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Nachdem wegen der zuriickhaltenden Lohnabschliisse der Tarifparteien in den vergangenen Jahren neuerdings weniger die
Entwicklung des Lohnniveaus als der Lohnstruktur diskutiert wird, gewinnen arbeitsmarkttheoretische und empirische
Untersuchungen des Zusammenhangs zwischen sektoraler, regionaler und qualifikatorischer Lohnstruktur einerseits,
gesamtwirtschaftlicher Beschaftigungsentwicklung und Strukturwandel der Beschiftigung andererseits an Bedeutung. In der
Diskussion iiber Deregulierung der Arbeitsmirkte haben die Tarifparteien im Ergebnis iibereinstimmend ablehnend zu
,,Offnungsk]auseln“ Stellung genommen.

Anhand eines einfachen Modells zweier Teilarbeitsmérkte wird die theoretische Position der Anhénger des Konzepts der
Lohnstrukturflexibilitét, darunter u. a. des Sachverstandigenrats, verdeutlicht.

Danach werden Argumente der neueren Arbeitsmarkttheorie dargestellt, die auch ein Interesse der Betriebe an kurzfristig
unverdnderten Lohnstrukturen begriinden und damit eine Gegenposition zum Lohnstrukturflexibilitdtskonzept einnehmen.
Hierzu werden Grundmodelle der Transaktionskostenanalyse und der Effizienzlohntheorie entwickelt. Sie legen nahe, daf3
Anpassungen der Beschiftigten- und Lohnstruktur {iber die Neueinstellungen vorgenommen werden. Mittel- und langfri-
stige Anpassungen der Lohnstruktur an sektorale, regionale und qualifikatorische Anderungen der Marktlage durch
Tarifvereinbarungen bleiben dadurch nicht ausgeschlossen.

Im empirischen Teil werden erste Ergebnisse zu der Frage vorgelegt, ob mittel- und langfristig eine Anpassung der
Lohnstruktur unter Wahrung der Einkommenserwartungen der bisher Beschéftigten durch Anpassung der Einkommen von
Berufsanfingern erfolgen kann. Datengrundlage sind hierbei Mikrozensen und die Arbeitslosen- und Beschiftigtenstatistik.
Die Auswertung der Beschiftigtenstatistik erdffnet in Zukunft zunehmend Antwortméglichkeiten.

zuriickhaltenden Lohnabschliisse der vergangenen Jahre —
die bereinigte Lohnquote hatte 1987 nach Feststellung des
Sachverstdindigenrates (1988) wieder den Wert von 1960
erreicht — ihren Schwerpunkt auf Aspekte der Lohnstruk-
tur und der Lohnflexibilitdt verlagert hat, soll im folgenden
darauf Bezug genommen werden. Im Strukturbericht des
Kieler Instituts fiir Weltwirtschaft findet sich dazu die fol-
gende These: ,,In den letzten Jahren hat sich die Lohn-
liicke .. . weitgehend geschlossen, nicht aber die Beschéfti-
gungsliicke.“ (S. 92) Und: ,,Das allgemeine Lohnniveau ist
nur ein Aspekt des Problems und vielleicht nicht einmal
der entscheidende® (S. 92). Da Verdnderungen des Lohn-
niveaus nichts anderes als das statistische Aggregat der
Anderungen von Einzellohnen sind, besteht ein enger
Zusammenhang von Lohnstruktur und -niveau. Und selbst
wenn man unterstellen konnte, dal im gesamtwirtschaftli-
chen Durchschnitt als Summe der Reallohnanpassungen
das ,,richtige Lohnniveau“ gefunden wére, so konnte der
beschiftigungspolitische Erfolg dennoch an ,,falschen
Lohnstrukturen® scheitern.

Anhangtabellen

Deshalb plddieren Kritiker der bestehenden Lohnstruktur
fiir eine stirkere Lohnstrukturdifferenzierung in regiona-
ler, sektoraler und qualifikatorischer Hinsicht. Der aktu-

1. Einleitung

In der arbeitsmarktpolitischen Diskussion werden sowohl
die Entwicklung des Lohnniveaus als auch Rigiditdten der
Lohnstruktur von einem Teil der Diskutanten fiir die Hohe
und Persistenz der Arbeitslosigkeit verantwortlich
gemacht. Da die Debatte in der Bundesrepublik wegen der

* Dr. Lutz Bellmann ist wissenschaftlicher Mitarbeiter im IAB, Prof. Dr.
Friedrich Buttler ist Direktor des IAB. Der Beitrag liegt in der alleinigen
Verantwortung der Autoren.
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elle Stand der Diskussion findet sich bei Berthold (1987),
Hardes (1988) und Hardes et al (1989).

Die Deregulierungskommission hat in ihrem Fragenkata-
log im Bereich des Arbeitsmarktes nach den Mdoglichkeiten
einer Flexibilisierung des Tarifvertragsrechts gefragt. Sie
hat dabei zur Diskussion gestellt, das Giinstigkeitsprinzip
nach § 4 Abs. 3 TVG durch Betriebsvereinbarungen zu
modifizieren bzw. fiir Problemgruppen des Arbeitsmarktes
einzelvertragliche Sonderkonditionen gesetzlich zuzulas-
sen, ,,bei denen eine Beschiftigung (wieder) moglich wird*

MittAB 2/89



(Frage 2b)) bzw. das Tarifvertragsgesetz dahingehend zu
andern, ,,daB8 sich arbeitslose Gewerkschaftsmitglieder
unter dem Tariflohn einstellen lassen konnen (Frage 2c)).
Inzwischen haben die Spitzenverbdnde der Tarifvertrags-
parteien im wesentlichen iibereinstimmend, wenn auch mit
unterschiedlicher Akzentuierung, ablehnend Stellung
genommen (BDA 1989, DGB 1989): Sie lehnen ,,Off-
nungsklauseln® der in den Fragen genannten Art ab.

In den Stellungnahmen zum Fragenkatalog der Deregulie-
rungskommission wird darauf hingewiesen, da3 Tarifauto-
nomie und Sozialpartnerschaft gefdhrdet sind, wenn eine
der beiden Sédulen — Verbindlichkeit von tariflich verein-
barten Mindestbedingungen und Friedenspflicht — destabi-
lisiert werden (BDA, S. 3). In stabilen Arbeitsbeziehungen
werden nicht nur fiir das einzelne Unternehmen, sondern
auch fiir die Gesamtwirtschaft positive Wettbewerbsbedin-
gungen gesehen (DGB, S. 3).

Bei aller Ubereinstimmung in bezug auf verlidBliche
Kooperationsbedingungen zwischen den Vertragspartnern,
unterliegt doch die Notwendigkeit zur Anpassung an ver-
dnderliche Knappheitsverhéltnisse auf den Arbeitsmérkten
sowohl aus betriebswirtschaftlichen als auch gesamtwirt-
schaftlichen Griinden keinem Zweifel. Deshalb interessie-
ren uns erstens die Bedingungen, unter denen die Tarifver-
tragsparteien ein gemeinsames, den Vertragsabschluf} lei-
tendes Interesse an kurzfristig unverdnderlichen Lohn-
strukturen haben, und zweitens die Wege, auf denen ohne
Verletzung dieses Interesse mittelfristige Anpassungen der
Lohnstruktur an Marktlagendnderungen erfolgen. Dazu ist
in der Diskussion um das Verhiltnis externer und interner
Arbeitsmirkte inzwischen viel Theorie und Empirie
zusammengetragen worden (Brinkmann et al. 1979, Sen-
genberger 1987).

An dieser Stelle soll theoretisch analysiert und empirisch
verdeutlicht werden, wie Verdnderungen der Beschiftig-
tenstruktur auf dem Wege von Neueinstellungen auch zur
Verdanderung betrieblicher Lohnstrukturen entsprechend
der Marktlage genutzt werden konnen, ohne daf3 beste-
hende Vertrauensbeziehungen destabilisiert und entspre-
chende Produktionszuwichse behindert werden.

Im folgenden Abschnitt 2 wird zunédchst das Konzept der
Lohnstrukturflexibilitit behandelt. Anhand eines einfa-
chen Modells zweier Teilarbeitsmarkte wird die theoreti-
sche Position der Anhénger dieses Konzepts, zu denen u. a.
der Sachverstdndigenrat zur Begutachtung der gesamtwirt-
schaftlichen Entwicklung zu zdhlen ist, verdeutlicht.
Danach fiihrt eine durch den Strukturwandel hervorgeru-
fene Verschiebung der Nachfrage nach Arbeitskréften bei
intersektoraler Immobilitdt der Arbeitskrifte zu Entlassun-
gen in einem und zu offenen Stellen im anderen Sektor,
falls das Verhéltnis der Lohnsétze unverdndert bleibt. Ent-
lassungen in einem Sektor bei gleichzeitigem Entstehen
offener Stellen in einem anderen Sektor konnen dagegen
vermieden werden, wenn (a) bei rigider Lohnstruktur die
Arbeitskrifte von sich aus hinreichend mobil sind oder (b)
bei Immobilitit der Arbeitskrifte die Lohnstruktur genii-
gend flexibel ist oder (c) die Lohnunterschiede solange
einen Anreiz fiir die Arbeitskraftemobilitdt bilden, wie
diese erforderlich ist, um Lohnunterschiede fiir homogene
Arbeitskrifte zu beseitigen. Auch wenn Arbeitskrifte
kurzfristig immobil sind, vollzieht sich mittel- und langfri-
stig eine Anpassung bei Neueinstellungen. In diesem Falle
(b) wiirde die Flexibilitdt der Lohnstruktur kurzfristig Ent-
lassungen und das Entstehen offener Stellen verhindern
helfen. Im Fall (c¢) wiirde die Flexibilitdt der Lohnstruktur

MittAB 2/89

kurzfristig Signale fiir die Mobilitdt der Arbeitskréfte set-
zen und langfristig die Mobilitit der Arbeitskréfte lenken.

Im Abschnitt 3 werden Argumente aus der neueren
arbeitsmarkttheoretischen Diskussion dargestellt, die ein
Interesse der Betriebe an kurzfiristig unverdnderten Lohn-
strukturen begriinden und die damit eine Gegenposition
zum Konzept der Lohnstrukturflexibilitit einnehmen. Wie-
derum aufgrund einer Schwerpunktbildung in der aktuellen
Diskussion werden in diesem Beitrag vor allem Argumente
der Transaktionskostentheorie und der Effizienzlohntheo-
rie bertiicksichtigt.

Die Transaktionskostentheorie hebt die Bedeutung der
Kosten des Vertragspartnerwechsels in Form von Such-,
Ausbildungs-, Einstellungs- und Entlassungkosten fiir die
betriebliche Nachfrage nach Arbeitskréften hervor. Inso-
weit sich diese Kosten fiir den Betrieb bei bestimmten
Beschiftigten als bedeutsam erweisen, entsteht damit aus
Sicht dieser Theorie ein Eigeninteresse der Betriebe an der
zeitweiligen Weiterbeschéftigung von Arbeitskriften bei
einem Nachfrageriickgang, wéhrend bei zunehmender Pro-
duktnachfrage mdglicherweise die schon beschiftigten
Arbeitskrifte durch Enthorten, Leistungssteigerung und
Mehrarbeit verstiarkt genutzt werden und Neueinstellungen
kurzfristig nicht erfolgen.

Die Effizienzlohntheorie hat Modelle entwickelt, die zei-
gen, dall Arbeitskréfte und Betriebe in der Erwartung und
mit dem Ziel der Sicherung stabiler Beschéftigungsverhalt-
nisse in Vertrauensbeziehungen investieren, damit die
Identifikation der Arbeitskréifte mit den Unternehmenszie-
len und folglich ihr produktiver Beitrag zunimmt; anders
ausgedriickt: Die Arbeitskrifte sind bereit, sich auf
Beschiftigungsverhiltnisse einzulassen, bei denen sie einen
Teil der Friichte ihrer Arbeit erst nach Jahren beruflicher
Tatigkeit in Form hoherer Lohne ernten konnen. Diese
Modelle begriinden also einen Produktivititsvorteil langfri-
stiger Beschéftigungsverhiltnisse gegeniiber kurzfristigen,
wobei eine bestimmte Lohnstruktur dafiir die Vorausset-
zung bildet. Die nach dem Konzept der Lohnstrukturflexi-
bilitdt bei- Immobilitit der Arbeitskriafte erforderliche
Lohnsenkung in dem vom Riickgang der Produktnachfrage
betroffenen Sektor wiirde aus der Sicht der Effizienzlohn-
theorie zu einer Verringerung der Arbeitsproduktivitit und
der Wettbewerbsfahigkeit in diesem Sektor fithren und
ebenso wie der Riickgang der Produktnachfrage (und
zusitzlich dazu) einen Riickgang der Nachfrage nach
Arbeitskriften auslosen. Deshalb besitzen die Betriebe ein
Interesse an kurzfristig konstanten Lohnstrukturen und
passen die Lohne ihrer Beschéftigten nicht laufend an.

Im Abschnitt 4 wird empirisch belegt, da} sich die Verén-
derung der Arbeitsnachfrage verzogert auf die Lohnstruk-
tur und iiber die Altersstruktur auf die Beschiftigtenstruk-
tur auswirkt. Die Anpassung erfolgt langfristig liber die
Neueinstellungen. Aus den Mikrozensen 1978, 1982, 1985
und 1987 sowie der Arbeitslosenstatistik und der Beschéf-
tigtenstatistik der Bundesanstalt fiir Arbeit wird (a) die
Verschlechterung der Einkommensposition der in den
Arbeitsmarkt eintretenden Akademiker und (b) das relativ
hohe Arbeitslosigkeitsrisiko der Berufsanfianger unter den
Akademikern im Vergleich zu allen Akademikern nachge-
wiesen. Um die Einflulfaktoren schulische und berufliche
Bildung sowie Berufserfahrung auf das Arbeitseinkommen
simultan zu beriicksichtigen, werden (c) Einkommensfunk-
tionen jeweils fiir die Jahre 1976 bis 1984 separat geschitzt.
Es lassen sich daraus aber keine Tendenzen fiir die Ent-
wicklung der Lohnstruktur ermitteln. Weiterhin kann (d)
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aus der Beschiftigtenstatistik der Bundesanstalt fiir Arbeit
fiir einen Kernbereich der Erwerbstétigen eine gegenléu-
fige Entwicklung von Beschéftigtenzahl und Entlohnung in
verschiedenen Regionen ermittelt werden, die mittels der
dargestellten theoretischen Ansédtze mit den regionalen
Unterschieden in der Altersstruktur der Beschéftigten
erklért wird. Dies sind Indizien dafiir, da3 Lohnanpassun-
gen bei Neueingestellten vorgenommen werden, wihrend
Arbeitskrdfte mit langerer, abgeschlossener Dauer der
Betriebszugehorigkeit keine Lohnkiirzungen zu erwarten
haben.

Insofern kann resiimierend der EinfluB von Wirkungszu-
sammenhédngen, die von der neueren Arbeitsmarkttheorie
modelliert werden, empirisch gestiitzt werden. Allerdings
bieten die vorgelegten Ergebnisse nur erste Hinweise, die
vertiefter empirischer Fundierung bediirfen. Dariiber hin-
aus ist der Forderung nach flexibleren Lohnstrukturen aus
der Sicht der neueren Arbeitsmarkttheorie zu widerspre-
chen, da diese Forderung sich auf die kurze Frist bezieht.
Dies gilt auch fiir die Einfiihrung von Erfolgsbeteiligungs-
systemen i. S. des Weitzman-Plans und von gespaltenen
Lohnsystemen. Langfristig iibertreffen die Vorteile kurzfri-
stig rigider Lohnstrukturen ihre Nachteile, weil in einer
modernen Volkswirtschaft die Verminderung von Transak-
tionskosten und die Bewahrung gegenseitigen Vertrauens
fiir die Entwicklungsdynamik wichtiger sind als die Erzie-
lung von grofitmoglicher kurzfristiger Effizienz.

2. Das Konzept der Lohnstrukturflexibilitit

Aus der Perspektive des der reinen Marktlogik folgenden
Konzepts der Lohnstrukturflexibilitédt 146t sich der Zusam-
menhang zwischen Lohnstruktur, Arbeitskriftemobilitit,
offenen Stellen und Arbeitslosigkeit am einfachsten am
Beispiel des sektoralen Strukturwandels, der zwei Bran-
chen unterschiedlich betrifft, illustrieren. Der Struktur-
wandel soll in unserem Beispiel zu einer Erhéhung der
Nachfrage nach den in einer Branche A produzierten
Giitern und einem Sinken der Nachfrage nach den Produk-
ten der anderen Branche B fithren. Die Gesamtnachfrage
wird als unveréndert unterstellt. Als Folge dieser Entwick-
lung auf dem Giitermarkt kommt es zu den in der Abbil-
dung | dargestellten Wirkungen auf den Arbeitsmarkt.
Eine VergroBerung der Nachfrage nach homogenen
Arbeitskriften im Sektor A verschiebt die Arbeitsnachfra-
gekurve D, nach rechts, wéhrend die Verringerung der
Nachfrage nach Arbeitskriften im Sektor B durch eine
Linksverschiebung der Arbeitsnachfrage in Kurve Dy dar-
gestellt wird. Wenn ein kurzfristig lohnunelastisches
Arbeitsangebot S und intersektorale Immobilitdt der
Arbeitskrifte unterstellt wird, ergeben sich in den beiden
Sektoren andere Marktgleichgewichte als vor der Nachfra-
gednderung. Das UberschuBangebot im Sektor B wird
durch die Senkung des Lohnsatzes von w, auf w, beseitigt.
Entsprechend ist im Sektor A eine Lohnerhdhung von w
auf w; vorzunehmen, um die UberschuBnachfrage abzu-
bauen. Diese Lohnsatzinderungen erfiillen insofern die
Marktraumungsfunktion. Die Anzahl der Beschiftigten
bleibt unverdndert L, im Sektor A und Ly im Sektor B.
Die Annahme intersektoraler Immobilitidt der Arbeits-
kréfte ist nur fiir die kurze Frist gerechtfertigt, weil das
sektorale Lohndifferential W, — w, Arbeitskriaftewanderun-
gen vom Sektor B zum Sektor A auslésen wird. In der
Abbildung 2 ist der Fall dargestellt, da3 diese Mobilitit der
Arbeitskrifte in einem Umfang erfolgt, der das intersekto-
rale Lohndifferential verschwinden 146t: Auf beiden Teil-
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arbeitsmérkten wird im Gleichgewicht wieder der Lohnsatz
wo gezahlt. Die Anzahl der Beschiftigten hat sich im
Sektor A von L, auf L,' erhéht und im Sektor B ist sie von
LB auf Lp' zuriickgegangen (L,'-L, = Lp-Lg')- Die Lohn-
differenzierung verschwindet, wenn sie ihre Aufgabe, die
Arbeitskrafte zur Mobilitdt anzureizen, erfiillt hat.

Der Sachverstindigenrat (1988, S. 172) pladiert deshalb auf
der Basis dieses theoretischen Konzepts fiir unterdurch-
schnittliche Lohnsteigerungen in schrumpfenden Wirt-
schaftsbereichen. Unterdurchschnittliche Lohnsteigerun-
gen wiirden den Abbau von Arbeitsplidtzen in schrumpfen-
den Wirtschaftsbereichen verlangsamen und damit die Ent-
stehung zusédtzlicher Arbeitslosigkeit begrenzen. Wenn
gleichzeitig expandierende Branchen aufgrund von
Zukunftsunsicherheit zuriickhaltend bei der Schaffung
neuer Arbeitsplitze sind, kommt es so zu einer besseren
zeitlichen Abstimmung von Freisetzung und Neueinstel-
lung von Arbeitskréften.

Nach dem Konzept der Lohnstrukturflexibilitdt stehen
dagegen im Fall einer rigiden Lohnstruktur die Arbeits-
kréfte vor der Alternative, selbst zu kiindigen und in den
expandierenden Sektor zu wechseln oder aber entlassen
und arbeitslos zu werden. Diese beiden Alternativen kon-
nen mit Hilfe der Abbildung 2 illustriert werden. Im Fall
der Arbeitskriaftemobilitit wandern Lg-Lg' Arbeitskrafte
aus der schrumpfenden in die expandierende Branche, also
vom Sektor B in den Sektor A, so dal} in beiden Sektoren
der Lohnsatz w, erhalten bleibt. Anderenfalls werden in
der schrumpfenden Branche Lp-Lg' Arbeitskrifte entlassen
und arbeitslos. Dagegen konnen in der expandierenden
Branche A Arbeitsplitze fiir L,'-L, Arbeitskréifte nicht
besetzt werden. Es finden bei der zweiten Alternative
Rationierungen auf beiden Teilarbeitsméirkten statt. Auf
einem Teilarbeitsmarkt bemiihen sich einige Arbeitskréfte
erfolglos um Arbeitspldtze, wihrend im anderen Fall die
Betriebe sich am kiirzeren Ende befinden.

Zusammenfassend kann als Ergebnis der modelltheoreti-
schen Analyse festgehalten werden: Je weniger mobil die
Arbeitskréifte zwischen den verschiedenen Teilarbeits-
mérkten sind, desto groBer ist das fiir die Vermeidung von
Arbeitslosigkeit und das Entstehen von offenen Stellen
erforderliche Ausmall der Lohnstrukturdifferenzierung.
Der Sachverstindigenrat (1988, S. 173) selber kann aber
die Bedeutung der Lohnstruktur in diesem Zusammenhang
nur vage angeben: ,,Ob durch solche Differenzierungen
allein die sektoralen und regionalen Anpassungen durch-
schlagen und nachhaltig beeinfluit werden konnen, mag
man skeptisch beurteilen. Doch das macht sie nicht irrele-
vant. Struktureller Wandel muf auf vielen Wegen ermog-
licht und gefordert werden, nicht nur durch die Lohnpoli-
tik, aber auch durch sie“ (Sachverstindigenrat 1988,
S. 173).

Das zur Darstellung des Konzepts der Lohnstrukturflexibi-
litdit verwendete Modell unterstellt, dafl der sektorale
Strukturwandel durch eine intersektorale Nachfragever-
schiebung gekennzeichnet ist. Der Sachverstindigenrat
weist aber darauf hin, da8 der Riickgang der Arbeitsnach-
frage in einem Sektor nicht mit der Ausweitung der
Arbeitsnachfrage in einem anderen Sektor in Verbindung
stehen muB: ,,Fiir den Abbau von Arbeitspldtzen im Struk-
turwandel haben die betroffenen Sektoren meist klare
Signale: nachhaltige Absatzeinbuflen, dauerhafte Verluste,
Uberkapazititen. Dagegen sind die Signale fiir den Aufbau
von Arbeitspldtzen haufig unklar. Neue Produkte miissen
erst auf Marktgidngigkeit getestet, neue Mirkte erst
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Abbildung 1: Lohnstrukturflexibilitit bei immobilen Arbeitskriiften
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Abbildung 2: Arbeitskriiftemobilitit oder offene Stellen und Arbeitslosigkeit als Alternativen bei rigider Lohnstruktur
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erschlossen, Kapital fiir vielleicht rentable, aber auch risi-
koreiche neue Produktionen erst gewonnen werden®
(Sachverstidndigenrat 1988, S. 172). Dieser Sachverhalt
148t sich unter Beriicksichtigung von Transaktionskosten
modellieren. Im néchsten Abschnitt werden daher bei der
Diskussion der Transaktionskostentheorie nicht nur
Begriindungen fiir rigide Lohnstrukturen, sondern auch
dafiir vorgetragen, dafB fiir die Betriebe die Einstellung von
Arbeitskriften mit zu diesem Zeitpunkt entscheidungsrele-
vanten Such-, Ausbildungs-, Einstellungskosten verbunden
ist, die neben den Lohnkosten durch die Produktivitdt der
Arbeitskrifte gedeckt werden miissen, wihrend bei einer
Entscheidung iiber die Fortsetzung eines Beschiftigungs-
verhéltnisses diese Kosten als irrelevant zu betrachten sind.
Die Transaktionskostenanalyse erweitert damit die vom
Sachverstindigenrat vorgenommene Aufzdhlung der
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Signale fiir den Abbau und Aufbau von Arbeitspldtzen um
unmittelbar auf den Arbeitsmarkt bezogene EinfluB3-
grofien.

3. Arbeitsmarkttheoretische Begriindung rigider
Lohnstrukturen

3.1 Transaktionskostentheorie

Im folgenden wird die bei der modelltheoretischen Analyse
im Abschnitt 2 verwendete Annahme der Homogenitit der
Arbeitskrifte aufgegeben und die eine Heterogenitit von
Arbeitskriften konstituierenden Qualifizierungs- und
Motivationsbemiithungen der Betriebe werden in den Mit-
telpunkt gestellt. Die Transaktionskostentheorie (Coase
1937, Williamson 1979, Picot 1982) beriicksichtigt aus-
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driicklich die Tatsache, da3 bei der Koordination des
Giiter- und Leistungsaustausches in arbeitsteilig organisier-
ten Volkswirtschaften ein Ressourcenaufwand erforderlich
ist. Dieser Aufwand entsteht erstens fiir die Bereitstellung
der im Betrieb bendtigten Qualifikationen und zweitens fiir
die Kontrolle der Arbeitsleistung bzw. die Leistungsmoti-
vation. Er wird mit dem Begriff Transaktionskosten
bezeichnet. Insbesondere die Fristigkeit von Vertrdgen und
betriebliche Organisationsformen werden im Rahmen die-
ser Theorie thematisiert. Die Suche von geeigneten Bewer-
bern fiir einen Arbeitsplatz, die Auswahl unter den geeig-
neten Bewerbern, ihre Einarbeitung und Ausbildung ist
hinsichtlich betrieblicher Erfordernisse ist fiir die Betriebe
mit Kosten verbunden, die zum grofften Teil zu Beginn
eines Beschiftigungsverhéltnisses anfallen und unabhingig
von dessen Dauer sind. Transaktionskosten sind damit im
wesentlichen verlorene Kosten (,,sunk costs®) oder irrever-
sible Kosten und haben grdBtenteils den Charakter von
Fixkosten. Zu tendenziell eher dauerhaften Beschifti-
gungsverhdltnissen kommt es dann, wenn die Transak-
tionskosten zugleich die Einstellungen durch ihren Fixko-
stencharakter und die Entlassungen durch ihre Irreversibi-
litdt erschweren. Diese Aussagen sollen im folgenden
durch einzelne Marktmodelle erldutert werden.

Abbildung 3: Einstellungen und Transaktionskosten

c,w

Anhand der Abbildung 3 wird das Gleichgewicht auf dem
Arbeitsmarkt unter Beriicksichtigung von Transaktionsko-
sten dargestellt. Bei Abwesenheit von Transaktionskosten
kommt ein Marktgleichgewicht im Schnittpunkt der
Arbeitsnachfragekurve DO und der Arbeitsangebotskurve
So bei einem Lohnsatz w, und bei einer Beschéftigungszahl L,
zustande. Miissen die Betriebe dagegen zusitzlich zur
Entlohnung ihrer Beschéftigten Transaktionskosten tra-
gen, so ist fiir die Betriebe die Arbeitskostenkurve S,
relevant. Die durch die Arbeitsnachfragekurve représen-
tierte erwartete Wertgrenzproduktivitdt der Arbeitskrifte
muB im Gleichgewicht dem von den Beschiftigten gefor-
derten Lohnsatz (reprédsentiert durch die Arbeitsangebots-
kurve Sy) plus den periodisierten Transaktionskosten ent-
sprechen. Es ergibt sich das Gleichgewicht bei Arbeitsko-
sten (= Lohnsatz + Transaktionskosten) in Hohe von C,
einem Lohnsatz W, und einer Beschiftigtenzahl L,. Aus
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diesem Beispiel kann die allgemeine Aussage abgeleitet
werden, daB} c. p. die Beschiftigtenzahl und die Entloh-
nung der Beschiftigten um so geringer sind, je hoher die
Transaktionskosten bei gegebener Arbeitsnachfragekurve
sind.

Entlassungen von Arbeitskréften bei einem Riickgang der
Arbeitsnachfrage werden erschwert, wenn bei der Einstel-
lungsentscheidung Transaktionskosten zu beriicksichtigen
waren. Sofern die Suche, Einstellung und Ausbildung der
Arbeitskréifte zum Zeitpunkt des Riickgangs der Arbeits-
nachfrage abgeschlossen sind, miissen die dafiir getatigten
Aufwendungen als verloren angesehen werden, so daf}
lediglich der Lohnsatz mindestens gleich der gesunkenen
Wertgrenzproduktivitdt bei einem Riickgang der Arbeits-
nachfrage sein muf}, um eine Weiterbeschéftigung im Rah-
men einer Deckungsbeitragsrechnung fiir irreversible Fix-
kosten fiir den Betrieb als rational erscheinen zu lassen.
Zum Zeitpunkt der Einstellung von Arbeitskréiften mufite
dagegen die Wertgrenzproduktivitit noch die Arbeitsko-
sten, also die Transaktionskosten und den Lohnsatz,
decken.

Abbildung 4: Transaktionskosten, Entlassungen und Neueinstel-
lungen
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In der Abbildung 4 ist ein Beispiel fiir einen Riickgang der
Arbeitsnachfrage von D, auf D; dargestellt, der keinen
(negativen) Beschiftigungseffekt zur Folge hat und auch
die Entlohnung der Arbeitskréfte nicht verdndert. Fiir die
Einstellung von Arbeitskridften ist ndmlich der Schnitt-
punkt von Arbeitsnachfragekurve D, und Arbeitskosten-
kurve S, relevant. Entlassungen werden dagegen erst vor-
genommen, wenn die Arbeitsnachfrage so weit zuriickgeht,
dal3 der Schnittpunkt der neuen Arbeitsnachfragekurve D,
und der Arbeitsangebotskurve S, zu einer niedrigeren
Beschiftigtenzahl fiihrt als der fiir die Einstellung relevante
Schnittpunkt; d. h. wenn die Arbeitsnachfrage weiter
zuriickgeht als durch die Arbeitsnachfragekurve D; ange-
geben. Fiir die Betriebe wiirde sich aber ein Auswechseln
der Belegschaft, das mit Einstellungskosten verbunden
wire, erst rentieren, wenn die Arbeitsnachfrage so weit
zuriickginge, dafl die Arbeitskosten unter W, fallen (die
Kurve D illustriert den diesbeziiglichen break-even point).
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Abbildung 5: Beschiiftigungswachstum bei Transaktionskosten
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Fiir den Betrieb wiirde sich ein ,,Auswechseln“ der Beleg-
schaft allerdings auch rentieren, wenn die Arbeitskosten-
kurve fdllt. In der Abbildung 5 ist eine Verschiebung der
Arbeitskostenkurve dargestellt, eine Bewegung von S;
nach S;', um die Beschiftigung von L; auf L; zu erhohen.
Die Arbeitskosten miissen dazu von c,auf c; fallen. Ent-
sprechend ist eine Verschiebung der Arbeitsangebots-
kurve, also die Bewegung von Sy nach Sy, und eine ent-
sprechende Lohnsenkung von w; auf w; notwendig, um die
Zahl der Beschiftigten zu vergrofern. Wenn also in einer
solchen Situation arbeitsuchende Arbeitslose, also ,,Outsi-
der” ,Insider” verdrdngen wollen, miissen sie nicht nur
bereit sein, zu niedrigeren Lohnen als die ,,Insider zu
arbeiten, sie miissen dariiber hinaus auch bereit sein, die
Differenz zwischen Lohnsatz und Arbeitskosten als Lohn-
einbufle hinzunehmen.

An dieser Stelle ist zu erwéhnen, daB in jiingster Zeit die
Insider-Outsider-Theorie (Solow 1985, Lindbeck/Snower
1986, 1987, Blanchard/Summers 1986 und 1988, Landmann
1989) grofle Beachtung gefunden hat. Diese Theorie fiihrt
die Persistenz unfreiwilliger Arbeitslosigkeit auf das Ver-
halten der beschéftigten Insider und ihrer Reprisentanten
in Lohnverhandlungen zuriick. Die Interessen der arbeits-
losen Outsider wiirden unzureichend in Lohnverhandlun-
gen berticksichtigt, weil (a) die Reprisentanten der Arbeit-
nehmer mehrheitlich von den Beschiftigten gewahlt wer-
den, (b) AuBenseiterkonkurrenz unterbunden wird und
folglich (c) hohere als marktrdumende Lohne in Lohnver-
handlungen von einzelnen Arbeitnehmergruppen mit
besonderer Marktmacht durchgesetzt werden konnen.
Diese Theorie erscheint allerdings besonders relevant fiir
die USA zu sein, weil es dort closed shops mit an die
Mitgliedschaft in einer (Betriebs-)Gewerkschaft gebun-
dene Einstellung gibt. In der Bundesrepublik Deutschland
richtet sich die Hauptforderung der Gewerkschaften — etwa
wihrend der Auseinandersetzung in der Metallindustrie
1984 und bis heute — auf die Wochenarbeitszeitverkiirzung,
mit der Begriindung, sie werde zur Schaffung von Arbeits-
platzen fithren. Im Unterschied zu den auf Tarifverhand-
lungen iiber Lohne und Lohnstrukturen abstellenden
Ansitzen der Insider-Outsider-Theorie kann die hier vor-
getragene Transaktionskostentheorie Einstellungshemm-

MittAB 2/89

nisse mit den bei Einstellungen anfallenden Kosten unmit-
telbar erkldren und muf} keine ,,Verzerrung™ der Tarifver-
handlungen zugunsten von ohnehin schon gegeniiber den
Arbeitslosen begiinstigten beschiftigten Arbeitnehmern
unterstellen.

3.2 Effizienzlohntheorie

Den Zusammenhang von Entlohnung und Arbeitsproduk-
tivitdit behandelt die Effizienzlohntheorie. Dieser Zusam-
menhang ist in der Literatur auf mindestens vier Wirkungs-
ketten zuriickgefiihrt worden (Yellen 1984, Stiglitz 1987):

a) Aus verschiedenen Griinden enthalten Arbeitsvertrige
fiir die Arbeitsleistung pro Zeiteinheit oder die Arbeitsin-
tensitdt oder fiir den Arbeitsinhalt nur vage Bestimmun-

gen. Daraus ergibt sich fiir die Unternehmen die Notwen-
digkeit der Sicherung der Arbeitsleistung. Bei Vorliegen
von Teamproduktion, von Arbeitsplatzeigentiimlichkeiten
oder beim Einflufl von Gliicks-, Stor- oder ZufallsgroBen,
die neben der verausgabten Arbeit eines Beschiftigten die
Hohe seines Produktionsergebnisses bestimmen, ist die
Messung der Arbeitsleistung anhand des Produktionser-
gebnisses des einzelnen Beschiftigten prinzipiell nicht
moglich (Brandes/Buttler 1989). Daraus ergibt sich die
Notwendigkeit, den Arbeitseinsatz zu iiberwachen. Wie im
folgenden gezeigt wird, ist die Gestaltung der Lohnstruktur
eine Alternative zu den bei der Uberwachung von Beschif-
tigten entstehenden Kosten.

b) Ein Unternehmen kann die Strategie verfolgen, durch
hoéhere Lohne als die Konkurrenz sie bietet, das Bewerber-
angebot fiir offene Stellen zu vergroBern. Auf diese Weise
werden Transaktionskosten fiir die Suche von Arbeitskraf-
ten eingespart.

c) Weiterhin konnen Transaktionskosten gesenkt werden,
wenn sich ein Unternehmen dazu entschlieft, héhere
Lohne zu bezahlen, weil die Fluktuation durch eine Verrin-
gerung der Abwanderung in andere Unternehmen gesenkt
wird. Auf diese Weise verringern sich fiir den Betrieb die
Such-, Einstellungs- und Ausbildungskosten, die mit der
Wiederbesetzung der freiwerdenden Stelle verbunden sind.

d) SchlieBlich kann die Illoyalitdt von Mitarbeitern, die

sich im Vergleich zu ihren Kollegen als ungerecht entlohnt

betrachten, aus Sicht von Psychologen und Soziologen zu
Leistungszuriickhaltung oder Sien-Driicken (,,Shirking®)
fithren.

Im Zentrum der Uberlegungen steht dabei die Intensitt
der Arbeit, die die Hohe des Outputs der im Betrieb
beschéftigten Arbeiter bestimmt. Die Behandlung dieses
Themas in der 6konomischen Theorie besitzt eine lange
Tradition. So hat schon Alfied Marshall (1920, S. 437-439)
betont, da3 das effektive Angebot an Arbeit (,,supply of
efficient work®) abhéngt von ,,. . . the willingness of those,
in whose charge it is, to apply it in production®. Die Lohne
wiirden nicht allein von der Nachfrage bestimmt, sondern
»for even if the number of hours in the year were rigidly
fixed, which it is not, the intensity of work remains elastic
(Marshall 1920, S. 438). Als Vertreterin der Industrial
Relations-Forschung schreibt Hilde Behrend (1957) zur
Vernachlédssigung dieses Themas ,,while the economist
thinks primarily of an increase in the number of workers
when he speaks of a change in the supply of labor, mana-
gers in practice — especially in times of full employment -
think in terms of increasing the supply of effort from the
existing labor force” (Behrend 1957, S. 511).

207



Als betriebliche Strategien zur Sicherung der Arbeitslei-
stung werden die Uberwachung durch Vorgesetzte, die
Einfiihrung von selbstverantwortlichen Teams, die Bevor-
zugung bestimmter sozialer Gruppen bei der Stellenbeset-
zung und Erfolgsbeteiligungssysteme diskutiert. Das
Modell von Lazear (1979, 1981) zeigt, daB} ein senioritiits-
abhiingiges Entlohnungsschema Leistungsanreize entfalten
kann. Dieses Modell soll stellvertretend auch fiir andere
Effizienzlohnmodelle im folgenden behandelt werden, weil
es besondere Relevanz fiir die in der Bundesrepublik
Deutschland weit verbreiteten betriebsinternen Arbeits-
mirkte besitzt (Bellmann 1986, Bellmann/Schasse 1988).

Lazear unterstellt zunichst, daB der Verlauf der Lohnsiitze
der Beschiftigten in Abhingigkeit von der Dauer der
Betriebszugehorigkeit nicht dem zeitlichen Verlauf ihrer
Wertgrenzproduktivitit entspricht. Mit Hilfe der Abbil-
dung 6 lassen sich dann die Anreize fiir die Beschiftigten
zu hoher Leistungsintensitit oder anders gesagt ,,sich nicht
zu driicken* darstellen. Zur Vereinfachung wird dabei von
einer konstanten Produktivitit v ausgegangen und von
zeitlichen Priferenzen der Beschiiftigten abstrahiert. Wie
in der Abbildung 6 gezeigt wird, erhalten die Arbeiter am
Anfang ihrer Betriebszugehorigkeit einen geringeren
Lohnsatz w, als ihnen aufgrund ihrer Produktivitiit zuste-
hen wiirde. Vom Zeitpunkt t an bis zum Ende ihres
Erwerbslebens T liegt dann der Lohnsatz tiber der Produk-
tivitit. Allerdings wird gefordert, daB sich die auf den
Einstellungszeitpunkt abdiskontierten und iiber die Dauer
des Beschiftigungsverhiltnisses aufsummierten Lohnsitze
und Produktivititen entsprechen. Lazear nimmt auBerdem
an, daB ein Beschiftigter entlassen wird, wenn er Arbeits-
anweisungen nicht befolgt. In diesem Fall erhoht sich fiir
ihn bei einem mit der Linge der Betriebszugehorigkeit
steigenden Lohnsatz das entgangene Einkommen bei einer
Regelverletzung gegeniiber einem Entlohnungsschema, bei
dem zu jedem Zeitpunkt die Lohnsitze und die Arbeitspro-
duktivitit tibereinstimmen. Die Hohe des entgangenen
Einkommens hiingt davon ab, welche Alternative der
Beschiiftigte zu der Titigkeit auf dem Arbeitsplatz mit dem
steigenden Lohnsatz hat, d.h. ob und auf welchem
Arbeitsplatz er nach einer Entlassung erneut Beschiftigung
findet. Zum Zeitpunkt t muB im Modell von Lazear das

Abbildung 6:
Alters-Einkommensprofil und Wertgrenzproduktivitiit

VW

!

—— — — —

Quelle: Lazear 1981, S. 607 (Figure 1).
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erwartete Einkommen des Beschiiftigten auf dem von ihm
eingenommenen Arbeitsplatz hoher sein als auf einem
anderen Arbeitsplatz. Obwohl damit der genaue zeitliche
Verlauf des Lohnsatzes, den der Arbeiter nach einer mogli-
chen Entlassung erhilt, noch nicht festgelegt ist, erscheint
fiir die Opportunititskosten ein Verlauf, wie in Abbil-
dung 7 als W gezeichnet, plausibel. Der Einkommensver-
lust fiir einen Arbeiter, der zum Zeitpunkt t* wegen einer
Regelverletzung entlassen wird, entspricht deshalb der Fli-
che zwischen den Kurven w und W, d. h. der schraffierten
Fliche R(t*) in der Abbildung 7.

Abbildung 7: Ableitung des Einkommensverlustes der Beschif-
tigten bei einer Regelverletzung
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Quelle: Lazear 1981, S. 609 (Figure 2).

Altere Arbeiter werden besser bezahlt als jiingere, obwohl
im Modell die Produktivitit der Beschiftigten altersunab-
hingig ist. Damit wird jiingeren Beschiftigten ein Anreiz
gegeben, sich nicht zu driicken, um nicht entlassen zu
werden, um im Betrieb alt zu werden und um dann genauso
wie die dlteren zu verdienen. Der Verlauf der Lohnsétze
wird zwar nicht explizit vereinbart, kann aber von den
jiingeren Beschiftigten aus der Entlohnung der ilteren
abgeleitet werden.

Die seniorititsabhidngige Festlegung der Lohne, d. h. ihre
Anreizfunktion, fithrt im Modell von Lazear zur Behinde-
rung ihrer Marktraumungsfunktion i. S. des Konzepts der
Lohnstrukturflexibilitit, weil Anderungen der Wertgrenz-
produktivitdt der Arbeiter nicht zu entsprechenden Lohn-
satzdnderungen fiihren konnen. Die Beschiftigten wiirden
nidmlich Lohnsenkungen aufgrund einer verringerten Wert-
grenzproduktivitdt als Bruch der impliziten Vereinbarung
iber ihre Entlohnung betrachten, wenn sie ihre eigene
Wertgrenzproduktivitit nicht beobachten konnen. Einer
entsprechenden Behauptung des Arbeitgebers schenken
die Beschiftigten im allgemeinen wenig Glauben, sondern
sehen darin eher den Versuch, zusitzliche Gewinne zu
erzielen. Darunter leidet die Reputation des Arbeitgebers
mit der Folge, daB er in Zukunft das Instrument der
altersabhingigen Entlohnung nicht mehr ohne weiteres
anwenden kann, weil die Arbeitskrifte geringere Lohn-
sitze zu Beginn ihrer Betriebszugehdrigkeit nicht mehr
akzeptieren, wenn das Versprechen, sie spiter besser zu
entlohnen, weniger Glaubwiirdigkeit besitzt als vorher.
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Die Betriebe miissen deshalb bei sinkender Wertgrenzpro-
duktivitat ihre Beschéftigten entschddigen, wenn sie in
Zukunft nicht auf das Instrument der altersabhidngigen
Entlohnung verzichten wollen. Sinkt beispielsweise die
Wertgrenzproduktivitit von v, auf v, zum Zeitpunkt t,
wie in Abbildung 8 dargestellt, so miiite den Beschéftigten
der Gewinn ausbezahlt werden, der entsteht, weil die
Beschiftigten bis zum Zeitpunkt t* iiber den Beschifti-
gungszeitraum kumuliert niedriger als es ihrer Produktivi-
tét entspricht, entlohnt worden sind (das entspriache dem
Teil der Fldche R.., der oberhalb von V| liegt).

Allerdings wird es dann fiir einen Betrieb sehr viel schwie-
riger, den &lteren Beschiftigten bis zum Ende seines
Erwerbslebens, d. h. bis zum Zeitpunkt T, durch ein
ansteigendes Alters-Einkommens-Profil und die damit ver-
bundene Rente des Verbleibens im Betrieb zu motivieren,
sich nicht zu driicken. Aus Abbildung 8 ist ersichtlich, daf3
die Rente des Verbleibens im Betrieb zum Zeitpunkt t™ vor
der Entlassung (R;) wesentlich grofBer ist als die Rente des
Verbleibens im Betrieb (R+ neu), die sich ergibt, wenn der
dltere Beschiftigte erneut eingestellt wird und das Alters-
Einkommens-Profil der gesunkenen Wertgrenzproduktivi-
tit entspricht. Eine geringere Rente des Verbleibens im
Betrieb erhoht aber die Wahrscheinlichkeit des Shirkings.

Arbeitgeber konnen fiir den Teil der Belegschaft, fiir den
steigende Alters-Einkommens-Profile gelten, weder mit
Lohnsenkungen noch mit Entlassungen reagieren. Sie miis-
sen ihre Entlassungen mdglichst auf den Teil der Beleg-
schaft konzentrieren, fiir den partnerspezifische Vertrags-
kosten und Kontrollkosten trivial sind und sie miissen fiir
den Teil, bei dem steigende Einkommensprofile gelten,
tiber Lohnanpassungen bei Neueinstellungen reagieren.

Abbildung 8: Allokationsfunktion der Lohnsiitze: Entlassung und
Neueinstellung ilterer Arbeitskriifte
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Damit bleibt unter den genannten Modellbedingungen als
einzige Mdoglichkeit, eine Anpassung der Lohnsdtze ent-
sprechend der gednderten Wertgrenzproduktivitit bei den
jlingeren, neu einzustellenden Arbeitskraften vorzuneh-
men und die Fluktuation Alterer zu nutzen. Die Anreize
fiir den jiingeren Beschéftigten sind dann fast die gleichen,
wie sie der dltere vorfand, als er in den Betrieb eintrat,
wenn ein Sinken der Opportunitidtskosten unterstellt wird
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(s. Abbildung 9). Allerdings sollte dabei hervorgehoben
werden, daf} die Entlohnung der jiingeren Beschiftigten -
selbst bei gesunkenen Opportunitdtskosten — sich immer an
der Behandlung der &lteren zu orientieren hat, um die
Erwartungen der jiingeren auf Lohnzuwéchse aufrechtzu-
erhalten. Insofern ist die Zulassung von ,,Offnungsklau-
seln“ gefahrlich, weil sie diese Erwartungssicherheit zer-
stort.

Abbildung 9:
Allokationsfunktion der Lohnsiitze: Neueinstellungen

V,W,W

A

w2

V2

AR B

3

I

|

I

l
1
ot tHT

In diesem Zusammenhang ist zusdtzlich darauf hinzuwei-
sen, daf in den USA eingefiihrte gespaltene Entlohnungs-
systeme (sog. ,,two-tier wage systems®) sich nicht mit dem
soeben diskutierten Effizienzlohnmodell rechtfertigen las-
sen, nur weil sie etwa die Einstellung von jlingeren Arbeits-
kréften zu schlechteren Bedingungen als einzige rationale
Strategie der Unternehmen bei sinkender Produktivitét
herausarbeiten. Gegen gespaltene Entlohnungssysteme
sprechen die einleitend unter (b) und (d) genannten Argu-
mente der Effizienzlohntheorie. Entsprechend sind die
Spielrdume, die Lohne nach unten anzupassen, auch bei
Neueinstellungen begrenzt.

Als Zwischenfazit der Diskussion transaktionskosten- und
effizienzlohntheoretischer Argumente ist festzuhalten, daf3
Verdnderungen der Beschéftigtenstruktur iiber Neueinstel-
lungen erfolgen und Lohnanpassungen nach unten lediglich
bei Neueinstellungen vorgenommen werden konnen, weil
anderenfalls hohere Transaktionskosten die niedrigeren
Lohnkosten iibertreffen bzw. Vertrauensbeziechungen und
die Reputation des Betriebes gefdhrdet sind. Die Aussage
einer langfristig liber die Einstellung und Entlohnung von
Berufsanfingern erfolgenden Anpassung der Lohn- und
Beschiftigtenstruktur an Nachfragednderungen wird von
uns empirischen Tests unterzogen, die im néchsten
Abschnitt dargestellt sind.

4. Empirische Befunde
4.1 Uberblick

In diesem Abschnitt wird empirisch untersucht, wie sich die
Verdnderung der Arbeitsnachfrage verzogert auf die Lohn-
struktur und tiber die Altersstruktur auf die Beschaftigten-
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Struktur auswirkt. Die Anpassung erfolgt langfristig bei
den Berufsanfingern. Indem fiir die Betriebe die Suche,
Auswahl, Einarbeitung und Ausbildung von Arbeitskraf-
ten mit Kosten verbunden ist, ist die Entlassung von
Beschiftigten mit ldngerer Dauer der Betriebszugehorig-
keit erst dann aus betrieblicher Sicht rational, wenn die
Produktivitit der Beschéftigten die laufenden Lohnkosten
nicht mehr deckt. Als ,,weichere” Maflnahme im Vergleich
zu Entlassungen konnen die Betriebe eine Zeitlang die
natiirliche Fluktuation ausniitzen, auf Neueinstellungen
weitgehend verzichten, Uberstunden abbauen oder zu
Kurzarbeit iibergehen. Dies ist das Argument der Transak-
tionskostentheorie. Lohnanpassungen kdnnen erst vorge-
nommen werden, wenn wieder Neueinstellungen erfolgen.
Arbeitskriafte mit ldngerer Dauer der Betriebszugehorig-
keit haben dagegen keine Lohnkiirzungen zu erwarten,
weil die Betriebe den damit verbundenen Vertrauensver-
lust vermeiden wollen. Das Effizienzlohnmodell, das auf
die von der Senioritdtsentlohnung ausgehenden Leistungs-
anreize abstellt, formalisiert diese Zusammenhénge.

Das Hineinwachsen der geburtenstarken Jahrgdnge 1958
bis 1967 — die von der Bildungsexpansion ab der Mitte der
sechziger Jahre erfal3t wurden — in den Arbeitsmarkt und
die regional unterschiedlich sich entwickelnde Nachfrage
nach Arbeitskréiften kdnnen als Beispiele herangezogen
werden, um die Hypothesen der Transaktionskosten- und
der Effizienzlohntheorie iiber den Verlauf des Anpassungs-
prozesses und die Verteilung der Anpassungslasten empi-
risch zu tberpriifen. Im folgenden wird fiir die Hochschul-
absolventen gezeigt, daf

(a) die Integration der von der Bildungsexpansion erfaf3ten
Jahrgénge im Vergleich zu Vorgingerjahrgingen mit einer
Verschlechterung ihrer Einkommensposition zumindest in
den Jahren von 1978 bis 1985 einhergegangen ist, und

(b) die Berufsanfianger ein relativ groBes Arbeitslosigkeits-
risiko tragen.

Insofern Substitionsbeziehungen zwischen Berufsanfinger-
gruppen mit unterschiedlichen Qualifikationen bestehen,
diirfte sich der Druck auf die Einkommensposition der
Akademiker auch auf die Arbeitseinkommen der anderen
Qualifikationsgruppen ausbreiten. Deshalb wurden mit
Hilfe des Instrumentariums der Regressionsanalyse jeweils
fiir die Jahre 1976 bis 1984 aus der fiir diese Jahre vorlie-
genden TAB-Beschiftigtenstichprobe Einkommensfunktio-
nen fiir alle Qualifikationsgruppen geschitzt. Dabei kon-
nen die Einfliisse der schulischen und beruflichen Bildung
und der Berufserfahrung auf das Arbeitseinkommen
simultan beriicksichtigt werden. Als Ergebnis ist als Besti-
tigung der Seniorititsentlohnung der Einflul der Berufser-
fahrung auf das Arbeitseinkommen festzuhalten. Dariiber
hinaus lassen sich aber noch keine Aussagen iiber die

Entwicklung der Lohnstruktur im angegebenen Zeitraum
treffen. Weiterhin kann fiir die in der Investitionsgiiterin-
dustrie Beschiftigten, die im Bereich der Montage von
Maschinen und technischen Anlagen tétig sind, eine gegen-
laufige Tendenz der Entwicklung von Beschiftigtenzahl
und Entlohnung in verschiedenen Regionen ermittelt wer-
den. Die hohere Entlohnung in den schrumpfenden Regio-
nen kann mit Bezug auf die Senioritdtsentlohnung, die im
vorgestellten Effizienzlohnmodell die entscheidende Rolle
spielt, mit dem zeitweiligen Verzicht von Neueinstellungen
erklart werden, der dazu fithrt, dafl der Anteil und damit
das Gewicht élterer, vergleichsweise hoch entlohnter
Beschiftigter zunimmt.

4.2 Qualifikatorische Lohn- und Beschiftigtenstruktur

Fiir die Analyse der qualifikationsspezifischen Verdienstre-
lationen ist zundchst eine Entscheidung zwischen Brutto-
und Nettoeinkommen zu treffen. Aus betrieblicher Sicht
sind die Bruttoeinkommen wegen der Beriicksichtigung
bestimmter Nebenkosten prinzipiell besser geeignet. Aller-
dings besteht bei der die Bruttoeinkommen erfassenden
Beschiftigtenstatistik besonders bei Akademikern die
Abschneideproblematik hinsichtlich der Sozialversiche-
rungspflichtgrenze. Darauf wird bei der Darstellung der
verwendeten Methodik filir einen weiteren Analyseschritt
zuriickzukommen sein. Zunéchst sollen aber aus den
Mikrozensen Indizes fiir die Entwicklung der Nettoein-
kommen von Frauen und Ménnern mit Hochschulabschluf3
in Relation zu nicht formal Qualifizierten gebildet werden.
Entsprechend den theoretischen Uberlegungen wurde der
Vergleich auf die Gruppe der Berufsanfinger beschrénkt.
Da beim Mikrozensus klassierte Daten verdffentlicht wer-
den, wurden die Klassenmitten als Ndherungswerte ver-
wendet. Die obere Fliigelklasse wurde jeweils mit 5500 DM
geschlossen. Um die theoretisch zu erwartende Verédnde-
rung der Lohnstruktur iiber den Weg des Neueintritts von
Berufsanfingern verfolgen zu konnen, wurden Berufsan-
fangerkohorten aus den abhéingig Erwerbstitigen mit deut-
scher Staatsangehorigkeit im Alter von 26 bis 35 Jahren
gebildet. Dem fiir die Gruppe der Hochschulabsolventen
ermittelten Nettoeinkommen wurde zum Vergleich das
Nettoeinkommen von Berufsanfingerkohorten nicht for-
mal qualifizierter Arbeitskrifte (ohne Auszubildende) im
Alter von 16 bis 25 Jahren gegeniibergestellt. In der
Tabelle 1 sind die Nettoeinkommen dieser beiden Grup-
pen ebenso wiedergegeben wie das Verhéltnis dieser Net-
toeinkommen. Es zeigt sich, dal im Vergleich der Jahre
1978 und 1982 und 1982 und 1985 die Akademiker eine
Verschlechterung ihrer Einkommensposition hinnehmen
muften. Im Vergleich der Jahre 1985 und 1987 wird diese
Tendenz aber nicht mehr bestétigt. Die Akademiker haben

Tabelle 1: Entwicklung der Nettoeinkommen von Berufsanfingern nach Qualifikationsstufen und Geschlecht (in DM)

:h ne beruflichen Abschlul3

Jahr Hochschulabschlul3 Indizes
(D) (2) (3) (4) B)=@): (1) (6)=(4):(2)
Minner Frauen Minner Frauen Minner Frauen
1978 903 772 23 2053 258 266
1982 1111 045 272 2248 245 238
1985 1208 1051 2761 2243 229 213
1987 1183 1046 2872 2238 243 214
Quelle: Eigene Berechnungen aus den Mikrozensen.
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in den 70er und 80er Jahren vielfach berufliche Positionen
eingenommen, die in frilheren Jahren ohne einen Hoch-
schulabschluf} erreichbar gewesen sind. Damit hat sich der
Anteil der Absolventen wissenschaftlicher Hochschulen an
den Erwerbstitigen von 4,9% im Jahre 1976 auf 6,6% im
Jahre 1987 erhoht. Verbunden war die Entwicklung mit
niedrigeren Einkommen der neu in den Arbeitsmarkt ein-
tretenden Akademiker.

Neben der Einkommensentwicklung ist die Dynamik der
Arbeitslosigkeit geeignet, den Integrationsprozel der
Hochschulabsolventen zu untersuchen. Zwar besteht nach
wie vor ein negativer Zusammenhang zwischen der Hohe
der formalen Qualifikation und der Belastung durch
Arbeitslosigkeit, dennoch hat — wie aus der Anhang-
Tabelle 1 ersichtlich ist -- die Arbeitslosenquote der
Erwerbspersonen mit HochschulabschluB mit der Aus-
nahme des Jahres 1986 stetig zugenommen (7essaring
1988). Interessanterweise hat sich diese Verteilung des
Arbeitslosigkeitsrisikos auf die verschiedenen Altersgrup-
pen wenig gedndert. L4Bt man die Altersgruppe der 20- bis
25jahrigen Erwerbspersonen wegen der geringen Absol-
ventenzahlen in diesem Alter einmal aufler acht, so kann -
ausweislich der Tabelle 2 — eine fallende Relation von
altersspezifischer Arbeitslosenquote (Dispersionsindex)
und allgemeiner Arbeitslosenquote festgestellt werden. Bei
den Ménnern und in einzelnen Jahren auch bei den Frauen
steigt diese Relation wieder ab einem Alter von 55 Jahren.

") Diese Methode geht auf Mincer (1974) zuriick und wird beispielsweise bei
Bellmann/Gerlach (1984) ausfiihrlich diskutiert.

%) 1976: 3100 DM, 1977: 3400 DM, 1978: 3700 DM, 1979: 4000 DM, 1980:
4200 DM, 1981: 4400 DM, 1982: 4700 DM, 1983: 5000 DM, 1984: 5200
DM (je Monat).

Die Verschlechterung der Einkommensposition der
Berufsanfinger mit Hochschulabschlu8 im Vergleich zu
denen ohne beruflichen Abschlufl konnte zwar fiir den
Zeitraum 1978 bis 1985 nachgewiesen werden, nicht aber
bei einem Vergleich der Jahre 1985 und 1987. Theoretisch
wire auch zu erwarten, dal der Verdrangungsdruck, der
durch die Integration der Akademiker auf den Arbeits-
markt entsteht, im Zeitablauf andere Gruppen von
Erwerbstitigen ebenfalls erfa3t. Deshalb wird im folgen-
den mit Hilfe des Instrumentariums der Regressionsana-
lyse fiir die Jahre 1976 bis 1984 der Verlauf des Alters- und
Einkommens-Profils fiir alle Qualifikationsgruppen ge-
schitzt.

Aus den Daten einer Stichprobe aus der Beschiftigtenstati-
stik (Cramer 1986, Rudolph 1986) wurden fiir die mannli-
chen deutschen Vollzeitbeschiftigten (ohne Wehrdienst-
und Zivildienstleistende, ohne Auszubildende) getrennt
fiir jedes Jahr von 1976 bis 1984 Einkommensfunktionen')
geschitzt. Es werden Regressionen mit den logarithmier-
ten Nettoeinkommen (InY) als abhéngige Variable und der
Schulvariablen (S), der Berufserfahrung (EX), der qua-
drierten Berufserfahrung (EX?) und einem Zensierungs-
dummy (CEN) als unabhéngige Variablen gerechnet:

InY = By + B1 S + B2 EX + B3 EX* + 8, CEN + u,

wobei u die Stdorvariable mit den Annahmen des klassi-
schen Regressionsmodells (Wagner/Lorenz 1988) ist und
die f die mit der Methode der kleinsten Quadrate zu
schitzenden Regressionskoeffizienten sind.

Da sich bei den Daten der Beschéftigtenstatistik das ein-
gangs angesprochene Abschneideproblem bei der Erfas-
sung des Nettoeinkommens stellt, weil das Nettoeinkom-
men die Pflichtgrenze in der gesetzlichen Rentenversiche-
rung iiberschreiten kann?), wird eine (0,1)-Variable gebil-

Tabelle 2: Dispersionsindizes fiir die Verteilung der Arbeitslosigkeit der Hochschulabsolventen nach Altersgruppen

1986

Alter 1976 1980 1981 1982 1983 1984 1985
Miinner
20-25 2,0 2,6 2,5 2,0 2,6 2,3 3,2 2,7
25-30 2,2 1,9 2,0 2,0 2,2 2,0 1,8 1,6
30-35 1.4 1,3 1,3 1,4 1,6 1,7 1,7 1,6
35-40 0,7 0,9 0.9 0,8 0,9 0,9 0,9 1,0
4045 0,6 0,6 0,6 0,6 0,6 0.6 0,6 0,7
45-50 0,5 0,4 0,5 0,4 0,4 0,4 0.4 0,4
50-55 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,4 0,5 0,5
55-60 0,6 0,7 0.6 0,3 0,5 0.6 0,5 0,7
60-65 0,6 1.4 1,1 0,9 0,8 0,9 1,0 0,9
Frauen

20-25 1,1 1,3 1,2 1,1 1,2 1,2 1,3 1,1
25-30 1,5 1.6 1,8 1,8 2,0 2,0 2,0 1,8
30-35 1,2 1.1 1,1 1,2 1,2 1,3 1,3 1.4
35-40 0,8 0,8 0,7 0,7 0,7 0,6 0,7 0,7
40-45 0,6 0,5 0,5 0,5 0,4 0,4 0,4 0,5
45-50 0,4 0,5 0.4 0,4 0,3 0,3 0,3 0.4
50-55 0,4 0.3 0,3 0.3 0,3 0,3 03 0.4
55-60 0,5 0,5 0,4 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3
60-65 0,5 0,7 0,5 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3

Quelle: Eigene Berechnungen und Erhebungen aus Tessaring (1988). Vgl. Anhang Tabelle 1.
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det. Eine Eins wird den Féllen zugewiesen, in denen die
Pflichtgrenze iiberschritten wird, alle anderen Fille erhal-
ten eine Null. Die Schulvariable enthilt die Bildungszeiten
der standardisierten Ausbildungsginge:

- Ohne beruflichen Abschluf3 (10 Jahre)
(Zerlegt in: Grund-/Hauptschule mit 9 Jahren, 3 Jahre
Berufsschule mit einem Tag je Woche ergibt ein weiteres
halbes Jahr zuziiglich eines halben Jahres Anlernzeit)

- Nur Abitur (13 Jahre)

- Abgeschlossene Berufsausbildung (11,75 Jahre)®)
(Abgeleitet aus der Dauer fiir den Besuch der Grund-
und Hauptschule und der Berufsfachschule/Fachschule/
Technikerschule mit durchschnittlich 12,5 Jahren und
der Lehre mit 11,5 und angenommenen Gewichten mit
0,75 Jahre fir Lehre und 0,25 fiir die Berufsfach-/Fach-
schul-TTechnikerschuldauer)

- Fachhochschule (15 Jahre)
(Fachhochschulreife 12 Jahre und 3 Jahre Fachhoch-
schule)

- Hochschule (18 Jahre)
(Abitur 13 Jahre, und durchschnittliche Hochschulbe-
suchsdauer mit 5 Jahren)

SchlieBlich wird die Berufserfahrung errechnet aus dem
Lebensalter abziiglich Schuleintrittsalter (6. Lebensjahr)
und Bildungszeiten (EX = Alter — S — 6). Bei dieser
Approximation der Berufserfahrung bleiben Faktoren, wie
die tatsdchliche berufsrelevante Erfahrung, Zusammen-
hiange zwischen Lebensalter und Berufserfahrung (,,Obso-
leszenz®“) und Erwerbsunterbrechungen unberiicksichtigt.
Da letztere insbesondere bei Frauen eine grofe Rolle
spielen, ist die Analyse auf Manner beschriankt worden.

Die Schitzergebnisse selber finden sich in der Anhang-
Tabelle 2. Zwar unterscheiden sich die geschétzten Regres-
sionskoeffizienten fiir die verschiedenen Jahre voneinan-
der, die Unterschiede sind aber auf dem gewdhnlich ver-
wendeten Testniveau nicht signifikant. Es ist keine trend-
méBige Entwicklung erkennbar und auch kein Zusammen-
hang mit der Entwicklung der Beschiftigung feststellbar.
Weiterhin ist ein einkommenserhdhender Effekt zuneh-
mender Berufserfahrung aus dem signifikant positiven
Koeffizienten der Berufserfahrung hervorzuheben, der
aber durch den signifikant negativen Einflufl der quadrier-
ten Berufserfahrung mit zunehmendem Alter abge-
schwécht wird. Damit liegt ein klarer Hinweis auf die
empirische Relevanz senioritdtsabhidngiger Entlohnungssy-
steme vor. In der Tabelle 3 sind die Einkommensmaxima
fiir die verschiedenen Jahre angegeben. Sie lassen sich
durch Nullsetzen der 1. Ableitung des logarithmierten
Nettoeinkommens nach der Berufserfahrung bestimmen.
Damit lassen sich das geringe Ausmal} der Unterschiede
und das fehlende Verlaufsmuster zusammenfassend doku-
mentieren.

Im nédchsten Schritt ist ein Vergleich der Untersuchungser-
gebnisse mit denen aus anderen Studien vorzunehmen.
Anhand der Tariflohnentwicklung nach Leistungsgruppen
kommen Franz/Kénig (1986) zur Einschitzung, daf} die
qualifikationsbedingte Dispersion der Lohnstruktur zuge-

3 11,5%0,75+12,5x 0,25 =11,75.

%) Auf die gesamte Interpretation entsprechender Berechnungen fiir die
Beschiftigten, die in der Herstellung von Konsumgiitern in der Ver-
brauchsgiiterproduktion tdtig sind, wird an dieser Stelle verzichtet, da
sich die Ergebnisse in qualitativer Hinsicht nicht unterscheiden.
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Tabelle 3: Einkommensmaximum miinnlicher
Vollzeitbeschiftigter

Jahr Berufserfahrung
(in Jahren)

1976 26,7

1977 27,0

1978 28,2

1979 28,0

1980 26,8

1981 27,9

1982 27,6

1983 27,5

1984 27.8

Quelle: Eigene Berechnungen aus der Beschiiftigtenstatistik der Bundesan-

stalt fiir Arbeit (vgl. auch Anhang-Tabelle 3).

nommen hat. Allerdings ermittelt Thiehoff (1987) fiir die
60er und 70er Jahre sich abwechselnde Perioden der Nivel-
lierung und Differenzierung, Vogler-Ludwig (1983) weist
eine weitgehende Gleichformigkeit der Entwicklung der
tariflichen Entgelte fiir verschiedene Leistungsgruppen
nach. Klein (1988) kann bei einem Vergleich der Mikrozen-
sen 1976 und 1982 eine Verschlechterung der Einkom-
mensposition der von der Bildungsexpansion erfafiten
Kohorten feststellen. Vergleiche anhand von Einkom-
mensfunktionen haben bisher unseres Wissens nur Cle-
ment/Weifthuhn (1982), Helberger (1983) und Biossfeld
(1984) vorgenommen. lhre vorsichtige Interpretation im
Hinblick auf die Auswirkungen der Bildungsexpansion
kann zwar durch unsere Einkommensfunktionsschitzun-
gen nicht bestirkt werden. Befunde iiber Nivellierungsten-
denzen werden aber durch die ermittelte Verdnderung der
Einkommensposition fiir die Jahre 1978, 1982 und 1985
gestiitzt. Die Entwicklung des Arbeitslosigkeitsrisikos der
Berufsanfinger unter den Akademikern zeigt ebenfalls,
daB die Anpassung der Lohn- und Beschiftigtenstruktur an
die Verdnderung der Arbeitsnachfrage mittels einer
Zuriickhaltung bei Neueinstellungen erfolgt.

4.3 Regionale Lohn- und Beschiftigtenstruktur ménnlicher
Arbeiter und Angestellter im Verarbeitenden Gewerbe 1980 bis
1986

Fiir die Analyse der zeitlichen Entwicklung der Entloh-
nung und Beschéftigung ménnlicher Arbeiter und Ange-
stellter mit Berufsausbildung in verschiedenen Bundesldn-
dern wurde das Zeitraummaterial der Beschéftigtenstati-
stik herangezogen. Verfolgt wurde fiir den Sektor Investi-
tionsgiiterproduktion/Tatigkeitsbereich  Montage  von
Maschinen und technischen Anlagen die Entlohnung und
Beschiftigung von 1980 bis 1986.%) In der Abbildung 10
sind die Indexwerte der Beschiftigtenzahl und des Entgelts
pro Tag fiir das Jahr 1986 zur Basis 1980 in den einzelnen
Bundesldndern fiir zwei Altersgruppen gegeniibergestellt.
Deutlich wird dabei ein inverser Zusammenhang von
Beschiftigtenzahl und Hohe des durchschnittlich pro Tag
gezahlten Entgelts. Diese negative Beziechung ist dabei fiir
die Altersgruppe der 30- bis 45jdhrigen stirker ausgepragt
als fiir die Altersgruppe der 46- bis 59jdhrigen. Vor dem
Hintergrund der von der Effizienzlohntheorie herausge-
stellten Seniorititsentlohnung kann der inverse Zusam-
menhang erkldrt werden: Im betrachteten Zeitraum nimmt
das Entgelt pro Tag in den Regionen stédrker zu, in denen
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die Beschiftigtenzahl abnimmt, weil die Zahl der Neuein-
gestellten dort geringer ist als in Regionen mit zunehmen-
der Beschiftigtenzahl. Die Neueingestellten erhalten im
Vergleich zu édlteren Arbeitskrdften geringere Lohne, so
daf das durchschnittlich in einer Region gezahlte Entgelt
pro Tag um so niedriger ist, je groBer der Anteil von
Neueingestellten ist, wenn die Entlohnung mit der Dauer
der Betriebszugehdorigkeit (Senioritdt) steigt. Die geringere
Auspragung des inversen Zusammenhangs zwischen Ent-
lohnungs- und Beschéftigungszuwachs bei den 46- bis
59jéhrigen Arbeitern und Angestellten im Vergleich zu den
30 bis 45 Jahre alten Arbeitern und Angestellten kann
deshalb auf den geringeren Anteil von Neueinstellungen in
der Altersgruppe der 46 bis 59 Jahre alten Arbeiter und
Angestellten zuriickgefiihrt werden.

Einen Uberblick iiber die (wenigen) Untersuchungen zur
regionalen Lohnstruktur in der Bundesrepublik Deutsch-
land bieten z. B. Bellmann (1982) und Koller (1987). Eine
Zunahme des Variationskoeffizienten der auf Kreisebene
berechneten regionalen Durchschnittsverdienste der sozial-
versicherungspflichtig Beschiftigten ermittelte Koller
(1987, S. 40) beim Vergleich der Jahre 1976 und 1984.
Allerdings differenziert er nicht nach dem Alter und der
Qualifikation der Beschéftigten. In einer sehr interessanten
Auswertung des Zeitraummaterials der Beschéftigtenstati-
stik kann Jakoby (1988) zeigen, daBl gerade die Regionen
mit der ungiinstigsten Beschiftigungsentwicklung die grof3-
ten Lohnunterschiede zwischen jungen und alten Arbeit-
nehmern aufweisen: ,,Berufsanfinger kdnnen vor allem in
Nordrhein-Westfalen, aber auch in den Ballungsraumen
mit ihren tiberdurchschnittlich starken Arbeitsplatzverlu-
sten nicht mehr die hohen Lohne durchsetzen, die die
dlteren Arbeitnehmer dieser Region wunter anderen
Arbeitsmarktbedingungen noch erzielen und bis heute ver-
teidigen konnten* (Jakoby 1988, S. 59).

Abbildung 10: Lohn- und Beschiiftigtenstruktur 1980-1986

Regionale Einkommensfunktionen haben GerlachiKehl-
beck (1988) fiir das Jahr 1984 mit den Daten des sozio-
o6konomischen Panels geschétzt. Einen Vergleich der
Ergebnisse verschiedener Jahre im Hinblick auf regionale
Unterschiede in der Entwicklung der Lohnstruktur haben
sie aber nicht durchgefiihrt.

5. Zusammenfassung und Ausblick

Kritiker der bestehenden Lohnstruktur pliddieren fiir eine
stirkere Lohnstrukturdifferenzierung in regionaler, sekto-
raler und qualifikatorischer Hinsicht. Einige von ihnen
sehen in einer Flexibilisierung der Lohnstruktur im Sinne
kurzfristiger Anpassungen an Marktlagendnderungen auf
den Teilmirkten die Moglichkeit, den Arbeitsmarktaus-
gleich zu erleichtern. Flexibilisierung kann als Verdnde-
rung der Lohnsétze nach oben und unten bzw. als Differen-
zierung der Verdnderungsraten der Lohnsdtze nach Wirt-
schaftszweigen, Qualifikationen und Regionen ausgestaltet
werden.

In der offentlichen Diskussion und auch in der wissen-
schaftlichen Literatur werden oft Giitermarktvorstellungen
umstandslos auf Arbeitsmérkte iibertragen. Bei genauerem
Hinsehen zeigen Arbeitsmirkte aber Besonderheiten,
deren Beachtung fiir arbeitsmarktpolitische Konzeptionen
wichtig ist. Die moderne Arbeitsmarkttheorie hat dazu
eine Fiille von Modellierungen der Realitit angeboten
(Hiibler 1983, Schnitze 1984). Wir haben in diesem Beitrag
zwel wichtige Erginzungen und damit Relativierungen der
vereinfachenden Giitermarkt-Arbeitsmarkt-Analogie dar-
gestellt, ndmlich Transaktionskostenanalyse und Effizienz-
lohntheorie. Dabei erfolgte im Interesse der Klarheit der
Darstellung eine Konzentration auf Grundmodelle.

Vollzeitbeschiftigte mannliche Arbeiter und Angestellte mit Berufsausbildung in der Investitionsgiiterproduktion (Montage von Maschinen

und technischen Anlagen) in der

.+« Altersgruppe 30-45 Jahre

.+« Altersgruppe 46-59 Jahre
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und Anhang-Tabelle 3.
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Die Transaktionskostenanalyse hat gezeigt, daf eine Flexi-
bilisierung der Lohnstruktur erhebliche Dimensionen
haben miifite, um wirksam sein zu koénnen. Die Effizienz-
lohnanalyse hat stellvertretend fiir die Vielzahl einschlégi-
ger Modelle anhand der vertieften Diskussion des Modells
von Lazear dargetan, da3 und unter welchen Bedingungen
kurzfristige Lohnstrukturdnderungen nicht effizient wéren.
Deshalb ist die einleitend dargestellte Ablehnung von
,Offnungsklauseln® durch die Tarifparteien dkonomisch
begriindet. Damit ist eine mittelfristige Anpassung der
Lohnstruktur im Rahmen von Tarifvereinbarungen als
Antwort auf Strukturwandlungen und mittel- bzw. langfri-
stige Marktlagenwechsel nicht ausgeschlossen. Ob sie
erforderlich und durchsetzbar erscheint, miiiten die Tarif-
parteien aushandeln.

Wenn die Tarifparteien auf Anderungen der Lohnstruktur
verzichten, bleibt den Unternehmen die Moglichkeit, im
Rahmen bestehender Tarifvereinbarungen Anpassungen
durch die Reduktion der Lohndrift bzw. durch Minderun-
gen bei der Eingruppierung von Neueinzustellenden gegen-
iiber frither Eingestellten vorzunehmen. Deshalb wurde im
empirischen Teil des Beitrags eine erste Priifung vorge-
nommen, ob sich fiir die vergangenen Jahre ein solcher
EinfluB nachweisen 1df3t. Dabei konnte der von der Effi-
zienzlohntheorie begriindete Zusammenhang von betrieb-
licher Senioritdt und Entlohnung bestitigt werden. Auch
sind empirische Hinweise aus der Verdnderung der qualifi-
katorischen und der regionalen Lohnstruktur vorhanden,
die unsere These stiitzen.

Allerdings sind vertiefende empirische Analysen nétig, um
den Einflul anderer Variablen zu kontrollieren. Zum Bei-
spiel konnte das niedrigere Einkommensniveau jiingerer
Jahrgénge im Vergleich zu Vorgédngereintrittsjahrgdngen
eine Folge inzwischen reduzierter Arbeitszeit durch Uber-
stundenabbau und/oder tarifliche Wochenarbeitszeitver-
kiirzung sein. Ebenso kdnnen Verdnderungen des Durch-
schnittseinkommens der Berufsanfinger mit sektoralem
Strukturwandel zusammenhéngen, wenn der Anteil bishe-
riger Hochlohnbranchen, die vom Strukturwandel benach-
teiligt werden, an den Neueinstellungen abnimmt. Auch
die Spreizung der Einkommensdifferenz von Berufsanfén-
gern bedarf intensiverer Analyse.

Die Beschiftigtenstatistik, fiir die konsistente Reihen seit
1976 vorliegen, bietet mit jedem weiteren Jahr mehr Mog-
lichkeiten fiir die vergleichende Analyse von Berufsanfin-
gerkohorten. Das IAB wird sich kiinftig noch mehr der
Einkommensanalyse im Rahmen der Aussagemdglichkei-
ten der Beschiftigtenstatistik auf arbeitsmarkttheoreti-
scher Grundlage zuwenden und Folgepublikationen vor-
legen.

Literaturverzeichnis

Behrend, H. (1957), The effort bargain, in: Industrial and Labor
Relations Review 10, S. 503-515

Bellmann, L. (1982), Regionale Lohnstruktur in der Bundesrepu-
blik Deutschland, in: Raumforschung und Raumordnung 40,
S. 111-120

Bellmann, L. (1986), Seniorititsentlohnung, betriebliche Hierar-
chie und Arbeitsleistung: Eine theoretische und empirische
Untersuchung zur Lohnstruktur, Frankfurt/New York

Bellmann, L./Gerlach, K. (1984), Einkommensfunktionen fiir
Minner und Frauen mit individuellen und strukturellen Bestim-

214

mungsfaktoren, in: Bellmann, L., Gerlach, K. und Hiibler, O.,
Lohnstruktur in der Bundesrepublik Deutschland: Zur Theorie
und Empirie der Arbeitseinkommen, Frankfurt/New York,
S. 190-295

Bellmann, L./Schasse, U. (1988), Employment tenure in the Uni-
ted States and the Federal Republic of Germany, Diskussions-
papier Nr. 123 des Fachbereichs Wirtschaftswissenschaften der
Universitit Hannover

Berthold, N, (1987), Lohnstarrheit und Arbeitslosigkeit, Freiburg

Blanchard, 0./Summers, L. H. (1988), Beyond the natural rate
hypothesis, in: American Economic Review 78, S. 182-187

Blanchard, O.1 Summers, L. H. (1986), Hysteresis in unemploy-
ment, in: European Economic Review 31, S. 288-295

Biossfeld, H. P. (1984), Qualifikationsspezifische Verdienstrela-
tionen von Berufsanfangern, in: Kolner Zeitschrift fiir Soziolo-
gie und Sozialpsychologie 36 (1984), S. 293-322

Brandes, W./Buttler, F. (1988), Die Unvermeidbarkeit interner
Arbeitsmirkte, in: Reyher, L. und Kiihl, H. (Hrsg.), Resonan-
zen. Arbeitsmarkt- und Berufsforschung und Politik, Beitrige
zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (BeitrAB) 111, Niirn-
berg, S. 94-113

Brinkmann, Chr. et al. (Hrsg.) (1979), Arbeitsmarktsegmentation
— Theorie und Therapie im Lichte der empirischen Befunde,
BeitrAB 33, Niirnberg

Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbinde (1989),
Statement zum Fragenkatalog der Deregulierungskommission
im Bereich des Arbeitsmarktes, K6ln

Clement, W./Weifshuhn, G. (1982), Analyse der qualifikationsspe-
zifischen Verdienstrelationen in der Bundesrepublik Deutsch-
land auf der Basis der Beschiftigtenstatistik 1974/77, in: MittAB
1/1982, S. 36-49

Coase, R. (1937), The nature of the firm, in: Economica 4,
S. 386-405

Cramer, U. (1986), Zur Stabilitdt von Beschéftigung. Erste Ergeb-
nisse der IAB-Stichprobe aus der Beschiftigtenstatistik, in:
MittAB 2/1986, S. 243-256

Deutscher Gewerkschaftsbund (1989), Stellungnahme zu den Fra-
gen der Deregulierungskommission (Deregulierung im Bereich
des Arbeitsmarktes), Diisseldorf

Franz, W./Konig, H. (1986), The nature and causes of unemploy-
ment in the Federal Republic of Germany since the 1970s: An
empirical investigation, in: Economica 53 (Supplement),
S.219-244

Franz, W. (1989), Beschiftigungsprobleme auf Grund von Inflexi-
bilitaten auf Arbeitsmirkten? in: Scherf, H. (Hrsg.), Beschifti-
gungsprobleme hochentwickelter Volkswirtschaften, Berlin,
S.303-342

Gerlach, K./Hiibler, O. (1985), Lohnstruktur, Arbeitsmarktpro-
zesse und Leistungsintensitdt in Effizienzlohnmodellen, in:
Buttler, F. et al. (Hrsg.), Staat und Beschéftigung. Angebots-
und Nachfragepolitik in Theorie und Praxis, BeitrAB 88,
S. 249-290

Gerlach, K.IKehlbeck, H. (1988), Regionale Unterschiede der
Arbeitseinkommen. Eine empirische Uberpriifung der Human-
kapitaltheorie, in: Akademie fiir Raumforschung und Lan-
desplanung (Hrsg.), Analyse regionaler Arbeitsmarktprobleme,
Hannover, S. 239-283

Hardes, H.-D. (1988), Vorschlage zur Differenzierung und Flexi-
bilisierung der Lohne, in: MittAB 1/1988, S. 52-73

Hardes, H.-D. et al (1989), Einzel- und gesamtwirtschaftliche
Aspekte des Lohnes, in: Beitrige zur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Bd. 128, Niirnberg, 1989

Hiibler, O. (1983), Lohn- und Beschaftigungsstrukturbewegungen
unter Unsicherheit, in: Konjunkturpolitik 29, S. 67-88

MittAB 2/89



Institut fiir Weltwirtschafi (1987), Mehr Strukturwandel fiir Wachs-
tum und Beschiftigung. Die deutsche Wirtschaft im Anpas-
sungsstau, Dritter Strukturbericht, Kiel

Jakoby, H. (1988), Analyse regionaler Lohnunterschiede mit Hilfe
von Verdienstfunktionen, in: NIW-Workshop 1988: Regionale
Lohn- und Beschaftigungsstrukturen, Hannover, S. 39-66

Klein, Th. (1988), Sozialstrukturverinderungen und Kohor-
tenschicksal: Mikrozensusergebnisse zu den Einfliissen von Bil-
dungs- und Altersstrukturverschiebungen auf kohortenspezifi-
sche Einkommenskarrieren, in: MittAB 4/1988, S. 512-529

Koller, M. (1987): Regionale Lohnstrukturen, in: MittAB 1/1987,
S.30-43

Lazear, E. P. (1979), Why is there mandatory retirement?, in:
Journal of Political Economy 87, S. 1261-1284

Lazear, E. P. (1981), Agency, earnings profile, productivity, and
hours restrictions, in: American Economic Review 71,
S. 606-620

Landmann, O. (1989), Institutionelle Innovationen zur Beschéfti-
gungssteigerung?, in: Scherf, H. (Hrsg.). Beschiftigungspro-
bleme hochentwickelter Volkswirtschaften, Berlin, S. 219-332

Lindbeck, A./Snower, D. J. (1986), Wage setting, unemployment,
and insider-outsider relations, in: American Economic Review
76, S. 235-239

Lindbeck, A.I1Snower, D. J. (1987), Union activity, unemployment
persistence and wage-employment ratchets, in: European Eco-
nomic Review 31, S. 157-167

Marshall, A. (1920), Principles of Economics, 8th ed., London
Mincer, J. (1974), Schooling, experience and earnings, New York

Picot, A. (1982), Transaktionskostenansatz in der Organisations-
theorie: Stand der Diskussion und Aussagewert, in: Die
Betriebswirtschaft 42, S. 267-284

Rudolph, H. (1986), Die Fluktuation in Sozialversicherungspflich-
tiger Beschiftigung. Erste Ergebnisse aus der Beschiftigten-
stichprobe des IAB, in: MittAB 2/1986, S. 257-270

MittAB 2/89

Sachverstindigenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen
Entwicklung (1987), Jahresgutachten 1987/88, Bundestags-
drucksache 11/1317

Sachverstindigenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschafilichen
Entwicklung (1988), Jahresgutachten 1988/89, Bundestags-
drucksache 11/3478

Schultze, Ch. L. (1984), Microeconomic efficiency and nominal
wage stickiness, in: American Economic Review 75, S. 1-15

Sengenberger, W. (1987), Struktur und Funktionsweise von
Arbeitsmérkten. Die Bundesrepublik Deutschland im interna-
tionalen Vergleich, Frankfurt/New York

Solow, R. M. (1985), Insiders and outsiders in wage determina-
tion, in: Scandinavian Journal of Economics 87, S. 413-428

Stiglitz, J. E. (1987), The causes and consequences of the depen-
dence of quality on price, in: Journal of Economic Literature 25,
S.

Tessaring, M. (1988), Arbeitslosigkeit, Beschiftigung und Qualifi-
kation: Ein Riick- und Ausblick, in: MittAB 2/1988, S. 177-193

Thiehoff, R. (1987), Lohnnivellierung und qualifikatorische
Arbeitslosigkeitsstruktur: Eine theoretische und empirische
Analyse der Beziehungen zwischen der qualifikatorischen
Lohn- und Arbeitslosigkeitsstruktur, Baden-Baden

Vogler- Ludwig, K. (1983), Auswirkungen des Strukturwandels auf
den Arbeitsmarkt. Ergdnzungsband zur Ifo-Strukturberichter-
stattung 1983, Ifo-Studien zur Strukturforschung 1, Miinchen

Wagner, J./Lorenz, W. (1988), The earnings function under test,
in: Economic Letters 27, S. 95-99

Weitzman, M. L. (1987), Das Beteiligungsmodell. Vollbeschafti-
gung durch flexible Lohne (amerikanische Originalausgabe:
The share economy, 1984), Frankfurt/New York

Williamson, O. E. (1979), Transaction-cost economics: the gover-
nance of contractual relations, in: Journal of Law and Econo-
mics 12, S. 233-261

Yellen, J. (1984), Efficiency wage models of unemployment, in:
American Economic Review, Papers and Proceedings 74,
S. 200-205

215



Tabellenanhang

Anhangtabelle 1: Arbeitslosenquoten von Hochschulabsolventen nach Alter und Geschlecht

Alter 1976 1980 1981 1982 1983 1984 1985 1986
Minner

20-25 4,0 5,0 6,2 6,6 10,3 9,7 13,7 10,6
25-30 4.4 3,6 5,0 6,6 8.7 8.4 7.4 6,3
30-35 2,7 2,5 3.5 4,7 6,2 7,2 7.2 6.4
35-40 1.4 1,7 2,2 2,8 34 3.8 3,7 3.9
40-45 1,1 1,1 1,4 2.0 2,3 2,6 2,7 2,7
45-50 1,0 0.8 1,1 1,4 1,7 1,6 1,7 1,7
50-55 0,9 0,9 1,1 1,5 1,8 1,9 1,9 2,1
55-60 1,1 1,3 1,5 1,8 2,1 2,6 2,3 2,6
60-65 1,2 2,6 2.8 3,1 3,1 3.7 4,0 3,7
alle Hochschul-

absolventen 2,0 1.9 2.5 3.3 4,0 4.3 4,2 4.0
alle Erwerbs-

personen 3.3 2,7 4.4 6,9 8,0 8.1 8,0 7.4

Frauen

20-25 1.9 33 4,6 53 7.8 8.3 9,7 8.0
25-30 2,5 4.1 7.1 9,0 13,0 14,6 14,9 13,7
30-35 2,1 2.9 4.4 5,7 7,5 9,2 10,1 10,4
3540 1,3 2,2 2.8 3.4 4,2 43 5.2 5.4
4045 1,0 1.4 1,9 2.4 2.8 3,0 3.1 3.6
45-50 0,7 1,2 1,5 1.9 2,1 2,3 2.4 2,9
50-55 0,6 0,7 1,1 1.3 1.6 1.9 2.3 2,7
55-60 0,9 1,3 1,5 1.5 1,8 1,9 1.9 2,3
60-65 0,9 1,8 1.8 1.6 1,7 2.3 2,2 2.3
alle Hochschul-

absolventen 1,7 2,6 3.9 4,9 6.4 7,2 7,6 7.6
alle Erwerbs-

personen 5,7 5,2 7,1 9,0 10,5 10,5 10,3 10,7

Quelle: Eigene Berechnungen und Erhebungen aus Tessaring (1988).

Anhangtabelle 2: Schiitzergebnisse fiir Einkommensfunktionen vollzeitbeschiiftigter Minner in den Jahren 1976 bis 1984

1976 1977 1978 1979 1980 1981 1982 1983 1984
S 0,0718 0,0802 0,0791 0,0729 0,0657 0,0735 0,0671 0,0752 0,0779
(12,72) (15,80) (16,61) (16,55) (14,39) (15,94) (15,91) (15,95) (16,81)
EX 0,0475 0,0464 0,0446 0,0437 0,0440 0,0446 0,0431 0,0440 0,0478
(20,47) (22,12) (22,26) (21,15) (22,62) (21,73) (20,49) (18,32) (20,68)
E X? - 0,00089 —-0,00086 -0,00079 -0,00078 -0,00082 -0,00080 -0,00078 -0,00080 - 0,00086
(17,83) (19,16) (18,13) (17,32) (19,38) (17,82) (16,94) (15,22) (17,09)
CEN 0,303 0,375 0,687 0,339 1,208 0,363 0,379 0,408 0,283
(3.45) (3,52) (5,66) (2,68) (6,72) (4,19) (4,37) (3,65) (2,98)
Konstante 2,901 2,875 2,965 3,103 3,287 3,209 3,360 3,272 3,233
R’ 0,290 0,326 0,368 0,326 0,348 0,355 0,325 0,305 0,354
Fallzahl 1539 1595 1597 1642 1561 1628 1671 1539 1541
Zensierungen
(in % der Fille)|  0,84% 0,44% 0,31% 0,30% 0,13% 0,61% 0,60% 0,45% 0,58%

Bemerkungen: Vgl. zur Bezeichnung der Variablen den Text. Unter den Regressionskoeffizienten finden sich die t-Werte. Alle Koeffizienten sind bei einem
zweiseitigen Test auf einem Niveau von d = 0,01 statistisch gesichert.
Quelle: Eigene Berechnungen mit den Daten der Beschiftigtenstichprobe.
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Anhangtabelle 3: Entwicklung der Beschiiftigtenzahl und des Entgelts vollzeitbeschiftigter miinnlicher Arbeiter und Angestellter mit
Berufsausbildung in der Investitionsgiiterproduktion (Montage von Maschinen und technischen Anlagen) nach Bundeslindern und Alter
im Jahre 1986 (1980 = 100)

Bundesland Beschiiftigung Entgelt
35-45 J. 46-59 J. 3545 1. 46-59 J.

Schleswig-Holstein 113,2 123,5 125,0 131,9
Hamburg 93,9 125,9 127.1 134,0
Niedersachsen 120,1 151,6 127.6 1320
Bremen 83,0 77,7 133,7 136,8
Nordrhein-Westfalen 103,0 127.,5 124.8 133.3
Hessen 107,6 112,1 1297 135,1
Rheinland-Pfalz 65,8 85,5 128,6 132,0
Baden-Wiirttemberg 75,2 106,8 130,1 131,1
Bayern 113,3 112,4 128.4 133,7
Saarland 104,0 141,5 122,7 1248
Berlin 94,7 115,3 1253 130,3

Quelle: Eigene Berechnungen mit dem Zeitraummaterial der Beschiiftigtenstatistik.
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