienstgeberwechsel

Transaktionsmotiv: Arbeitszeiteinteilung

Verbesserung in der Kontraktkamponente

Arbeitszeiteinteilung
Manner Frauen insgesamt
(Anteile in % der jeweiligen Grundgesamtheit)
Alter :
bis 25 80,0 77,3%) 78,8
25 - 40 82,5 96,1 87,5
iber 40 84,2 g1,8") 83,3
sozialrechtliche Stellung
Angestellte 84,2 93,3 90,6
Arbeiter 82,9 83,6 83,2
Berufszweig
Saisonberufe 81,8 86,2 83,9
Produktionsberufe 77,3 87,5 80,0
Dienstleistungsberufe 90,0 89,1 89,6
Betriebsgrfne vor Wechsel »
Kleinbetrieb 82,7 85,5 84,1
GroBbetrieb 78,67 +) 78,6%)
BetriebsgrtBe nach Wechsel
Kleinbetrieb 84,9 87,3 86,0
GroBbetrieb 88,2 84,6 86,7
Familienstand
alleinstehend 95,8 83,9 89,1
verheiratet 80,4 90,1 84,3
insgesamt 83,5 88,0 100,0

\
+) absolute Besetzungszahl unter 20

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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Ubersicht 5

Unselbstidndig Beschdftigte mit Dienstgeberwechsel

Transaktionsmotiv: Auskommen mit Vorgesetzten

Verbesserung in der Kontraktkamponente
Auskammen mit Vorgesetzten

Mdnner Frauen insgesamt
Alter (Anteile in % der jeweiligen Grundgesamtheit)
bis 25 87,3 100,0") 92,6
25 - 40 83,3 80,1 82,4
tiber 40 87,5 71,5%) 82,6

sozialrechtliche Stellung

Angestellte 86,1 87,5 86,7
Arbeiter 84,0 85,7 84,4
Berufszwelg

Saisonberufe 87,5 98,2+) 90,0
Produktionsberufe 79,8 71,47 78,1
Dienstleistungsberufe 91,8 91,5 91,7

BetriebsgrdBe vor Wechsel
Kleinbetrieb 87,2 89,3 88,0
GroBbetrieb 84,7 90,0 84,1

BetriebsgrtBe nach Wechsel

Kleinbetrieb 86,8 88,7 87,5
GroBbetrieb 83,3 87,9 85,7
Familienstand -

alleinstehend 85,2 92,3 88,5
verheiratet 86,0 84,6 85,6
insgesamt 85,8 88,5 86,7

+) absolute Besetzungszahl unter 20

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.



”

o

- 164 -

5.3 Substitution zwischen spezifischen Arbeitsplatzm

5.3.1 Einleitung

Die Heterogenitdt der Arbeitsplatzstruktur in einer Wirt-
schaft liegt nicht zuletzt schon im bilateralen Transaktions-
system des Arbeitsmarktes begriindet. Die bijektive Zuord-
nung von Arbeitskrdften und Arbeitspldtzen fithrt dazu, daR
selbst ein und derselbe Arbeitsplatz mit wohldefinierten
Charakteristika (hinsichtlich Entlohnung, T&tigkeitsfeld,
Arbeitsplatz etc.) filir verschiedene Arbeitnehmer mit ganz
unterschiedlichen Merkmalen ausgestattet sein kann und ein
Kontraktoffert daher keinen "objektiven" Marktwert aufweist67)
Um nur ein einfaches Beispiel anzufiihren: Arbeitnehmer werden
ceteris paribus je naéh Wohnort unterschiedliche Wegstrecken
zu einer spezifischen Arbeitsstdtte zurilickzulegen haben; und
das gleiche Arbeitskontraktoffert daher unterschiedlich be-

werten.

In diesem Sinn gleicht kein Arbeitsplatz und kein Arbeits-
kontrakt dem anderen. Allein deshalb sind bei jedem Dienst-
geberwechsel Verschiebungen in den Ausformungen der einzel-
nen Komponenten des Arbeitskontraktes der Transaktoren nicht
unwahrscheinlich. Zudem besitzen verschiedene Dimensionen
der Arbeitsplatzbeurteilung nicht fiir alle Arbeitnehmér
gleiches entscheidungsrelevantes Gewicht, wie schon aus den
recht vielfdltigen Transaktionsmotiven hervorgeht. Es ist
daher keineswegs auszuschlieBen, daB Arbeitskrdfte bei einem
Dienstgeberwechsel bewuBt Verschlechterungen mancher Arbeits-
platzmerkmale in Kauf nehmen (miissen), um bei anderen eine
Besserstellung zu erzielen.

Diese Hypothese wird durch empirische Befunde aus dem Mikro-
Zzensus erhdrtet, resultiert doch ein betridchtlicher Teil
aller freiwillig durchgefilhrten Dienstgeberwechsel nicht in

einer subjektiv glinstigeren Beurteilung wichtiger Arbeits-
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platzmerkmale. So waren rund 60% aller Transaktionen mit
keiner Verbesserung der Kontraktkomponenten Entfernung vom
Arbeitsplatz, Aufstiegsmdglichkeiten bzw. Auskommen mit Vor-
gesetzten verbunden (Ubersicht 6); was zum einen darauf
schlieBen 148t, daB diesen Kriterien der Arbeitsplatzbewer-
tung nur geringe kontraktrelevante Bedeutung zukommen mag,
andererseits aber ein nicht zu vernachldssigendes AusmaB von
Substitution zwischen positiv eingeschdtzten Einzelcharak-
teristika der Arbeitssituation bei einem Arbeitsplatzwechsel

vermutet werden kann.

Aus den Mikrozensusdaten lassen sich Richtung und Umfang
derartiger Substitutionsprozesse bei jenen Transaktionen
eindeutig identifizieren, die iiber die folgenden drei Merk-
male verfiligen:

(i) sie sind auf die Verbesserung einer spezifischen Kon-
traktkomponente (etwa der Entlohnung) zentriert;

(ii) die Arbeitnehmer kdnnen in ihrer primiren Transaktions-

Zzielsetzung auch tats&chlich reilissieren;

(iii) in anderen Dimensionen der Arbeitsplatzbewertung muf
hingegen relativ zum vorherigen Arbeitsplatz eine Ver-

schlechterung hingenommen werden.

Geht man von der plausiblen Annahme aus, daBf fiir die Arbeits-
krdfte der Gesamtwert eines Arbeitskontraktes ceteris pari-
bus steigt, wenn ein Arbeitsplatzmerkmal glinstiger beurteilt
wird als zuvor, so sind diese Substitutionsprozesse jeden-
falls als unfreiwillig zu klassifizieren. Bewertungsverschie-
bungen zwischen spezifischen Kontraktkomponenten bei Trans-
aktionen, die auf Betreiben der Arbeitnehmer durchgefiihrt
werden, liefern daher bedeutsame Hinweise auf den Anpassungs-—
druck der Rationierungsschemata, mit denen das bilatereale
Transaktionssystem des Arbeitsmarktes Mengenkoordinations-
probleme l1l6st.
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Ubersicht 6

Transaktionsresultat bei freiwilligem Dienstgeberwechsel

_Alter
bis 25
25 - 40
tber 40

sozialrechtliche Stellung
Angestellte
Arbeiter

Berufszwelg
Saisonberufe
Produktionsberufe
Dienstleistungsberufe

Betriebsgrtfe vor Wechsel
Kleinbetrieb
GroRbetrieb

BetriebsgrdBe nach Wechsel

Kleinbetrieb
GroRbetrieb
Familienstand
alleinstehend
verheiratet

Geschlecht
mannlich
weiblich

insgesamt

keine Verbesserung der Kontraktkamponente -

Entfernung vam  Aufstiegs-

Auskommen mit

Bezahlung Arbeitsplatz mdglichkeiten Vorgesetzten

(Anteile in %

40,0
46 ,O
51,9

46,5
47,3

48,2
45,4
46,4

43,6
53,9

49,0
38,7

46,2
46,7

45,3
49,0

46,5

58,9 51,4
58,6 59,0
64,5 73,1
61,0 57,9
58,6 39,5
60,9 61,8
60,0 58,0
61,0 57,8
62,3 56,4
56,2 63,9
59,4 64,9
62,0 47,3
63,1 61,0
59,7 58,1
60,4 55,0
61,0 68,0
60,6 58,9

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.

der jeweiligen Grundgesamtheit)

61,8
64,3
67,6

60,9
65,2

66,1
63,9
62,6

64 ,O
62,1

62,8
65,0

62,9
64,2

63,2
65,7

63,9
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5.3.2 Quantitative Abschdtzung von Substitutionsprozessen

Der folgende Versuch einer quantitativen Abschdtzung des Aus-
maBes von Substitutionsprozessen zwischen spezifischen Ar-
beitsplatzmerkmalen konzentriert sich in erster Linie auf die
Entlohnungskomponente; bildet doch die Verbesserung der Be-
zahlung das dominierende Motiv fir Transaktionen am externen
Arbeitsmarkt.

Dieses Ziel war fiir einen betr&chtlichen Teil der Arbeits-
krifte nicht ohne EinbuBen bei anderen Kontraktkomponenten
zu erreichen: rund 25% der Arbeitnehmer konnten die Remune-
ration ihres Arbeitsplatzes nur erhdhen, indem sie eine lan-
gere Wegstrecke zwischen Wohnort und Arbeitsstdtte in Rauf
nehmen; etwa jeder zehnte Arbeitnehmer erfuhr eine Reduktion
der Aufstiegschancen; fast ebensoviel waren an ihrem neuen
Arbeitsplatz zwar besser entlohnt, verfligten aber Uber ge-

ringere M&glichkeiten zur individuellen Arbeitszeiteinteilung.

Aber auch in die umgekehrten Richtungen lassen sich ausge-
prigte Substitutionsprozesse zwischen den einzelnen Merkma-
len der Arbeitssituation beobachten. Rund 20% der Arbeits-
krifte, denen bei einem Dienstgeberwechsel vor allem an einem
kiirzeren Anfahrtsweg zur Arbeitsstdtte gelegen war, muSten
dafiir Einkommensreduktionen hinnehmen. Rund 1/10 der Arbeit-
nehmer konnte seine Aufstiegschancen nur zum Preis einer -

zumindest tempordren - Einkommensschmdlerung verbessern.

Der Anpassungsdruck der Arbeitsmarktkonditionen, der sich

in Bewertungsverschiebungen einzelner Kontraktkomponenten

bei einem Dienstgeberwechsel HuBert, wirkt indes nicht gleich-
férmig auf alle Gruppen von Arbeitnehmern; vermutlich vari-
iert auch deren Bereitschaft zur Substitution zwischen spe-
zifischen Arbeitsplatzmerkmalen. Diese beiden Effekte auf

das AusmaB von Substitutionsprozessen kdnnen konterkarierende
Wwirkungen ausiiben, lassen sich in der Mikrozensusdatenbasis

allerdings nicht klar separieren.
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Die daraus resultierenden Interpretationsschwierigkeiten
sind etwa am Beispiel der Substitution zwischen den Arbeits-
platzmerkmalen Entlohnung bzw. Entfernung zum Wohnort zu de-
monstrieren: Jeder vierte Mann, aber nur jede fiinfte Frau,
die bei lohnzentrierten Transaktionen erfolgreich waren,
muBten daflir eine erhShte Wegzeit zum Arbeitsplatz in Kauf
nehmen. Folgt nun unmittelbar, daB Frauen beziiglich dieser
Kontraktkomponenten glinstigere Bedingungen als Minner vorfan-
den? Zieht man n&mlich die hdhere Erfolgswahrscheinlichkeit
von Ménnern bei lohnzentrierten Transaktionen ins Ralkiil,
dann gewinnt eine alternative Erklirung an Plausibilitit;
daB Minner bei der Verfolgung ihrer Transaktionsziele eher
eindimensional agieren, Frauen hingegen - z.B. aufgrund fa-
milidrer Restriktionen - einer kombinierten Bewertung von

Kontraktkomponenten stdrkeres Gewicht beimessen.

Die quantitativ bedeutsamsten Substitutionseffekte traten jeden-
falls zwischen dem Merkmal Remuneration des Arbeitsplatzes
und jenen Kontraktkomponenten auf, die wesentlichen.EinfluB
auf das Zeitbudget der Arbeitnehmer ausiiben; dazu zihlt neben
der Distanz Wohnort-Arbeitsstdtte insbesondere auch die M&g-
lichkeit zur individuellen Arbeitszeiteinteilung bzw. der ‘
Teilzeitarbeit. Bei Transaktionen, die auf Verbesserungen
dieser Arbeitsplatzmerkmale zentriert waren, lieBen sich in
Uber 20% aller F&lle Substitutionsprozesse beobachten. Fiir
rund 30% der Arbeitnehmer in Saisonberufen erhdhte sich z.B.
mit der Bezahlung auch die Wegstrecke zum Arbeitsplatz. Die
empirischen Befunde lassen zudem vermuten, daB Zeitbudget-
restriktionen filir weibliche Arbeitnehmer - speziell wenn sie
verheiratet waren - relativ h&ufiger wirksame Beschrédnkungen
der Transaktionsmdglichkeiten darstellen; etwa muBten fast
30% der Frauen ldngere Fahrzeiten zur Arbeitsstitte in Kauf
nehmen, um mehr Spielraum bei der Arbeitszeiteinteilung (bzw.

einen Teilzeitarbeitsplatz) zu erlangen.
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Von geringerer Bedeutung erwiesen sich hingegen Substitutions-
prozesse zwischen den Arbeitsplatzmerkmalen Entlohnung und
Aufstiegschancen; sie umfaften in beide Richtungen einen Um-
fang von jeweils rund 10% der Transaktionen. Das Substitutions-
ausmaB variierte auch kaum mit der Qualifikation, dem Alter
und Geschlecht der Arbeitnehmer, sodaB insgesamt eine rela-
tiv enge Koppelung zwischen der Bezahlung und den Aufstiegs-
moéglichkeiten an einem Arbeitsplatz vermutet werden kann. Le-
diglich fiir mittlere Angestellte lag bei einem einkommens-
motivierten Wechsel zu einem Kleinbetrieb die Wahrscheinlich-
keit, dadurch in eine Sackgasse weiteren beruflichen Auf-

stiegs zu geraten, signifikant iber dem Durchschnitt.
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5.4 Erfolgschancen bei erzwungenen Arbeitsmarkttransaktionen

5.4.1 Einleitung

Die AuflSsung eines laufenden Arbeitskontraktes seitens des
Unternehmens zwingt die betroffenen Arbeitskrifte zu Trans-
aktionen am (externen) Arbeitsmarkt. Nicht immer gelingt es,
bei diesen Transaktionen einen neuen Arbeitsplatz zu finden,
der dem alten gleichwertig ist. Die Gekiindigten miissen vor
allem unter drei Umstdnden mit einer Verschlechterung gegen-

Uber ihren alten Arbeitsbedingungen rechnen:

- Erstens, wenn am externén Arbeitsmarkt {iberhaupt kein

gleichwertiger Arbeitsplatz angeboten wird;

- zweitens, wenn die Beschridnkungen des Haushaltsbudgets der
Arbeitskraft nicht erlauben, iber l&ngere Zeit hinweg auf

ein gleichwertiges Kontraktangebot zu warten;

- drittens, wenn Unternehmen bei der Beurteilung potentieller
Kandidaten fiir eine ausgeschriebene Stelle das Merkmal
"vom Arbeitgeber gekiindigt" als Hinweis auf eine bloB8 un-
terdurchschnittliche Verwertbarkeit des angebotenen Human-
kapitals auffassen.

Der folgende Abschnitt versucht eine quantitative Abschdtzung
dieser negativen Effekte auf die Erfolgschancen einer Arbeits-—
kraft bei den auf eine Kiindigung folgenden Transaktionsver-
suchen am Arbeitsmarkt. Als Erfolg soll dabei bereits gewertet
werden, wenn eine Transaktion zu keiner Verschlechterung in
der Entlohnung fihrt. In einem weiteren Abschnitt werden die
Konsequenzen erzwungener Arbeitsmarkttransaktionen fiir andere

Komponenten des Arbeitskontraktes untersucht.
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5.4.2 Xonsequenzen fiir die Entlohnung

Im Durchschnitt erh8hte eine "Kiindigung” das Risiko bei der
darauffolgenden Transaktion eine Lohnminderung erfahren zu
miissen auf tiber 20%; das Transaktionsrisiko lag damit um fast

die Hilfte h&her als bei freiwilligem Dienstgeberwechsel.

Diese betrichtliche Chancenminderung l&d8t sich auf die nega-
tive Signalwirkung einer Kiindigung zuriickfiihren. Die unter un-
vollkommener Information entscheidenden Unternehmen nehmen

bei der Reihung potentieller Kandidaten fir eine ausgeschrie-
bene Stelle offenbar einen deutlichen "Kiindigungsabschlag"

vor. Bei sonst gleichem Merkmalsprofil wird eine gekiindigte
Arbeitskraft bei den darauffolgenden Transaktionsversuchen in
den von den Bewerbern gebildeten Warteschlangen zurﬁckgereiht.68)
Will der betreffende Arbeitnehmer zu einem KontraktabschluB
gelangen, so muB er sich in eine Warteschlange einreihen, bei
der er an erster Stelle steht; was vermutlich manchmal nur
bei Stellenausschreibungen der Fall sein wird, die einen ge-
ringeren Lohn anbieten als der zuletzt innegehabte Arbeits-

platz.

Eine "freigesetzte" Arbeitskraft muB8 sich mit der Senkung ihrer
Mindestlohnforderung - "reservation wage" - an dieses Wahr-
nehmungsmuster der Unternehmen als potentielle Kontraktpart-
ner anpassen; sodaB infolge der "Marktsignalwirkung" einer
Kiindigung auch ex post der Anteil von lohnmindernden Transak-
tionen bei Gekiindigten hdher liegen wird als bei freiwillig

durchgefiihrten Dienstgeberwechseln.Gg)

Die Funktion des Signaltrédgers wird in Osterreich durch das
sogenannte Dienstzeugnis ausgefiillt, das jedem Arbeitnehmer
bei einer Kontraktaufldsung vom Dienstgeber ausgestellt wer-
den muB; im Dienstzeugnis, das bei neuen Kontraktabschliissen
in der Regel vorzulegen ist, muB der Grund fir die Aufldsung

des Dienstverhiltnisses explizit angefihrt werden.
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Die Marktsignalwirkung einer Kilindigung ist allerdings nicht
gleichfbrmig ausgeprdgt und schwankt wahrscheinlich auch kon-
junkturell mit dem Grad der Arbeitsmarktanspannung. So fun-
giert die Dienstgeberkiindigung eines Bankangestellten vermut-

lich als Signal mit hohem Informationsgehalt; in jenen Wirt-

"schaftsbereichen hingegen, in denen der Abbau von Arbeits-

krdften die tbliche Reaktion auf Produktnachfragereduktionen
darstellt, werden Kiindigungen wohl nur selten als Abweichung

von Normtransaktionsbiographien interpretiert.

Die negativen Konsequenzen von Kiindigungen resultieren daher
nicht allein aus Signaleffekten, sondern noch aus anderen
Faktoren: dazu z&hlen insbesondere der Verlust interner Vor-
riickungsvorteile und die starke Einschrédnkung des zeitlichen
und rdumlichen Bereichs, in dem potentielle Kontraktpartner
gesucht werden.

Bei Verlassen eines GroBbetriebes muBSten alle transagierenden
Arbeitnehmer (egal ob freiwilliger oder unfreiwilliger Dienst-
geberwechsel) mit einem deutlich lberdurchschnittlichem Ri-
siko einer lohnmindernden Transaktion rechnen: sie verloren _:=°~
offenbar alle Seniorit&tsvorteile und Zusatzzahlungen, die
typischerweise von GroBbetrieben angeboten werden. Allerdings
waren die freiwillig Transagierenden imstande, diese alten
Vorriickungsvorteile bei KontraktabschluBf mit einem anderen
GroBbetrieb zu transferieren (vgl. Ubersicht 9). Fiir die ge-
kiindigten Arbeitnehmer blieb es dagegen bei dem Verlust der
urspriinglichen betriebsinternen Senioritdtsgewinne; der neue
Kontraktpartner (gleichgililtig ob GroB- oder Kleinbetrieb)
konnte keinen Ausgleich anbieten.

Die Verengung des temporalen und riumlichen Suchfeldes, die
mit dem durch potentielle Arbeitslosigkeit ausgeiibten finan-
ziellen Druck zusammenhdngt, wirkte auf jenen Arbeitsmirkten
besonders stark, die sich sonst durch eine informationsver-

dinnende "GroSrdumigkeit" auszeichnen. So lagen bei freiwilligem
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Dienstgeberwechsel die Erfolgschancen in Gemeindem mit mehr
als 20.000 Einwohnern nur knapp unter dem Durchschnitt. Ge-
kiindigte Arbeitnehmer muften in GrofSgemeinden dagegen mit
einer weiteren Verschlechterung der Erfolgschancen rechnen.
Dieser Gemeindegr®dBeneffekt diirfte zum Teil auch auf unter-
schiedliche Anteile von Angestellten zurilickzufiihren sein,

die infolge der stark ausgeprdgten negativen Marktsignalwir-
kung von Kiindigungen ein {iberdurchschnittliches Transaktions-

risiko aufwiesen.

Waren Arbeitnehmer gezwungen, bei einem freiwilligen Dienst-
geberwechsel eine Periode der Zwischenarbeitslosigkeit in
Kauf zu nehmen, reduzierten sich die Erfolgschancen ihrer
Transaktionsversuche nicht unbetrdchtlich. Auf gekiindigte
Arbeitskridfte, deren Arbeitslosigkeitsrisiko etwa dreimal

so hoch lag, iibte hingegen der dadurch induzierte Anpassungs-—
druck keinen zusdtzlichen negativen EinfluB aus; weder sank
deren Erfolgswahrscheinlichkeit infolge monet&drer Restrik-
tionen, aber auch das "Warten" auf glinstigere Kontraktange-
bote machte sich nicht bezahlt.

Bemerkenswert erscheint auch die - jedenfalls statistische -
Insignifikanz des Geschlechts, des bisher akkumulierten Hu-
mankapitals und des verwendeten Mediums der Arbeitsplatz-
suche fiir die Auswirkungen einer Kiindigung auf die Erfolgs-
chancen (gemessen an der Entlohnung). Das ist mit der Er-
klirung gut vereinbar, daB die aus der unvollstdndigen und
asymmetrischen Informationsverteilung am Arbeitsmarkt ent-
springende "statistische Diskriminierung" von Gekiindigten

einen dominanten Effekt bildete.7o)
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Ybersicht 10

INTERAKTIONSEFFEKTE VON VARIABLEN
IN DEN MODELLEN 1, 2 UND 3

MATRIX A

BetriebsgrdBe Alter des Arbeitnehmers
nach Transaktion bis 25 25-40 iber 40
klein .094 (.7) .074 (.7) -.168 (1.3)
grof -.094 (.7) -.074 (.7) .168 (1.3)
MATRIX B Gemeindetype Transaktionsmotiv
freiwill.Wechsel Kiindigung
bis 20.000 EW -.168 (1.9) .168 (1.9)
iiber 20.000 EW .168 (1.9) -.168 (1.9)
MATRIX C BetriebsgrdBe Transaktionsmotiv
nach Transaktion freiwill. Wechsel Kiindigung
klein -.144 (1.7) 144 (1.7)
groB .144 (1.7) -.144 (1.7)
MATRIX D BetriebsgréBe Alter des Arbeitnehmers
nach Transaktion bis 25 25-40 {iber 40
klein .118 (1.4) .064 (.9) -.182 (2.2)

grof

-.118 (1.4)-.064 (.9) .182 (2.2)
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5.4.3 Konsequenzen fiir andere Kontraktkomponenten

Die negativen Auswirkungen einéer Kindigung auf die Erfolgs-
chancen bei der darauffolgenden Transaktion betreffen nicht
nur die Lohnkomponente. Auch in anderen Kontraktdimensionen
hatten die transagierenden Arbeitnehmer zum Tei; betrdcht-
liche EinbuBen hinzunehmen: rund 25% der gekiindigten Arbeits-—
krifte muBten nach dem neuen KontraktabschluB eine grbBere

Distanz zwischen Wohnort und Arbeitsstidtte zurilicklegen; was

~einen deutlichen Hinweis auf die beschré@nkte Verfiligbarkeit

offener Stellen auf den lokalen Arbeitsmdrkten liefert. Fir
jeden fiinften Arbeitnehmer war der unfreiwillige Dienstge=
berwechsel mit einer Minderung der Aufstiegschancen verbunden;
wobel dieser relativ niedrige Anteil dadurch erkldrt wird,

daB die MOglichkeiten beruflichen Aufstiegs von den gekiindig-
ten'Arbeitnehmern schon a priori als recht gering eingeschédtzt
wurden.

Dienstgeberkiindigungen induzieren auch, wie zu erwarten, er-
hebliche Substitutionsprozesse der betroffenen Arbeitnehmer
zwischen verschiedenen Arbeitsplatzmerkmalen. Etwa 1/4 der
Arbeitskrédfte, die keine Lohnminderung erfuhren, muBSte dafiir
eine ldngere Wegstrecke zum Arbeitsplatz in Kauf nehmen. Aber
selbst die Bereitschaft, erhthte Fahrzeiten zur Arbeitsstidtte
auf sich zu nehmen, reichte hdufig nicht aus, um nach einer
Kindigung einen nur zumindest gleich gut entlohnten Arbeits-
platz zu finden. Rund 6% der gekiindigten Arbeitnehmer fielen
sowohl in der Komponente Bezahlung als auch Entfernung vom

Arbeitsplatz der Rationierung anheim.71)
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ibersicht 11

MiBerfolgsrisiko bei erzwungenen Arbeitsmarkttransaktionen

Verschlechterung der Vertragskomponente

Entfernung vam Aufstiegs— Arbeitszeit-
Arbeitsplatz  chancen einteilung

(Anteile in % der jeweiligen Grundgesamtheit)

Alter

bis 25 : 13,3 20,7 - 11,9
25 - 40 25,6 13,7 11,6
iber 40 25,5 33,7 10,2

sozialrechtliche Stellung

Angestellte 21,1 27,0 11,3
Arbeiter 26,0 17,9 11,8
Berufszweiqg

Saisonberufe 21,2 14,5 9,2
Produktionsberufe 28,8 24,1 11,9
Dienstleistungsberufe 21,5 18,7 13,4

Registrierung beim Arbeitsamt
ja 25,2 17,8 12,1
nein 25,3 22,1 12,0

BetriebsgriBe vor Wechsel
Kleinbetrieb - 25,2 18,3 10,9
GroBbetrieb 24,7 22,6 13,5

BetriebsgrdBe nach Wechsel

Kleinbetrieb 21,3 21,7 12,2
GroRbetrieb _ 28,4 18,8 11,5
Geschlecht

médnnlich 24,9 19,6 12,8
weiblich 24,6 21,4 10,0
insgesamt 24,8 20,2 11,9

Quelle: Osterreichischer Mikrozensus 1975; eigene Berechnungen.
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5.5 Zusammenfassung

(1)

(2)

(3).

(4)

Ein betridchtlicher Teil aller Arbeitsmarkttransaktionen
fiihrte nicht zu einer Verbesserung - oder zumindest
Gleichstellung - in den Ausformungen relevanter Kontrakt-
komponenten flr die betreffenden Arbeitnehmer. Diese em-
pirische Beobachtung bildet: den Ausgangspunkt dieses Ab-
schnitts, der einige Mechanismen der Risikoverteilung

bei Arbeitsmarkttransaktionen ndher untersucht.

Das bilaterale Transaktionssystem des Arbeitsmarktes ver-
fligt .. Uber zwei konstitutive Merkmale, die jedem Arbeits-
platzwechsel viele Unsicherheitsfaktoren zuweisen. Die
unvollkommene und asymmetrische Informationsverteilung am
Arbeitsmarkt sowie die Nichtexistenz von perfekten Zu-
kunftsmédrkten erlaubt den Marktparteien keine sichere
Einschdtzung der laufenden Kontraktm&glichkeiten bzw. der
zuklinftigen Transaktionschancen. /

Diese Eigenschaften des Transaktionssystems bedingen die
M6glichkeit, daf nicht alle Akteure ihre Transaktions-
pldne stets realisieren kdnnen - sie werden rationiert.
Die Rationierung von Arbeitnehmern muf aber nicht die
Form von Arbeitslosigkeit annehmen, sondern kann sich
auch in der Reduktion der Mindestanforderungen manifestie-
ren, zu denen sich Arbeitnehmer zu einem KontraktabschlufB
bereit finden.

Die empirischen Befunde aus dem Osterreichischen Mikro-
zensus legen den SchluB nahe, daB das AusmaB dieser "un-
sichtbaren" Rationierung betrdchtlich ist. Etwa beein-
trdchtigte eine Dienstgeberkiindigung die Erfolgschancen
bei den darauffolgenden Transaktionsversuchen ganz er-
heblich. Die betroffenen Arbeitskrédfte muBten nicht nur
relativ hdufig Arbeitsverhdltnisse mit geringerer Ent-

lohnung als zuvor eingehen, sondern oft auch noch Ver-

schlechterungen anderer Arbeitsplatzmerkmale in Kauf nehmen.
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Aber auch bei freiwilligen Transaktionen stehen die Ar-
beitnehmer vor dem Problem, ihre Transaktionsstrategien

an die laufenden Marktbedingungen anzupassen. Kurzfristig
gelingt es ndmlich nicht immer einen Transaktionspartner
zu finden, der einen alle Anforderungen erfiillenden Kon-
trakt offeriert. Auf diese Beschridnkung reagieren die
Arbeitnehmer, indem sie notgedrungen einzelne Komponen-—
ten ihrer Kontraktforderung nach unten revidieren. Reihen-
folge und AusmaB dieser Revisionen hd&ngen dabei von der
subjektiven Gewichtung der einzelnen Arbeitsplatzdimensio-

nen ab.72)

Den Mikrozensusdaten zufolge erfolgten diese
Anpassungen vor allem iiber Komponenten, die das Zeitbudget

der Arbeitskrdfte belasteten bzw. ilber Lohnsatzvariationen.

Selbst bei Transaktionen, die ausschlieBlich auf die Ver-
besserung spezifischer Kontraktkomponenten ausgerichtet
waren, muBten Arbeitnehmer ex post MiBerfolge feststellen.
Etwa resultierten freiwillige lohnzentrierte Arbeitsplatz-
wechsel zuweilen sogar in Verschlechterungen der Bezah-
lung, was einen deutlichen Hinweis auf die Intransparenz
des Arbeitsmarktes liefert. Dieses Transaktionsrisiko va-
riierte indes mit dem Medium der Arbeitsplatzsuche; unter
diesem Gesichtspunkt erweist sich die Pr&dferenz der Ar-
beitnehmer persdnliche Kontakte zur Dienstgebersuche he-

ranzuziehen, als durchaus begrilindet.
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Exkurs: Randbemerkungen zur versteckten Arbeitslosigkeit

Einem Aspekt verborgener Mengenrationierung auf dem Arbeits-—
markt wird unter dem Titel "versteckte Arbeitslosigkeit" Auf-
merksamkeit zuteil. Denn die amtlichen Arbeitsmarktstatisti-
ken erfassen die Zahl der Arbeitssuchenden in der Régel nur
sehr unzuldnglich. So werden in Osterreich lediglich jene
Arbeitsanbieter als arbeitslos ausgewiesen, die sich beim Ar-
beitsamt registrieren lassen und in die Vormerkkartei aufge-
nommen werden. Bereits dabei ergeben sich durch unterschied-
liche statistische Abgrenzungen gewisse Erhebungsprobleme.73)
Davon abgesehen machen nicht alle Personen, die entgegen ihren
Winschen keinen Arbeitsplatz finden kdnnen, von der Einschal-
tung der Arbeitsdmter auch tatsichlich Gebrauch; und entzie-
hen sich dadurch der offiziellen Arbeitslosenstatistik. Ver-—
mutlich werden sich Arbeitssuchende insbesondere unter drei
Umstdnden nicht zur Vormerkung bei den Arbeitsmarktbeh&rden
melden:

- — bei fehlender Anspruchsberechtigung auf Leistungen aus der

Arbeitslosenversicherung;

- wenn der Produktion derartiger Marktsignale nur geringe

Transaktionsproduktivitit beigemessen wird;

- wenn die Betroffenen {liber als zumutbar eingestufte Alter-

nativrollen zur Beschdftigung verfiigen.

Unter diesen Gesichtspunkten lassen sich einige qualitative
Uberlegungen zur Zusammensetzung der von versteckter Arbeits-

losigkeit potentiell betroffenen Personenkreise entwickeln:

(1) Jugendliche, bzw. Abgdnger aus dem Bildungssystem, die
auf den Arbeitsmarkt einstrémen und keine Stelle finden,
haben noch keinen Anspruch auf Arbeitslosenunterstiitzung

erworben. Sie werden sich vermutlich daher nicht immer
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beim Arbeitsamt zur Vermittlung vormerken lassen; ins-
besondere wenn sie einen geringen Einschaltungsgrad

der Arbeitsimter bei der Besetzung der angestrebten
Positionen vermuten. Diese Personengruppe diirfte vor
allem aus Absolventen mittlerer und hSherer Lehranstal-
ten, Studienabbrechern, aber auch manchen Akademikern
bestehen. Die Lehrstellensuchenden werden in Osterreich-

dagegen ziemlich vollstédndig erfaBt.74)

Minner im Haupterwerbsalter sind wahrscheinlich nur
selten von versteckter Arbeitslosigkeit betroffen, da
sie zumeist zum Bezug von Arbeitslosenunterstiitzung be-
rechtigt sind. AuBerdem stehen ihnen kaum geeignete
Alternativrollen zur Verfligung. Diese Uberlegung gilt
allerdings nicht filir Quasi-Selbstédndige, die sich bewuBt
dem Steuersystem entziehen und Nebenberufslandwirte,
die sich bei Arbeitsplatzverlust mdglicherweise auf die
Bewirtschaftung des Hofes beschrédnken (milissen). Gravie-
rendere Erfassungsunschirfen dlirften hingegen bei jenen
Frauen auftreten, die nach einer l&dngeren Unterbrechung
der Erwerbstitigkeit - z.B. aus familidren Grilinden -
wieder eine Arbeitsstelle suchen. SchlieBlich kOnnten
auch gegen verheiratete Frauen diskriminierende Rege-
lungen des Arbeitslosenversicherungssystems versteckte
Arbeitslosigkeit hervorrufen; denn bei ausreichendem
Einkommen des Ehegatten werden verheiratete Frauen nach
Auslaufen der Arbeitslosenunterstiitzung prinzipiell

vom Bezug der Notstandshilfe ausgeschlossen.

Eltere Arbeitskrifte fallen versteckter Arbeitslosig-
keit anheim, wenn sie infolge unglinstiger Arbeitsmarkt-
bedingungen aus dem Erwerbsleben ausscheiden und ent-

gegen ihren Pl&nen in die Frilhpension abgedrédngt werden.

Verborgene Mengenrationierung in Form "exportierter"

Arbeitslosigkeit wird auch von den Arbeitsmarktbeh&rden
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selbst betrieben; die Nichtverldngerung von Arbeits-

bzw. Aufenthaltsbewilligungen zwingt die betroffenen

ausldndischen Arbeitskr&dfte zur Riickkehr in ihre Hei-
matl&nder.

(v)vUnklarfbleibt schlieB8lich, inwiefern auch Selbstindige
mit Abwanderungsbestrebungen aus Grenzbetrieben der
Landwirtschaft und des Gewerbes als versteckt arbeits-
los zu klassifizieren sind. Denn unter inferioren Be-
schdaftigungsverhdltnissen haben vermutlich auch zahl-

reiche Arbeitnehmer zu leiden.75)

Bereits diese kursorische Aufzdhlung weist darauf hin, wie
schwierig sich die konzeptuelle Erfassung des Phdnomens ver-
steckter Arbeitslosigkeit gestaltet; eine trennscharfe De-
finition versteckter Arbeitslosigkeit erfordert ndmlich kon-
krete Operationalisierungen der vielf#ltigen Rahmenbedingun-
gen, die die betrieblichen Strategien zur Ein- bzw. Ausglie-
derung von Arbeitskridften fiir die individuellen Erwerbsent-
scheidﬁngen setzen. Dazu z&hlt etwa, um nur ein Beispiel an-
zufiihren, die Verfligbarkeit von Teilzeitarbeitspldtzen, die
einen Beitrag zur Aktivierung des latenten Frauenarbeits-

krdftepotentials leisten kénnen.76)

Jede Eingrenzung des
Problemfelds versteckter Arbeitslosigkeit enthilt daher Ele-

mente normativer Bewertungen.

Die empirischen Untersuchungen zum AusmaB versteckter Arbeits-

losigkeit stiitzen sich im wesentlichen auf zwei Erfassungs-

methoden: ‘

~ direkte Befragungen der Bevdlkerung im Rahmen der Volks-
zdhlung bzw. von Mikrozensuserhebungen;

- indirekte Ermittlung iiber die Untersuchung der Erwerbs-
gquotenentwicklung.
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Prinzipiell kdnnen gegen beide Ermittlungsverfahren methodi-
sche Einwinde vorgebracht werden. Denn auch bei direkten Be-
fragungen werden jene versteckt Arbeitslosen nicht erfaBt,

die bereits resigniert haben bzw. zur Individualisierung der
Hinderungsgriinde fiir eine Arbeitsaufnahme neigen. Die Erwerbs-
quotenanalyse wiederum geht von der Resignationshypothese

aus. Danach ziehen sich mit sinkenden Arbeitsmarktchancen
Arbeitskrdfte entmutigt aus dem Erwerbstdtigenpotential zu-
riick; wodurch ceteris paribus die Erwerbsquote sinkt.77) Die-
ses Verfahren setzt allerdings die - subjektive - Festlegung
einer hypothetischen Erwerbsquote, bei der keine versteckte
Arbeitslosigkeit vorliegt, voraus. Kontroversielle Ergebnisse
empirischer Untersuchungen erscheinen unter diesem Gesichts-

punkt wenig ﬁberraschend.78)

zum AusmaB versteckter Arbeitslosigkeit in Osterreich 1974-

1979 hat Butschek eine eher vorsichtige Abschd@tzung vorge-
legt79); diese basiert auf Mikrozensuserhebungen bzw. einer
Analyse der alters- und geschlechtsspezifischen Erwerbsquoten-
entwicklung. Danach waren 1979 rund 30.000 Personen von ver=
steckter Arbeitslosigkeit betroffen; etwa 4/5 davon waren

Frauen (Ubersicht 1). Die Zahl der registrierten Arbeitslosen
lag im Jahresdurchschnitt 1979 bei 56.700. Allein diese Zahlen
leisten einen Hinweis auf die recht betr&dchtliche Unterschétzung
von Arbeitslosigkeitsphinomenen durch die amtliche Arbeitsmarkt-
statistik. In anhaltenden Stagnationsphasen wird sich diese

Diskrepanz vermutlich noch erhd&hen.
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Ubersicht 1

Versteckte Arbeitslosigkeit in Osterreich
nach Geschlecht und Altersklassen

C
1974 1975 1976 1977 1978 1979
Md&nner '
15 - 19 - 900 1500 - 1600 3500
¢ 20 - 29 - - - - - -
30 - 39 - - - - - -
40 - 49 - - - - - -
50 - 59 50 300 400 600 1000 1700
C 60 - 64 - 3300 1400 .- - -
iiber 65 - - . - - - -
insgesamt 50 4500 3300 600 2600 5200
) Frauen
15 - 19 - - - - 2400 -
20 - 29 : 5500 - - - - - 3700
$ 30 - 39 - 3900 - - - 4200
40 - 49 - - - - - -
50 ~ 59 - - - 4200 4800 16700
60 - 64 - - - - - -
iiber 65 - - - - - -
insgesamt 5500 3900 - 4200 7200 24600

Mianner u.Frauen 5500 8400 3300 4800 9800 29800

Vorgemerkte

Arbelitslose 35900 55500 55300 51300 58600 56700

Quelle: Butschek 1981, 394.
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ANHANG

Variable im Mikrozensus 1975-2

Politischer Bezirk

Interviewer

Wohnungskennzahl

Haushaltsnummer

Tag der Befragung
99 unbekannt

Leermeldung

O keine Leermeldung
Wohnung unauffindbar
Wohnung aufgebrochen
Umwidmung
Wochenendhaus, Ferienwohnung
niemand angetroffen
unbewohnt
Auskunft verweigert
unbekannter Grund

QO ~JOY U W=

Anzahl der Personen
99 unbekannt

Erster oder folgender Haushalt
O 1. Haushalt des Wohnungsinhabers
1 2. oder folgender Haushalt
9 unbekannt

Nutzflidche
999 unbekannt

Bauperiode

vor 1919

1919 - 1944

1945 - 1960

1961 - 1970

1971 oder spédter
unbekannt

AUl WM -

Rechtsverhdlt. Bez. Wohnung
Hauseigentiimer
Verwandter, Verschwdgerter

Hauptmieter

Untermieter

sonstiges Rechtsverhdltnis
unbekannt

SNOUT e W -

Anzahl der Wohnriume
99 unbekannt

Wohnungseigentiimer (Eigentumswohnung)

U WK -

10

11

12



- 188 -

Davon im HH. beniitzt
99 unbekannt

Wohnungsaufwand
9999 unbekannt

unentgeltliches Wohnverhdltnis?
1 Ja
O keine Markierung

Davon Betriebskosten
unbekannt

1 ja

O keine Markierung

Davon Kosten f£. Garage od. Abstellplatz
9999 unbekannt

Keine Kosten f. Garage enthalten
O keine Markierung
1 ja
2 unbekannt

Personennummner
Auskunft
1 selbst erteilt
2 andere Person
3 unbekannt

Evidenz

O unbekannt
Geburt
Zuzug
Tod
Wegzug
Haushaltswechsel

U= W=

Alter
95 95-99
99 unbekannt

Stellung zum HV.

Haushaltsvorstand

Ehegatte des HV.

Kind des HV.

Eltern (Schwiegereltern des HV.)
Verwandter, Verschwdgerter des HV.
Familienfremde Person

unbekannt

SNIOY U WN -

Geschlecht
1 m&nnlich
2 weiblich

13

14

15

16
17

18

19

20
21

22

23

24

25
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Osterreicher

13

a

2 nein
~ 3 unbekannt

Familienstand

U W N -

D

ledig
verheiratet
verwitwet
geschieden
unbekannt

Teilnahme am Erwerbsleben

w

SO UT R WD -

)

beschdftigt

arbeitslos  (Lehrstelle suchend)
Pensionist, Rentner

nicht beschidftigte Hausfrau
Student, Schiler
vorschulpflichtiges Kind
sonstige erhaltene Person

Betriebszweig
2-Steller der Betriebssystematik des OSTZ

Berufliche Tdtigkeit

Land- und forstwirtschaftliche Berufe
. 1 Techniker flir Landwirtschaft, landw.F8rderungsbeamte

2 Ackerbau-, Tierzucht-,Gartenbauberufe

5 Techniker fiir Forstwirtschaft
6 Forstarbeiter, Jagd-, Fischerberufe

Produktionsberufe in Bergbau, Industrie und Gewerbe

- 10
~ 11
12
13
14
15

Bergleute und verwandte Berufe

Erddl- und Erdgasgewinner,iibrige Tiefbohrer
Steingewinner :
Steinbearbeiter und verwandte Berufe
Ziegelmacher, Keramiker

Glasmacher, Glasbearbeiter

16/17 Bauberufe

. 18
19
20

21
: 22
~ 23
24
25
26
27

Eisen- ,Metallgewinner,Walzer,GieBer
Schlosser,Schmiede,Werkzeugmacher
Maschineneinrichter, Berufe der maschinellen
Metallbearbeitung

Spengler, Rohrinstallateure, Metallverbinder
Mechaniker und verwandte Berufe,Schmuckwarenmacher

. ibrige Metallwarenmacher,Metalloberfldchenveredler

Elektriker

Holzverarbeiter .

Verwandte Berufe der Holzverarbeiter
Ledererzeuger und Lederbearbeite .

- 28/29 Textilberufe
- 30/31 Bekleidungshersteller, andere Textilverarbeiter

32

Schuhmacher, Schuharbeiter

26

27

28

29

30
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33 Holzstoff-,Papierhersteller,Papierverarbeiter

34 Graphische Berufe

35 Chemie~,Gummiarbeiter,Kunststoffverarbeiter
36/37 Nahrungs-und Genufmittelhersteller

38 Maschinisten, Heizer

39 Hilfsberufe allgemeiner Art

Handels-und Verkehrsberufe
40 Hdndler, Ein-~und Verkiufer
41 Handelsvertreter, Werbefachleute, Vermittler
und verwandte Berufe
42 Landverkehrsberufe
43 Wasserverkehrsberufe
44 Luftverkehrsberufe
45 Nachrichtenverkehrsberufe
46 Speditions-,Fremdenverkehrsfachleute
47 Transportarbeiter
48 Boten, Amts-, Biliro~und Geschiftsdiener

Dienstleistungsberufe
50 Hoteliers, Gastwirte und verwandte leitende Berufe
51 Hotel- und Gaststdttenberufe anderer Art
52 Koche, Kiichengehilfen
53 Haushdlterinnen, Hausgehilfen, Hauswarte
54 Rauchfangkehrer, Gebdudereiniger
55 Chemischputzer, Wdscher, Bligler
56 Reinigungsberufe anderer Art
57 Friseure, Schdnheitspfleger und verwandte Berufe
58 Dienstleistungsberufe des Gesundheitswesens
59 Ubrige Dienstleistungsberufe

Technische Berufe

60 Techniker flir Montanistik

61 Architekten, Techniker filir Bauwesen,Vermessungs-—
wesen

62 Techniker flir Maschinenbau,Elektrotechnik

63 Techniker filir Chemie,Physik,Chemiker,Physiker

64 Techniker soweit nicht anderweitig eingeordnet

65 Techniker ohne Angabe eines Fachgebietes

66 Technische und physikalisch-technische Sonder-
berufe, Chemielaboranten

68 Zeichner

Mandatare-, Recht-, Verwaltungs-und Biliroberufe
70 Politische Mandatare
71 Verwaltungsfachbedienstete
72 Berufsmilitdrpersonen (X)
73 Sicherheitsorgane
74 Richter, Staatsanwidlte
75 Juristen, Wirtschaftsberater
76 Tatige Betriebsinhaber, Direktoren, Geschidfts-
leiter
77 Buchhalter, Kassiere und verwandte Berufe
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78 {brige Biiroberufe, Verwaltungshilfsberufe
79 Berufsmilitdrpersonen (XX)

Gesundheits-, Lehr- und Kulturberufe
80 Gesundheitsberufe
81 Flirsorger, Sozialarbeiter
82 Berufe des religi®sen Dienstes
83 Lehrer, Erzieher (ohne Turn-,Sportlehrer)
84 Wissenschafter und verwandte Berufe
85 Schriftsteller, Journalisten,Dolmetscher
86 bildende Kiinstler und verwandte Berufe
87 darstellende Kiinstler, Musiker
88 Turn-, Sportberufe
89 ibrige Unterhaltungsberufe

Berufsté&tige mit unbestimmtem Beruf
91 Arbeits- und Lehrstellensuchende ohne Angabe eines
Vorberufes v
92 Berufstdtige ohne ndhere Tdtigkeitsangabe

Saisonberufe
Kategorien 1,2,5,6,16,17,51,52

Produktionsberufe
Kategorien 10-15, 18-38

Dienstleistungsberufe
Kategorien 40-89, ohne 51,52

Stellung im Beruf

Selbstidndiger

mithelfender Familienangeh&riger
Angesteller

Beamter

Arbeiter

Lehrling in Angestelltenberuf
Lehrling in Arbeiterberuf
unbekannt

W~JO W W —

Normale w&chentliche Arbeitszeit
99 unbekannt

Tats. Arbeitszeit i.d. letzten Woche = normale?
1 normal
2 l&anger
3 kiirzer oder keine
4 unbekannt

Tats. Arbeitszeit in Stunden
99 unbekannt



Rotationsnummer
Schicht
Gemeinde
Agrarquote
1 0.1 - 5%
2 5.1 - 10%
3 10.1 - 15%
4 15.1 = 20%
5 20.1 = 25%
6 25.1 = 30%
7 30.1 - 35%
8 35.1 = 40%
9 40.1 - 50%
10 Uber 50%

GemeindegrdfBenklasse
bis 100 Einwohner

101 - 500
501 - 1000
1001 - 1500

1501 = 2000

2001 - 2500

2501 = 3000

3001 = 5000

5001 = 10000

10 10001 -~ 100000
11 100001 = 1000000
12 1000000 und mehr

W O-~-JAUTdE W —

Gemeindetyp

1 Gemeinde unter 20000 Einwohner m

G W N

6 Gemeinde mit 20000
7 Wien

Jahr

Quartal

Auskunft
O Auskunft abgelehnt
1 Auskunft erteilt

Schulbildung unbekannt
0O nein
1 ja

Volksschule
O nein
1 ja

Hauptschule
0O nein
1 ja
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(Wien)

Einwohnern und mehr

it Agrar
1]

35
36
37
38

39

40

quote Uber 30%

21-30%

11-20%

6-10%
bis incl.5%

41
42
43

44

45

46
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O nein
1 Jja

O nein
1 ja

O nein
1 ja

Hochschule
O nein
1 Jja

>
H
t

der jetzigen Ta&tigkeit

Lehrling

Hilfstdtigkeit mit vorwiegend k&rperlichem Einsatz
angelernte T&tigkeit in Arbeiterberufen
Tdtigkeit als Facharbeiter

Hilfstdtigkeit in Angestelltenberufen

einfache Tdtigkeit in Angestelltenberufen
mittlere T&tigkeit in Angestelltenberufen
qualifizierte T&tigkeit in Angestelltenberufen
leitende Tdtigkeit

selbstédndige Tdtigkeit

10 unbekannt

99 mithelfende Tdtigkeit

oo W -—=0

Beschdftigte an der jetzigen Arbeitsstitte
1 bis 50
2 51 - 500
3 mehr als 500
4 unbekannt

Beim jetzigen Dienstgeber tdtig (Jahre)
99 unbekannt

Beim jetzigen Dienstgeber titig (Monate)
99 unbekannt

Beurteilung der Bezahlung
1 sehr gut

gut

mittelm&BRig

schlecht

sehr schlecht

unbekannt

UL W N

Beurteilung der Erreichbarkeit
siehe 55

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56
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Beurteilung der Aufstiegsmdglichkeiten
siehe 55

Beurteilung der Einteilung der Arbeitszeit
siehe 55

Auskommen mit Vorgesetzten
siehe 55

Auskommen mit Mitarbeitern
siehe 55

Unfallsicherheit des Arbeitsplatzes
siehe 55

Einfl.v.Lérm,Staub,Gas,Wetter,Temp.,Nasse UusSw.
siehe 55

Beurteilung der gegenw. Tdtigkeit
sehr vielfdltig

ziemlich abwechslungsreich
wenig Abwechslung

ziemlich eintdnig
vollkommen gleichfbrmig
unbekannt

S

Y U1 W 0 N 2

Wechsel des Dienstgebers
1 ja
2 nein
3 unbekannt

Wie oft Dienstwechsel im letzten Jahr?
99 unbekannt

Beschiftigte an fritherer Arbeitsstétte
1 bis 50
2 51 - 500
3 mehr als 500
4 unbekannt

Stellung im Beruf vor letztem Wechsel
Selbstdndiger

mithelfender Familienangehdriger
Angestellter

Beamter

Arbeiter

Lehrling in Angestelltenberuf
Lehrling in Arbeiterberuf
unbekannt

OJO U WN =

Wie lange beim friiheren Dienstgeber? (Jahre)
99 unbekannt

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68
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Wie lange beim frilheren Dienstgeber? (Monate)
99 unbekannt

Beurteilung der Bezahlung (friiher)
siehe 55

Beurteilung der Erreichbarkeit (friiher)
siehe 55

Beurteilung der Aufstiegsmdglichkeiten (friiher)
siehe 55

Beurteilung der Einteilung der Arbeitszeit (friiher)

siehe 55

Auskommen mit Vorgesetzten (friiher)
siehe 55

Auskommen mit Mitarbeitern (friiher)
siehe 55

Unfallsicherheit des Arbeitsplatzes (friiher)
siehe 55

Einfl.v.Lérm,Staub,Gas,Wetter, Temp., usw. (frither)
siehe 55

Beurteilung der fritheren T&tigkeit
siehe 63

Hauptgrund fiir letzten Dienstgeberwechsel
1 Bezahlung

Erreichbarkeit

Aufstiegsmbglichkeiten

Einteilung der Arbeitszeit

Auskommen mit Vorgesetzten

Auskommen mit Mitarbeitern

Unfallsicherheit

Einfliisse von Larm,Staub,Wetter,Temp.usw.

uninteressante T&tigkeit

10 andere Griinde

11 Kindigung durch Dienstgeber

99 unbekannt

OOV EWN

. Arbeitsplatz durch Zeitung gesucht?

1 ja
2 nein
3 unbekannt

Arbeitsplatz durch Arbeitsamt gesucht?
siehe 80

Arbeitsplatz durch pers. Kontakte gesicht?
siehe 80 :

69
70
71
72
73
74
75
76
77
78

79

80

81

82



- 196 -

Arbeitsplatz gefunden durch
Zeitung

Arbeitsamt

persdnliche Kontakte
anders

unbekannt

U W N -

Arbeitslos gemeldet wdhrend Dienstgebersuche?
1 Jja
2 nein
3 unbekannt

Wie lange arbeitslos?
99 unbekannt

Dienstgeberwechsel beabsichtigt?
1 ja
2 nein
3 unbekannt

was wurde unternommen(?):

Erkundigung beim Arbeitsamt?
siehe 86

Vorsprache bei anderer Firma?
siehe 86

Bewerbungsschreiben?
siehe 86

Kiindigung beim bisherigen Dienstgeber?
siehe 86

andere Schritte?
siehe 86

berufliche T&tigkeit vor dem Wechsel
siehe 30

Betriebszweig vor dem Wechsel
siehe 29

Berufsposition :
O keine Angabe, nicht berufstdtig
Unternehmer, selbst.u.mith. Akademiker
leitende Angestellte
andere Selbstidndige auBerhalb der Landwirtschaft
andere Mithelfende auBerhalb der Landwirtschaft
qualifizierte Angestellte und Beamte
mittlere Angestellte und Beamte
einfache Angestellte und Beamte
(+ Angestellte in Hilfst&dtigkeit)

Syt Wi =

83

84

85

86

87

88

89

90

91

92

93

94
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Facharbeiter
Lehrlinge

10, angelernte Arbeiter
11 Hilfsarbeiter
12 Selbstd@ndige in der Landwirtschaft

13 Mithelfende und Unselbst&ndige in der Landwirtschaft

HSchste abgeschlossene Schulbildung

o

U W -

keine Angabe, unbekannt

Volksschule abgeschlossen

Hauptschule abgeschlossen

Berufsbildende mittlere Schule abgeschlossen
Berufsbildende hOhere Schule abgeschlossen
Allgemeinbildende h&here Schule abgeschlossen
Hochschule abgeschlossen

Alter beim Dienstgeberwechsel .
99 unbekannt

Transaktionsresultat: Bezahlung

AT W=

starke Verbesserung
leichte Verbesserung
unveridndert

leichte Verschlechterung
starke Verschlechterung
unbekannt

Transaktionsresultat: Entfernung vom Arbeitsplatz
siehe 97

Transaktionsresultat: Aufstiegsm&glichkeiten
siehe 97

Transaktionsresultat: Arbeitszeiteinteilung
siehe 97

Transaktionsresultat: Tdtigkeitsvielfalt
siehe 97

Transaktionsresultat: Auskommen mit Vorgesetzten
siehe 97

95

96

97

98

99

100

101

102
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ANMERKUNGEN

TEIL I

1)
2)

3)

4)

5)
6)
7)

8)

9)

10)
11)

12)

13)
14)
15)
16)
17)
18)
19)

20)

Kritisch dazu z.B. Kaldor 1972.
Jaffé 1977.

Zur Bedeutung von unvollkommener Information fiir die

Transaktionsstruktur von Mdrkten, exemplarisch Wilson 1980.

Etwa kdnnen gegenwdrtige Konsumentscheidungen zukiinftige
Produktionsentscheidungen restringieren.

Becker 1975.

Wagner 1981a, 9ff., 171.

Zu einer allgemeinen Darstellung der Transaktionskosten-
problematik, Williamson 1975.

Fir einen Uberblicksartikel aus orthodoxer Theoriesicht,
Cain 1976.

Pir die BRD wurden die Segmentationsansitze primir am
Institut fir sozialwissenschaftliche Forschung, Miinchen,
entwickelt; Lutz, Sengenberger 1974.

Lutz, Sengenberger 1980, 294.

Piore 1972.

Zur Diskussion von Rationierungsschemata: Wagner 1981a,
153ff.

Offe, Hinrichs 1977, 18ff.; Biehler, Brandes 1981, 130ff.
Offe, Hinrichs 1977, 19.

Biehler, Brandes 1981, 139ff.

Williamson 1975, 66.

Williamson 1975, 26ff.

Offe, Hinrichs 1977, 19.

Offe, Hinrichs 1977, 16; Gintis 1976.

Marglin 1974.



21)
22)
23)
24)
25)
26)
27)
28)
29)
30)

31)

32)
33)
34)
35)
36)

37)
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Fiir einen Uberblick, Sengenberger 1978.
Exemplarisch Biehler, Brandes 1981.
Piore 1972.

Salop, Salop 1976.

Lutz 1981.

Thurow 1975, 75ff.

Thurow 1975.

Thurow 1975, 77.

Lazear, Rosen 1981.

Lazear 1981.

Wagner 1981b; zur Mengenrationierung im Rahmen hochaggre-
zur Analyse der
Mengenrationierung von Unternehmen kdnnten Indikatoren wie
etwa die Laufzeit offener Stellen herangezogen werden,

gierter Fixpreismodells, Benassy 1977;

Kiihl 1970; Cramer, Leupoldt 1978.
Wagner 1981b, 175ff. 4
Wagner 1981a, 161

Offe, Hinrichs 1977, 34; Schmid 1980.
Offe, Hinrichs 1977, 35ff.

Riese 1977.

Gordon 1974; Schmid 1980.



)

C

1)
2)
3)
4)

5)
6)

7)
8)
9)
10)

11)

12)
13)
14)

15)

16)

17)

18)
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TEIL. II

Lutz, Sengenberger 1980, 292.

Sengenberger 1978, 39.

Zu dieser Grundkonzeption, Wagner 1981a, 133ff.
Wagner 1981a, 155.

Exemplarisch fiir Osterreich, Rothschild 1977a; Riese 1980;
fir die BRD, Schmid 1980.

Flir eine detaillierte Beschreibung des Stichprobenplans,
Osterreichisches Statistisches Zentralamt 1974.

Osterreichisches Statistisches Zentralamt 1976.
Osterreichisches Statistisches Zentralamt 1976, 11.
Osterreichisches Statistisches Zentralamt 1976, 13.
Bishop, Fienberg, Holland 1975, 124ff.

Flir das Zustandekommen der beobachteten Zellenbesetzungen
kdnnen auch andere Verteilungsprozesse spezifiziert wer-
den; etwa ergibt sich bei a priori fixierter Samplegrdfe
und Kreuzklassifikation nach den Variablen eine Multi-
nominalverteilung, bei der a priori Festlegung von be-
stimmten Randverteilungen eine Produkt-Multinominalver-
teilung. Die ML-Schétzer sind fiir alle drei Verteilungs-
spezifikationen ident; Birch 1963.

Nelder 1974.

Bishop, Fienberg, Holland 1975, 125.

Bishop, Fienberg, Holland 1975, 124ff.

Im hierarchischen log-linearen Modell enthdlt die Minimal-
spezifikation den hSchsten Interaktionseffekt der unab-
hdngigen Variablen; Goodman 1972.

Fienberg 1978.

Die Restriktionen sicher, daB die tatsdchlichen Randver-
teilungen in dem Modell mit den geschidtzten Randvertei-

lungen iUbereinstimmen.

Zur analytischen Verwandtheit mit logit-Modellen, Bishop,
Fienberg, Holland 1975, 357ff.




19)
20)
21)
22)
23)
24)
25)
26)

27)

28)

29)

30)
31)
32)
33)
34)

35)

36)

37)

38)
39)
40)
41)
42)
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Lippman, McCall 1979.

Granovetter 1974; und die dort angegebene Literatur.
Williamson 1975, 63.

Maurer, Pichelmann, Wagner 1981.

Brown 1967, 117.

Ahner 1978, 101.

Piore 1975, 128ff.

Maurer, Pichelmann, Wagner 1981.

Dafiir kOnnten auch unterschiedliche sozialrechtliche
Regelungen ausschlaggebend sein.

Flir Literaturangaben, Pfriem 1979, 112.

Signifikante Unterschiede in den Uberlebensfunktionen
ergeben sich nach einem Mantel-Cox Test nur nach Ge-

schlecht bzw. Berufszweig.

Becker 1975; Wilde 1979, 37.

Rosen 1972: Pencavel 1972; Wilde 1979.

Zu Rlickkoppelungsprozessen, Vietorisz, Harrison 1973.
Lutz, Sengenberger 1980, 297.

Wagner 1981a, 154; Thurow 1975, 77.

Doeringer, Piore 1971; Thurow 1975; Pfriem 1979; Wagner
1981; Biehler, Brandes 1981.

Piore 1975.

Bei den Beamten wurden Versetzungen zwischen Dienstellen
nicht als Arbeitsplatzwechsel erfaft.

Osterreichisches Statistisches Zentralamt 1976, 17ff.
Ahner 1978, 134ff.

Osterreichisches Statistisches Zentralamt 1979.
Azariadis 1975; Blau, Kahn 19817; Parsons 1972.

Mortenson 1978.



43)
44)
45)
46)
47)

48)

49)

50)

51)
52)
53)
54)
55)
56)
57)
58)
59)

60)

61)
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Blau, Kahn 1981, 273.

Wagner 1981a, 135.

Wagner 1981a, 136.

Lutz 1981, 2ff.

Lutz, Sengenberger 1980, 292.

Gutierrez-Rieger 1982; Pichelmann, Wagner 1981b.

Zum Modell statistischer Diskriminierung, Phelps 1972;
Arrow 1973.

Der.Boudon'sche Mobilitdtsindex ist fir 2 x 2 {ibergangs-
matrizen definiert mit

MB =1 = IB
L n,s mit i = 1 falls n11+n12< n12+n22
B mln(ni\. /0.y mit i = 2 falls n11+n12> N5y,

Im vorliegenden Fall miBt der Index das MobilititsausmaR
von Kleinbetrieben zu Mittel- und GroBbetrieben bzw. um-
gekehrt. Flr eine Diskussion seiner Eigenschaften, Boudon
1973.

Lutz 1980, 11.

Osterreichisches Statistisches Zentralamt 1976, 26.
Walterskirchen 1974.

Wagner 198171a, 160ff.

Wagner 1981a, 161.

Dazu zdhlt etwa auch der Arbeitsmarkt fiir Jungakademiker.
Offe 1975, 108.

Valter 1975, 73.

Hofbauer, Kraft 1974.

Zu diesem SchluB gelangt auch die Studie von Hofbauer,
Kraft, 1974.

Die Mikrozensusdaten geben allerdings keinen Aufschlusg,
ob die Lehrlingsausbildung vor dem Dienstgeberwechsel
abgeschlossen wurde. Fast alle Arbeitsplatzwechsler waren-:
aber Uber 18 Jahre alt, was die Absolvierung der Berufs-—
lehre vermuten 1lEB8t.



62)
63)
64)
65)

66)

67)

68)

69)

70)

71)

72)

73)
74)
75)

76)

77)

78)

79)
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Valter 1975; Walterskirchen 1976.

Lassnigg 1979, 7ff.

Granovetter 1972; Maurer, Pichelmann, Wagner 1981.

Zu Alters—Einkommensprofilen, exemplarisch Wagner 1978.

Zum Modell statistischer Diskriminierung, Phelps 1972;
Arrow 1973; Stiglitz 1973.

Wagner 1981a, 135.

Diese Uberlegung beruht auf einem Warteschlangenmodell
des Arbeitsmarktes, in dem die Arbeitskrdfte aufgrund
ihrer Marktsignale gereiht werden; Spence 1974; Thurow
1975; Riley 1976. Vgl. auch Pichelmann, Wagner 1981a.

Fiir einige qualitative Uberlegungen zu dieser Anpassungs-
dynamik, Wagner 1981a, 143.

Flir eine andere Studie, Blau, Kahn 1981.

Beschdftigte mit niedrigem Qualifikationsniveau errei-

chen auch im allgemeinen durch Auspendeln keine Einkommens-
steigerung; das zeigen Befunde aus dem Mikrozensus 1981;
Osterreichisches Statistisches Zentralamt 1982.

RKurzfristig kénnen Arbeitnehmer nur wenige Komponenten
ihrer Kontraktofferte variieren, ohne erhebliche materiel-
le und psychische Belastungen auf sich zu nehmen.

Riese 1977; Butschek 1979.

Butschek 1981, 387.

Hausa, Kolm 1979, 181ff.

Exemplarisch Egle, Ernst, Schnur 1976; Rothschild 1977b;
Bartunek 1980.

Auf der Basis eines hochaggregierten Arbeitsangebotsmo-
dells fiir Osterreich (1968-1980) schidtzt Christl, daB

eine Verringerung der Beschdftigungschancen um einen Pro-
zentpunkt die weibliche Erwerbsquote um rund 0,5%, Jjene
der Ma&nner hingegen um ca. 0,3% reduziert; Christl 1982,13.

Rothschild 1977b; Butschek 1978.

Butschek 1981.
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