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Abstract

Many explanations for unemployment are unsatisfactory because the behaviour of the de-

mand-side of labour regarding their impact on job creation is hardly considered. Furthermore,

their hierarchically-organized structure is reflected insufficiently in the approach, whereby the

enterprise often appears to be a black box. This paper tries to compensate this weakness by

comparing the results of current labour-market theories with the conclusions of the firm ex-

planation of Williamson and identifies a shortage of incentives on the labour market from it,

which is undermined by a game-theoretical model. In the following, suitable economic in-

struments which are able to cut down this deficiency are described.

¥ Ich danke Herrn Professor Dr. Klaus-Dirk Henke, Dipl.-Oec. Bettina Schrader, Dipl.-Berufspédagogin Christina Beer, Dipl.-Volkswirtin

Katja Borchardt, Dipl.-Oec. Jorg Stepanek und Dipl.-Kfm. Jonas Schreydgg ganz herzlich fir die anregenden Diskussionen und kritische,

aber auch aufmunternde Kommentare. Kontakt: OFarhauer@finance.ww.tu-berlin.de

2 In der volkswirtschaftlichen Literatur wird zwischen Kapital und Vermégen nicht eindeutig differenziert. Oft wird Kapital mit Produktiv-
vermogen gleichgesetzt, oder die Begriffe Vermdgen und Kapital werden synonym verwendet. Dies resultiert vermutlich u.a. aus der Uber-

setzung des Begriffes, capital”; er kann mit Kapital oder Vermoégen Ubersetzt werden. Sinngemald korrekt ist aber die Bezeichnung Ver-

maogen, denn: It is not true, accountants will insist, that the plant and machinery of afirm are capital; they are not capital, they are assets.”

Zitat nach: Hicks, J., 1974, S. 310. Vgl. zudem Krisselberg, 1984, S. 37 ff.



Zusammenfassung
Viele Erklarungsmuster der Arbeitdosigkeit sind unbefriedigend, well das Verhalten der Ar-
beitsnachfrageseite in Bezug auf ihre Motivation der Arbeitsplatzschaffung und ihrer hierar-
chisch-organisierten Struktur unzureichend in die Betrachtungsweise einbezogen werden,
wodurch die Unternehmung héufig als sog. Black-Box auftritt. Dieser Aufsatz versucht, diese
Schwache auszugleichen, indem die Ergebnisse gangiger Arbeitmarkttheorien mit den
Schlussfolgerungen der Unternehmungstheorie von Williamson vergleicht und daraus eine
Anreizschwéche auf dem Arbeitsmarkt identifiziert, die spieltheoretisch fundiert wird. Im
Anschluss daran wird ein geeignetes wirtschaftspolitisches Instrumentarium beschrieben, das

diesen Mangel verringern kann.

1. Einfithrung

Auf einem perfekt funktionierenden Markt dirfte es eigentlich keine Arbeitslosigkeit geben,
essal denn der Lohnist zu hoch. In diesem Fall ist der Losungsansatz aber auch recht einfach,
man senkt einfach den Lohn und der Markt kommt quasi von allein zum Ausgleich. Jedoch
funktioniert der Arbeitsmarkt offensichtlich nicht so perfekt, als es zu keinem Ausgleich der
beiden Marktseiten kommt. Weiterhin sind trotz hoher Arbeitslosigkeit massiv offene Stellen
zu beobachten®, die nicht besetzt werden kénnen. So sind derzeit ca. 408.000 offene Stellen
bei der Bundesanstalt fir Arbeit gemeldet, und das ist nur ein Teil der verfligbaren Arbeits-
plétze, denn ca. 2/3 aler Angebote werden den Arbeitsdmtern laut Bundesanstalt fur Arbeit
nicht gemeldet. Das Institut der deutschen Wirtschaft schétzt die Zahl der bundesweit verfig-
baren Stellen auf ca. 1,23 Millionen.* Dieser Sachverhalt wirft einige kritische Fragestellun-
gen auf: Wie kann es zu so anomalen Arbeitsmarktsituationen kommen? Weshalb passt sich
der Lohn nicht instantan an ein Arbeitsmarktgleichgewicht an und was charakterisiert die Be-
sonderheiten des Marktes fur Arbeit? Diese Arbeit versucht eine zentrale Anreizschwéache auf
den Arbeitsmérkten aufzudecken, die ihren Teil zu der unzufriedenen Arbeitsmarktsituation
und insbesondere dem Mismatch beitragt. Sicherlich ist die Aufdeckung der Anreizschwéche
und deren Ausmerzung kein Allheilmittel, jedoch ein Hinweisschild auf den Weg der Verbes-

serung.

3Vgl. Lenske/ Werner, 2001

“ Bei den 1,23 Mio. Personen handelt es sich um eine Schétzung basierend auf Daten der Bundesanstalt fiir Arbeit (BA): Laut BA-
Pressemitteilung vom 5.12.01 sind im November 2001 408.000 offene Stellen gemeldet gewesen. Laut BA betrug die Meldequote 33,2
Prozent des gesamten Stellenangebotes. Somit ergeben sich rechnerisch 1,23 Mio. offene Stellen.



Die Grinde der Arbeitslosigkeit sind in diversen mikro- wie makrotkonomischen Modellen
untersucht worden. Oftmals falt jedoch auf, dass das Verhalten der Arbeitsnachfrageseite in
Bezug auf ihre Motivation der Arbeitsplatzschaffung und ihrer hierarchisch-organisierten
Struktur unzureichend in die Betrachtungsweise einbezogen werden, wodurch die Unterneh-
mung haufig als sog. Black-Box auftritt.> Wichtige Anreizschwéchen kénnen aber nicht iden-
tifiziert werden, wenn nicht die Arbeitsnachfrage der Unternehmungen und die Koordination
von Arbeitsbeziehungen innerhalb von Unternehmungen richtig verstanden und erklért wer-
den.® Dies alles leistet die neoklassische Unternehmungstheorie, in der - jeweils bei vollkom-
mener Information - das gewinnoptimale Faktoreinsatzverhdtnis und damit die Lage und
Steigung der Isokostenkurve letztlich durch die Technologie in der Produktionsfunktion be-

stimmt wird, nicht.’

Vielmehr missen beide Akteure und damit beide Marktseiten bel dem riskanten Spiel der
Arbeitsplatzallokation untersucht werden. Um eine Losung dieses Problems zu finden, er-
scheint eine Verquickung der zumeist getrennt gehaltenen Theorierichtungen und damit eine
Betrachtung beider Akteure als unerlasslich, um erfolgreiche Mal3nahmen gegen Arbeitslo-
sigkeit zu initiieren. Ein zentrales Problem der Organisationsokonomik besteht darin, heraus-
zufinden, wie man Individuen motivieren kann, tatsachlich im gemeinsamen Interesse zu ar-
beiten, sich quasi praventiv® gegen Arbeitslosigkeit zu qualifizieren und das Unternehmen
zum Erfolg zu fuhren, was dann auch zu zusétzlichen Arbeitspl&tzen fuhren wird. Somit ist
der Versuch dieser Arbeit dadurch gekennzeichnet, eine ganz bestimmte Anreizschwache auf

dem Arbeitsmarkt anhand zweier génzlich unterschiedlicher Theorieansdtze zu analysieren.

2. Anreizanalyse auf dem Arbeitsmarkt anhand unterschiedlicher Theorieansiitze

Konkret wird dabel unter Zuhilfenahme zweier Arbeitsmarkttheorien und der Unterneh-
mungserklarung von Williamson, ein gesamtwirtschaftlich zu geringer Anreiz zur Bildung
von betriebsspezifischem Humanvermogen auf der Arbeitsangebots- als auch auf der Arbeits-
nachfrageseite analysiert. Diese Vorgehensweise wird gewahlt, weil so beide Akteure bei der
Arbeitsmarktallokation hinsichtlich ihrer Handlungen betrachtet werden konnen. Typische

® Fir die Effizienzlohntheorie kann dies nur mit Einschrénkung gelten, denn dort wird zumindest der Zusammenhang zwischen Produktivitét
und Entlohnung und somit die unternehmerische Motivation betrachtet.

®Vgl. Brandes/ Weise, 2000, S. 19

" Sicherlich sind Ansitze dieser Betrachtungsweise bereits in der Denkrichtung ,, Interne Arbeitsméarkte und Transaktionskosten* erfolgt. Eine
aus dem Zusammenwirken gefolgerte Anreizschwéche hinsichtlich des Humanvermdgens auf Arbeitsangebots- und Arbeitsnachfrageseite
wurde jedoch nicht betrachtet.

8 Klaus F. Zimmermann forderte kiirzlich im Rahmen seiner Antrittsvorlesung an der Freien Universitét Berlin am 01. November 2001 eine
neue Form der Arbeitsmarktpolitik, die préaventiv der Arbeitslosigkeit entgegentritt.



Prinzipal-Agent-Ansétze betrachten zwar ebenfalls beide Seiten, jedoch wird zumeist daraus
gefolgert, dass eine Marktseite die andere aufgrund der asymmetrisch verteilten Information
ausbeutet und so die andere Marktseite darauf nur mit Sanktionsmechanismen reagieren kann.
Bel dieser Analyse soll hingegen deutlich werden, dass durchaus Situationen vorstellbar sind,
in denen sich die Marktseiten quas gegenseitig ausbeuten. Sie agieren zwar individuell ratio-
nal, woraus sich alerdings ein ineffizientes Ergebnis ergibt und somit eine gesamtwirtschaft-

lich suboptimale Situation resultiert.

Zunéchst wird aus den humankapitaltheoretischen Vorstellungen nach Gary S. Becker gefol-
gert, dass die Arbeitnehmer fur die wichtigste Vermogenskategorie auf dem Arbeitsmarkt,
namlich dem betriebsspezifischen Humanvermogen®, zu geringe Investitionen téatigen. Diese
These fuhrt nach den segmentationstheoretischen Arbeitsmarktanséizen jedoch dazu, dass der
far die meisten Arbeitslosen (bzw. den von Arbeitslosigkeit bedrohten Personen) dringend
bendtigte Wechsal vom sog. sekundéren ins primére Segment nicht erfolgt. Die veranderten
Rahmenbedingungen in der Welt machen aber deutlich, dass dieser Wechsel dringend nétig
wére, da das Arbeitsmarktsegment der Geringqualifizierten an Bedeutung verlieren wird.*°
Und schliefflich lasst sich aus der Unternehmungserkldrung von Oliver E. Williamson
schlussfolgern, dass auch der unternehmerische Anreiz zur Vermittlung der betriebsspezifi-
schen Fahigkeiten und Kenntnisse unzureichend ist, woraus sich dann ein spieltheoretisches
Gefangenen-Dilemma ergibt, welches einen staatlichen Eingriff erfordert, der diese Arbeit
abschlieft.

2.1 Der Humankapitalansatz

Die Humankapitaltheorie vertritt eine mikrotkonomische Sichtweise, die Sachkapitalinvesti-
tionsentscheidungen mit individuellen Entscheidungen Uber Bildungsinvestitionen und damit
Humanvermogen gleichsetzt. Dabei weicht sie von der neoklassischen Annahme der Homo-
genitét des Faktors Arbeit ab und definiert ihn als eindimensionale Inhomogenitét, die von
dem jewells investierten Humanvermogen abhangt. Somit wird Arbeitskraft zum Investitions-
gut, in das zur Verbesserung des Arbeitsvermdgens und der Produktivitét investiert wird.

Nach dem einzelwirtschaftlichen Optimierungskal kil wird solange in Humanvermogen inves-

° Becker, 1962
0vgl. u. a OECD, 1997, S. 99; Berthold / Thode, 1998, S. 321; Fehn / Thode, 1997, S. 397 ff.; Deutsches Institut fiir Wirtschaftsforschung,
1997, S. 417; Zimmermann / Burda/ Konrad / Schneider / von Hagen / Wagner, 1998, S. 652
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tiert, bis die Grenzkosten der Investitionstétigkeit gleich dem Gegenwartswert der sich daraus

ergebenden Grenzertrage sind.

Es ist davon auszugehen, dass betriebsspezifische Qualifikationen im besonderen Interesse
der Unternehmen liegen, da Qualifikationen betriebsspezifischer Natur eine hthere Arbeits-
produktivitéat als allgemeine Qualifikationen™ im Produktionsprozess beinhalten.> Gemaf
dieser Argumentation werden betriebsspezifische Qualifikationen, mit denen eine héhere Pro-
duktivitdt einhergeht, auch einen hoheren Reallohn zur Folge haben. Wegen ihrer
Betriebsspezifitdt sind diese Qualifikationen jedoch auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt nicht
voll transfer- und verwertungsfahig, so dass fur die Arbeitnehmer daraus ein geringerer An-
reiz fur die Aneignung von betriebsspezifischen Qualifikationen gefolgert werden kann, da
der Erwartungswert der Qualifikationserlése insgesamt sinkt.** Somit haben betriebsspezifi-
sche Humanvermégensinvestitionen fiir die Arbeitnehmer sunk-cost-Charakter'®, der daraus
zu folgern ist, dass die Investitionen in einer anderen V erwendungsmoglichkeit keine oder nur

sehr geringe Ertrage erwarten lassen.

Aus diesen Erlauterungen folgt, dass es fir gewinnmaximierende Unternehmungen nicht rati-
ona ist, in die Ausbildung ihrer Arbeitnehmer zu investieren, wenn das daraus resultierende
Humanvermogen in seiner Modalitét so allgemein ist, dass es von anderen Unternehmen ge-
nutzt werden kann und dariber hinaus dem betreffenden wechselwilligen Arbeitnehmer noch
einen héheren Lohn im neuen Unternehmen ermdglicht. In diesem Fall wirde das investie-
rende Unternehmen die Kosten fur die Humanvermdgensbildung tragen, wovon das abwer-
bende Unternehmen Uber eine erhdhte Produktivitét profitiert. Aus diesem Grund werden Un-
ternehmungen auch nur sehr betriebsspezifisches Humanvermdgen vermitteln, das von den
Arbeitnehmern in anderen Verwendungsmoglichkeiten bestenfalls nicht genutzt werden kann,
um Einkommen am Markt zu erzielen. Die humankapitaltheoretischen Uberlegungen machen
deutlich, dass es hinsichtlich der Vermodgenskategorie Betriebsspezifitét, die fir den Arbeits-
markt so eminent wichtig ist, auf beiden Marktseiten keinen gentigend grof3en Anreiz gibt, im
gemeinsamen Interesse zu handeln.

™ In diesem Zusammenhang wird insbesondere von der berufspadagogischen Forschung nochmals zwischen fachlichen und tiberfachlichen
Qualifikationen im Produktionsprozess unterschieden. Diese prazisere Unterscheidung der Humanvermégenskategorien kann ebenso wie
eine empirische Uberpriifung der Art und Bedeutung von Qualifikationen in unterschiedlichen Sektoren helfen, die arbeitsmarktpolitische
Diskussion weiter zu prézisieren. Aufgrund des begrenzten Umfangs wird an dieser Stelle darauf aber verzichtet, da hier die Identifizierung
der Anreizschwéche im Vordergrund stehen soll.

2vgl. Becker, 1970, S. 132 ff,

Bvgl. Askildsen/ Ireland, 1993, S. 229 ff.

4 Diesen Investitionen kann Sunk-Cost-Charakter unterstellt werden, da sie aufgrund ihrer hohen Faktorspezifitét in anderen Verwendungs-
moglichkeiten kaum noch Ertrége erwarten lassen. Selbst, wenn die Null-Ertragshypothese einer anderen Verwendungsmaoglichkeit nicht
greift, so werden bei einem Unternehmungswechsel nicht sémtliche Ertrége der betriebsspezifischen Humanvermdgensinvestition internali-
siert; mit al seinen negativen Anreizfolgen. Siehe hierzu u.a. Goerke/ Holler, 1997, S. 11



2.2 Segmentationstheoretische Erweiterung

Die Segmentationstheorie™ stiitzt diese These und stellt die Bedingungen fiir die Erlangung
eines langfristig sicheren Arbeitsplatz im sog. primaren Segment dar. Dabel wird davon aus-
gegangen, dass strukturierte, segmentierte Arbeitsmérkte existieren, die derart voneinander
getrennt sind, dass der Ubergang von dem einen in das andere Arbeitsmarktsegment, wenn
Uberhaupt, nur unter grofdten Schwierigkeiten und dann nur mit betrachtlichen Humanvermo-
gensinvestitionen - bestenfalls betriebsspezifischer Natur - moglich ist. Zudem ist der Lohn-
mechanismus als alleinige Allokationsregel nicht geeignet, um die vielféltigen Einflussgrofen
auf den realen Arbeitsmarktvorgangen wiederzugeben.™®

Der gesamte Arbeitsmarkt wird dabei in ein priméres und ein sekundéres Arbeitssegment ge-
gpalten. Der priméare Arbeitsmarkt ist durch qualifizierte, relativ stabile Arbeitsplétze charak-
terisiert, wogegen im sekundéren eher unqualifizierte, unsichere Arbeitsplatze vorherrschen.
Im Falle einer Konjunkturkrise werden nun zunéchst die Arbeitspldtze im sekundéren Bereich
abgebaut, da die Wiedereinstellung im Aufschwung fur die Unternehmen mit geringeren
Transaktions- und Humanvermdgenskosten verbunden ist. Die Arbeitsplétze im priméren
Bereich gehen mit kostenintensiven, berufsfachlichen und betriebsspezifischen Qualifikatio-
nen einher und stellen fur die Unternehmen nicht nur einen betréchtlichen Kostenfaktor, son-
dern auch einen wichtigen Wettbewerbsfaktor dar, so dass es dem unternehmerischen Opti-
mierungskalkul widersprechen wirde, die Arbeitnehmer mit einer hohen Betriebsspezifitat im
Abschwung freizustellen, da ihre Wiedereingliederung mit sehr hohen Transaktions- und
Qualifikationskosten verbunden wére. Daraus folgt, dass die Arbeitsplétze im sekundéren
Segment mit einem wesentlich grofReren Arbeitsplatzrisiko verbunden und hauptséchlich von
Konjunktureinbriichen betroffen sind. Okonomisch gesprochen ist eine Weiterbeschéftigung
der Mitarbeiter in rezessiven Phasen dann rational, wenn die ,, Hortungskosten® Uber den ge-
samten Konjunkturverlauf gesehen unter den Neueinstellungskosten liegen.'” Dies gilt jedoch
zumeist nicht fir Arbeitslatze mit niedrigeren Produktivitéten, wie dem sekundéren Segment.

Im Aufschwung, der durch vermehrten technisch-organisatorischen Fortschritt gekennzeich-
net ist, kdnnen nun aber Arbeitspldtze besonders im sekundaren Arbeitssegment durch den

strukturellen Wandel*® komplett wegfallen (technologische Arbeitslosigkeit) oder verlagern

15 Siehe beispielsweise Lutz / Sengenberger, 1974 oder Sesselmeier / Blauermehl, 1997.

vgl. Larm, 1982, S. 144

Y vgl. Sesselmeier, 2000, S. 128

18 |m Zuge des Strukturwandels ist eine verstarkte Nachfrage nach marktorientierten (tertidren) T&tigkeiten zu Lasten rein produktionsorien-
tierter (sekundérer) Tétigkeiten zu beobachten. Eine Darstellung der Beschaftigungsmdglichkeiten in der Dienst- und Informationsgesell-
schaft siehe Henke, 19994, S. 63 ff.



sich ins primédre Segment, so dass fur viele Arbeitnehmer aus dem sekundéren Bereich nur
noch die Option des primaren Arbeitssegmentes offen steht. Aul3erdem geht bei ihnen - wie
bei alen von Arbeitslosigkeit betroffenen Menschen - ein Qualifikationsverlust mit der Ar-
beitdosigkeit einher. Da sie aber in der Phase der Arbeitslosigkeit nicht die Moglichkeit ha-
ben, sich den neuen Qualifikationsanforderungen zu stellen, weil zum einen der Kapitalmarkt
hinsichtlich Humanvermdgensinvestitionen Schwachen® aufweist und zum anderen die wich-
tige Vermdgenskategorie Betriebsspezifitdt nur im Produktionsprozess angeeignet werden
kann, kommen die beiden Marktseiten nicht zueinander. Daraus kann geschlussfolgert wer-
den, dass es gerade die betriebsspezifischen Kenntnisse sind, die aus der Arbeitslosigkeit he-
rausfuhren. Die Arbeitslosen werden jedoch hinsichtlich des betriebsspezifischen Humanver-
mogens diskriminiert, somit gilt es nun Anreize fur die Vermittlung dieser Humanvermo-
genskategorie zu stiften. Nun haben aber die Ausfiihrungen zu 2.1 bereits aufgezeigt, dass die
Unternehmungen und die Arbeitnehmer kein gemeinsames Interesse an dieser Humanvermo-
genskategorie haben. Die Unternehmungen haben einen unzureichenden Anreiz zur Vermitt-
lung algemeinen Humanvermogens, das auch in anderen Verwendungsmoglichkeiten ver-
wendet werden kann und die Arbeitnehmer haben, wenn sie nicht per se vom Zugang ausge-
schlossen sind, einen zu geringen Anreiz zur Aneignung der betriebsspezifischen Kategorie,
die die Arbeitslosigkeit hétte vermeiden bzw. die aus der Arbeitslosigkeit herausfihren konn-

te.

Somit haben die Arbeitslosen keinen Zugang und die Beschéftigten einen zu geringen Anreiz,
sich mit dieser Vermogenskategorie auszustatten, um aus der Arbeitslosigkeit herauszukom-

men bzw. diese praventiv zu vermeiden.

2.3 Die Unternehmungstheorie von Williamson

Bislang waren es die Arbeitnehmer, denen ein zu geringen Anreiz zur Aneignung des be-
triebsspezifischen Humanvermogens unterstellt werden konnte. Die Uberlegungen von Willi-
amson machen nun aber deutlich, dass selbst die Unternehmungen einen unzureichenden An-
reiz zur Vermittlung dieser wichtigen und hocheffizienten Vermégenskategorie haben kénnen
und Organisationsmechanismen bilden, die einem Zusammenfihren der beiden Marktseiten
entgegen stehen. Williamsons®™® Transaktionskostenansatz ist als Versuch zu werten, die
Grunde fur das Auftreten von Transaktionskosten und die Konsequenzen fur den Institutio-

9 Fiir eine allgemeine Wirkungsanalyse eines nicht perfekten Kapitalmarktes und seinen Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt siche Ace-
moglu, 2001, S. 666 ff.
2 v/gl. beispielsweise Williamson, 1991



nenbildungsprozess zu erklaren. Als hauptsachliche Grinde fur das Auftreten von Transakti-
onskosten konnen einerseits das mangelnde Systemwissen des Menschen zur Erkennung
komplexer Phanomene und andererseits quasi als zweiter Humanfaktor opportunistisches
Verhalten gelten.”* Die Komplexitét von Systemen und Systemzusammenhéngen tragen dazu
bei, dass sich die Menschen - entgegen neoklassischer Vorstellung - nicht in jeder Situation
rational verhalten werden, weil ihnen dies oftmals aufgrund des begrenzten Wissens Uber-

haupt nicht moglich ist.

Unter Opportunismus versteht Williamson die Verfolgung des Eigeninteresses mit List. Dabei
kann zum einen opportunistisches Verhalten vor Vertragsschluss in dem Sinne auftreten, dass
beispielsweise Arbeitssuchende nicht ihre tatsichliche Arbeitsqualifikation im Vorstellungs-
gesprach offen legen, wenn beflrchtet wird, dies wirde ihnen schaden. Und zum anderen
Opportunismus nach Vertragsschluss, bei dem die Arbeitnehmer immer Uber einen gewissen
Verhaltensspielraum verfiigen, daihre Leistung von ihren Vorgesetzten nie vollkommen beo-
bachtet werden kann. Neben diesen Prinzipal-Agent- Verhaltensweisen, die auf asymmetrisch
verteilten Informationen basieren, bieten ebenso Faktorspezifitdten den Vertragsparteien Ge-
legenheit zu opportunistischem Verhalten. In diesem Kontext kommt Williamson zu der
Grunduiberzeugung, dass, je spezifischer eine Investition ist, also je hther die Faktorspezifitét,
desto geringer wird zum einen der Anreiz der Aneignung und zum anderen zur Weitergabe
sein, die beide Kosten verursachen. Daraus wird gefolgert, dass eine Partei, die die Investitio-
nen finanziert, in hohem Mal3e von der anderen abhangt. Wandert der ausgebildete Arbeit-
nehmer, der in Besitz der Faktorspezifitét ist, ab, verliert das Unternehmen seine wertvollen
Investitionen. Selbst wenn beide Vertragsparteien an eine gegenseitige Erflllung der Ver-
tragsvereinbarung interessiert sind, wird in der Realitét doch die Gefahr der Wohlfahrtsein-
busse fiir eine Partei groRer sein als fir die andere und Hold up Probleme® konnen auftreten.

Somit wird aus dem betriebsspezifischen Humanvermdgen der Arbeitnehmer opportunisti-
sches Verhaten gefolgert, welches dazu fihrt, dass die Unternehmer nur unzureichend in die
Ausbildung ihrer Mitarbeiter finanzieren und fur die Unternehmen kein Anreiz besteht, das
sekundére Segment zu qualifizieren, da sie flrchten missen, bei einem Arbeitsplatzwechsel
der gerade qualifizierten Arbeitnehmer die Aushildungsinvestitionen zu verlieren. Der Zu-
sammenhang zwischen hohen Fluktuationsraten der Beschéftigten und der Effizienz des Fak-

tors Arbeit fUhrt des Weiteren zu dem Ergebnis, dass durch eine zu grof3e Flexibilitat auf dem

Z\/gl. Dunn, 1998, S. 149
2 Dabei wird die abhangigere Partei von der weniger abhéangigen ausgebeutet. Vgl. Eger, 1995, S. 55 ff.



Arbeitsmarkt nicht nur betriebsspezifisches Humanvermdgen verloren gehen kann, sondern
auch die Horizonte fur Ausbildungsinvestitionen sowohl fir Arbeitnehmer as auch fir Ar-
beitgeber verkiirzt werden.” Daraus kann die haufig gestellte Forderung, sich den flexiblen
Arbeitsmarktmechanismus der Vereinigten Staaten zum Vorbild zu nehmen, pl6tzlich fraglich
erscheinen. Vergessen werden darf jedoch nicht, dass es sich bel dem deutschen und dem a-
merikanischen Modell** um génzlich unterschiedliche institutionelle Arrangements handelt,
die beide ihre Vor- und Nachteile haben. Auffélig ist aber schon, dass bel einem sich be-
schleunigenden Strukturwandel, welcher mit immer schnelleren Verénderungen der Wert-
grenzproduktivitat der Arbeit einhergeht, dass deutsche System hohe Anpassungskosten er-

zeugt.

Durch die Bildung von internen Arbeitsmarkten und hierarchischen Organisationsstrukturen
wird das Opportunismusproblem nach Williamson behoben.? Der externe Arbeitsmarkt ist als
Markt zwischen den Unternehmungen aufzufassen, in dem diese um Arbeitnehmer konkurrie-
ren und trennscharf vom internen Arbeitsmarkt abgegrenzt werden muss. Interne Arbeits-
mérkte bedeuten, dass die Faktorallokation auf dem Arbeitsmarkt nicht ausschliefdlich Gber
den Preismechanismus erfolgt, sondern es bestent ein Nebeneinander von preislicher und
nicht-preislicher Allokation. So werden neben Preissignalen als Koordinationsmechanismen
eine Vielzahl von Anreizen und Sanktionen wirksam.?® Der Zugang zum internen Arbeits-
markt hangt von ganz bestimmten Eintrittsvoraussetzungen ab. So ist oftmals die Besetzung
der freien Stelle internen Bewerbern vorbehalten, interne Aufstiegsleitern erhohen die Ar-
beitsmotivation der Mitarbeiter und die Kosten eines Beschaftigungswechsels. So erfolgt die
Entlohnung oftmals an den Arbeitsplatz und die Beschéftigungsdauer und nicht an die Pro-
duktivitét gebunden.

Insofern folgert sich aus der Sichtweise Williamsons, dass die Unternehmer einen unzurei-
chenden Anreiz zur Vermittlung von betriebsspezifischem Humanvermdgen haben, well ins-
besondere Arbeitnehmer mit ener hohen Humanvermodgensintensitét sunk-costs-
Charakteristika aufweisen, und sich die Unternehmungen versuchen, durch die Bildung von
internen Arbeitsméarkten, in denen der externe Zugang in bestimmten (wie dem priméren)
Segmenten aulRerordentlich schwer ist, davor zu schiitzen. Aus den Uberlegungen der Hu-

mankapitaltheorie folgt, dass die Arbeitnehmer einen unzureichenden Anreiz zur Aneignung

Zvgl. Vogler-Ludwig, 1994, S. 13

# Eger und Nutzinger sprechen in diesem Zusammenhang vom us-amerikanischen Abwanderungs- und vom deutschen Widerspruchsmodell
der Arbeit. Eger / Nutzinger, 2000, S. 144 ff.

% \/gl. Dunn, 1998, S. 149 ff.

% Brandes/ Buttler, 1988, S. 96



derselben Vermogenskategorie haben und stattdessen lieber in allgemeines Humanvermogen
investieren, was hohere Ertrage bei einem Wechsel erwarten 18sst, aber von den Unternehmen
nur ungern bereit gestellt wird. Der segmentationstheoretische Ansatz hingegen unterstreicht
die Bedeutung der Betriebsspezifitét fur die Arbeitsplatzsicherheit und der Segmentzuord-
nung, sowie die faktische Diskriminierung der Arbeitslosen, sich die entscheidende Kapital-
kategorie, namlich das betriebsspezifische Humanvermagen, anzueignen.?” Aus diesen unter-
schiedlichen und vielfatigen Uberlegungen folgt ein tiberaus komplexes Geflecht von konfli-
gierenden Interessen und Anreizen auf dem Arbeitsmarkt, was zu dem Ergebnis fuhrt, dass
betriebsspezifisches Humanvermogen, das zur Arbeitssicherheit beitragt, aber deren kiinftige
Ertrage unsicher sind, gesamtwirtschaftlich nur unzureichend angeeignet wird. Dieser Tatbe-
stand hat zur Folge, dass ein langanhaltendes Ungleichgewicht aufrecht erhalten wird und so
anormale Entwicklungen wie offene Stellen und Massenarbeitslosigkeit (sog. Mismatch) dau-

erhaft existieren konnen.

2.4 Folgerungen des Theorievergleichs und spieltheoretische Fundierung

Nimmt man nun Abstand von der neoklassischen Annahme der vollsténdigen Information und
damit verbunden von einer rationalen Erwartungsbildung der Arbeitnehmer und Unterneh-
mungen und unterstellt man stattdessen folgende realistische Annahmen, dass namlich

a) die Arbeitnehmer hinsichtlich ihrer individuellen Zuordnung im Unternehmen
(priméres oder sekundéres Segment) bzw. sektorweit unsicher sind, da das Seg-
ment aus Sicht der Arbeitsangebotsseite nicht vdllig trennscharf abgegrenzt wer-
den kann und die Folgen des technisch-organisatorischen Fortschritts auf dem Ar-
beitsmarkt nie génzlich absehbar sind;

b) Uberdies zum Wechsel vom priméren ins sekundére Segment im hohen Mal3e be-
triebsspezifisches Humanvermaogen erforderlich ist und dass es sich bei den Ertr&
gen der betriebsspezifischen Humanvermdgensinvestition um Erwartungswerte
handelt, die sunk-cost-Charakter haben;

dann kann gefolgert werden, dass die Arbeitnehmer gesamtwirtschaftlich einen zu geringen

Anreiz zur Aneignung von Faktorspezifitaten haben.

% Das Vorhandensein von internen Arbeitsmérkten stiitzt diese These, weil danach die Besetzung von offenen Stellen externen Bewerben gar
nicht zur Verfligung steht. Die Unternehmungen sichern ihre Stabilitét in einer unsicheren Umwelt durch diese nicht-preislichen Allokati-
onsmechanismen. Insoweit entziehen sich die Unternehmungen freiwillig dem Marktmechanismus. Siehe Brandes/ Liepmann / Weise, 1982
Woraus folgt, dass die These der faktischen Diskriminierung der Arbeitslosen hinsichtlich der Aneignung von betriebsspezifischen Human-
vermdgen unterstrichen wird.
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Die Unternehmungen sind hinsichtlich der Ertrége, die aus der Qualifizierung ihrer Beschéf-
tigten resultieren, unsicher, da der Erfolg der Qualifizierung an die Person gebunden und da-
her der Erfolg nicht von vorn herein vorhersehbar ist und von dem bisherigen Humanvermo-
genspotential und der Motivation des Einzelnen abhéngt. Selbst, wenn der Tatbestand berlick-
sichtigt wird, dass die Unternehmungen mittlerweile Losungswege aus der Opportunismus-
these entwickelt haben, und interne Arbeitsmérkte bilden, on-the-job-Qualifizierungen an
Bedingungen, wie den Verbleib im Unternehmen fir eine bestimmte Amortisationszeit der
Humanvermogensinvestitionen, kniipfen, sind diese Bedingungen aus Arbeitnehmersicht le-
diglich weitere Markteintrittsbarrieren, die die Alternativkosten der betriebsspezifischen Qua-
lifizierung erhthen und damit den Arbeitnehmeranreiz der quasi praventiven Qualifizierung
senken. Dadurch hat sich zwar die Anreizwirkung auf der Arbeitsnachfrageseite zum Teil
verbessert, jedoch auf der Arbeitsangebotsseite zur Qualifizierungsaneignung weiter konter-
kariert. Ferner bleiben fur die Unternehmungen weiterhin Screening-Probleme bestehen, denn
wahrend die funktionalen Qualifikationen mit Zertifikaten und Zeugnissen belegt werden
konnen, kristallisieren sich die extrafunktionalen Qualifikationen, wie Teamféhigkeit, Kreati-
vitét, Originalitét und Assoziationsfahigkeit, die im primédren Segment an Bedeutung gewon-
nen haben bzw. noch weiter gewinnen werden, erst im Laufe der beruflichen Té&tigkeiten her-
aus.?® Zudem wird dadurch den Arbeitslosen, die das Vermdgen dringend benétigen, um wie-
der erfolgreich am riskanten marktwirtschaftlichen Spiel teilzuhaben, schon lange kein Zu-
gang gewahrt, insbesondere dann nicht, wenn man die Bildung interner Arbeitsmérkte unter-
stellt.

Mitbestimmungsrechte der Arbeitnehmer, langfristige Vertrage und die Herausbildung inter-
ner Arbeitsmérkte fiihren nun dazu, dass die Gefahr der Fehlinvestition gesenkt wird und die
Unternehmen dennoch ihre Mitarbeiter mit betriebsspezifischen Humanvermégen versorgen,
wenn auch weiterhin strittig bleibt, ob das Ausmald gesamtwirtschaftlich verglichen mit einer
Pareto-optimalen Situation optimal ist. Die Ausbildung dieser institutionellen Arrangements
fahrt ferner dazu, dass die Chance in diesen Prozess von aul3en einzutreten, immer geringer
wird. Die Outsider werden hinsichtlich der Spezifitéten diskriminiert, jedoch bendtigen sie
diese unbedingt, um wieder in den Markt einzutreten. Ohne die betriebsspezifischen Human-

vermogenskategorien werden sie weiterhin in der Arbeitslosigkeit verharren miissen.

% \/gl. Sessdmeier, 2000, S. 130
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Den Unternehmungen muiissen deshalb Anreize (monetérer oder nicht-pekunidre Art) gegeben
werden, um den gesamtwirtschaftlich dringend erforderlichen - und aufgrund exogener Fakto-
ren, wie Globalisierung, Européisierung und Technologisierung - Sprung hin zur Wissensge-
sellschaft zu bewéltigen. Zudem missen auch die Arbeitnehmer angehalten werden, in starke-
rem MalRe als bisher betriebsspezifische Humanvermégensinvestitionen zu tatigen.?® Insbe-
sondere den Arbeitslosen muss der Zugang zu dieser eminent wichtigen Vermoégenskategorie
gewahrt werden. Somit ergibt die Kombination arbeitsmarkttheoretischer Uberlegungen mit
unternehmungstheoretischen Gedanken eine eindeutige Analyse eines, sowohl auf der Ar-
beitsnachfrage- wie auf der Arbeitsangebotsseite abgeleiteten, gesamtwirtschaftlich subopti-
malen Niveaus zur ,praventiven as auch zur ,kurativen* Qualifizierung. Dieses Ergebnis
wird ebenso durch die neue (endogene) Wachstumstheorie gesttitzt, die sich dabei aber vollig
unterschiedlicher Analysemethoden bedient.*

Zeigt man diese Dilemmastruktur des Anreizgeflechts spieltheoretisch auf, folgt daraus eine
typische Gefangenen-Dilemma-Situation, in der das vorliegende Nash-Gleichgewicht (siehe
Abbildung 1) nur durch eine anreizkompatible Normensetzung tiberwunden werden kann.*
Von einer Gefangenen-Dilemma-Situation wird gesprochen, wenn es in einem statischen Si-
multan-Spiel nur pareto-suboptimale Nash-Gleichgewichte gibt, wie etwa in Abbildung 1 mit
dem einzigen Gleichgewicht (d,d), das von (c,c) i.S. von Pareto dominiert wird.*

2 Das dulerst prekare dabei ist, dass sich iberwiegend die Individuen weiterbilden bzw. zur Weiterbildung bereit sind, die aufgrund ihrer
Qualifikation ohnehin keine Schwierigkeiten auf dem Arbeitsmarkt haben. Geringqualifizierte bilden sich nur sehr eingeschrankt weiter.
Dies liegt begriindet in Motivationen, Selbstvertrauen, Einstellungen zum Lernen und sozialisationsbedingten Umstanden. Insofern miissen
Anreizstrukturen initiiert werden, die die Bereitschaft und die Méglichkeit der Qualifikationen schaffen.

% v/gl. Farhauer, 2001

% Zugleich stellt die Uberwindung der dd-Strategie hin zu der cc-Spielfolge eine pareto-superiore Entwicklung dar.

2 \gl. Seifert-Vogt, 1990, S. 266 ff.
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Abbildung 1

Arbeitnehmer
c d
c 15/15 3/20
Unternehmungen
d 20/3 5/5

v

Nash-Gleichgewicht

Das Modell muss folgendermal3en interpretiert werden: Verhalten sich die Arbeitnehmer hin-
sichtlich der Aneignung von betriebsspezifischem Humanvermagen kooperativ® und die Un-
ternehmungen dementsprechend bei der Vermittlung ebenfalls (Strategie cc), wird jede Partei
einen Ertrag von 15, d.h. einen gesamten Ertrag von 30, erzielen. Diese Entwicklung wéare mit
einem Herausfihren der Arbeitdosen aus dem System der sozialen Sicherung durch eine be-
triebsspezifische Aushildung gleichzusetzen, was dartiber hinaus auch zu einer Verringerung
des Mismatches und einem Absinken der Lohnnebenkosten fuhren kann bzw. den Lohndruck
nach der Insider-Outsider-Theorie senkt, was weitere positive Wirkungen auf gesamtwirt-

schaftlicher Ebene verspricht.

Verfolgen hingegen lediglich die Unternehmungen eine kooperative Strategie und die Arbeit-
nehmer eine defekte, interpretiert im Sinne eines gesamtwirtschaftlich unzureichenden Anrei-
zes zur Aneignung von betriebsspezifischem Humanvermogen, erzielen die Arbeitnehmer
einen Ertrag von 20, der hoher als bei Verfolgung der kooperativen Strategie ist, weil die In-
vestitionsanstrengungen in das betriebsspezifische Humanvermogen geringer ausfallen. Fir
die Unternehmungen steigt die Wahrscheinlichkeit der Humanvermogensfehlinvestition,
wenn der Anreiz der Arbeitnehmer ein gesamtwirtschaftlich suboptimales Niveau annimmt,
was sich in dem Ertrag von lediglich 3 Einheiten ausdriickt. Bei dieser Strategiekombination

wird dann lediglich ein Gesamtertrag von 23, der wesentlich unter der cc-Strategie liegt, reali-

% Dies kann und muss auch auf die Arbeitslosen angewendet werden, indem die kooperative Strategie mit der Aneignung marktnaher Ver-
mogenswerte gleichgesetzt wird.
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siert. Bel diesem Szenario verbleibt ein Grofdteil der Gesellschaftsmitglieder aufgrund der
Anreizschwéachen im staatlichen System bzw. wird keine préventive Qualifizierung der Be-
schéftigten erfolgen, obwohl die Unternehmungen zur Bereitstellung des effizienten betriebs-
spezifischem Humanvermdgens geneigt waren. Vice versa bel einem kooperativen Verhalten
seitens der Arbeitnehmer und einer defekten Strategie der Unternehmungen, was mit der Situ-
ation der im konjunkturellen Abschwung arbeitslos gewordenen Arbeitnehmer vergleichbar
ist, die wdahrend des Aufschwungs und dem zeitgleich stattfindenden technisch-
organisatorischen Fortschritts von einer Aneignung des notwendigen Humanvermadgens im
Produktionsprozess de facto ausgeschlossen sind* bzw. diskriminiert werden.®

Spielen nun beide Akteure eine defekte Strategie, was bei oben skizzierter Auszahlungsmatrix
erfolgen wird, weil sie mit einer d-Strategie einen hoheren erwarteten Ertrag erwirtschaften
konnen, wird gesamtgesellschaftlich die schlechteste aller mdglichen Kombinationen mit e-
nem Ertrag von nur 10 erreicht. Dies kommt aufgrund individueller Rationalitét zustande,
nach der jeder Spieler, egal welche Strategie der Gegenspieler verfolgt, bei gewdahlter d-
Option immer eine hdhere Auszahlung realisiert (20>15 und 5>3). Die hohere Auszahlung bei
dc ist nur fir den Ubergang von cc relevant, da aber offensichtlich dd die dominate Strategie
ist, besitzt ohne externe Regelungen keiner einen Anreiz seine bisherige Strategie zu veran-
dern. Diese volkswirtschaftlich unzureichende Anreizstruktur ruft dabei die gesamtwirtschaft-
lich schlechteste Situation hervor.

Das Vorliegen eines Nash-Gleichgewichtes macht nun aber wirtschaftspolitische Eingriffe
nétig, um den durch die Anreizschwéche verursachten Arbeitsosenpfad zu verlassen und die
gesamtwirtschaftlich optimale cc-Strategie, mit dem hochsten Gesamtertrag von 30, zu errei-
chen (siehe Pfeilbewegung in Abbildung 1). Fihrt eine Mal3nahme jedoch dazu, dass eine
Partel die d-Strategie und eine andere die c-Option wahlt, dann kann daraus ebenfalls eine
pareto-superiore Entwicklung im Sinne des Kaldor-Hicks-Kriteriums entstehen, wenn der
Verlierer dieses Spielzugs an dem Gesamtgewinn beteiligt wird. In diesem Fall, also bel der
Beteiligung der Verlierer, stellen sich beide Akteure besser als im Nashgleichgewicht, ferner
wird der gesamtwirtschaftliche Ertrag von 10 auf 23 angehoben.

3 Vgl hierfiir die auf das Humankapital abzielenden Hystereseerkldrungsmuster der Arbeitslosigkeit. Siehe vertiefend Cross, 1988.

% 50 kénnte diese Situation unter Zuhilfenahme der Insider-Outsider-Theorie formuliert werden, da aufgrund des Lohnsetzungsverhaltens
der Insider und den hohen Transaktionskosten des Austausches von Insidern durch Outsider die Arbeitslosen von den Insidern bzw. den
Gewerkschaften diskriminiert werden.
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Dies muss nicht durch einen diskretionaren Eingriff in die Marktwirtschaft, insbesondere as
willkdrliche Qualifizierungs- oder Arbeitsbeschaffungsmalinahmen erfolgen, sondern kann
auch in der Arbeitsmarktordnung festgelegt sein. Eine klug zugeschnittene Arbeitsmarktpoli-
tik (oder allgemeiner und noch besser eine Sozialpolitik) soll die Menschen bereit machen,
risikoreicher in Sach- und Humanvermogen zu investieren, als sie dies ohne soziale Absiche-

rung tun konnten.

Spieltheoretisch argumentiert heil3t dies aber auch, dass die d-Strategie auf Dauer durch eine
Normsetzung verteuert werden muss, damit bel Wahl dieser Option maximal ein erwarteter
Ertrag von 14 ausgezahlt wird.*® Ansonsten wiirde aus der Logik des Spiels eindeutig resultie-
ren, dass die Parteien, sobald ihnen die Mdglichkeit erneut offen steht, d.h. eine Auszahlung
von 20 bel d-Wahl erfolgt, wieder rationa ihr Optimum zu erwirken versuchen, wodurch
wieder das gesamtgesellschaftlich unerwiinschte Nash-Gleichgewicht realisiert wird. Mit an-
deren Worten muss ein Sanktionsmechanismus bzw. eine Norm gesetzt werden - bestenfalls
auf ordnungspolitischer Ebene -, um ein Uberwechseln von der ¢ auf die d-Strategie zu ver-

hindern.
3. Gutscheinsysteme als wirtschaftspolitische Implikation®’

In der Realitét haben nun die Unternehmungen und die Beschéftigten (Insider) durch ver-
schiedene institutionelle Arrangements® bereits dafiir gesorgt, dass sie z.T. die Anreizschwa-
che umgehen und eine kooperativere Strategie als die dd-Strategie wahlen. Sicherlich kann
die Anreizstruktur gesamtwirtschaftlich noch optimaler ausgestaltet werden, besonders um
den wachsenden Herausforderungen am Arbeitsmarkt, wie der Globalisierung, den Anforde-
rungen der New Economy und dem damit verbundenen Wechsel hin zur Wissensgesellschaft,
sowie der bevorstehenden EU-Osterweiterung™, gerecht zu werden. Dies soll hier aber nicht
thematisiert werden. An dieser Stelle sei noch einmal auf die unzureichende Anreizstruktur
zwischen Arbeitslosen und Unternehmungen hingewiesen, worauf sich auch der wirtschafts-
politische Reformansatz bezieht. Die Anreizstruktur auf dem Arbeitsmarkt reicht offensicht-
lich nicht aus, damit sich die Arbeitdosen mit den Qualifikationen ausstatten, um wieder in

% Dies konnten auf Arbeitsangebotsseite beispiel sweise restriktivere MaRnahmen der Bundesanstalt fiir Arbeit und den Sozialamtern bei
Ablehnung einer Arbeit sein, um die Individuen quasi zur on-the-job-Qualifizierung zu zwingen. Damit ist die Bereitstellung dieser hoch
rentierlichen Vermdgenskategorie und damit die Arbeitsnachfrageseite aber noch nicht angesprochen.

%7 Solche Gutscheinsysteme kursieren schon seit einiger Zeit in der wirtschaftswissenschaftlichen Diskussion, auf welche dieser Vorschlag
auch basiert. Vgl. hauptséchlich Snower,1997, Orszag / Snower, 1996, aber auch auf Paqué, 1995 und Siebert / Klodt, 1991.

% Dabei ist beispielsweise an die Bildung interner Arbeitsmérkte, Mitbestimmungsrechte und Langfristvertrage zu denken.

* |n der Folge dieser Herausforderungen kann insbesondere das Segment der Niedrigqualifizierten, also das sekundére Segment, als Verlie-
rer gelten.
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den ersten Arbeitsmarkt reintegriert zu werden. Dies liegt zum Teil sicherlich an den unzurei-
chenden Anreizen im System der sozialen Sicherung (Missachtung des L ohnabstandsgebots),
zum anderen aber auch daran, dass die Arbeitslosen faktisch von diesen Qualifikationen aus-
geschlossen sind. Somit verspricht die defekte Strategie, was mit einem Verbleib in den Sozi-
alsystemen gleichzusetzen ist, einen héheren Erwartungsertrag mit 20 als die kooperative.
Dasselbe gilt Ubrigens auch fir die Unternehmungen. Die defekte Strategie, einen bestenfalls
von einer anderen Unternehmung qualifizierten Arbeitnehmer anzuwerben, verspricht einen
hoheren Erwartungserlds als die Arbeitnehmer selbst auszubilden®®, um den Mismatch zu
vermeiden. So ist das Verhdtnis zwischen den Unternehmungen und den Arbeitlosen als eine
dd-Strategie zu betrachten. Und daraus resultiert die problematische Mismatch-Situation auf

den Arbeitsmérkten.

Augenscheinlich bewirken institutionelle Arrangements*, dass die Arbeitslosen ihre Lohn-
vorstellungen nicht insoweit revidieren kénnen, um sich zunéchst on-the-job zu qualifizieren.
Ebenso reicht der unternehmerische Anreiz zur Qualifizierung der Arbeitslosen nicht aus, um
den Mismatch zu verringern. Insofern kann und muss nach wirtschaftspolitischen Instrumen-
ten gesucht werden, die die oben skizzierte zweiseitige Anreizkopplung stimulieren.

Ohne hier arbeitsmarktpolitische Instrumente umfangreich analysieren zu wollen, folgt aus
obiger Analyse bereits, dass von sog. off-the-job-Qualifizierungen keine positiven Effekte auf
den Arbeitsmarkt ausgehen kdnnen, weil sie die Vermogenskategorie, die fur die Unterneh-
mungen von entscheidender Bedeutung ist, ndmlich das betriebsspezifische Humanvermoégen,
nicht vermittelt. Reines , Schulbankdriicken* reicht nicht aus, um die Arbeitslosen fur den
realen Produktionsprozess auszubilden. Ferner kann an dieser Stelle die Wirkung von Ar-
beitsbeschaffungsmalinahmen bezweifelt werden. Im Rahmen des Arbeitsforderungsgesetzes
(AFG) werden nur Arbeiten subventioniert, die im 6ffentlichen Interesse liegen, also der All-
gemeinheit mittelbar oder unmittelbar dienen. Dadurch sollen nur 6konomisch sinnvolle Ar-
beiten gefordert werden. Ferner sollen die Arbeiten aber auch zusétzlich sein, damit keine
Arbeiten aus dem privatwirtschaftlichen Bereich verdrangt werden, und die Mal3nahmen sol-
len arbeitsmarktpolitisch zweckmaldig sein. Durch sie sollen die Folgen des wirtschaftlichen
Strukturwandels abgemildert und die Reintegration von Problemgruppen in den reguldren

Arbeitsmarkt erleichtert werden. Die gesetzlichen Anspriiche missen aber mit der ,, Quadratur

40 Mit all seinen méglichen negativen Folgen, wie dem Wechsel des ausgebildeten Arbeitnehmers nach der Qualifizierung, also der typischen
Opportunismusthese.

41 Damit sind nicht ausschlieRlich die staatlichen Transferzahlungssysteme gemeint, sondern auch das rationale Verhalten der Unternehmun-
gen zur Bildung von internen Arbeitsmarkten, Mitbestimmungsrechten und Langfristvertragen.
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des Kreises* gleichgestellt werden, da sich die verschiedenen Anforderungen gegenseitig aus-
schlieten.*? Die Beschrankung, dass Maltnahmen nur im 6ffentlichen Interesse und im Sinne
der ,Zusétzlichkeit” vergeben werden durfen, verhindert, dass Arbeitsplétze geschaffen wer-
den (z. B. im Dienstleistungssektor), in denen sich die Mal3nahmeteilnehmer praxisnahes, am
Markt verwertbares Humanvermdgen aneignen kdnnen, um so ihre Reintegrationschancen in

den Arbeitsmarkt zu verbessern.

Ein nachhaltiges Instrument zur Vermittlung von betriebsspezifischem Humanvermégen fur
Arbeitslose und entsprechende Anreize fir die Unternehmungen, dieses den Arbeitslosen
auch bereitzustellen, stellt ein Qualifizierungsgutscheinsystem™® dar, dessen Ausgestaltungs-
grundsétze im Folgendem kurz diskutiert werden sollen. Sicherlich spielen in praxi die An-
reizverbesserungen zur Aneignung von Humanvermoégen fir die Beschéftigten ebenfalls eine
grof3e Rolle. Und die Anreizschwéachen der Arbeitslosen-, Arbeitslosenhilfe- und Sozialhilfe-
systeme miissen Beachtung finden und das Lohnabstandsgebot gewahrt bleiben*, alerdings

muss darauf an dieser Stelle aufgrund des begrenzten Umfanges verzichtet werden.

Mittlerweile existieren vielfaltige Vorschlage™ zu einer anreizkompatiblen institutionellen
Ausgestaltung von Qualifizierungsgutscheinsystemen. Gemeinsam zielen eigentlich alle Vor-
schldge darauf ab, den Unternehmen einen Teil der Einarbeitungskosten zu erstatten, um die
Qualifizierung der Arbeitnehmer on-the-job auszurichten.”® Die Arbeitslosenunterstiitzung
wird dabel teilweise in Form von Gutscheinen ausgezahlt, wobei selbstverstandlich ein exis-
tenzsicherndes Einkommen gewéahrleistet wird. Folglich sollen den Arbeitdosen Gutscheine
ausgehandigt werden, die sie fur ihre Qualifizierung bel einem Unternehmen ihrer Wahl ein-
setzen konnen. Fur die Unternehmen stellen die Gutscheine Beschaftigungssubventionen fir
die Neueinstellung von Arbeitslosen dar, welche allerdings direkt aus deren Anspriichen an
die Arbeitdosenversicherung finanziert werden. Um dabei einen Subventionsbetrug zu ver-
meiden, durfen allerdings nicht die Unternehmen geférdert werden, in welchen die Arbeitslo-
sen zuvor beschéftigt waren, da ansonsten der Anreiz besteht, die bisher beschéftigten Arbeit-
nehmer zu entlassen, um sie anschlief3end wieder einzustellen, aber nun staatlicherseits gefor-
dert.

“2Vgl. Walter, 1995, S. 184 ff.

“3vgl. Snower, 1997, S. 163 ff.

4 Fir eine vertiefende Untersuchung der Anreizwirkung des Lohnabstandsgebotes und entsprechender institutioneller Ausgestaltungsmég-
lichkeiten vgl. Spermann, 1996, S. 240 ff. Siehe auch Berthold / Fehn / von Berchem, 2001, S. 267 ff.

5 Fir eéine umfassende Vorstellung unterschiedlicher Bildungsscheinsysteme siehe: van Lith, 1985, S. 212 ff.

Vgl Siebert / Klodt, 1991, S. 11 ff.
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Die modelltheoretische Wirkung der Gutscheinzahlung soll Abbildung 2 veranschaulichen.
Die Abszisse der Abbildung 2 definiert den Faktor Arbeit und die Ordinate die restlichen Pro-
duktionsfaktoren. Weiterhin enthdt sie die Produktionsisoquanten, die den geometrischen Ort
aler Inputkombinationen, mit denen ein bestimmtes Outputniveau erstellt werden kann, und
die Isokostengeraden. Vor Einfihrung der Gutscheines wird mit der Faktorkombination des

Punktes 4 produziert.

Abbildung 2"

Andere Produktionsfaktoren

A

>
»

Arbeit

Da der Gutschein nur den Nettobeschaftigungszuwachs férdert, d.h. die Subvention erstreckt
sich nur auf Neueinstellungen von Arbeitnehmern oberhalb des urspriinglichen Beschéfti-
gungsniveaus (hier Punkt 4), knickt die | sokostengerade am Punkt 4 ab. Aus der Verbilligung
des Faktors Arbeit Uber den Punkt 4 im Vergleich zu den anderen Produktionsfaktoren hinaus
resultiert eine neue optimale Faktorkombination, welche durch den Punkt B abgebildet wird.

Der Wert der Gutscheine muss positiv mit der Dauer der Arbeitslosigkeit korreliert sein, da
das Humanvermogen sukzessiv in der Arbeitslosigkeit verfallt. Somit steigen die Wiederein-
gliederungschancen fur Langzeitarbeitslose, da sie einen hoheren Gutscheinnennwert besitzen
als die Kurzzeitarbeitslosen. Allerdings muss auch hier der Umfang der Subventionierung mit
zunehmender Beschéftigungsdauer und den damit einhergehenden Humanvermdgen- und
Produktivitéatseffekten sukzessiv bis auf den Wert Null zurtickgehen. Das grofdte Qualifizie-

rungspotential liegt bei dem Gutscheinsystem wie bel den Lohnsubventionen beim training-

47 Abbildung 2 erfolgt in Anlehnung an: Sesselmeier, 1997, S. 64
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on-the-job auf Arbeitsplétzen, die dem Wettbewerb ausgesetzt sind. Durch die zurtickgehen-
den Reall6hne entsteht fUr die Unternehmen der Anreiz, Arbeitslose in den Produktionspro-
zess zu integrieren, so dass die Arbeitsnachfrage de facto steigt. Um den Humanvermdgensef-
fekt zu intensivieren, konnten weiterhin die Unternehmen gegen V orlage des Gutscheins vom
Arbeitsamt einen hoheren Betrag erhalten, sofern sie nachweisen kdnnen, dass die Arbeitslo-
sen nicht nur beschaftigt, sondern auch aus- bzw. weitergebildet werden.”® Firr eine explizit
nachgewiesene Aus- und Welterbildung erhalten die Unternehmen dann einen hoheren Zu-
schuss als fir eine blof3e Beschéftigung, mit welcher ein geringerer Humanvermogenseffekt
einherginge.

Im Vergleich zu Lohnsubventionen* enthalt das Gutscheinsystem ausschlaggebende Vorteile.
Allgemeine Lohnsubventionen kdnnen sehr leicht in die Verhandlungsstrategien der Tarifpar-
teien einflielen. Die Gutscheine beziehen sich hingegen nur auf die Arbeitslosen, also den
Outsidern des Lohnfindungsprozesses, so dass die Arbeitslosen durch die Gutscheine die
Moglichkeit haben, den Insiderlohn zu unterbieten. Im Anschluss an die Qualifizierung haben
die Outsider dann ebenfalls Gber das angeeignete marktverwertbare Humanvermogen eine
bessere Verhandlungsposition gegentiber den Insidern, was den Lohndruck nimmt. Des Wei-
teren wird die negative Ruckkopplung der derzeitigen Ausgestaltung der Arbeitslosenunter-
stutzung auf das Suchverhalten der Arbeitslosen verringert. Im bisherigen System der Arbeits-
losenversicherung wurde Arbeitslosigkeit subventioniert, wodurch eine geringere Suchinten-
sitét der Arbeitsosen gefolgert werden kann. Durch die Qualifizierungsgutscheine erhalten
aber die Arbeitslosen einen Tell ihrer staatlichen Transferleistung via Gutscheine auch wei-
terhin, wenn sie wieder einer reguléren Beschéftigung nachgehen, so dass der Versicherungs-

charakter der Arbeitslosenversicherung gestérkt wird.

AulRerdem ist die anfangliche H6he des Gutscheins gering und sie wachst erst nach und nach
mit steigender Dauer der Arbeitslosigkeit an, so dass die Arbeitslosen keinen Anreiz haben,
langer als nétig in dem Zustand der Arbeitdosigkeit zu verharren. Dies fuhrt zu einer stérke-
ren Suchintensitat der Arbeitslosen und steigert somit das effektive Arbeitsangebot.™ Ein wei-
terer Vorteil der Gutscheine liegt in ihrer Finanzierbarkeit. Wéhrend algemeine Lohnsubven-

tionen sehr kostspielig sind, werden Gutscheine nur von Personen in Anspruch genommen,

“Vgl. Snower, 1997, S. 165f.

49 Lohnsubventionen sind direkte 6ffentliche Zuschiisse an die Unternehmen, die zur (teilweisen) Deckung der Lohnkosten bestimmter
Personengruppen dienen. Ausgangspunkt der Uberlegungen bei der Einfiihrung von Lohnsubventionen ist die aus der Grenzproduktivitiits-
theorie abgeleitete Annahme, dass die Unternehmen ihren Arbeitskréfteeinsatz aufgrund zu hoher Lohnkosten im Vergleich zur Wertgrenz-
produktivitét der Arbeitnehmer beschrénken. Eine Bewertung weliterer besché&ftigungspolitischer Mal3nahmen gibt Henke, 1984, S. 205 ff.
®vgl. Berthold / Fehn, 1994, S. 329 ff.
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die aus der Arbeitslosigkeit kommen und zum Teil ohne die Gutscheine auch dauerhaft dort
verbleiben mussten. Aul3erdem steigt der Betrag der Gutscheine mit zunehmender Arbeitslo-
sigkeitsdauer, so dass per se nicht ale Geforderten dieselbe Summe zur Verfiigung haben.

Sollte der Nennwert der einzelnen Monatsgutscheine nicht hdher als die Arbeitslosenunter-
stitzung sein, dann wéare der Wechsel eines Arbeitnehmers aus der Arbeitslosigkeit in ein
Beschaftigungsverhaltnis sogar haushaltsneutral.>* Dies wiirde die politische Durchsetzbarkeit
bei der derzeitigen angespannten finanziellen Situation des Bundes erheblich erhthen.>
Selbst wenn der Nennwert hoher sein sollte, ergibt sich wahrscheinlich keine sonderlich grof3e
fiskalische Belastung, da sich Einnahmen durch das Steueraufkommen aus der Produktion

ergeben, die der ehemal's Arbeitslose aufnimmt.>

An bisherigen Qualifizierungsmal3nahmen wird haufig im Sinne von von Hayek kritisiert,
dass der Staat nicht tber die notwendigen Informationen verflgt, damit eine effiziente Forde-
rung der Arbeitslosen vonstatten gehen kann. Weder konnte er planen, welche Qualifikationen
zukunftig am Markt nachgefragt werden, noch konnte er diese Qualifikationen effizient ver-
mitteln. Selbst bei dem Instrumentarium der Lohnsubvention handelt es sich immer um einen
diskretiondren staatlichen Eingriff, welcher nach der Theorie des Staatsversagens Ineffizien-
zen birgt. Das Gutscheinsystem verzichtet nun aber bei der jeweiligen individuellen Umset-
zung auf diese Fehlerquelle. Welche Personen und welche Art von beruflicher Tétigkeit ge-
fordert werden, entscheidet nach Einsetzen der Reform nicht mehr der Staat, sondern der di-
rekt Betroffene.

Der einzelne Arbeitnehmer hat es nun selbst in der Hand, welchem Unternehmen er seinen
Qualifizierungsgutschein gibt.>* Er kann dabei seine personlichen Fahigkeiten, Interessen und
Kenntnisse beriicksichtigen. Da es um seinen zukinftigen Arbeitsplatz und um seine Ausbil-
dung geht, kann ihm auch niemand diese Entscheidung abnehmen. Staatliche Beratungsstellen
konnen hochstens die Personen unterstiitzen, die sich tber ihre personliche Zukunft im unkla-
ren sind oder nicht Uber die notwendigen Informationen verfiigen, so dass die Beratungsstel -
len helfen, die Transaktionskosten zu senken.

1 Vgl. Siebert / Klodt, 1991, S. 15

%2 Fiir eine ausfilhrliche Analyse der finanziellen Situation des Staates siehe Henke, 1999b.

vl vertiefend Zimmermann / Henke, 2001, S. 159 ff.

5 Snowers Vorschlag sieht eine Wahimdglichkeit des Arbeitslosen vor, ob er eine Beschaftigung mit dem Gutschein annimmt oder weiterhin
in der Arbeitslosigkeit verbleibt. Die Analyse dieser Arbeit zeigt auf, dass man auf diese Wahlmdglichkeit aufgrund der Anreize verzichten
sollte.
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In der Redlitét ist die Effizienz eines Gutscheinsystems jedoch geringer as bisher dargestellt.
Bislang wurden ndmlich weder Deadweight-Verluste noch Substitutionseffekte im engeren
Sinne bertcksichtigt. Deadweight-V erluste treten auf, wenn Gutscheine auch solchen Arbeits-
losen zugute kommen, die sowieso angestellt worden wéren.> Diese Verluste werden jedoch
mit zunehmender Arbeitslosigkeitsdauer immer geringer ausfalen, da sich die Einstellungs-
chancen der Arbeitslosen mit zunehmender Arbeitslosigkeitsdauer aufgrund des verringerten
Humanvermogens reduzieren. Senken kdnnte man diese Verluste, indem man das Gutschein-
system erst nach einiger Zeit der Arbeitslosigkeit einsetzen 18sst, so dass die Kurzzeitarbeits-
losen, deren Chancen auf Wiedereingliederung am hochsten sind, erst spater durch Qualifizie-
rungsgutscheine gefordert werden. Dabei muss aber mithin bedacht werden, dass eine schnel-
le Forderung weitergehende Verluste in Form von Humanvermdgen vermeidet. In diesem
Punkt missen die Vor- und Nachteile genau abgewogen werden, um fiir eine effiziente Quali-
fizierung zu sorgen. Hingegen erscheinen, insbesondere bel der zu beobachtenden zunehmen-
den Langzeitarbeitslosigkeit, diese Verluste im Vergleich zu den Qualifizierungspotentialen

eher gering zu sein.

Gegen Substitutionseffekte kann angebracht werden, dass die Unternehmen ein Interesse dar-
an haben, ihre qualifizierten Arbeitskréfte zu halten, da gerade sie bereits Uber das betriebs-
spezifische Humanvermogen verflgen, welches sich die Arbeitslosen erst noch aneignen
miuissen.® Uberdies hat der Ansatz von Williamson deutlich gemacht, dass die bisher getétig-
ten Investitionen der Unternehmen in das Humanvermdgen ihrer Beschéaftigten sunk costs
darstellen. Wenn nun aber bel Qualifizierungsgutscheinen nicht mit grof3en Substitutionsef-
fekten zu rechnen igt, stellt sich unmittelbar die Frage, weshalb bei Lohnsubventionen starke
Effekte gemessen werden.>” Diese Frage kann an dieser Stelle leider nicht eindeutig beant-
wortet werden. Es drangt sich jedoch einerseits der Verdacht auf, dass Lohnsubventionen bis-
her nur in Bereichen durchgefiihrt worden sind, die eine geringe Produktivitéat bedurften (8hn-
lich wie bel Arbeitsbeschaffungsmaldnahmen), so dass es den Unternehmen relativ leicht fiel,
die Arbeitnehmer auszutauschen und keine hohen Qualifizierungsinvestitionen von Noéten

waren.

Alles in alem kann festgehaten werden, dass das Gutscheinsystem geeignet erscheint, die

Qualifizierung der Arbeitslosen effizient vorzunehmen. Trotz der nicht eindeutig zu bestim-

®\Vgl. Fehn, 1997, S. 197 ff.
% vgl. Siebert / Klodt, 1991, S. 13
7 Vgl. Schatz, 2001, S. 565
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menden negativen Effekte Uberwiegen die positiven Eindriicke dieses Ansatzes, da er mehrere
Schwachen der bisherigen Ausgestaltung der aktiven Arbeitsmarktpolitik vermeidet. Zum
einen wird den Arbeitslosen marktféhiges Humanvermogen durch on-the-job-Mal3nahmen
vermittelt. Zum anderen kdnnen die Arbeitslosen selbstandig entscheiden, welche Qualifikati-
on sie erwerben wollen, wodurch eine verbesserte Motivation™ der Teilnehmenden resultieren
kann. Weiterhin beschneidet dieser Ansatz die Insidermacht, so dass daraus der Lohndruck
zumindest nicht wéachst, wenn er nicht sogar sinkt. Schliefdlich gehen von dem Gutscheinsys-
tem wohl nicht so starke Substitutions- und Mitnahmeeffekte aus wie von Lohnsubventionen.
Allerdings erfordert eine umfassende Gutscheinreform mutige politische Entscheidungen, mit

denen leider nicht immer zu rechnen ist.

4. Schlussbetrachtung

Die vorliegende Untersuchung zeigte unter Zuhilfenahme arbeitsmarkttheoretischer und un-
ternehmungstheoretischer Uberlegungen auf, dass sich der Arbeitsmarkt durch konfligierende
Interessen und Anreizstrukturen auszeichnet, wobei die wichtige Vermogenskategorie des
betriebsspezifischen Humanvermogens nachsteht. Daraus wird geschlussfolgert, dass ein an-
reizkompatibles Gutscheinsystem Anreize stiften kénnte, Arbeitslose wieder in den Produkti-
onsprozess zu integrieren und die Anreizschwéche hinsichtlich des betriebsspezifischen Hu-
manvermogens zumindest zwischen Unternehmungen und Arbeitslosen zu bereinigen. Inso-
fern wére es aber auch hilfreich, die Bedeutung des betriebsspezifischen Humanvermdgensim
Produktionsprozess nach unterschiedlichen Berufssparten und Branchen wissenschaftlich n&
her zu beleuchten, um eventuell kostspielige Qualifizierungen zu vermeiden, in denen diese
V ermogenskategorie keine so grofie Bedeutung findet. Ferner konnte dadurch die These auch
empirisch getestet werden und es konnte ein fruchtbarer interdisziplindrer Austausch mit an-

deren Disziplinen, wie der beruf spadagogischen Sparte, erfolgen.

Die Analyse machte auch deutlich, dass sicherlich auch an restriktivere Mal3nahmen von
staatlicher Seite gegentiber denjenigen Arbeitlosen zu denken ist, die sich einer on-the-job-
Qualifizierung entziehen wollen und lieber im Sozialsystem verbleiben. Nicht Ubersehen wer-
den darf aber auch, dass viele Arbeitslosen hinsichtlich der entscheidenden Vermdgenskate-

gorie (betriebsspezifische Humanvermogen) aufgrund ihrer Nichtbeschaftigung diskriminiert

®8 Fiir eine ausfiihrliche Betrachtung des Zusammenhangs zwischen Motivation und Arbeitsleistung vgl. Brandes/ Weise, 1995, S. 233 ff.
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werden. Dafur ist ein Gutscheinsystem ein geeignetes Instrument, das fir eine rasche Wieder-

eingliederung in den ersten Arbeitsmarkt sorgen kann.

Fur eine nachhaltige praventive Arbeitsmarktpolitik ist sicherlich auch eine Bereitschaft der
Beschéftigten und der Unternehmungen notwendig, sich standig mit neuen Humanvermo-
genskategorien zu versorgen, um so von vorn herein den Arbeitsplatzverlust zu vermeiden
und im gegenseitigen Interesse zu handeln. Und nur dadurch wére auch gewéahrleistet, dass
nach Auslaufen des Gutscheines die dann Beschéftigten und die Unternehmungen nicht wie-
der die dd-Strategie verfolgen. Insofern missen auch Anreizsysteme zwischen Beschéftigten
und Unternehmungen zur préventiven Qualifizierung diskutiert und entsprechende Anreizsys-
teme kreiert werden, was hier nicht geschehen ist. Solche Anreizsysteme kénnten beispiels-
weise sog. Jobrotationen sein, die sowohl eine permanenten Qualifizierung der Beschéftigten
als auch eine Qualifizierung von Arbeitslosen bewirken. Dabel werden Beschéftigte, die sich
weliterbilden, temporar von Arbeitslosen ersetzt, die sich dann im Produktionsprozess qualifi-
Zieren, ohne dass der Produktionsprozess durch Ausfall gestort wird.>® Aber auch diese Malz-
nahme ware kein Allheillmittel, sondern wiederum nur ein Hinwels auf den Weg der Besse-
rung. Daneben wirken stabile makrookonomische Rahmenbedingungen sicherlich ebenfalls
immer positiv auf die Entwicklung am Arbeitsmarkt, womit ebenso eine zentrale Aufgabe an
die Politik definiert ist.

% Diese Malnahme wird schon Produktivitétsverluste nach sich ziehen, da die Arbeitslosen eben nicht mit dem betriebsspezifischen Human-
vermdgen ausgestatten sind, dennoch kénnte dies die vorliegende Anreizstruktur verbessern, weil ein temporérer Totalausfall nicht befiirch-
tet werden muss, und dadurch der Arbeitsmarkt flexibler wird.
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