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Der Zahnarzt

Der Zahnarzt ist nicht arm wie du.
Er ist ein reicher Réauber.

Drum wahlt er gern die CDU

und wo er kann den Stoiber.

Er dhnelt nicht dem zarten Reh,
er dhnelt der Hyéne.

Mit Freuden tut er Kindern weh
und zieht gesunde Zidhne.

Er bohrt hinein mit solcher Wut,
da bleibt uns nur das Beten.

Der Zahnarzt ist ein Tunichtgut
mit viel zu viel Moneten.

Thomas Gsella — Der kleine Berufsberater
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1.Einleitung

Wer nichts wird, wird Wirt.
Wer gar nichts wird, wird Bahnhofswirt.
Und ist dir dies auch nicht gelungen, versuch es mit Versicherungen.

— Deutsches Sprichwort

1.1. Von Kochen, Psychiatern und Ingenieuren

Christian Rach ist Restauranttester. Restaurants rufen ihn, wenn ihre Umsétze die Exis-
tenz nicht mehr sichern. Herr Rach besucht dann diese Restaurants und bringt den Kéchen
zumeist das Kochen bei. Denn, so das Mantra Christian Rachs, das grofite Problem in
der deutschen Gastronomie seien Koche, die es nicht gelernt haben. Darunter leide zuneh-
mend die Qualitéit der deutschen Gastronomie.! Koch darf jeder sein, auch wenn er nicht
gut kocht. Bevor Christian Rach Restauranttester wurde, war auch er Koch. Davor hatte
er ein Studium der Mathematik und Philosophie abgebrochen. Eine offizielle Ausbildung
zum Koch hat auch er selbst nie abgeschlossen. Er hat sich aber durch die Anstellung in
Kiichen mehrerer Lénder auf praktischem Wege das Riistzeug fiir seinen spéteren Erfolg
gegeben. Ein erfolgreicher Koch ist jemand, bei dem es schmeckt. Das ist seine Kompetenz
— mit oder ohne Ausbildung.

Gert Uwe Postel war seit 1995 zwei Jahre lang leitender Oberarzt im Fachkrankenhaus
fiir Psychiatrie Zschadrafl bei Leipzig. Sein eigentlicher Ausbildungsberuf war der des
Postboten. Er gab der Kommission zur Besetzung dieser Stelle vor, ein Medizinstudium
mit einer Promotion {iber ,,Kognitiv induzierte Verzerrung in der stereotypen Urteilsbil-
dung® abgeschlossen zu haben. Der Vorsitzende der Berufungskommission habe auf die
Angabe seines Promotionstitels geantwortet: ,,Das ist ja interessant, Sie werden sich bei
uns sicher wohlfiihlen.“ Spéater gab Gert Uwe Postel an, diesen Titel gewahlt zu haben, da
dieser ,.eine Aneinanderreihung leerer Begriffe“ sei.? Unter Kollegen fiel Gert Uwe Postel
nicht negativ auf. Nach Aussage Gert Uwe Postels ,konnen [Sie] mittels der psychiatri-
schen Sprache jede Diagnose begriinden und jeweils auch das Gegenteil und das Gegenteil
vom Gegenteil — der Fantasie sind keine Grenzen gesetzt. Bestimmte Symptome unter

'Ein typischer Fall war die Pfeffermiihle:

Senol Tiifek ist schlichtweg iiberfordert und versucht den Laden mit Aushilfskriften iiber
Wasser zu halten. Was Christian Rach zu sehen und schmecken bekommt, ldsst den TV-Koch
schier erschaudern. Die ,,Pfeffermiihle® liegt mitten im Industriegebiet und die Speisekarte
umfasst unglaubliche 150 Gerichte. Ob das gut gehen kann? Die Speisen ldsst Rach ange-
ekelt zuriickgehen: ,, Aus der Tiite, aus der Dose — das geht meistens in die Hose“, zitiert der
TV-Koch verbittert. Statt durch frische Gerichte kiimpfte sich sein Gourmet-Gaumen durch
schlecht zubereitetes Fertigfutter. Er zitiert den jungen Koch nach vorne und der gibt zu: ,,Ich
habe das nicht gelernt.“ http://www.t-online.de/unterhaltung/tv/id_62223060/christian-
rach-pfeffermuehle-in-stadtallendorf-ein-neuanfang.html

2http://www.focus.de/wissen/mensch/psychologie/tid-15095/falsche-aerzte-gert-postel-das-kann-auch-
eine-dressierte-ziege_aid 423648.html



bestimmte Begriffe zu subsumieren, kann auch jede dressierte Ziege®. Der Schwindel flog
erst durch Zufall auf, Gert Uwe Postel tauchte unter, wurde ein Jahr spéter festgenom-
men und zu vier Jahren Haft verurteilt. Ein erfolgreicher Psychiater ist in Deutschland
jemand, der keine Fehler macht und eine Ausbildung fiir seinen Beruf hat.

Krikor Sarkisian ist Ingenieur — oder méchte es zumindest wieder sein. Er war ein erfolg-
reicher Ingenieur im Irak. Dann brach 2003 der Irakkrieg aus. Krikor Sarkisian floh nach
Deutschland, ins Land der Ingenieure. Dort, so hief} es, haben sie einen Fachkréiftemangel.
Nach erhaltener Aufenthaltsgenehmigung miisse er sich nur noch seinen Abschluss aner-
kennen lassen, sagten ihm damals die zustdndigen Behordenmitarbeiter. Diese Anerken-
nung dauerte iiber ein Jahr und das Verfahren war so kompliziert, dass das zusténdige
Arbeitsamt das Schreiben iiber die erfolgreiche Anerkennung des Titels als Absage ver-
stand und Krikor Sarkisian nicht als Ingenieur vermitteln wollte. Aber selbst als dieses
Missverstandnis ausgerdumt wurde, erhielt Krikor Sarkisian nur Absagen — acht Jahre
lang. Die SUDDEUTSCHE ZEITUNG bezeichnet diesen Fall als symptomatisch fiir die
Personalrekrutierung in Deutschland:

Dort werden nicht die besonderen Qualitéiten eines Menschen wie Sarkisian
beachtet; nicht, dass er fiinf Sprachen spricht und einiges an Durchhalte-
vermoégen bewiesen hat. Gesehen wird seine Andersartigkeit: Der Abschluss ist
anerkannt, ja, aber unbekannt. ,,Das fiihrte bisher hdufig zu einer ungerecht-
fertigten Abwertung®, sagt Giinter Lambertz vom Deutschen Industrie- und
Handelskammertag (DIHK). Viele Personaler warten lieber ein wenig, hoffen,
dass sich doch noch ein Absolvent einer renommierten deutschen Universitét
meldet.?

Ein Ingenieur, und damit auch ein erfolgreicher Ingenieur, wird in Deutschland (mit hoher
Wahrscheinlichkeit) nur, wer einen deutschen Ingenieurstitel besitzt. Es ist nicht der Fall,
dass Krikor Sarkisian die Anerkennung seines Titels im juristischen Sinn bendtigt hétte.
Jede Firma hétte ihn als Ingenieur einstellen konnen. Er hétte sich nur nicht offiziell —
zum Beispiel auf seiner Visitenkarte — als Ingenieur bezeichnen diirfen. Als Koch darf auch
jeder arbeiten, der es mochte. Mit den Kochen wird es in Deutschland bei der Personalwahl
nur nicht ganz so eng gesehen. Bei Ingenieuren hort der Spafl im Land der Tiiftler und
Schrauber aber auf.

Die Geschichten um diese drei Personen beziehen direkt den Kern der vorliegenden Ar-
beit. In ihr untersuche ich, welchen Einfluss die unterschiedlich starke soziale Geschlossen-
heit beruflicher Teilarbeitsmérkte auf die Lohnverteilung hat. Welche Rolle fiir den Lohn
von Kochen spielt es, dass viele Quereinsteiger oder Ungelernte als Koche arbeiten? Was
bedeutet es fiir Arbeitnehmer, wenn es illegal ist, in einem Beruf ohne die notwendige
Ausbildung zu arbeiten? Und welche Effekte hat eine Personalpraxis, die sich auf einen
bestimmten Kreis von Bewerbern einschrinkt, ohne dass dies gesetzlich vorgeschrieben
ist?

3http://www.sueddeutsche.de/karriere/2.220/auslaendische-ingenieure-in-deutschland-bewerbungen-
drei-neue-anzuege-keine-einzige-stelle-1.1129290



1.2. Ziele und Struktur der Arbeit

1.2.1. Ziele

Die zentralen Fragen dieser Untersuchung lauten, warum Arbeitnehmer ungleiche Lohne
beziehen und warum sich die Lohnungleichheit in den letzten Jahrzehnten vergréfiert hat.
Mit ihrer Beantwortung mochte ich somit einen Beitrag zur Erkldrung sozialer Ungleich-
heit in Deutschland leisten. Ich werde untersuchen, welche Rolle unterschiedlich starke
Zutrittsbarrieren in beruflichen Teilarbeitsmérkte fiir Lohnungleichheit spielen.

Eine grundlegende Annahme dieser Arbeit ist, dass es nicht den deutschen Arbeitsmarkt,
sondern viele Teilarbeitsmérkte gibt. Es gibt unterschiedliche Markte fiir Ergotherapeu-
ten, Piloten oder Schweifler. Auf diesen Arbeitsmarktteilen werden von Unternehmen
spezifische Téatigkeiten, wie die medizinische Wiederherstellung der Handlungsfihigkeit,
das Steuern eines Flugzeugs oder das Verbinden von Metall, nachgefragt. Da Piloten
im seltensten Fall weder schweiflen noch Schlaganfallpatienten therapieren kénnen, sind
sie fiir andere Schweifler oder Ergotherapeuten keine Konkurrenz. Wie die drei zu Be-
ginn angefiihrten Beispiele gezeigt haben, kann es aber unterschiedlich schwierig sein, als
Quereinsteiger auf solche Mérkte zu gelangen und ggf. seine Schweiflerkompetenzen anzu-
bieten. Wihrend es moglich ist, dass ein ehemaliger Psychiater eine Anstellung als Koch
findet, ist es fiir einen ausgebildeten Koch illegal, als Psychiater zu arbeiten. Ebenso ist es
fiir den Ingenieur nicht moglich, Psychiater zu sein. Es ist aber zumindest mdglich, wenn
auch sehr unwahrscheinlich, dass ein Koch eine Anstellung als Ingenieur findet, wenn er
von Kindesbeinen an ein gewiefter Tiiftler ist. Die Marktzutrittshiirde fiir Koche ist daher
gering und die fiir Ingenieure sehr hoch. Ich werde dieses Phénomen als unterschiedlich
starke Geschlossenheit des beruflichen Teilarbeitsmarktes bezeichnen.

Das inhaltliche Ziel dieser Arbeit besteht darin, die Wirkung unterschiedlich starker Ge-
schlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte auf die Lohnverteilung zu beziehen. Lohnt
sich die starke Geschlossenheit der Teilarbeitsmérkte fiir Ingenieure und Psychiater und
miissen Koéche mit einem Lohnabschlag leben, weil der Eintritt in ihren Teilarbeitsmarkt
so leicht ist? Unterscheiden sich die Lohne von Kéchen untereinander aufgrund der Of-
fenheit ihres Marktes in hoherem Mafle als es bei Psychiatern der Fall ist? Und welchen
Einfluss haben diese Zugangshiirden auf Lohndifferenzen zwischen Mé&nnern und Frau-
en? Sind die Lohne zwischen Psychiatern und Psychiaterinnen &hnlicher als zwischen
Kochinnen und Koéchen? Niitzt Geschlossenheit Frauen damit, um die Lohnliicke zu den
Ménnern zu schliefen? Am Ende dieser Untersuchung sollen diese Fragen beantwortet
sein.

Die Arbeit verfolgt des Weiteren zwei methodische Ziele. Erstens soll eine moglichst breite
Perspektive auf die Entstehung und die Analyse von Lohnungleichheit genutzt werden.
Zweitens werden neue Messinstrumente vorgeschlagen, mit denen die eingangs geschilder-
ten Unterschiede von Marktzutrittsbarrieren erfasst werden sollen.

Die Arbeit verortet sich im Gebiet der quantitativen Sozialstruktur- und Ungleichheits-
analyse. Soziale Ungleichheit wird in diesem Gebiet typischerweise auf Unterschiede zwi-
schen Gruppen zuriickgefiithrt. Das ist richtig und wichtig. In dieser Arbeit mochte ich
aber den Fokus fiir die Analyse von Lohnungleichheit verbreitern. Nicht nur zwischen
Gruppen kann Ungleichheit entstehen, auch innerhalb von Gruppen kann sich ein erheb-



liches Mafl an sozialer Ungleichheit entwickeln. Bezogen auf die Probleme dieser Arbeit
bedeutet dies zweierlei: Erstens konnen die Léhne zwischen Koéchen und Psychiatern un-
terschiedlich sein. K6che und Psychiater konnen sich aber auch jeweils untereinander
in deutlich hoherem Mafle unterscheiden. Das Gehalt eines Drei-Sterne-Kochs und das
eines Kochs in einem herkémmlichen Restaurant kénnen um Welten verschieden sein,
wihrend das Gehalt eines berithmten Psychiaters und das eines weniger bekannten Psych-
iaters sich nicht so deutlich unterscheiden miissen. Das ist allerdings eine Annahme, die
begriindet und mit Empirie konfrontiert werden muss. Zweitens konnen innerhalb von
Teilarbeitsmérkten zwischen verschiedenen Gruppen unterschiedlich starke Lohnspaltun-
gen existieren. In dieser Arbeit werden drei dieser Unterschiede in den Blick genommen:
Unterschiede zwischen Mé&nnern und Frauen, zwischen Arbeitnehmern mit unterschied-
lich langer Beschiftigungsdauer und zwischen Arbeitnehmern mit unterschiedlich vielen
Weiterbildungen. Ich behaupte, dass verschieden starke Marktzutrittshiirden diese Dif-
ferenzen systematisch verringern. Auch diese Behauptung — und warum gerade diese
Merkmale von Interesse sind — muss begriindet und gepriift werden. Die Beschreibung
und Priifung dieser Differenzen wird allerdings erst dann moglich, wenn sich von einer
strikten Riickfithrung von Ungleichheit auf Unterschiede zwischen Gruppen gelost wird.
Damit wire diese Arbeit auf die Analyse von Unterschieden zwischen beruflichen Teil-
arbeitsmérkten eingeschréinkt. Diese Untersuchung soll einen Beitrag dazu leisten, die
Fruchtbarkeit einer erweiterten Perspektive in der Ungleichheitsforschung zu demonstrie-
ren. Ob dies auch so ist, wird der Verlauf der Untersuchung zeigen.

Das zweite methodische Ziel ist die Bereitstellung von Messkonzepten fiir die Geschlossen-
heit beruflicher Teilarbeitsmérkte. Die Literatur bietet zwar einige Vorschldge fiir Mess-
konzepte, allerdings sind diese entweder auf ein bestimmtes Qualifikationssegment des Ar-
beitsmarktes beschrénkt, oder haben sich in bisherigen Studien nicht als erklarungskréftig
erwiesen. In dieser Arbeit werden Messkonzepte vorgeschlagen, die qualifikationsunab-
héngig sind. Ich nehme an, dass die Teilarbeitsmérkte fiir Augenoptiker und fiir Physiker
gleich stark geschlossen sind. Im ersten Fall handelt es sich um eine duale Berufsausbil-
dung und im zweiten Fall um einen akademischen Beruf. Beide Mérkte vereint, dass fir
die Besetzung der jeweiligen Arbeitsplidtze der Beruf der Bewerber eine erhebliche Rele-
vanz einnimmt. Ich werde deshalb auch davon sprechen, dass die Rekrutierung fiir diese
Arbeitsplitze stark berufsspezifisch ist. In dieser Hinsicht unterscheidet sich die Situati-
on, der sich Christian Rach gegeniiber sieht und diejenige von Krikor Sarkisian: W&hrend
der eine mit den Folgen eines offenen Marktes kdmpft, verzweifelt der andere an der Ge-
schlossenheit des Marktes. Um diese beiden Fille unterscheiden zu kénnen, lege ich einen
Indikator fiir die Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte vor.

Mit diesem Indikator kénnte allerdings nicht die Situation eines deutschen Ingenieurs und
eines deutschen Psychiaters unterschieden werden. Im ersten Fall konnten Unternehmen
auch alternative Bewerber einstellen, sie tun dies nur aus verschiedenen Griinden nicht.
Im zweiten Fall diirften sie es nicht, selbst wenn sie es wollten. Der Unterschied dieser bei-
den Félle beruht in verschiedenen Gesetzeslagen fiir Ingenieure und Psychiater. Wahrend
fiir Ingenieure nur der Titel geschiitzt ist, ist in Bezug auf Psychiater die Austibung der
Tdtigkeit geschiitzt. Dieser Fall wird als Lizenzierung des Berufs bezeichnet. Ich lege in
dieser Arbeit erstmals fiir den deutschen Arbeitsmarkt eine Variable vor, mit der zwi-
schen lizenzierten und nicht lizenzierten Berufen unterschieden werden kann. Mit der
vorliegenden Arbeit wird gepriift, ob mit der Unterscheidung von &hnlich geschlossenen
aber unterschiedlich lizenzierten beruflichen Teilarbeitsmérkten ein zusétzlicher Erkennt-
nisgewinn verbunden ist.



1.2.2. Struktur der Arbeit

Diese Untersuchung untergliedert sich in zwei grofle Teile, die zwei unterschiedliche Fra-
gen beantworten sollen. Im ersten Teil werden Antworten auf die Frage Warum kommt
es tberhaupt zu Lohnungleichheit? formuliert. Das Ziel dieses ersten Teils ist die Formu-
lierung und Priifung genereller Effekte sozialer Geschlossenheit auf Lohne. Der erste Teil
besteht aus drei Kapiteln:

Berufliche Teilarbeitsmarkte und Arbeitsmarktprozesse Dieses Kapitel stellt die fiir
diese Arbeit notwendigen Theorien und Konzepte bereit, mittels der Arbeitsmarktpro-
zesse beschrieben werden sollen. Es stellt dar, warum die Annahme plausibel ist, von
einer beruflichen Strukturierung der Lohnungleichheit auszugehen. Anschliefend werden
ausfiihrlich verschiedene Arbeitsmarktmodelle diskutiert, aus denen ein sukzessiv kom-
plexeres Verstédndnis von von Arbeitsmarktprozessen gewonnen wird. In diesem Kapitel
werden aulerdem fiir diese Untersuchung zentrale wissenschaftliche Arbeiten vorgestellt
und diskutiert. Aus den jeweiligen Kritikpunkten werden Forschungsliicken identifiziert,
die durch die vorliegende Dissertation geschlossen werden sollen.

(Un)Gleichheit durch soziale SchlieBung Aufbauend auf der im ersten Kapitel darge-
legten Diskussion, wird ein generelles Versténdnis der sozialen Offenheit und Geschlossen-
heit beruflicher Teilarbeitsmérkte dargelegt. Dabei werden Bedingungen diskutiert, unter
denen sich berufliche Teilarbeitsmérkte schliefen kénnen. Die zwei wesentlichen Bedin-
gungen sind die Standardisierung und Uberbetrieblichkeit der beruflichen Ausbildungsin-
halte. Durch eine Verbindung von Screening- und soziologischer Schliefungstheorie wird
die These entwickelt, dass die Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte Ungleichheit
zwischen und Gleichheit innerhalb von Teilarbeitsmérkten schafft. Mit der BIBB-BAuA-
Erwerbstétigenbefragung 2006 lege ich einen Indikator fiir die Geschlossenheit beruflicher
Teilarbeitsmérkte vor. Mit ihm werden in multivariaten Regressionen die behaupteten
Effekte iiberpriift.

Lizenzierte Berufe und Lohnungleichheit Ein Grofiteil der Analyse der Geschlossen-
heit beruflicher Teilarbeitsmérkte hat sich in der Vergangenheit auf lizenzierte Berufe
(oder im noch engeren Sinn auf Professionen) konzentriert. Lizenzen bilden nach den
meisten Autoren berufliche Monopole, die wiederum zu einer hoheren Ungleichheit zwi-
schen Berufen fithren. In diesem Kapitel wird dafiir argumentiert, diese Behauptung zu
modifizieren. Ich lege dar, dass die Lizenzierung eines Berufs in Deutschland in einem
engen Verhiltnis zu Bereitstellung gesellschaftlicher Grundgiiter steht. Der Staat verbin-
det mit diesen Grundgiitern einerseits eine sozial vertragliche Preisbildung, andererseits
sollen die damit verbundenen Arbeitsplatze attraktiv genug sein. Aus der Gemeinsamkeit
beider Interessen folgt, dass Lizenzen nicht Lohne ,nach oben“ ziehen. Sie bilden eher
einen Schutz ,,nach unten*. Davon profitieren vor allem Arbeitnehmer mit typischerweise
schwécherer Verhandlungsmacht. Aufgrund einer erschépfenden Analyse der deutschen
Berufsgesetzgebung lege ich eine Variable zur Identifikation lizenzierter Berufe vor. Die
Schatzungen multivariater Mehrebenenmodelle unterstiitzen die Behauptung, dass die
Lohne von Frauen und jene von nicht akademischen Berufen am stirksten von Lizenzen
profitieren.



Der zweite Teil der Arbeit soll Antworten auf die Frage Warum hat sich die Ungleichheit
der Lohne in den letzten Jahrzehnten erhoht? geben. Auch dieser Teil besteht aus drei
Kapiteln:

Berufe und der Anstieg der Lohnungleichheit in Deutschland Die Analyse der Ent-
wicklung von Lohnungleichheit beschreibt typischerweise Trends zwischen Gruppen. Da-
bei werden jedoch die Entwicklungen der gruppeninternen Lohnstreuung ausgeblendet.
In diesem Kapitel wird mittels einer Dekomposition der Lohnvarianzen von 1985 bis
2011 die Entwicklung der Lohnungleichheit zwischen und innerhalb beruflicher Teilar-
beitsmérkte beschrieben. Das Verfahren ermdglicht sowohl die Berechnung kontrafakti-
scher Lohnvarianzen als auch die Schétzung von Lohnvarianzen unter Kontrolle von Indi-
vidualmerkmalen. Mit den Daten des Sozio-ckonomischen Panels kann somit der Einfluss
von Arbeitsmarktverinderungen sowie ein bereinigter Berufseffekt fiir die Entwicklung
der Lohnungleichheit geschétzt werden.

Soziale Geschlossenheit und steigende Lohnungleichheit In diesem Kapitel wird unter-
sucht, welche Rolle die Offenheit oder Geschlossenheit von Teilarbeitsmérkten fiir den An-
stieg der Lohnungleichheit spielt. Dabei werden zwei Fragen unterschieden: a) Welche Ef-
fekte auf die Verteilung von Lohnen hat eine zunehmende Offnung oder SchlieBung beruf-
licher Teilarbeitsmirkte? b) Reagieren geschlossene Teilarbeitsmérkte auf verdnderte Ar-
beitsmarktbedingungen in gleicher Weise wie offene? Mit Daten des Sozio-6konomischen
Panels werden verschiedene multivariate Modelle geschitzt. Mit ihnen wird gepriift, ob
Arbeitnehmer von einer steigenden Geschlossenheit profitieren und die Lohne in gleich-
bleibend geschlossenen Teilarbeitsmérkten (wie diejenigen von Anwiilten oder Kranken-
schwestern) auf Faktoren wie die Bildungsexpansion, die steigende Frauenerwerbsquote
oder den technologischen Wandel auf gleiche Weise reagieren wie die Lohne in offenen
Teilarbeitsmérkten.

Effekte der Abschaffung des Meisterzwangs im Handwerk Im Jahr 2004 wurde in 51
von 92 Handwerken der Meisterzwang abgeschafft. Durch die Reform bené6tigen Perso-
nen auf diesen Markten keinen Meisterbrief zur Griindung eines eigenen Betriebs mehr.
Diese Reform stellt einen seltenen Fall der Offnung von ehemals geschlossenen Mérkten
dar. In diesem Kapitel wird die Wirkung dieser Offnung auf die Lohne von abhiingig
beschéaftigten Handwerkern untersucht. Durch diese Analyse wird erstens die Verbindung
der Geschlossenheit von Produktmérkten zu Arbeitsmérkten deutlich. Dieses Kapitel
schliefft somit einen missing link der Analyse zwischen diesen Arbeitsmérkten. Zwei-
tens konnen durch dieses natiirliche Experiment die selben beruflichen Teilarbeitsmérkte
unter der Bedingung von Geschlossenheit und Offenheit analysiert werden. Difference-in-
Difference-Schétzungen zeigen einen leichten Riickgang des Lohnwachstums von Hand-
werkern in den reformierten im Gegensatz zu den nicht reformierten Handwerken. Die
Ergebnisse machen aulerdem deutlich, dass fiir die Wirksamkeit der Reform einige struk-
turelle und individuelle Bedingungen vorlagen mussten.

In einem abschlieBenden Kapitel wird diskutiert, ob die inhaltlichen und methodischen
Ziele dieser Arbeit erreicht wurden und was die Ergebnisse dieser Arbeit fiir bisherige
Theorien iiber die Wirkung sozialer Schliefung, fiir die Analyse von Lohnungleichheit
und allgemein fiir die Analyse sozialer Ungleichheit bedeuten.



Teil 1.

Warum sind die Lohne in
Deutschland ungleich verteilt?






2.Berufe und Arbeitsmarktprozesse

In einem Staat, behaupten wir, der von der grifiten Krankheit, wel-
che wir richtiger Auflésung als Aufruhr nennen, frei bleiben will, darf sich
weder bei einigen Biirgern driickende Armut noch dagegen auch Reich-
tum finden, da beide jene erzeugen; der Gesetzgeber mujf§ daher jetzt eine
Begrenzung jedes dieser beiden bezeichnen. [...[Indem der Gesetzgeber
dieses als Mafstab annimmt, wird er das Doppelte, Dreifache, ja Vierfa-
che davon zu besitzen gestatten; erlangt aber einer mehr als das, [... [der
diirfte wohl, wenn er an den Staat und die iber ihn waltenden Gdtter es
abgibt, einen guten Ruf erlangen und keiner Strafe unterliegen; ist dagegen
jemand ungehorsam gegen dieses Gesetz, dann mdge, wer da Lust hat, ge-
gen die Hdilfte der Summe ihn anzeigen, der Schuldige aber entrichte noch
ebensoviel von der eigenen Habe, und die Hdlfte gehdre den Gdittern.

— Platon, Die Gesetze, Buch V.13

2.1. Ziele und Struktur des Kapitels

Im ersten Teil dieser Untersuchung sollen Antworten auf die Frage Warum sind Léhne in
Deutschland ungleich verteilt? formuliert werden. In diesem Kapitel werden einige grund-
legende Annahmen, Konzepte und Studien vorgestellt, auf denen diese Arbeit basiert.
Mit ihm sollen erstens alle fiir die nachfolgenden Kapitel notwendigen Begriffe definiert
und diskutiert werden. Zweitens werden unterschiedliche Positionen dargestellt, wie sich
Arbeitsmarktprozesse verstehen und dadurch Arbeitsmarktphénomene wie Lohnungleich-
heit erklédren lassen. Drittens wird die Notwendigkeit dieser Arbeit durch Aufdecken von
Forschungsliicken dargelegt.

Eine grundlegende Annahme dieser Arbeit ist, dass es iiberhaupt Lohnungleichheit in
Deutschland gibt und dass diese in systematischer Beziehung zu Berufen steht. Diese
Annahmen werden in Abschnitt 2.2 reflektiert. In Abschnitt 2.2.1 werden deshalb erstens
aktuelle Befunde zur Lohnverteilung in Deutschland dargestellt. Zweitens wird diskutiert,
warum von Lohnungleichheit und nicht nur von Lohnunterschiedlichkeit gesprochen wer-
den kann.

In den darauffolgenden Abschnitten wird diskutiert, warum es prinzipiell sinnvoll er-
scheint, Berufe (bzw. ihre Eigenschaften) in einen systematischen Zusammenhang zu
Lohnungleichheit zu setzen. Die Argumentation dafiir erfolgt in vier Schritten: Der erste
Schritt besteht darin, einen klaren und arbeitsfihigen Begriff von Beruf und des beruf-
lichen Teilarbeitsmarktes darzulegen (2.2.2). Im zweiten Schritt wird ein Arbeitsmarkt
konstruiert, in dem es per Definition keine Lohnungleichheit geben kann (2.2.3). Die mit
der Konstruktion dieses Arbeitsmarktes verbundenen Annahmen werden in Abschnitt
2.2.4 auf ihre Vertréglichkeit in Bezug auf einige berufsspezifische Phinomene hin ge-
testet. Das Ziel dieser Argumentation ist nicht, durch ein paar Anekdoten aus dem Be-
rufsalltag ein bestimmtes Modell von Arbeitsmérkten zu kritisieren. Mein Ziel ist es, die
Annahme zu erhérten, dass durch die Existenz von Berufen im deutschen Arbeitsmarkt



Prozesse moglich sind, die zu Ungleichheit fithren und deshalb in einem Arbeitsmarkt, in
dem es keine Ungleichheit gibt, Berufe — so wie sie in der dieser Arbeit verstanden werden
— keinen Platz haben kénnen. In Abschnitt 2.2.5 werden schliefllich aktuelle empirische
Untersuchungen dargestellt, die die Beziehung zwischen Berufen und der Lohnverteilung
in Deutschland analysieren.

Wenn davon ausgegangen werden kann, dass Berufe in einer systematischen Beziehung
zu Lohnungleichheit stehen, dann miissen sie entweder in einer spezifischen Verbindung
zu Prozessen auf Arbeitsmérkten stehen, die die Ursache fiir ungleich verteilte Lohne
sind oder selbst Ursache dafiir sein. Um dies beschreiben zu kénnen, ist ein ausreichend
komplexes Modell von Arbeitsmarktprozessen notwendig. In Abschnitt 2.3 werden daher
Modelle von Arbeitsmarktprozessen aus unterschiedlichen Perspektiven und Traditionen
dargestellt und diskutiert. Der Abschnitt beginnt mit der Darstellung von Theorien, die
mit moglichst wenigen Annahmen die Entstehung von Lohnungleichheit durch individuelle
Merkmale erkldren. Mit diesen Modellen ist typischerweise die Annahme verbunden, dass
Arbeitskrifte jederzeit untereinander ersetzbar sind. Deshalb bespreche ich diese Theorien
unter dem Begriff Freie Arbeitsmdrkte (2.3.1). Mit der Annahme kompletter Ersetzbarkeit
lassen sich jedoch viele Aspekte des Arbeitsmarktes nicht beschreiben. In Abschnitt 2.3.2
werden daher Theorien besprochen, die von einer zumindest teilweisen Einschrinkung der
Ersetzbarkeit von Arbeitskraften ausgehen. In Abschnitt 2.3.3 werden schliefllich Theori-
en vorgestellt, die den Prozess der sozialen Schliefung auf Arbeitsmérkten verorten. Alle
drei Perspektiven unterscheidet, welchen Blick sie auf die Personalrekrutierung durch Un-
ternehmen oder Organisationen haben. Daher werden auch unterschiedliche Erwartungen
iiber die Art der Rekrutierung und ihre Wirkung auf Lohne formuliert.

Diese Arbeit ist sowohl auf argumentativer als auch auf empirischer Ebene eine Weiter-
entwicklung der in Abschnitt 2.3.3 dargestellten Theorien und Untersuchungen. Daher
werden in ihm auch fiir diese Arbeit zentrale Untersuchungen vorgestellt und intensiv
diskutiert.

Der Abschnitt 2.3 schlieit mit einer Darstellung iiber ein Modell von Lohnverhandlungen.
Mit diesem Modell wird das fiir diese Arbeit zentrale Konzept der 6konomischen Rente
durch Verhandlungsmacht definiert. In den zuvor diskutierten Theorien ist das Konzept
einer Lohnverhandlung entweder nicht vorhanden oder es wird nicht tiefer gehend bespro-
chen. Wie sich aber zeigen wird, ist dies eine zentrale Schwiche vor allem von Theori-
en sozialer Schliefung. Durch ein tieferes Verstédndnis der Entstehung und Verédnderung
von Verhandlungsmacht aufgrund der Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte wird
deutlich, wie sich durch soziale Schliefung Lohnungleichheit entwickeln kann.

In Abschnitt 2.4 werden die zentralen Erwartungen iiber das Rekrutierungsverhalten von
Unternehmen und die Wirkung von Verhandlungsmacht in Lohnverhandlungen mit em-
pirischen Befunden konfrontiert. Wenn die Beschreibung von Personalrekrutierung durch
die besprochenen Theorien und die empirischen Befunde in starkem Widerspruch mit
empirischen Prozessen der Personalwahl stiinden, konnte auf diesen Modellen keine Wei-
terentwicklung aufbauen. Gleiches gilt fiir das Modell von Lohnverhandlungen, das fiir
diese Arbeit mafigeblich ist.

In Abschnitt 2.5 werden die besprochenen Stiarken und Schwichen der einzelnen Ansétze
zusammengefasst. Es werden daraufhin Forschungsliicken identifiziert, die in den folgen-
den Kapiteln geschlossen werden sollen.
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2.2. Berufe und Lohnungleichheit

2.2.1. Sind die Lohne in Deutschland ungleich verteilt?

Nach einer Studie der OECD von 2008 verdienten die obersten zehn Prozent der deutschen
Einkommensbezieher etwa achtmal so viel wie die untersten zehn Prozent (OECD 2011).
Die auf dem Arbeitsmarkt bezogenen Lohne sind der Kern der Einkommensbeziige in
Deutschland. Sie machen etwa 75% des Haushaltseinkommens aus (OECD 2011). Trans-
fereinkommen, wie Kinder- oder Arbeitslosengeld oder Einkommen aus Kapitalertragen
sind fiir die Verteilung von Armut und Reichtum zwar auch ein wichtiger Bestandteil, sie
sind allerdings fiir die meisten Arbeitnehmer fiir den Alltag und die Zufriedenheit mit
ihrer 6konomischen Situation nicht im selben Mafle gewichtig wie die bezogenen Lohne
(Frick und Grabka 2009; Grabka et al. 2007; Merz und Zwick 2008; Schupp et al. 2009).
Aus diesem Grund ist in dieser Arbeit die Verteilung von Lohnen Gegenstand der Analyse.

Im Jahr 2010 arbeiteten 23,1% aller Beschiiftigten in Deutschland unter der Niedriglohn-
grenze von neun Euro. Damit waren circa 7,9 Millionen Menschen auf dem deutschen
Arbeitsmarkt von Niedriglohnen betroffen (Kalina und Weinkopf 2012). Das Statistische
Bundesamt meldete 2011, dass 62% aller Vollzeitbeschiiftigten weniger verdienen als der
durchschnittliche Vollzeitverdiener.! Das obere Drittel der Lohnbezieher hat so hohe Ver-
dienste, dass der Durchschnitt fiir alle nach oben gezogen wird (Asef und Wingerter 2011).
Brenke und Grabka (2011) zeigen auf Basis des Sozio-tkonomischen Panels, dass im Jahr
2010 der durchschnittliche Bruttostundenlohn im oberen Zehntel der Lohnverteilung 5,5
mal so hoch war wie der Bruttostundenlohn im unteren Zehntel. Die Bruttostundenléhne
des mittleren Zehntels waren im Durchschnitt 2,6 mal so hoch wie des unteren Zehntels.
Arbeitnehmer im oberen Zehntel verdienten typischerweise 2,2 mal so hohe Lohne wie
Arbeitnehmer im mittleren Zehntel.

In dieser Dissertation wird die Verteilung der Lohne aus der Perspektive sozialer Ungleich-
heit beschrieben. Um aus dieser Perspektive beschreiben zu kénnen, muss zunéchst klar
werden, wann Lohne nicht nur als unterschiedlich, sondern als ungleich verteilt gelten. Ich
schliefle mich dem Verstidndnis von Solga et al. (2009) an, wonach soziale Ungleichheit
dann besteht, wenn die Verteilung einer gesellschaftlich wertvollen Ressource zumindest
in Teilen durch Vor- oder Nachteile sozialer Gruppen entstanden ist. Ungleichheit liegt
also vor, wenn eine Gruppe eine héhere Chance auf eine bestimmte Ressource hat als eine
andere. Daher wird in dieser Arbeit Ungleichheit als Chancenungleichheit aufgefasst.?

Der Verdienst von Arbeitskriften ist eine solche wertvolle Ressource. Der Verdienst sichert
den Lebensstandard, ermoglicht Investitionen, schafft soziale Anerkennung und Status.
Die Verteilung der individuellen Verdienste zu einem bestimmten Zeitpunkt wire nur
unterschiedlich und nicht ungleich, wenn soziale Gruppen wie zum Beispiel Ménner und

!Der Durchschnitt bezeichnet hier das arithmetische Mittel aller Vollzeitverdiener.

2Diese Auffassung ist voraussetzungsreicher als viele gingige, statistisch geprigte Begriffe sozialer Un-
gleichheit. In diesen wird Ungleichheit meistens als Abweichung von einer Gleichverteilung verstanden
(Cowell 1977). Das géngige Ungleichheitsmafl Gini-Index misst zum Beispiel, wie stark eine bestimmte
Ressource auf einen Teil der Gesellschaft konzentriert ist. Der Wert liegt bei 1, wenn eine Person alle
Ressourcen hat und bei 0, wenn alle Personen gleich viele Ressourcen haben. Diese Mafle sind hilfreiche
Werkzeuge fiir die Analyse von Verteilungen. Fiir das hier vertretene Konzept sozialer Ungleichheit
muss dariiber hinaus immer klar gemacht werden, worin unterschiedliche Chancen auf den Zugriff auf
eine Ressource bestehen.
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Frauen, Migranten und Deutsche oder Hoch- und Niedrigqualifizierte auf eine Art vergiitet
wiirden, die in keinem Zusammenhang mit systematischen Vor- oder Nachteilen fiir eine
dieser Gruppen stiinden. Frauen oder Migranten diirften durch Prozesse auf, vor oder
in den Arbeitsmarkt nicht benachteiligt werden und einige Hochqualifizierte diirften sich
nicht Lohnprivilegien ausgesetzt sehen.

Die meisten Erwerbstéitigen glauben jedoch selbst, dass die Verteilung von Léhnen auch
durch systematische Vor- oder Nachteile sozialer Gruppen zu Stande kommen (Hinz und
Ausburg 2010; Sachweh 2010). Eine klare Mehrheit der Deutschen betrachtet ihre Ge-
sellschaft in Bezug auf Lohne als eine Pyramide, die einen starken Niedriglohnsockel und
nur eine kleine, von Personen mit sehr hohen Gehéltern gebildete Spitze hat. Die Mehr-
heit der Befragten gab bei einer Erhebung mit dem Furopean Social Survey an, lieber
in einer Gesellschaft leben zu wollen, die in Bezug auf Lohne wie eine Raute aufgebaut
ist: Sowohl im unteren als auch im oberen Bereich sollten wenige Personen und dagegen
viele Personen in der Mitte der Lohnverteilung vorkommen (Burkhardt und Schéneck-Vof3
2012).

Dieses subjektive Empfinden der Befragten steht nicht im Widerspruch zur wissenschaftli-
chen Forschung. Es ist mittlerweile wissenschaftlicher Konsens, dass die Lohnverteilung in
Deutschland nicht nur unterschiedlich, sondern ungleich ist (Diewald 2010; Diewald und
Faist 2011; Dustmann et al. 2009; Fuchs-Schiindeln et al. 2010; Giesecke und Verwiebe
2008; 2009b; Moller und Kénig 2011). Frauen verdienen nachweislich bei gleicher Arbeit
weniger als Méanner (Asef und Wingerter 2011; Hinz und Abraham 2008; Hinz und Aus-
burg 2010). Aber auch zwischen Migranten und Nichtmigranten besteht eine sehr grofie
Lohnliicke (Granato und Kalter 2001; Kalter 2006; 2008; Seibert und Solga 2005). Ebenso
lassen sich sehr robuste Lohnunterschiede zwischen Ost- und Westdeutschen, Teilzeit- und
Vollzeitstellen, Branchen oder Kern- und Randbelegschaften beschreiben (Alda 2012; Asef
und Wingerter 2011; Krause et al. 2010; Paqué 2001; Wolf 2010). Gemeinsam ist diesen
Befunden, dass diese Lohnliicken bei ansonsten vergleichbaren Arbeitnehmern bestehen,
denen sich nur sehr schwer unterschiedliche Erwerbspriferenzen zuschreiben lassen. Aus
diesem Grund lassen sich die beobachteten Lohnunterschiede als Lohnungleichheit be-
schreiben.

2.2.2. Was ist ein Beruf und was ein beruflicher Teilarbeitsmarkt?

Beziiglich des Begriffs Beruf hat es in den letzten Jahren einige konzeptionelle Vorschliage
gegegeben (Baethge und Baethge-Kinsky 1998; Beck 1986; Beck et al. 1980; Berger et al.
2001; Brater 2010; Clement et al. 2007; Daheim 1982). Einige Vorschldge sind durch Erhe-
bungsverfahren der amtlichen Statistik motiviert, andere werden durch soziale Dynamiken
wie die Individualisierung begriindet. Eine ausfiihrliche Diskussion dieser Entwicklung fin-
det sich bei Dostal (2002; 2005).

Dieser Arbeit liegt ein Begriffsverstdndnis zugrunde, das sich aus der Funktionsweise von
Arbeitsmdrkten ableitet. Berufe werden als unterschiedlich stark institutionalisierte Teile
von Prozessen auf Mérkten und somit als Elemente von Angebot-Nachfrage-Verhéltnissen
verstanden (Abraham et al. 2011). Ich gehe im Rahmen dieser Abhandlung davon aus, dass
die Arbeit in Unternehmen und Organisationen sozial differenziert ist (Goldthorpe 2007).
Diese Differenzierung von Arbeit ist mit typischen Problemen, wie dem Herstellen von spe-
zifischen Produkten, der Deckung der Nachfrage nach Dienstleistungen oder der Verwal-
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tung von Informationen verkniipft. Arbeitspléitze sind eine Biindelung von typischen Men-
gen dieser Probleme. Die berufliche Ausbildung ist das Erlernen von Lésungskompetenzen
fiir diese typische Menge an Problemen. Unternehmen haben sowohl ein Interesse daran,
Personen zu rekrutieren, die die mit dem Arbeitsplatz verbundenen typischen Probleme
16sen konnen, als auch ein Interesse daran, ihre unternehmensinterne Differenzierung von
Arbeit so auszurichten, dass eine moglichst hohe Auswahl potentieller Kandidaten fiir den
Arbeitsplatz verfiighar ist (Blien und Hong Van 2010). Erwerbstétige haben das Interesse,
die notigen Kompetenzen fiir ein groles Angebot von Arbeitsplitzen zu haben. Aus die-
sem Verhéltnis von Nachfrage und Angebot von typischen Problemlésungskompetenzen
folgt das dieser Arbeit zugrunde liegende Berufskonzept:

Ein Beruf ist eine typische Menge von Kompetenzen fiir die Lésung typischer Proble-
me interner Arbeitsprozesse von Unternehmen oder Organisationen bzw. des Nach-
frageverhaltens von Kunden auf Produktmérkten.

Dieses Verstiandnis ermoglicht es, das Berufskonzept von konkreten Ausbildungsinhalten
zu l6sen. Berufsorganisationen kénnen auf verdnderte Probleme durch den technologi-
schen Wandel oder durch die Anderung von unternehmerischen Prozessen mit Anderungen
der Kompetenzvermittlung reagieren. Auflerdem kénnen durch dieses Verstindnis so-
wohl klassische Weiterbildungsberufe als auch selbststdndig ausgeiibte Tétigkeiten als
eigenstindige Berufe aufgefasst werden. Es ist fiir die folgenden Analysen entscheidend,
ob mit der Losungskompetenz fiir bestimmte Probleme systematisch Vor- oder Nachteile
auf dem Arbeitsmarkt verbunden sind.

Dieser Begriff ist allerdings erst dann trennscharf, wenn mit ihm deutlich wird, was in
dieser Arbeit nicht als Beruf verstanden wird. Eine Menge von Kompetenzen ist kein
Beruf, wenn sie nicht oder nur in sehr geringem Maf typisierbar ist. Dies ist letztendlich
eine willkiirliche Setzung, da die jeweilige Typenbildung aus einer Beobachterperspek-
tive erfolgt. Allerdings kann aus einer dieser Perspektiven entschieden werden, ob eine
typische Menge an Kompetenzen vorliegt. Untypisch wire zum Beispiel ein Arbeitneh-
mer, dessen Kompetenzen darin bestehen, zu schweilen, Kinder zu betreuen und Java-
Programmierung zu beherrschen. Damit wird nicht behauptet, dass es solche Personen
nicht gibt, sondern nur, dass diese Kompetenzen als typische Menge nicht nachgefragt
oder angeboten werden. Fiir diese Menge an Kompetenzen gibt es — soweit mir bekannt
— keine Arbeitspliatze und keine Ausbildung - sie bilden daher keinen Beruf.

Eine Menge von Kompetenzen ist auch dann kein Beruf, wenn sie sich nicht auf typische
Probleme von Arbeitsprozessen von Unternehmen oder Organisationen beziehen. Haus-
frauen oder Asketen haben typische Mengen an Kompetenzen. Da sich diese aber nicht
auf Probleme von Unternehmen oder Organisationen beziehen, gelten diese Mengen im
Folgenden nicht als Beruf.

Ein Spezialfall bezieht sich auf sogenannte Einfacharbeit (Ittermann et al. 2011), wie
Handlangertétigkeiten oder Tétigkeiten in Aushilfsjobs. Sie sind dann keine Berufe, wenn
sie entweder keine Mengen von Kompetenzen darstellen oder wenn sie untypische Mengen
darstellen.

Grundsétzlich lassen sich Berufe danach unterscheiden, wie stark typisiert die jeweili-
ge Menge der Kompetenzen und wie hoch das Qualifikationsniveau des Erwerbs die-
ser Kompetenzen ist (Abraham et al. 2011). Die Kompetenzen eines Berufs kénnen
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sehr standardisiert oder sehr unstandardisiert vermittelt werden: Ausbildungsberufe der
dualen Ausbildung haben fest definierte Ausbildungsinhalte, die nur von staatlich ge-
priiften Lehrern oder Meistern vermittelt werden diirfen. Auch einige akademische Be-
rufe haben ein standardisiertes Kompetenzschema. Der erfolgreiche Erwerb wird un-
ter anderem bei Lehrern, Juristen oder Arzten durch das Staatsexamen gepriift. Dem-
gegeniiber stehen Berufe, deren Ausbildungsinhalte weniger oder gar nicht standardi-
siert sind. Dazu zihlen unter anderem Unternehmensberater, Kiinstler oder Soziolo-
gen. Quer zu der Frage der unterschiedlich starken Typisierung der berufsspezifischen
Kompetenzen liegt die Frage des berufsspezifischen Qualifikationsniveaus. Das aktuelle
Klassifikationssystem der Berufe (2010) unterscheidet insgesamt vier Stufen (jeweiliges
Beispiel in Klammern): Helfer- und Anlerntiitigkeiten (Gesundheits- und Krankenpfle-
gehelfer), fachlich ausgerichtete Tétigkeiten (Gesundheits- und Krankenpflege), komplexe
Spezialistentitigkeiten (Fachkrankenschwester/-pfleger) sowie hoch komplexe Tétigkeiten
(Allgemeinarzt/-drztin). Diese Berufe konnen auf jeder Stufe gleich stark standardisiert
sein. Sie unterscheiden sich allerdings in der Frage, wie hoch die jeweiligen Bildungsan-
forderungen sind, um die jeweils definierten Kompetenzen zu erreichen.

Unter allen Berufen waren und sind die so genannten Professionen stark im Fokus nationa-
ler und internationaler Analysen gewesen (Abbott 1988; Adams 2010; Bollert und Gogolin
2002; Collins 1990; Hagen und Vof8 2010; Lundgreen et al. 1999). Professionen konnen als
Spezialfall eines Berufs mit hochstem Ausbildungsniveau und hoch standardisierten Aus-
bildungsinhalten verstanden werden. Sie unterscheiden sich von anderen akademischen
Berufen durch das Prinzip der Selbstverwaltung. Berufe wie Arzte oder Juristen regeln
und priifen ihre praktischen Ausbildungsinhalte durch Kammern selbst. [hnen werden au-
Berdem typischerweise eine héhere berufsstdndische Ehre und ein hoherer sozialer Status
zugeschrieben (Amark 1990; Evetts 2003; Hollings und Pike-Nase 1997). In dieser Arbeit
wird die Rolle von Professionen auf dem Arbeitsmarkt nicht gesondert analysiert. Das in
dieser Arbeit interessierende Merkmal der sozialen Geschlossenheit liegt bei diesen Berufen
zwar in Idealform vor, allerdings tritt dieses Charakteristikum auch bei anderen Berufen
(wie Piloten oder Erndhrungsberatern) auf, die nicht zu den Professionen gezihlt werden.
Professionen sind daher ein wichtiger Teil des in dieser Arbeit untersuchten Phinomens.
Eine Konzentration auf Professionen wiirde allerdings den Blick auf das viel allgemeinere
Phé&nomen der sozialen Geschlossenheit auf Arbeitsmérkten unnétig einengen.

Mit diesem Versténdnis von Beruf ldsst sich ein Begriff eines beruflichen Teilarbeits-
marktes ableiten. Berufe — als typische Menge von Kompetenzen — werden von Unter-
nehmen oder Organisationen nachgefragt von Bewerbern angeboten. Handelt es sich um
eine dauerhafte Angebots-Nachfrage-Beziehung, kann von einem berufsspezifischen Teil-
arbeitsmarkt gesprochen werden.

Ein beruflicher Teilarbeitsmarkt ist ein System von Angebots- und Nachfragebezie-
hungen typischer Mengen von Kompetenzen.

Berufe kénnen als Mengen keine Mirkte bilden. Diese Mengen kénnen aber nachgefragt
werden. Genau dies geschieht in Stellenbeschreibungen und in Ausschreibungen. Etwas
ist kein beruflicher Arbeitsmarkt, wenn sich die Nachfrage nicht auf die typische Menge
von Kompetenzen bezieht, die einen Beruf definieren. Dieses Phénomen wird in Abschnitt
2.3.2.2 tiefer gehend besprochen.
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2.2.3. Ein Arbeitsmarkt ohne Ungleichheit

Ungleichheitsproduzierende Prozesse konnen besser verstanden werden, wenn sie mit ei-
nem idealtypischen Arbeitsmarkt verglichen werden, in dem es keine Ungleichheit gibt.
Dieser idealtypische Arbeitsmarkt dient als Ausgangspunkt fiir die Beschreibung der Pro-
zesse, die aus Unterschieden Ungleichheiten machen (Diewald und Faist 2011). Mit diesem
Idealtypus ist nicht die Behauptung verbunden, dass Arbeitsmérkte auf diese Weise funk-
tionieren. Die Behauptung ist lediglich, dass auf einem Arbeitsmarkt bei dem Vorliegen
der sechs folgenden Bedingungen keine Ungleichheit mehr vorliegen kann (Hinz und Abra-
ham 2008):

1. Die Marktteilnehmer sind rationale, vollstindig informierte Akteure mit eindeu-
tig definierten Préferenzen. Die Arbeitnehmer maximieren ihren Nutzen durch die
Differenz des erhaltenen Lohns und dem Wert, dem sie der Nichterwerbsarbeit zu-
schreiben. Die Arbeitgeber m6chten ihren Gewinn maximieren.

2. Auf dem Markt gibt es ausreichend viele Anbieter und Nachfrager, so dass beide Sei-
ten unter Konkurrenz agieren. Kein Akteur kann durch die Veréinderung des eigenen
Verhaltens den Gleichgewichtspreis verdndern. Monopole sind ausgeschlossen.

3. Das getauschte Gut (Arbeit) ist homogen und beliebig teilbar. Alle Arbeitnehmer
sind beziiglich ihrer Fahigkeiten und der geleisteten Arbeit gleich. Unternehmer
konnen jederzeit beliebig oft Arbeitskraft einkaufen.

4. Alle Preise (und damit auch Lohne) sind vollkommen flexibel. Eine Verdnderung
der Nachfrage-Angebots-Relation wirkt sich unmittelbar auf die Lohne aus.

5. Die Akteure haben keine Préaferenzen fiir bestimmte Tauschpartner.

6. Fiir die Akteure existieren keine institutionellen und kulturellen Beschréankungen.
Arbeitsverhaltnisse sind Tauschakte ohne Transaktionskosten.

Liegen diese Bedingungen vor, entsteht auf einem solchen Markt keine Lohnungleichheit.
Wiirde ein Arbeitgeber auf diesem Markt einen Arbeitnehmer zu gering bezahlen, wiirde
dieser umgehend von einem anderen Arbeitgeber abgeworben, der sich dadurch einen
Wettbewerbsvorteil verschafft. Wiirde ein Arbeitnehmer allerdings {iber seinem ,, Wert“
(d.h. seiner Produktivitét) bezahlt, wiirde auch er umgehend durch einen giinstigeren
aber gleich leistungsfihigen Arbeitnehmer ersetzt. Da alle Akteure vollig rational und
perfekt informiert sind, stellt sich deshalb ein sogenanntes Gleichgewicht ein: Keine Partei
kann ihre Situation verbessern, indem sie einseitig die Situation verédndert. ,,In annéhernd
perfekten Markten wird ein Zustand, in dem eine Gruppe von Arbeitnehmern unter ih-
rem Wert entlohnt wird, instabil sein, da andere Arbeitgeber diese mit héheren Léhnen
abwerben koénnen und davon profitieren werden” (Hinz und Abraham 2008, 35).

Auch auf diesem Markt muss keine absolute Lohngleichheit vorliegen. Bei unterschiedli-
chen Préferenzen fiir unterschiedliche Arbeitsbedingungen oder risikoreiche Investitionen
sowie fiir das Verhéltnis von Lohn und Freizeit entstehen in einem solchen Arbeitsmarkt
Lohnunterschiede. ,,Im perfekten Markt existieren Lohnunterschiede nur zur Kompensa-
tion von individuellen Produktivitétsunterschieden (Qualifikationen) oder zur Kompen-
sation von unterschiedlichen Arbeitsbedingungen® (Schettkat 2003, 635).
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2.2.4. Ein Arbeitsmarkt mit Berufen

Die zentrale Annahme dieser Arbeit lautet, dass berufliche Eigenschaften mit ungleich-
heitsproduzierenden Prozessen verbunden sind. Daher werde ich im Folgenden darlegen,
welche Griinde generell dafiir sprechen, berufliche Eigenschaften in die Analyse sozialer
Ungleichheit auf Arbeitsmérkten einzufiihren.
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. Erwerbstétige haben nicht nur ein Interesse an der Differenz des erhaltenen Lohns

und dem Wert, den sie der Zeit ihrer Nichtwerbstéitigkeit zuweisen. Einige stre-
ben dariiber hinaus nach Selbstverwirklichung oder Realisation ihrer Einstellungen.
Berufe in der Pflege oder im Gesundheitsbereich sind in vielen Féllen mit einer
grundlegend anderen Einstellung zur Arbeit verbunden als Berufe in der Produkti-
on oder im Finanzsektor. In den ersten Berufen wird mit hoherer Wahrscheinlich-
keit ein zusdtzlicher Nutzen daraus gezogen, anderen zu helfen. Daher kommt zum
Nutzen eines erhaltenen Lohns ein weiterer Faktor hinzu. Dieser Nutzen aus dem
,HEigenwert® der Tétigkeit kann dafiir sorgen, dass die Relation von Lohn zu geleis-
teter Arbeit geringer ist, als sie ohne diese Einstellung sein konnte. Eine Hebamme
beschreibt dieses Phanomen exemplarisch wie folgt: ,, Wir sind fiir junge Eltern Be-
raterin, Helferin und Aufkldrerin in allen Lebenslagen. Die Freude an dem Beruf
entschidigt fiir den geringen Verdienst. Immerhin helfen wir dabei, neues Leben auf
die Welt zu bringen“ (Schleufe 8.1.2013, 2).

. Auf Arbeitsmérkten herrscht nicht fiir jeden Beruf perfekte Konkurrenz auf Angebot-

oder Nachfrageseite. Fiir einige Berufe gibt es nur einen einzigen Nachfrager. Dies
trifft zum Beispiel auf deutsche Fluglotsen zu, die nur bei der Deutschen Flugsi-
cherung angestellt sein konnen. Auflerdem gibt es einige Berufe, die als alleiniger
Anbieter fiir Dienstleistungen agieren kénnen (siehe Kapitel 4). Des Weiteren kann
der Zugang zum selbstindigen Anbieten von Dienstleistungen, d. h. der Zugang zu
beruflicher Selbstéindigkeit, je nach Beruf stark oder gar nicht begrenzt sein (siehe
Kapitel 7). Auf dem deutschen Arbeitsmarkt sind daher mit Berufen verbundene
Monopole nicht ausgeschlossen, sondern zentraler Bestandteil.

. Arbeit ist nicht homogen, sondern nach Qualifikationen und Berufen differenziert.

Arbeitgeber kaufen in vielen Fillen nicht nur eine Arbeitskraft. Sie kaufen die Hand-
lungskompetenz, typisch anfallende Probleme innerhalb der Prozesse im Unterneh-
men zu l6sen. Diese Probleme kénnen mehr oder weniger komplex sein bzw. un-
terschiedlich viel Vorwissen bendtigen. Die Arbeitsplétze in einem Unternehmen
sind mehr oder weniger stark als Menge typischer Probleme beschreibbar. Diese
Menge typischer Probleme wird durch die typische Handlungskompetenz von Be-
rufsausiibenden gel6st. Berufliche Qualifikationen kénnen daher als typische Pro-
blemlosungsstrategien fiir typische Mengen von Problemen in Unternehmen bzw.
Organisationen beschrieben werden. Aus diesem Grund ist sowohl das Angebot als
auch die Nachfrage nach Arbeit grundlegend beruflich strukturiert.

. Preise und Lohne sind nicht vollkommen flexibel sondern an institutionelle Rah-

menbedingungen gebunden. Diese Rahmenbedingungen kénnen von Beruf zu Beruf
unterschiedlich sein. Einige Berufsausiibende kénnen ihre Lohninteressen zum Bei-
spiel stéarker durch Streiks geltend machen als andere. Sie profitieren dadurch von
gewerkschaftlicher Organisation, wihrend dies fiir andere Berufsausbiibende schwer
zu erreichen ist.



5. Wenn sowohl das Angebot als auch die Nachfrage nach Arbeit beruflich strukturiert
ist, dann bestehen eindeutige Priferenzen fiir Tauschpartner mit einem bestimmten
Beruf. Allerdings kénnen sich Berufe darin unterscheiden, wie stark diese Priferenz
in Bezug auf diesen Beruf ausgepragt ist. Diese Phinomene ist Gegenstand von
Kapitel 3.

6. Ein Wechsel des Arbeitsplatzes ist in der Regel mit Transaktionskosten verbunden.
Es ist typischerweise nicht der Fall, dass Unternehmen identische Probleme oder Pro-
zesse haben. Daher lassen sich die Problemlésungskompetenzen von Arbeitnehmern
nicht ohne Weiteres von einem Unternehmen zum né#chsten {ibertragen. Mindes-
tens ein Teil dieses Wissens wird ,,abgeschrieben“ und muss im neuen Unternehmen
wieder aufgebaut werden. Dadurch werden fiir beide Seiten Kosten verursacht: Der
Arbeitnehmer muss erneut Wissen aufbauen und der Arbeitgeber muss erneut eine
Person suchen und diese fiir die spezifischen Probleme des Unternehmens anlernen.

Die zentrale Behauptung dieser Arbeit ist, dass soziale Schliefung viele dieser Punk-
te direkt beriihrt: Durch soziale Schliefung entstehen Monopole auf beruflichen Teilar-
beitsmérkten. Durch die standardisierte und iiberbetriebliche Ausbildung, durch die so-
ziale Schliefung moglich wird, kénnen Arbeitnehmer in geschlossenen Mérkten eine sehr
spezifische Nachfrage séttigen, die in dieser Weise von anderen Arbeitnehmern nicht auf
gleiche Weise geséttigt werden kann. Wenn ein beruflicher Teilarbeitsmarkt (perfekt) ge-
schlossen ist, dann besteht die grofitmdogliche Konzentration von Arbeitgebern auf einen
bestimmten Arbeitnehmertyp. Die Priferenzen der Unternehmen sind in diesem Fall al-
ternativlos. Durch soziale Schliefung kénnen Arbeitnehmer einseitig hohere Kosten durch
Arbeitsplatzwechsel verursachen. Dadurch entstehen einseitig hohere Transaktionskosten.

Alle diese Behauptungen sind in hohem Mafle voraussetzungsreich. Sie werden im Verlauf
dieser Untersuchung immer wieder aufgegriffen und diskutiert.

2.2.5. Aktuelle Befunde zu Berufen und Lohnungleichheit

Im Folgenden werden drei aktuelle Studien vorgestellt, die den Zusammenhang zwischen
Berufen und der Lohnverteilung in Deutschland analysieren. In den ersten beiden Studien
werden die Lohne von Berufsausiibenden mit dhnlichem Qualifikationsniveau verglichen.
Die dritte Studie untersucht auf einem hoheren Aggregationsniveau den Zusammenhang
von Lohnen und Berufen iiber alle Qualifikationsniveaus.

Glocker und Storck (2012) fithren eine breit angelegte Studie iiber berufliche Lohnun-
terschiede von Personen mit Abitur durch. Sie nutzen dazu die amtlichen Mikrozensen
von 2005 bis 2008. In diesen Erhebungen wurden detailliert die Art der Ausbildung und
die Fachrichtung der Ausbildung erfragt. Das Ziel der Studie war es, innerhalb einer hin-
sichtlich der0 Grundbildung vergleichbaren Gruppe (Abiturienten) Unterschiede in be-
rufsfachlichen Bildungsrenditen zu analysieren. Dabei nahmen sie auch Unterschiede der
Renditen bei gleichem Fach und Bildungsniveau (Ausbildung, Fachhochschule, Univer-
sitéit) zwischen den Geschlechtern in den Blick. Gegenstand der Betrachtung sind Net-
tostundenlohne. Abbildung 2.1 fasst die zentralen Ergebnisse dieser Studie zusammen.
Grundsitzlich ist eine deutliche Lohnhierarchie nach beruflichen Fachinhalten zu erken-
nen. Zahnmediziner und Mediziner haben im Durchschnitt die hochsten Léhne, dicht
gefolgt von Industrieingenieuren und Juristen. Insgesamt werden die oberen Rénge von
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Universitatsfachern und die unteren Rénge von Berufen mit klassischer dualer Berufs-
ausbildung dominiert. Die unteren Rénge belegen Sozialarbeiter, Textilverarbeiter, Kon-
struktionsingenieure mit Berufsausbildung, Kindergértner und Korperpfleger. Aber auch
wenn die oberen Plétze von Universitédtsausbildungen dominiert werden, ist innerhalb der
Personen mit Fachhochschul- oder Universitiatsabschluss die berufliche Fachrichtung ent-
scheidend. Innerhalb dieser Gruppe ist die Spanne der moglichen Léhne deutlich grofler als
in der Gruppe der Ficher mit dualer Berufsausbildung. Aus Abbildung 2.1 wird auflerdem
deutlich, dass Méanner im Durchschnitt in jedem Fach besser verdienen als Frauen. Dies
ist sogar in stark von Frauen dominierten Fachern wie der Koérperpflege oder der Touris-
tik der Fall. Diese geschlechtsspezifische Lohnliicke unterscheidet sich jedoch stark nach
dem gewahlten Fach. Grofle Unterschiede gibt es innerhalb der Medizin, Chemie oder im
Maschinenbau, wihrend diese Unterschiede bei Lehrern, Geografen oder Sozialarbeitern
viel geringer sind.

Oberes Viertel Obere Mitte
Zahnmedizin (Uni) - x o Mathematik (Uni) 4 x [ ]
Medizin (Uni) q X [ ] Informatik (Uni) X [
Industrial Engineering (Uni) - [ ] Maschinenbau (Uni) - X [ ]
Industrial Engineering (FH) [ ] Biology (Uni) X °
Jura (Uni) - X [ ] Informatik (FH) - x [ ]
Supply Engineering (Uni) 4 o Chemical Engineering (Uni) 1 X LJ
Physics (Uni) - [ ] Finance and Insurance (bA) 1 X [ ]
Chemical Engineering (FH) ° Maschinenbau (FH) 1 bS [ ]
Betriebswirtschaftslehre (Uni) x [ ] Educational Science (Uni) - x @
Electrical Engineering (FH) [ Political Science (Uni) x @
Supply Engineering (FH) ® German Literature (Uni) 4 X @
Precision Engineering (FH) - L) Marketing und Werbung (bA) - x @
Verwaltungswissenschaften (FH) - X [ ) Computer Science (bA) 4 X @
Finance and Insurance (FH) x [ ] Accounting (bA) - X [ )
Volkswirtschaftslehre (Uni) X [ ) . Architecture (Uni) - X [
Psychology (Uni) - X [ ) Offentliche Sicherheit (bA) X L]
Lehramt (Uni) 4 X® Geo Science (Uni) X (4
Chemistry (Uni) 4 x [} Music (Uni) 4 x @
Betriebswirtschaftslehre (FH) 4 x (] Management Science (bA) 1 x [ ]
T T T T T T T T T T T T T T T T
6 8 10 12 14 16 18 20 6 8 10 12 14 16 18 20
Nettostundenlohn in EUR Nettostundenlohn in EUR
Untere Mitte Unteres Viertel
Transport (bA)+ x [ ) Educational Science (bA) - X [ )
Marerlnatt,lk ((SH%* x N ° Social Work (Uni) x @
nglistic (Uni)~ i i 4
Construction Engineering (Uni) - x [ ] Educational Suer_me (FH) x
History (Uni) | x @ ~ Tourism (bA) x e
Chemistry (bA) | x ® Medical Services (bA) - x [ )
Betriebswirtschaft (bA) 4 X [ ] Medien (bA) - X @
Recg)lf?_nal sugr:cet((%rng N X “ Hotel Restaurant (bA) 4 X @
ice Assistan B i i 4
Manufacturing Engineering (bA) - x [ ] Supply Eng!neer!ng (bA) x .
Social Work (FH)-| <@ Precision Engineering (bA)q % [ ]
Trade and Logistic (bA)- x ) Nursing (bA) 4 x®
Construction Engineering (FH) - X [ ] Dentistry (bA) - x
Chemielaborant (bA) - X @ Social Work (bA)- Y
Transport Engineering (bA) - b J Textile (bA){ x °
Medicine (bA) X c ion Engi ing (bA) x ®
Electrical Engineering (bA) - x [ ] OnS“”Ct'o"_ ngineering (bA)
Anglistic (bA) X Kindergartners (bA) 4 X
Architecture (FH) X [ ) Beauty (bA) X
T T T T T T T T T T T T T T T T
6 8 100 12 14 16 18 20 6 8 10 12 14 16 18 20
Nettostundenlohn in EUR Nettostundenlohn in EUR
@ Manner X Frauen

Uni = Universitat, FH = Fachhochschule, bA = Berufsausbildung

Abbildung 2.1.: Nettostundenlohne von Erwerbstétigen mit Abitur nach unterschiedlichen Stu-
diengéingen bzw. Ausbildungsberufen und Geschlecht. Eigene Darstellung. Da-
tenquelle: Glocker und Storck (2012) auf Basis der amtlichen Mikrozensen 2005-
2008. Die vier Quadranten zeigen die vier Teile der Lohnhierarchie: Oberstes
Viertel links oben, obere Mitte rechts oben, untere Mitte links unten, unteres
Viertel rechts unten.

Blien und Hong Van (2010) vergleichen Personen mit einer dualen Berufsausbildung hin-
sichtlich unterschiedlicher Bruttostundenléhne direkt nach dem Berufseinstieg in Bezug
auf ihre Ficher. ,Dahinter steht die Uberlegung, dass Bildungsinvestionen in &hnlich
lang dauernde Ausbildungsgéinge, die auch dhnliche Schwierigkeitsniveaus reprisentieren,
sich bei Durchléssigkeit des Arbeitsmarktes mit anndhernd gleichen Ertrigen auszahlen
miissten® (Blien und Hong Van 2010, 264). Ihre Ergebnisse belegen allerdings eindeutig,
dass dem nicht so ist. Auf Grundlage der TAB-Beschéftigtenstichprobe der Jahre 2000-
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2004 finden sie innerhalb der 92 unterschiedlichen Ausbildungsberufe deutliche Unterschie-
de, die zum Teil 100% betragen. Floristen, Friseure, Gastwirte, Kellner und Géstebetreuer
haben die geringsten Bruttostundenlohne. Diese Berufe haben im Durchschnitt einen
Bruttostundenlohn, der zwischen 16-34% geringer ist als der typische Lohn einer Person
mit dualem Berufsabschluss. Schornsteinfeger, Versicherungskaufleute, Fliesenleger, Iso-
lierer und Drucker markieren das obere Ende der Lohnverteilung dualer Berufe. Hier sind
— in Bezug auf den Durchschnittslohnbezieher — Aufschlige zwischen 18-56% moglich.3

Kampelmann (2011) hat eine umfassende Studie vorgelegt, in der die Lohnverteilung un-
ter dem Blickwinkel beruflicher Lohnregeln beschrieben wird. Abbildung 2.2 stellt ein
Ergebnis seiner Studie fiir Deutschland dar. Die Abbildung 2.2 zeigt auf Basis eines Re-
gressionsmodells geschétzte Unterschiede des durchschnittlichen Bruttostundenlohns ver-
schiedender Berufsgruppen zum Durchschnittsbruttostundenlohn von Biiroangstellten.?
Im Modell werden Bildung, Region, Alter, Beschiftigungsdauer, Geschlecht, Wirtschafts-
sektor und Firmengrofle kontrolliert. Die Schitzung wurde fiir Ost- und Westdeutsch-
land getrennt durchgefiihrt. Abbildung 2.2 zeigt, dass selbst nach diesen Kontrollen eine
deutliche und nach Ost- und Westdeutschland durchaus &hnliche Lohnhierarchie nach
Berufsgruppen besteht.
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Abbildung 2.2.: Durchschnittliche Unterschiede des Bruttostundenlohns von Berufsgruppen
zum Durchschnittsbruttostundenlohn von Biiroangestellten in West- und Ost-
deutschland. Eigene Darstellung. Datenquelle: Kampelmann (2011, Tabelle 5.7)
auf Basis des Sozio-Okonomischen Panels 1999-2006.

Wie auch bei Glocker und Storck (2012) sind in dieser Studie die Durchschnittslohne von
akademischen Gesundheitsfachberufen deutlich hoher als bei anderen Berufen. Der obere

3Diese Differenzen sind nicht deskriptiv, sondern schon unter Kontrolle einer groSen Anzahl konfun-
dierender Variablen geschétzt. Der Ausdruck Durchschnittslohnbezieher bezieht sich nicht auf einen
bestimmten Beruf, sondern auf den Mittelwert der gesamten Stichprobe.

*Kampelmann (2011) nutzt Berufskategorien auf einem stark aggregiertem Niveau (ISCO88-Zweisteller).
Unter jeder Kategorie befinden sich mehrere einzelne Berufe, die inhaltlich miteinander in Verbindung
stehen. Deshalb konnen sie als Berufsgruppen bezeichnet werden. Biirofachkrifte sind in der Stichprobe
von Kampelmann (2011) die gréfite Gruppe.
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Teil der Lohnverteilung wird stark von Managern und akademischen Berufen dominiert.
Die Mitte bilden Berufe mit klassischer dualer Berufsausbildung. Den gréfiten Abstand
zu Biiroangestellten haben Hilfsarbeiter.

Aus diesen Studien lassen sich folgende zentrale Befunde biindeln:
1. Es gibt eine deutlich beruflich strukturierte Lohnverteilung in Deutschland.

2. Diese beruflich strukturierte Lohnverteilung ist zu einem groflen Teil unabhéingig
von individuellen Merkmalen wie der Bildung, dem Geschlecht, dem Alter oder von
Firmeneigenschaften.

3. Differenzen nach individuellen Merkmalen, wie dem Geschlecht der Personen, kénnen
je nach Beruf unterschiedlich stark sein.

Insgesamt zeigt dieser Abschnitt, dass ohne jeden Zweifel davon ausgegangen werden
kann, dass es in Deutschland einen starken Zusammenhang zwischen beruflichen Teilar-
beitsmérkten und der Lohnverteilung gibt. Wére dem nicht so, miissten Arbeitnehmer
mit &hnlichen individuellen Eigenschaften auch &hnlich verdienen. Das ist allerdings nicht
der Fall.

Der nachfolgende Abschnitt stellt Beschreibungen von Arbeitsmarktprozessen vor. Mit
diesen soll erklédrt werden, wie es zu Lohnungleichheit kommen kann. Wenn das Konzept
sozialer Schlieffung fiir die Erklarung von Lohnungleichheit niitzlich sein soll, muss es in
den Rahmen eines Modells von Arbeitsmarktprozessen eingebunden werden konnen.

2.3. Die Beschreibung von Arbeitsmarktprozessen

2.3.1. Freie Arbeitsmairkte

Die in diesem Abschnitt dargestellten Theorien basieren auf der Behauptung, dass Ar-
beitsmérkte auf Grundlage der in Abschnitt 2.2.3 dargestellten Annahmen beschrieben
werden konnen:® Arbeitgeber treten als Nachfragende und Arbeitnehmer als Anbieter
auf. Die in diesem Abschnitt dargestellten Theorien gehen davon aus, dass das Tausch-
verhéltnis von beiden Parteien ein Gleichgewicht findet. Dies ist dann erreicht, wenn
der Preis fiir eine Tétigkeit so hoch ist, dass keiner von beiden Parteien durch eine ein-
seitige Anderung ein besseres Ergebnis erreicht: Arbeitgeber wiirden keinen giinstigeren
Arbeitnehmer einstellen und Arbeitnehmer wiirden nicht zu einem anderen Arbeitgeber
wechseln. Die Theorien unterscheiden sich jedoch darin, wie stark sie auf die oben disku-
tierten Annahmen bauen oder von ihr abweichen. Alle Theorien benutzen als Grundlage
das Konzept der Produktivitét (2.3.1.1). Daher wird zunéchst dieses Konzept und seine
klassische Verwendung in Lohnschétzungen durch Mincer-Gleichungen beschrieben. Dar-
auf folgt die Darstellung von Theorien, die in immer stéirkerer Weise vom Idealtypus freier
Mérkte abweichen.

®Ich werde im Folgenden von neoklassischer Okonomie sprechen, wenn ich mich auf diese Theorieansiitze
beziehe (vgl. zur Diskussion dieses Begriffs: England 1994).
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2.3.1.1. Was ist Produktivitat?

Okonomische Erklirungen von Lohnunterschieden basieren in der Regel auf der Human-
kapitaltheorie von Gary Becker (1964). Diese Ansitze beruhen auf der grundlegenden
Behauptung, dass Unterschiede in den Erwerbschancen durch Unterschiede in Produk-
tivitdtsniveaus verursacht werden (Mincer 1974; Solga 2005; Weiss 1995). Der zentrale
Begriftf Produktivitdt wird dabei als Verhéltnis vom Output einer Arbeitskraft ¢ zu seinem
Input definiert.

Fiir diese Art der Analyse muss die Arbeitskraft und der Arbeitnehmer an sich unterschie-
den werden. Eine Annahme aus Abschnitt 2.2.3 ist, dass das getauschte Gut unendlich
teilbar ist. Arbeitnehmer lassen sich daher in Mengen von Arbeitskraft oder Kompetenzen
zerteilen. Jedem dieser Teile l4sst sich eine eigene Produktivitét zuschreiben.

Der Output wird in der Regel als Teil des Unternehmensumsatzes verstanden, der auf
die Arbeitskraft i zuriickfithrbar ist. Der Input ist die vom Arbeitnehmer eingesetzte
Arbeitskraft (Abowd et al. 2005; Genre et al. 2011; Haltiwanger et al. 1999; 2007; Krassoi-
Peach und Stanley 2009).

Output;  Teil des Unternehmensumsatzes durch i

Produktivitét; = (2.1)

Input, eingesetzte Arbeitskraft i

Arbeitnehmer konnen sich daher einerseits darin unterscheiden, dass sie bei gleich einge-
setzter Arbeitskraft unterschiedlich viel zum Unternehmensumsatz beitragen. Sie kénnen
sich andererseits in der Menge der von ihnen einsetzbaren Arbeitskraft unterscheiden.
Klassische Humankapitalansidtze haben sich darauf konzentriert, Unterschiede der einge-
setzten Arbeitskraft zu analysieren. Kann ein Arbeitnehmer mehr Arbeitskraft einsetzen
als ein anderer, gilt er als produktiver. Arbeitnehmer weisen eine héhere Produktivitat
auf, je mehr sie in ihr Humankapital investiert haben. Humankapital bezeichnet alle For-
men von Wissen und Kompetenzen, die im Kontext des Unternehmens eingesetzt werden
koénnen. Dazu zéhlt neben der schulischen Bildung auch betriebsinternes Wissen oder Be-
rufserfahrung. ,,Human capital is the stock of skills and productive knowledge embodied
in people“ (Rosen 1987, 136).

Die Entlohnung richtet sich in klassischen Humankapitalansétzen ausschliefilich nach der
eingeschitzten Produktivitdt. Da Arbeitgeber perfekt informiert sind, wissen sie, wie-
viel Arbeitskraft eingesetzt werden kann. Lohnunterschiede entstehen dadurch, dass Ar-
beitskrafte unterschiedlich viel in Humankapital investieren, bei gleichem Kapital unter-
schiedlich viel Arbeitskraft einsetzen oder sich trotz gleicher Investition in Humankapital
beziiglich ihrer Arbeitskraft unterscheiden. Die ersten zwei Faktoren leiten sich aus un-
terschiedlichen Préferenzen iiber Bildung oder dem Verhiltnis von Arbeit zu Freizeit ab.
Der dritte Faktor basiert auf einer ungleichen Verteilung von Ressourcen wie Intelligenz,
Kreativitdt oder korperlicher Leistungsfihigkeit.

2.3.1.2. Mincer-Gleichungen

Die Idee, dass Lohnunterschiede direkt auf Produktivitédtsunterschiede zuriickfithrbar sind,
findet seine Auspréigung bei den so genannten Mincer-Gleichungen (Mincer 1962; 1974).
Die Gleichung basiert auf der Annahme, dass bei Giiltigkeit des in Abschnitt 2.2.3 vorge-
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stellten Modells alle Lohnunterschiede durch Produktivitdtsunterschiede erklédrt werden
konnen. Ein Problem der Uberpriifung dieses Modells ist, dass geeignete Indikatoren ge-
funden werden miissen, um die gesamte Produktivitéit eines Arbeitnehmers zu messen.
In klassischen Mincer-Modellen wird die gesamte Menge der einsetzbaren Arbeitskraft
eines Arbeitnehmers iiber die Zeit, die er im Bildungssystem verbracht hat, und seine
Beschiftigungsdauer im Unternehmen operationalisiert. Je mehr Zeit im Bildungssystem
und/oder im Betrieb verbracht wurde, desto mehr Kompetenzen oder Wissen konnte sich
der Arbeitnehmer aneignen und desto mehr Arbeitskraft kann er auch einsetzen. Der
Aufbau von Kompetenzen iiber die Zeit durch Erfahrung lésst sich dabei als eine Kurve
beschreiben: Am Anfang der Karriere nimmt sie steil zu, da zu Beginn viele neue Erfah-
rungen unmittelbar zu vielen neuen Kompetenzen fiihren. Die Kurve erreicht dann einen
,Karrierehohepunkt“, flacht mit zunehmendem Alter stark ab und kehrt sich ab einem
bestimmten Zeitpunkt im Verlauf um. Nach einer gewissen Zeit werden nicht mehr so viele
neue Erfahrungen gemacht und ab einem bestimmten Alter kénnen bestimmte Kompe-
tenzen entweder nicht mehr eingesetzt werden oder veralten selbst (Heckman et al. 2006).
Der Zusammenhang von Kompetenzen und Erfahrung lisst sich somit als eine umgekehrt
u-formige Funktion, ein sogenanntes Polynom zweiter Ordnung, beschreiben. Daher ergibt
sich die klassische Mincer-Gleichung als:

Lohn; = a + f - Bildungsinvestition; + (3 - Erfahrung; + 33 - Erfahrung? +¢;  (2.2)

a bezeichnet den Lohn eines Arbeitnehmers, der vollig ungebildet ist und keine Erfahrung
hat. 81 bezeichnet den Lohnaufschlag, den Arbeitgeber fiir jede Zeiteinheit im Bildungs-
system gewéhren. 5 und (3 stellen die Lohndifferenzen fiir Personen mit unterschiedlich
viel Erfahrung dar. Wenn sich alle Lohnunterschiede durch Bildung und Erfahrung be-
schreiben lassen, dann sind die restlichen Unterschiede entweder auf Messfehler oder auf
temporére Unterschiede zuriickzufiihren, die sich durch Unternehmenswechsel egalisieren.
In diesem Fall stellt € die Représentation eines Zufallsprozesses dar, der auf den Lohn
wirkt.6 Hat dieses Modell alle Prozesse adéquat erfasst, die auf den Lohn wirken, sollten
jegliche weitere Informationen iiber die Arbeitnehmer, wie ihr Geschlecht, ihre Hautfarbe
oder ihr Beruf nicht mehr erkldrungskriftig sein.

Mit dieser Gleichung ist es in empirischen Studien moglich, einen grofien Teil der Lohn-
unterschiede statistisch zu erkliaren. In der Regel gehen iiber 30% aller Lohnunterschiede
auf Unterschiede zwischen Gruppen unterschiedlicher Bildung und unterschiedlicher Er-
fahrung zuriick (Card 1999; van der Velden und Wolbers 2007). Viele Annahmen dieses
klassischen Modells sind jedoch in Frage gestellt worden. Problematisch ist vor allem,
dass von perfekter Information iiber die Produktivitit der Arbeitnehmer ausgegangen
wird. Empirisch ergibt sich daraus unter anderem das Problem, dass Lohnanstiege nicht
gleichméfig stark fiir jedes zusétzliche Jahr in einer Bildungsinstitution sind. Viele Stu-
dien haben gezeigt, dass ein Abschluss an sich, d. h. das reine Vorliegen eines Zertifikates,
den Lohn erhoht. Dieser Effekt wird sheepskin-Effekt genannt (Hungerford und Solon
1987; Jaeger und Page 1996; Park 1999). Dieser Befund ist nicht erklérbar, wenn Bildung
als (lineare) Akkumulation von Qualifikation iiber Zeiteinheiten gedeutet wird.

Unzéhlige Studien haben dariiber hinaus gezeigt, dass neben Bildung und Erfahrung wei-
tere Faktoren systematisch auf den Lohn wirken. Damit muss aber die Niitzlichkeit des
Modells nicht in Abrede gestellt werden. Dass die Produktivitéit von Arbeitnehmern in Zu-

SDies ist aber nur dann der Fall, wenn die Messfehler unsystematisch sind.
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sammenhang zu ihrem Lohn steht, muss nicht bestritten werden. Es miissen ggf. lediglich
einige der Annahmen aus Abschnitt 2.2.3 gelockert werden. Aber erst durch die Lockerung
oder Modifikation von Annahmen iiber Arbeitsmarktprozesse werden die Modelle von
Arbeitsmérkten diskutierbar. Deshalb versteht sich auch die vorliegende Untersuchung
als Erweiterung und Modifikation dieses sehr grundlegenden Modells. Empirisch wird in
jedem Kapitel mit erweiterten Mincer-Gleichungen gearbeitet. Das Ziel der Schétzung
dieser erweiterten Gleichungen ist es, den zusdtzlichen Nutzen der eingefithrten Terme
zu demonstrieren. Ein zusédtzlicher Nutzen kann aber nur auf Basis eines vorhandenen
Modells begriindet werden. Aus diesem Grund stellen die nachfolgenden Abschnitte ein
immer komplexer werdendes Arbeitsmarktmodell vor, dass durch die vorliegende Unter-
suchung um ein kleines Stiick ergéinzt werden soll.

2.3.1.3. Unsicherheit iiber Produktivitat

In der Okonomie wurde die Annahme perfekter Informationen schon frith aufgegeben.
Stattdessen haben sich Modelle etabliert, die Informationsasymetrien und unvollstdndige
bzw. unsichere Informationslagen explizit mit einbeziechen. In diesen Modellen spielt die
konkrete Rekrutierungspraxis der Unternehmen eine zentrale Rolle. Personalverantwort-
liche kénnen sich iiber die aktuelle und die zukiinftige Produktivitdt von Bewerbern nicht
sicher sein. Erstens wissen sie nicht, ob Arbeitnehmer fiir einen Arbeitsplatz wirklich die
notigen Kompetenzen haben. Zweitens wissen sie nicht, welches Verhalten die Person an
den Tag legt, wenn sie fiir das Unternehmen arbeitet. Um dieses Problem besser analysie-
ren zu kénnen, wurden Signalling- und Screening-Theorien entwickelt (Arkes 1999; Bills
2003; Chatterji et al. 2003; Riley 2001; Spence 1974; 1973; Weiss 1995; Wydra-Somaggio
und Seibert 2010).7

Ich werde fiir die Zwecke dieser Darstellung nicht zwischen Signalling- und Screeningtheo-
rien unterscheiden. Beide Theorien unterscheidet, welche Annahmen beziiglich von Bil-
dungstiteln gemacht werden: In Signalling-Modellen erwerben Personen Bildungstitel, um
ihre Produktivitét zu signalisieren. In Screening-Modellen nutzen Personalverantwortliche
Bildungstitel, um die Produktivitéit von Bewerbern einzuschétzen. Beide Theorien vereint,
dass es ein fundamentales Informationsproblem beziiglich der ,,wahren“ Produktivitit von
Arbeitnehmern gibt. Personalverantwortliche haben ein Interesse daran, dieses grundle-
gende Informationsproblem so gut wie moéglich zu 16sen. Ob dies gelost wird, weil Bewer-
ber proaktiv Bildungstitel erwerben oder weil in Personalabteilungen nach Bildungstiteln
gesucht wird, ist fiir die vorliegende Argumentation zweitrangig.

Grundsétzlich stehen Personalverantwortlichen fiir die Einschétzung der Produktivitét
zwel Moglichkeiten zur Auswahl: Die erste Moglichkeit besteht in mehr oder weniger
komplexen Leistungstests und Auswahlverfahren wie Assessment-Centern. Die zweite
Moglichkeit besteht darin, bei der Bewertung der Produktivitdt des Bewerbers Indika-
toren heranzuziehen, die als zuverldssig und bewéhrt gelten. Komplexe Leistungstests
und Auswahlverfahren sind teuer und ihre Zuverlissigkeit ist nicht immer klar (Feltham
1988; Hossiep 2005; Schuler und Funke 1995). Sie werden in der Regel dann eingesetzt,

"Fiir das englische Wort Screening gibt es im Deutschen keinen vergleichbaren Begriff. Im Englischen
bezeichnet es eine Selektion von Gegenstédnden durch die typisierende Verarbeitung bedeutsamer In-
formationen. Es ist ein ,,Abrastern“ eines oder mehrerer Objekte nach bestimmten, interessierenden
FEigenschaften und eine damit verbundene Selektion, ob das vorliegende Objekt zum Typ X gehort.
Ich werde im Folgenden den englischen Begriff verwenden.
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wenn die Kosten einer Fehlentscheidung als sehr hoch eingeschétzt werden oder wenn die
Qualifikationen der Bewerber in der Regel unspezifisch sind. Signalling- und Screening-
Modellen liegt die Annahme zugrunde, dass die Personalauswahl zum groflen Teil auf der
Nutzung von leicht beobachtbaren Indikatoren beruht (Seibert und Solga 2005). Diese
sind giinstiger und lassen sich {iber meritokratische Prinzipien leicht legitimieren.

Wihrend des Rekrutierungsprozesses miissen wegen der unsicheren Informationen iiber
die Produktivitédt des Bewerbers aufgrund beobachtbarer Eigenschaften der Person Wahr-
scheinlichkeitsannahmen {iber die Leistungsfihigkeit, zukiinftige Produktivitit und die
Fahigkeit zur Wissensaneignung des Bewerbers gebildet werden. Fiir die Einschitzung
dieser Wahrscheinlichkeit werden market signals genutzt (England 1994, 60; Spence 1974,
8; Solga 2005, 65f.). Marktsignale sind leicht zugéngliche individuelle Informationen, die
von den Arbeitgebern als selbst verdnderbare Personeneigenschaften angesehen werden.
Dartiber hinaus werden Indizes verwendet, die nicht verdnderbare Merkmale wie Ge-
schlecht, Alter oder ethnische Herkunft bezeichnen. Durch die Verbindung von Indizes
und Signalen definieren die Personalverantwortlichen den Bewerber als Mitglied einer be-
stimmten Gruppe. Die Bewertung der Leistungsfahigkeit und der Einarbeitungskosten des
Bewerbers werden iiber die Zuschreibung der erwarteten Leistungsfihigkeit der Gruppe
abgeleitet (England 1994, 60). Dieser Prozess wird auch als statistische Diskriminierung
bezeichnet (Arrow 1972; Solga 2005, 65f.). Sie liegt dann vor, wenn , Entscheidungen
iiber das einzelne Individuum auf der Grundlage von Verhaltenswahrscheinlichkeiten von
Beschéftigungsgruppen® getroffen werden (Blossfeld und Mayer 1988, 265). Diskriminie-
rung bedeutet in diesem Kontext eine Unterscheidung von Personen nach ihrer durch eine
Gruppenzugehorigkeit zugeschriebenen Leistungsfihigkeit (Seibert und Solga 2005). Der
Prozess der statistischen Diskriminierung lésst es zu, dass Personen rekrutiert werden,
die weniger produktiv sind als alternative Bewerber. Dies wird jedoch durch die Zuschrei-
bung der gruppenspezifischen Leistungsfihigkeit iiberdeckt. Es ist auch moglich, dass ein
Arbeitnehmer unter seiner Produktivitit entlohnt wird, da er in Bezug auf seine Gruppe
iiberdurchschnittlich ist.

Wenn Marktsignale allerdings niitzlich sein sollen, dann miissen sie in einer zuverléssigen
Verbindung zu dem (vergangenen) Leistungsvermdgen der Personen stehen. Die in der
Vergangenheit erbrachten Bildungsleistungen sind eine der wichtigsten Indikatoren fiir
die Beurteilung der aktuellen und zukiinftigen Leistungsfihigkeit (Stiglitz 1975). In Ver-
bindung mit weiteren Zertifikaten oder der Beurteilung der Berufserfahrung kommt es
zum ,educational screening by firms“ (Riley 2001, 432). Personalverantwortliche gruppie-
ren die Bewerber aufgrund ihrer Bildungszertifikate. Je spezifischer eine Bildungsgruppe
ist, desto kleiner ist auch die Leistungsvarianz innerhalb der Gruppe und desto geringer
ist das Risiko unproduktiver Arbeitnehmer. Unter der Annahme, dass Unternehmen ri-
sikoavers sind, folgt, dass so viele Gruppen wie moglich und fiir die Zuschreibung von
Produktivitiat notig gebildet werden. Die Anzahl der besuchten Schuljahre und die erwor-
benen Zertifikate lassen sich leicht beobachten und mit ihnen lassen sich die Bewerber
nach dem Grad ihrer Passung kategorisieren. Bei der Verbindung von Zertifikaten und
Leistungsfiahigkeit wird von zwei Prozessen ausgegangen: Erstens wird den Akteuren in
den Bildungsorganisationen vertraut. Diese beobachten die Leistungsfihigkeit und Moti-
vation der Bewerber und sortieren diese aufgrund dessen durch Vergabe von Noten und
Bildungstiteln in verschiedene Bildungskategorien. Des Weiteren wird von einem starken
Selbstselektionseffekt — bei faktischer Chancengleichheit zu Beginn — ausgegangen: Per-
sonen mit hoherer Motivation, mehr Ausdauer, htherem Bildungswillen und Leistungs-
bereitschaft investieren mehr in ihre Bildung. Aus diesem Grund ist das Vorliegen von
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Bildungszertifikaten und nicht nur die reine Dauer in Bildungsinstitutionen entscheidend,
woraus sich unter anderem die oben angesprochenen sheepskin-Effekte ableiten.

Hochqualifizierte erhalten nach dieser Theorie deshalb einen héheren Lohn als Niedrig-
qualifizierte, da sie durch ihr Zertifikat signalisieren kénnen, mehr Kompetenzen erworben
zu haben und generell eine hohere Motivation fiir den Erwerb zukiinftiger Kompetenzen
erkennen lassen.

Laut Screening-Theorie bleibt es jedoch nicht bei der Kategorisierung von Gruppen durch
Zertifikate. Die Attribution gruppenspezifischer Produktivitét ist bedingt durch die Erfah-
rung der Arbeitgeber im Umgang mit Arbeitnehmertypen. Mit einigen Typen von Arbeit-
nehmern kénnen durch Arbeitgeber spezifische Risiken oder ein bestimmtes Verhalten ver-
bunden werden. Wenn die Eigenschaften, die diesen Arbeitnehmertyp definieren, fiir den
Arbeitgeber durch systematischen Bezug auf die Produktivitit relevant werden, werden
die Bildungsgruppen durch diese Eigenschaften weiter differenziert (Spence 2002, 369f.).
Arbeitgeber konnten zum Beispiel wahrnehmen, dass Personen mit Migrationshintergrund
im Durchschnitt geringere Qualifikationen aufweisen und hohere Ausfallraten haben. In
diesem Fall wiirde die Eigenschaft Migrationshintergrund zu einem relevanten Merkmal
bei der Personalauswahl werden, da mit ihr unterschiedliche Produktivitdtserwartungen
verbunden sind. Auf diese Weise entstehen fiir Bewerber mit Migrationshintergrund ge-
ringere Chancen bei der Personalauswahl, obwohl sie gleich oder sogar besser qualifiziert
sein kénnen als Bewerber ohne Migrationshintergrund. Es liegen einige empirische Arbei-
ten vor, die solche Prozesse beschreiben (Imdorf 2011; Jenkins 1986; Kalter 2008; Seibert
und Solga 2005).

Die Kernbotschaft von Signalling- und Screening-Theorien lésst sich daher wie folgt zu-
sammenfassen: Da Arbeitgeber gezwungen sind, die Produktivitit von Bewerbern anhand
von leicht beobachtbaren und fiir sie relevanten Eigenschaften einzuschétzen, ordnen sie
aufgrund der Bildungstitel und weiterer Eigenschaften des Bewerbers diesen als Vertreter
eines bestimmten Arbeitnehmertyps ein. Diesem Typ wird eine bestimmte Produktivitét
zugeschrieben. Aufgrund dieser Zuschreibung erfolgt die Hohe der Entlohnung.

2.3.1.4. Konkurrenz um Arbeitsplatze

Die Screening- und Signallingmodelle haben jedoch zwei grundlegende Probleme: Ers-
tens sollten geringere Produktivitétszuschreibungen eigentlich nur zu geringeren Lohnen
fiihren. Empirisch lésst sich jedoch auch eine geringere Einstellungswahrscheinlichkeit be-
obachten (Imdorf 2011; Windolf und Hohn 1984). Zweitens l4sst sich durch diese Theorien
nicht erkléren, warum ein bedeutsamer Teil der Arbeitskrifte fiir die von ihnen besetzten
Arbeitsplétze iiber- oder unterqualifiziert sind (Handel 2003; van Ours und Ridder 1995;
Szydlik 1996).

Screening- und Signalling-Theorien behandeln die zugeschriebene, absolute Produktivitat
von Arbeitnehmertypen. Auch wenn Personalverantwortliche unsicher iiber die Produk-
tivitét sind, geht es ihnen jedoch immer darum, welches Mafi an Produktivitéit einem
Arbeitnehmer zumindest zugeschrieben werden kann. In diesen Theorien konkurrieren
die Arbeitnehmer nur um Lohne.

In job-competition-Modellen, basierend auf Arbeiten von Lester Thurow (1975; 1979) kon-
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kurrieren Arbeitskrifte nicht nur um Lohne, sondern auch um Arbeitsstellen. Mit diesem
Modell wird die Annahme aufgegeben, dass die Arbeitskraft eines Arbeitnehmers unend-
lich teilbar wire. Statt dessen wird durch dieses Modell das Konzept eines Arbeitsplatzes
eingefiihrt, der spezifische Anforderungen haben kann. Arbeitgeber suchen nicht mehr nur
nach reiner Arbeitskraft, sondern nach einer spezifischen Menge von Arbeitskraft, die zu
einem bestimmten Arbeitsplatz zugeordnet wird.

Zusitzlich wvergleichen Arbeitgeber die (zugeschriebene) Produktivitéit von Arbeitneh-
mertypen in Bezug auf das gegebene Angebot. Somit ergibt sich ein relativer Vorteil von
bestimmten Arbeitnehmertypen aufgrund einer spezifischen, aktuell vorliegenden Markt-
situation. Bildungszertifikate {ibernehmen somit eher eine Sortierungs- als eine Signal-
funktion. ,,[They] serve primarily to rank individuals rather than to certify absolute levels
of competence.“ (Jencks et al. 1972, 137).

Mit Arbeitsplidtzen wird von Arbeitgebern eine bestimmte Menge an Kompetenzen ver-
bunden, die in mehr oder weniger starkem Ausmaf; aufgebaut werden muss. Durch die Auf-
gabe der Annahme unendlicher Teilbarkeit von Arbeitskraft wird ein Problem deutlich,
vor dem Arbeitgeber stehen: Wenn Arbeitnehmer und nicht nur Arbeitskraft nachgefragt
werden, ist es in einigen Fillen unwahrscheinlich, dass der Arbeitnehmer alle notwendi-
gen Kompetenzen fiir den Arbeitsplatz besitzt. Der Arbeitgeber muss unter Umstédnden
bei einem Arbeitnehmer Kompetenzen aufbauen, damit dieser fiir den zu besetzenden
Arbeitsplatz voll produktiv ist. Das Erlernen dieser Kompetenzen kostet Zeit und in den
meisten Fillen auch Geld. Der neue Arbeitnehmer verursacht daher Finarbeitungskosten.
Es wird aber auch ein zweites Problem deutlich, sobald die Annahme unendlicher Teil-
barkeit aufgegeben wird: Arbeitnehmer kénnen durch Krankheit, Schwangerschaft oder
Unzuverlassigkeit ausfallen. Damit entfillt auch ein gesamtes Biindel von Arbeitskraft,
das in sehr wenigen Féllen durch andere Arbeitnehmer vollstdndig abgedeckt werden kann.
Steht kein alternativer Bewerber zur Verfiigung oder sind die Kosten fiir die Einarbeitung
durch alternative Bewerber hoher als die Kosten durch den Ausfall, dann entstehen durch
den Ausfall des Arbeitnehmers oder durch den Ausfall eines Teiles seiner Produktivitét
Ausfallkosten. Beide Kosten treten nicht in einem Arbeitsmarkt auf, in dem Arbeitskraft
unendlich teilbar- und unendlich beziehbar ist. Auf einem solchen Arbeitsmarkt muss
sich niemand einarbeiten und ein Ausfall wiirde sofort durch Einkauf weiterer Arbeits-
kraft kompensiert.

Arbeitgeber stellen sich aus diesem Grund im Licht dieses Modells folgende drei Fra-
gen, wenn sie die Tauglichkeit von Bewerbern fiir Arbeitsplétze einschitzen (Arrow 1972;
England 1994; Solga 2005; Spence 1973; Thurow 1975; 1979):

1. Ist der Bewerber iiberhaupt in der Lage, sich einzuarbeiten?
2. Wie hoch sind die Einarbeitungskosten?

3. Wie hoch sind die erwarteten Kosten durch Ausfall oder Produktivitatsverringerung
des Bewerbers?

Im Rekrutierungsprozess miissen iiber alle diese Fragen eigene Urteile gefillt werden.
Zunichst wird angenommen, dass Personalverantwortliche in der Regel eine Vorstellung
davon haben, welche Eigenschaften beim Arbeitnehmer vorliegen miissen, damit der Be-
werber iiberhaupt als einarbeitungsfihig gilt (Koéhler und Struck 2008; Kolling 2002;
Struck 1998).

26



An individual who belongs to a group that has a lower probability of having
a desired characteristic, or a higher probability of having an undesired cha-
racteristic, is not paid less, he is completely excluded from the job in question
(Thurow 1975, 174).

Auf dieser ersten Stufe werden vor allem Personen nach unterschiedlichen Bildungskate-
gorien unterschieden. Bewerber ohne eine Mindestqualifikation werden als nicht geeignet
eingeschétzt und bilden daher keine Konkurrenz fiir die restlichen Bewerber (Solga 2005).
Einarbeitungsfahigkeit wird als kognitive Kompetenz verstanden, die durch das Vorliegen
einer Qualifikation mit einem spezifischen Niveau signalisiert wird.®

Fiir die in Frage kommenden Bewerber sind die Einarbeitungskosten die zentrale Grofe.
Diese bemessen sich danach, wie lange ein Arbeitnehmer bené6tigt, um auf der zu beset-
zenden Stelle voll produktiv zu werden (Brunello und Medio 2001; Schlicht 1981; Thurow
1979). Die Bewerber werden aufgrund ihrer unterschiedlichen erwarteten Einarbeitungs-
kosten in eine Rangfolge gebracht. ,, Training costs are the basic determinant of rank order
in the labor queue [...]. Firms rank applicants on the basis of their ability to learn the
jobs within the firms at the lowest training costs® (Thurow 1979, 20 u. 31). Sowohl die
FEinstellungswahrscheinlichkeit als auch die Vergiitung richten sich nicht nur danach, wie
schnell der Arbeitnehmer produktiv wird, sondern auch, wie dauerhaft diese Produktivitét
ist. Sowohl die Einarbeitungszeit als auch mogliche Produktivitdtsverluste in der Zukunft
konnen, wie oben dargelegt, vom Arbeitgeber nicht mit Sicherheit bestimmt werden. Ar-
beitgeber bilden auf Grundlage der Einordnung des Bewerbers in bestimmte Gruppen
Erwartungen iiber die Produktivitit der Bewerber. ,,Groups have expected postions in
the labor queue, but individuals do not“ (Thurow 1975, 21). Die Rekrutierungspraxis ist
dabei nicht unabhéngig von der Situation auf dem Arbeitsmarkt: Ist das Angebot hoch,
werden die relativ besten Bewerber ausgewahlt, auch wenn sie tiberqualifiziert sind. Ist
das Angebot niedrig, werden auch Personen eingestellt, die eine hohere Einarbeitungszeit
erwarten lassen.

Durch dieses Modell wird erklidrbar, warum unterschiedliche Arbeitnehmer unterschiedli-
che Einstellungswahrscheinlichkeiten haben. Es wird auch erklarbar, warum Arbeitnehmer
mit gleichen Qualifikationen unterschiedlich bezahlt werden: Ihnen werden von Arbeitge-
bern aufgrund zusétzlicher Eigenschaften unterschiedliche Einarbeitungs- oder Ausfall-
kosten zugeschrieben. Auch in diesem Modell ist daher die statistische Diskriminierung
der entscheidende Mechanismus zur Erklarung von Lohnungleichheit. Des Weiteren wird
die jeweilige situative Lage des Marktes als wichtige Randbedingung fiir Rekrutierungs-
entscheidungen eingefiihrt: Wenn die Nachfrage und das Angebot nach Arbeitnehmern
ausgeglichen ist, fiihrt dies zu einer stirkeren Entsprechung von Arbeitsplatzanforderun-
gen und der Qualifikation der Bewerber. Ist die Lage fiir eine Seite angespannt, fiihrt dies
zu erhohter Uber- oder Unterqualifikation.

In diesem Abschnitt wurde deutlich, warum individuelle Merkmale vermittelt iiber die
Personalrekrutierung zu Lohnungleichheit fithren kénnen. Die vorgestellten Theorien er-
fassen jedoch nicht, auf welche Weise berufliche Merkmale eine Rolle fiir die Lohnungleich-
heit spielen. Sie stellen minimalistische Ansétze dar, die mit so wenigen Annahmen wie
moglich die Verteilung von Lohnen erklidren sollen. In den folgenden Abschnitten werden
viele Annahmen der in diesem Abschnitt diskutierten Modelle gelockert oder aufgegeben.

8Diese Theorie behandelt nicht den Fall, dass Qualifikationen nach Berufen unterschiedlich sind, obwohl
die oben angefithrte Wendung dies durchaus zulésst.
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Damit werden die Modelle zunehmend komplexer. Mit dieser steigenden Komplexitéit
sollte auch eine bessere Beschreibung und Erkldrung von Arbeitsmarktphdnomenen ein-
hergehen.

2.3.2. Eingeschrdnkte Freiheit auf Arbeitsmarkten

Alle in Abschnitt 2.3.1 dargestellten Theorien beruhen auf der Annahme perfekter Kon-
kurrenz, die zu einem Gleichgewicht innerhalb eines einzigen Arbeitsmarktes fiithrt. Dafiir
ist ein Modell eines Arbeitsmarkts erforderlich, auf dem Nachfragende und Anbieter ihre
Beziehung unter groffitmoglicher Freiheit aushandeln kénnen. Zu dieser Freiheit gehort eine
groBtmogliche Flexibilitat der Austauschbeziehung: Arbeitnehmer und Arbeitgeber soll-
ten keine Kosten haben, wenn sie einen anderen Tauschpartner wihlen. Diese Annahme
wurde in Teilen schon in der job-competition-Theorie aufgeben, da durch die Notwendig-
keit zur Einarbeitung prinzipiell Transaktionskosten entstehen kdnnen. Aber auch dieses
Modell beruht auf der Annahme, dass Arbeitnehmer jederzeit ersetzt werden, wenn ein
Konkurrent den Markt betritt, der fiir den Arbeitsplatz besser geeignet ist.

Die Annahme dauerhafter Ersetzbarkeit ist allerdings schon friih in Frage gestellt wor-
den (Coase 1937). Sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer kénnen ein Interesse da-
ran haben, ihre Beziehung dauerhaft einzurichten. Die Dauerhaftigkeit dieser Beziehung
schrinkt das Mafl der Ersetzbarkeit von Arbeitskréften ein. Dadurch werden einige der
oben dargestellten Merkmale der Beziehung zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern
verdndert.

Dieser Abschnitt stellt zwei grundlegende Erweiterungen in Bezug auf das Verstdndnis
offener Mérkte dar: Zunéchst wird geklirt, warum Arbeitgeber ein Interesse daran haben,
langfristige Beziechungen mit bestimmten Arbeitnehmern einzugehen und ihnen damit
verbindlich zusichern, nicht ersetzt zu werden. Darauf folgt die Darstellung des Konzepts
der Teilarbeitsmérkte. Mit diesem Konzept wird die Annahme eines einzigen, homogenen
Arbeitsmarktes aufgegeben. Vielmehr wird behauptet, dass sich fiir verschiedene Teile
des Arbeitsmarktes typische Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Beziehungen in Arbeitsmérkten
beschreiben lassen. Arbeitnehmer konkurrieren dann typischerweise nur innerhalb dieser
Arbeitsmarktteile und nicht mit Arbeitnehmern aus anderen Teilen, selbst wenn diese
ghnlich oder sogar besser qualifiziert sind.

2.3.2.1. Die Ausgestaltung der Marktbeziehung durch Vertrage

Es ist niitzlich, Unternehmen nicht nur als einfache Nachfragende nach Arbeitskraft, son-
dern als sozial differenzierte Organisationen zu beschreiben. Unternehmen miissen vor
allem ihren Produktionsprozess dauerhaft aufrechterhalten und die dafiir notwendigen Ar-
beitnehmer bestmoglich organisieren. Wenn die nétigen Kompetenzen fiir Arbeitsplatze
nicht losgel6st und in unendlich teilbaren Mengen, sondern nur in Form von Arbeitskréiften
nachgefragt werden kénnen, ist es niitzlich, die Austauschbeziehung zwischen Arbeitge-
bern und Arbeitnehmern nicht mehr nur unter dem Aspekt der Preise fiir die Menge
einzelner Qualifikationen zu beschreiben, wie es zum Beispiel durch die klassische Mincer-
Gleichung geschieht. Vielmehr lésst sich eine soziale Beziehung zwischen Arbeitskréiften
und Unternehmen erfassen, die typische Formen haben kann. In dieser sozialen Beziehung
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wird geregelt, welche Aufgaben der Arbeitnehmer mit welchen Mitteln 16sen soll. In der
Gesamtheit dieser Regeln représentiert sich die Organisation von Unternehmen.

Warum haben Unternehmen ein Interesse daran, mit Arbeitnehmern Vertrige zu schlie-
Ben, die den Arbeitnehmer dauerhaft an das Unternehmen binden soll? Erstens ist die Re-
krutierung neuer Arbeitnehmer mit Aufwand und auch mit Kosten verbunden. Die bishe-
rigen Modelle haben diese Kosten nicht explizit mit einbezogen. Unter diesen Umstédnden
wird ein alternativer Arbeitnehmer nur dann rekrutiert, wenn die Rekrutierungskosten
geringer sind als der Gewinn durch den neuen Arbeitnehmer. Allerdings ist zweitens die
Produktivitdt neuer Arbeitnehmer immer unsicher, wihrend sich bereits angestellte Ar-
beitnehmer bewihren konnten. Drittens besitzen Arbeitgeber keine perfekte Informatio-
nen iiber die Marktlage. Die Annahme perfekter Information beider Parteien wird daher
im Folgenden aufgegeben. Viertens miissen neue Arbeitnehmer mit hoher Wahrscheinlich-
keit neu eingearbeitet werden. Es ist aber nicht sicher, wie schnell dies bei vorliegenden
Bewerbern geschieht. Fiinftens miissen andere Arbeitnehmer im Unternehmen neue Ar-
beitnehmer einarbeiten. Dazu miissen sie aber einen Teil ihres Wissens mit anderen teilen.
Dies wiederum wiirde ihre Marktsituation schwéichen. Alle diese Griinde lassen sich unter
die Kategorie der Fluktuationskosten zusammenfassen (Goldthorpe 2007; Walterskirchen
1974).

Fluktuationskosten entstehen, wenn ein Arbeitnehmer freiwillig oder unfreiwillig einen
Arbeitsplatz verlédsst und ein neuer Arbeitnehmer eingestellt werden muss. Sie entstehen,
wenn der neue Arbeitnehmer Einarbeitungskosten verursacht und der vorherige Arbeit-
nehmer schon eingearbeitet war. Sie entstehen auch, wenn lingere Zeit kein Ersatz ge-
funden werden kann oder der neue Arbeitnehmer weniger produktiv ist als der vorherige.
Je produktiver der vorherige Arbeitnehmer war, desto héher kénnen die Fluktuationskos-
ten sein. Wiirden die neuen Arbeitnehmer nicht durch bestehende eingearbeitet, wiirden
sich dadurch die Fluktuationskosten massiv erhchen, da die Einarbeitungszeit deutlich
verldngert wiirde.

Die Fluktuation von Arbeitskréiften kann die dauerhafte Bereitstellung der Produkte eines
Unternehmens in hoher Qualitét gefihrden und den Umsatz senken. Deshalb haben Perso-
nalverantwortliche ein hohes Interesse daran, die Fluktuation und die damit verbundenen
Kosten so gering wie moglich zu halten. Sie gehen deshalb mit Arbeitnehmern dauerhafte,
vertraglich fixierte Beziehungen ein. In den meisten Fillen wird der Vertrag fiir einen sehr
langen Zeitraum geschlossen. Diese Vertréige fithren dazu, dass Arbeitnehmer nur noch
unter sehr speziellen Bedingungen ersetzbar sind (Sgrensen und Kalleberg 1981). Damit
wird das Maf} der moglichen Konkurrenz um diese Stellen erheblich eingeschrénkt. Durch
die dadurch entstehende Sicherheit der Beschéftigung konnen Arbeitnehmer mit mehr
Erfahrung neue Arbeitnehmer ohne Risiko einarbeiten.

In den geschlossenen Vertrigen wird neben den Aufgaben und Pflichten auch der Lohn
der Beschéftigten festgelegt. In vorherigen Modellen des Arbeitsmarktes wurde der Lohn
durch die zugeschriebene Produktivitdt des Arbeitnehmers gesetzt. Dabei wurde davon
ausgegangen, dass Arbeitgeber in hohem Mafe einschéitzen kénnen, welche Losungen fiir
bestimmte, mit einem Arbeitsplatz verbundene Probleme notwendig und richtig sind.
Dadurch konnen sie kontrollieren, ob der Arbeitnehmer diese Losungen auch jederzeit
anwendet und ob die Losung durch einen bestimmten Arbeitnehmer bedingt ist. Diese
Annahmen werden im Folgenden in dieser allgemeinen Form aufgegeben.
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Arbeitgeber konnen in einigen Féllen nicht einschitzen, welche Losungen richtig sind,
da sie die notwendige Kompetenz dafiir nicht haben. Der Leiter oder die Personalver-
antwortlichen von Elektronikgerédte-Herstellern miissen von den technischen Details in
der Forschungsabteilung des Unternehmens keine Ahnung haben. Sie stellen Spezialisten
an, weil diese mehr Wissen und Kompetenz in diesem Gebiet haben. Wenn dies so ist,
kann aber die Produktivitit eines Arbeitnehmers in dieser Abteilung nicht bestimmt wer-
den, da ein Urteil iiber Produktivitit von der Relation von Output zu Input abhéngig
ist. Wenn iiber den Input kein vollstdndiges Wissen besteht, muss die Einschidtzung von
Produktivitét unsicher bleiben.

Arbeitgeber konnen auch nicht in allen Fillen kontrollieren, ob der Arbeitnehmer die
Tatigkeiten fiir den Arbeitsplatz jederzeit im Sinn des Arbeitgebers erfiillt. Entweder ist
dies nicht kosteneffizient oder durch mangelnde Kompetenz nicht moglich. Die Leitung
von Staubsaugerproduzenten kann schwer einschitzen, ob die Strategie ihrer Vertreter
mittel- und langfristig zum Unternehmensumsatz beitrégt. Sie haben in den meisten
Féllen nur den Indikator kurzfristiger Absatzzahlen pro Vertreter. Hohe Absatzzahlen
konnen aber auch durch offensive Methoden der Vertreter bedingt sein, die sich mittel-
fristig als rufschiidigend und damit als Umsatz senkend erweisen. Um die Verkaufsstrategie
zu kontrollieren, kénnte zwar jedem Vertreter ein Beobachter zugeteilt werden, allerdings
wiirden so mit Sicherheit die Personalkosten gesprengt. Wenn aber der Anteil am Un-
ternehmensumsatz und die Ausfiithrung der Tétigkeiten durch Arbeitnehmer nur schlecht
erfasst werden konnen, besteht auch ein grofles Problem, die Produktivitdt des Arbeit-
nehmers zu bestimmen.

Schlielich ergibt sich ein Problem, wenn der Beitrag zum Unternehmensumsatz nicht
durch einzelne sondern von mehreren Arbeitsplitzen bedingt wird. Wenn in einer Kanzlei
mehrere Juristen einen Vertrag erarbeiten, der eine bestimmte Préamie einbringt, kann
nur in Ausnahmefillen bestimmt werden, welcher Anteil der Primie auf die Arbeit eines
bestimmten Juristen zuriickfithrbar ist.

In diesen drei Situationen entsteht ein Zurechenbarkeitsproblem der Produktivitdt von
Arbeitnehmern. Wie Goldthorpe (2007) diskutiert, wird dieses Problem umso gréfier, je
spezifischer das Humankapital fiir einen Arbeitsplatz sein muss (Expertenproblem) und
je weniger kontrollierbar der Arbeitsprozess ist (Beobachtungsproblem). Die Verbindung
beider Probleme fiihrt zu jeweils unterschiedlichen sozialen Beziehungen zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer und damit zu einer unterschiedlichen Art der Lohnsetzung: Wird
fiir die Ausfiihrung der Tétigkeiten kein spezifisches Wissen benotigt und ist es leicht beob-
achtbar, werden Arbeitsvertrige wahrscheinlich, die Lohn pro Stiick oder pro Zeiteinheit
festsetzen. Dies ist zum Beispiel bei Fahrradkurieren, freischaffenden Journalisten oder
Mobelpackern der Fall. Wird allerdings ein hohes Maf} an speziellem Wissen benotigt und
sind die Tétigkeiten schwer kontrollierbar, werden typischerweise Dienstleistungsvertrige
aufgesetzt, die einen Lohn pro Monat festsetzen.

Vor allem bei Dienstleistungsvertrigen kann somit nicht mehr davon ausgegangen werden,
dass der Lohn in direktem Verhéltnis zur Produktivitit der Arbeitnehmer steht. Vielmehr
wird der Lohn in diesen Vertrégen so gewihlt, dass die Fluktuation der Arbeitskrifte so
unwahrscheinlich wie moglich wird, sie aber dennoch so niedrig wie moglich sind. In
einer Situation, in der sich nicht mehr auf direkt zuschreibbare Produktivitdt bezogen
werden kann, die Rekrutierung alternativer Arbeitnehmer mit Kosten verbunden ist und
die Qualitét der Alternative unsicher ist, wird die Vermeidung von Fluktuationskosten zu
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einem bestimmenden Prinzip bei der Lohnsetzung.

Durch die Einfithrung des Konzepts der Fluktuationskosten wird daher versténdlich,
warum Arbeitgeber in einigen Féllen langfristige Vertriage schlieen und in anderen nicht
und warum in einigen Féllen Arbeitnehmer hohe Gehilter beziehen, obwohl ihre Pro-
duktivitdt schwer erfassbar ist. Fiir die Einfithrung dieses Konzepts miissen allerdings
mehrere, bisher getroffene Annahmen gelockert werden. Um viele Arbeitsplatze kann auf-
grund langfristiger Vertriage keine dauerhafte Konkurrenz mehr herrschen. Arbeitgeber
konnen nicht perfekt informiert sein. Auflerdem werden durch Vertrdge und durch die
in ihnen geschlossenen Lohnvereinbarungen Lohne unflexibel. Anderungen des Angebots-
Nachfrage-Verhiltnisses konnen sich nicht direkt auf den Lohn auswirken, wenn der Lohn
durch einen Vertrag festgelegt wird.

2.3.2.2. Teilarbeitsmarkte

Wenn Arbeit nicht homogen ist, sondern sich nach unterschiedlichen Qualifikationen und
Arbeitsplatzeigenschaften unterscheidet, dann lassen sich auch jeweilige typische Zusam-
menhénge von Arbeitspldtzen zu den Arbeitnehmern beschreiben. Erntehelfer stehen ty-
pischerweise in einem anderen Verhiltnis zu Arbeitgebern als Werksmeister in einer Gie-
Berei und diese wiederum in einem anderen Verhiltnis als Logopédden in einer Praxis.
Dieser Behauptung liegen Theorien zugrunde, die auf dem Konzept der Teilarbeitsmdrkte
basieren. Diese Theorien unterscheiden sich darin, wie viele Teilarbeitsmérkte angenom-
men werden. Typischerweise wird zwischen zwei (Doeringer und Piore 1971) oder drei
Teilarbeitsmarktformen (Biehler und Brandes 1981; Blossfeld und Mayer 1988; Sengen-
berger 1987) unterschieden.” In dieser Arbeit wird das Konzept der Teilarbeitsmérkte von
Sengenberger (1975) verwendet und im Folgenden besprochen.

Teilarbeitsmérkte bilden nach Sengenberger (1975)

eine durch bestimmte Merkmale von Arbeitskriften und Arbeitsplitzen abge-
grenzte Struktureinheit des Gesamtarbeitsmarktes, innerhalb derer die Allo-
kation, Gratizifierung und Qualifizierung der Arbeitskrifte einer besonderen
und mehr oder weniger stark institutionalisierten Regelung unterliegt (Sen-
genberger 1975, 29).10

Das definierende Strukturmerkmal unterschiedlicher Teilarbeitsmarkttypen ist die Art des
Verhéltnisses zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern. Dieses Verhéltnis ldsst sich auch
als Art der Bindung zwischen beiden Parteien beschreiben. Die Bindung besteht darin,

9In der angelsiichsischen Soziologie hat sich eher die Unterscheidung von Doeringer und Piore (1971) und
in der deutschsprachigen Arbeitsmarktforschung die Unterscheidung von Sengenberger (1975; 1978)
durchgesetzt (Solga 2005). Fiir diese Arbeit ist allerdings das Konzept von Doeringer und Piore (1971)
nicht niitzlich, weil nur zwischen internem und externem Arbeitsmarkt unterschieden wird. Das Ziel
der Arbeit ist aber, die berufsspezifische Unterschiedlichkeit vor allem des externen Arbeitsmarktes
zu untersuchen. Das Konzept eines beruflichen Teilarbeitsmarktes wird in dieser Theorie aber nicht
angelegt.

0Djese Definition ist ungliicklich, weil in ihr die Konsequenzen von Teilarbeitsmarkttypen, wie eine be-
stimmte Form der Gratifizierung, mit ihren Ursachen vermischt werden. Dies ist jedoch nicht notwen-
dig. Teilarbeitsmérkte lassen sich auch schlicht mit dem ersten Teil der Definition sauber voneinander
trennen. Ein Teilarbeitsmarkt zeichnet sich durch eine besondere Art der Verbindung von Arbeit-
nehmern zu Arbeitsplitzen aus. Diese Art der Verbindung begiinstigt u. a. eine bestimmte Form der
Gratifizierung.
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welche Arbeitgeber sich auf welche Arbeitnehmertypen festlegen. Sengenberger (1975;
1987) unterscheidet grundsitzlich drei Typen von Teilarbeitsmérkten:

In idealtypischen unstrukturierten Arbeitsmdrkten sind beide Parteien nicht aneinander
gebunden. Die Anforderungen an die Kompetenzen der Arbeitskrifte sind genauso wie
die notwendigen Anforderungen der Arbeitspliatze unspezifisch. In betriebsinternen Ar-
beitsméirkten besteht eine starke Bindung zwischen einem bestimmten Arbeitnehmer und
einem spezifischen Arbeitgeber. In berufsfachlichen Arbeitsmdrkten besteht fiir den Ar-
beitgeber eine Bindung an einen bestimmten Typ von Arbeitnehmer, nicht jedoch an
einen bestimmten Arbeitnehmer selbst. Der Arbeitnehmer ist wiederum auf das Ange-
bot eines bestimmten Typs von Arbeitsplatz aber nicht auf ein bestimmtes Unternehmen
angewiesen. Im Folgenden werden diese drei Typen nédher vorgestellt.

Unstrukturierte Arbeitsmadrkte Der Idealtyp eines unstrukturierten Arbeitsmarktes ent-
spricht dem Konzept eines Marktes der neoklassischen Okonomie. Die Arbeitskrifte sind
beziiglich ihrer benétigten Kompetenzen homogen. Es bestehen keine oder nur duflerst
geringfiigige Einarbeitungskosten. Die Konkurrenz zwischen Arbeitgebern und zwischen
Arbeitnehmern ist hoch. Das entscheidende Merkmal des Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Ver-
héltnisses ist der Lohnsatz: Arbeitgeber bieten soviel wie notwendig, um ihren Bedarf zu
decken. Die Arbeitnehmer wechseln bei einem hoherem Lohnsatz den Arbeitgeber. Pro-
duktivitétsunterschiede werden durch einen hoheren Lohnsatz gratifiziert. Die Lohnhche
wird durch Stiicklohne bestimmt.

Die Voraussetzungen fiir die Stabilitét eines solchen Teilarbeitsmarkttypen sind eine ho-
he Lohnflexibilitéit sowie eine leichte Uberwach-, Mess- und Zurechenbarkeit des Lohn-
Leistungs-Verhéltnisses. Sofern ein Produktionsergebnis nicht mehr einfach individuell zu-
rechenbar, sondern auch von der Kooperation anderer abhéngig ist, entstehen Bewertungs-
und Kontrollprobleme, die einen unstrukturierten Arbeitsmarkt instabil werden lassen.

Damit ein unstrukturierter Teilarbeitsmarkt {iberhaupt entstehen kann, miissen ebenfalls
sehr spezielle Bedingungen vorliegen: Die Fluktuationskosten miissen sehr gering sein. Das
bedeutet unter anderem, dass so gut wie keine Einarbeitungskosten entstehen diirfen. Dies
ist nur dann moglich, wenn die Arbeit keine spezifischen Qualifikationen erfordert. Aus
diesem Grund werden diese Mérkte auch als ,,Jedermanns-Arbeitsmérkte“ bezeichnet.
Fiir Arbeitnehmer darf sich der Aufbau betriebsspezifischen Kapitals nicht lohnen. Der
Arbeitgeber muss jederzeit auf ein dauerhaft groffes Angebot an Arbeitskriften — eine
»stille Reserve* — zuriickgreifen kénnen.

Arbeitsmarkte fiir Briefaustrager, Fahrradkuriere, Erntehelfer, Reinigungskrifte, Statis-
ten oder Hilfsarbeiter in der Produktion entsprechen in groflen Teilen einem unstruktu-
rierten Teilarbeitsmarkt (Ittermann et al. 2011).

Betriebsinterne Arbeitsmarkte Der zweite Teilarbeitsmarkttyp wird als betriebsinter-
ner Arbeitsmarkt bezeichnet. Betriebsinterne Arbeitsmérkte werden ermdoglicht, wenn
Arbeitnehmer und Arbeitgeber gleichermaflen ein Interesse daran haben, sich langfris-
tig aneinander zu binden, und wenn Anpassungsvorginge der Arbeitskrifte innerhalb des
Unternehmens geregelt werden, sofern dies moglich ist. Arbeitnehmern wird in diesem
Fall bei der Besetzung vakanter Stellen eine Vorzugsbehandlung gewéhrt. Dabei kénnen
Regeln wie ,, Aufstieg vor Einstieg® oder ,,Umstellung vor Einstellung“ eine tragende Rolle
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bei der Personalplanung spielen (Gerlach und Stephan 1999; Struck 1998).

Wenn ein solcher Teilarbeitsmarkttyp vorliegt, geben Arbeitgeber das grundlegende In-
teresse an einem hoch flexiblen Lohnsatz auf. Arbeitnehmer bauen wiederum vermehrt
betriebsinternes Wissen auf, das sie mit hoher Wahrscheinlichkeit bei einem Betriebs-
wechsel nicht einsetzen kénnen. Dadurch machen sie sich fiir andere Arbeitgeber weniger
attraktiv. Wenn Arbeitnehmer jedoch auf ein Unternehmen festgelegt sind, geben sie die
Drohung oder zumindest das Potential eines Wechsels als ein entscheidendes Druckmittel
gegeniiber dem Arbeitgeber aus der Hand. Daher miissen fiir beide Seiten gute Griinde
fiir eine Beziehung innerhalb eines betriebsinternen Marktes bestehen. Als Griinde fiir Ar-
beitgeber werden in der Literatur die Unabhéngigkeit von fluktierenden, externen Markt-
bedingungen, der Aufbau und die interne Weitergabe von Wissen sowie der Schutz vor
Personalfluktuation genannt (vgl. dazu ausfiihrlich: Sehringer 1989). Die Interessen der
Arbeitnehmer beziehen sich vor allem auf Arbeitsplatzsicherheit und auf die Perspektive
eines betriebsinternen Aufstiegs.

Die Voraussetzungen fiir solche Teilarbeitsmérkte sind Arbeitsplitze, die ein hohes Maf3
an Einarbeitungszeit benttigen. Das Wissen, das bei dieser Einarbeitung aufgebaut wird,
muss an das Unternehmen gebunden sein. Unter anderem kénnen an einen bestimmten
Produktionsablauf Betriebsgeheimnisse gebunden sein. Im schwécheren Fall kann die Pro-
duktion zwar nicht geheim aber fiir das Unternehmen sehr spezifisch sein. Das Unterneh-
men muss dariiber hinaus darauf angewiesen sein, dass die Einarbeitung von eigenen Mit-
arbeitern iibernommen wird. Wenn diese jedoch mit dem Arbeitgeber nur iiber den Lohn-
satz und keine weiteren langfristigen Arbeitsplatzsicherheiten verbunden sind, besteht fiir
diese ein starkes Interesse, ihr Wissen nicht an nachriickende, potentiell bedrohliche Kon-
kurrenz weiterzugeben. Arbeitgeber miissen davon ausgehen, dass interne Arbeitnehmer
mit Produktionsanlagen und -verldufen vertraut sind und daher deutlich geringere Einar-
beitungskosten bei Personalumstrukturierungen haben. Arbeitnehmer miissen entweder
davon ausgehen, dass sie sehr ertragreiche betriebsinterne Karrieren machen oder fiir
betriebsinterne horizontale Bewegungen (so genannte Springer) sehr gut bezahlt werden
oder die Zusicherung haben, unbegrenzt den Arbeitsplatz zu besetzen (DiPrete et al. 2002;
Schwan und Soeters 1994; Williamson 1975).

Betriebsinterne Arbeitsmérkte sind weit verbreitet. Sehr grofie Firmen (BMW, Thys-
senKrupp, Deutsche Bahn) weisen typischerweise grofie interne Arbeitsmérkte auf. Aber
auch das Militdr und Teile des 6ffentlichen Dienstes konnen als betriebsinterne Mérkte
beschrieben werden (Sengenberger 1975, 78f.).

Fachliche Arbeitsmarkte Der fiir diese Arbeit wichtigste Teilarbeitsmarkttyp ist derje-
nige des berufsfachlichen Arbeitsmarktes. Ein solcher Typ liegt vor, wenn Unternehmen
fiir bestimmte Arbeitsplitze bevorzugt Arbeitnehmer mit einer spezifischen beruflichen
Qualifikation rekrutieren (Sengenberger 1987, 126).

Fiir diesen Idealtyp muss eine standardisierte, berufsspezifische Ausbildung vorliegen,
die iiber den Einzelbetrieb hinaus transferierbar ist und nachgefragt wird.'' Dafiir muss

11ch werde im Folgenden den Aspekt einer branchenspezifischen Ausbildung ausklammern. Dieser Fall ist
fiir Deutschland untypisch. Die Ausbildung in Deutschland ist durch das duale System stark beruflich
strukturiert. Sengenberger (1987) spricht diesen Fall zwar an, konzentriert sich in seiner Darstellung
aber ebenfalls nur noch auf berufsfachliche Teilarbeitsmarkte.
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eine iiberbetriebliche Bestimmung eines Berufsbildes vorhanden sein.'? Dieses Berufsbild
ist die Repréasentation der typischen Problemlésungskompetenzen fiir einen spezifischen
Arbeitsplatz.

Fiir die Etablierung eines iiberbetrieblichen Berufsbildes sind Organisationen sehr niitzlich,
die die berufliche Ausbildung oder die Verwertung der beruflichen Ausbildung in Unter-
nehmen zumindest in Teilen organisieren oder iiberwachen.

Bei dieser Definition und ihrer Institutionalisierung (fixiert in entsprechen-
den Gesetzgebungen zur Regulierung von Berufszertifikaten und -lizenzen)
werden die qualifizierten bzw. zertifizierten Anbieter von Gewerkschaften, Be-
rufsverbinden und dhnlichen Interessenvertretungen unterstiitzt (Solga 2005,
83; vgl. auch Baron 1994, 55; Cain 1989, 226f.; Rubery 1978, 18f.).

Fiir eine solche Institutionalisierung ist es notwendig, dass die betriebliche Arbeitsteilung
und die Ausbildungsinhalte in hohem Mafe deckungsgleich sind.'® Deshalb haben in einem
solchen idealtypischen berufsfachlichen Arbeitsmarkt Arbeitnehmer keine Einarbeitungs-
kosten. Diese Kompetenzen werden durch den Erwerb eines Zertifikats nachgewiesen. Die
Erteilung von Zertifikaten wird kollektiv geregelt und die Qualitit der Ausgebildeten
durch standardisierte Abschliisse kontrolliert.

Der Beschiiftiger weif3, welche fachlichen und ggf. auch sozialen Kompeten-
zen er infolge des standardisierten beruflichen Qualifikationsprofils bei jedem
Arbeitsplatzkandidaten erwarten darf. Es entfillt somit der Informationsauf-
wand, der andernfalls erforderlich wéire, um die Eignung des Bewerbers zu er-
mitteln. Der entsprechend qualifizierte Bewerber ist dariiber hinaus, da die Ar-
beitsplatzanforderungen gleichfalls standardisiert sind, unverziiglich voll ein-
satzfahig und produktiv (Sengenberger 1987, 127).

In einer solchen Situation entstehen weder dem Arbeitgeber noch dem Arbeitnehmer
Fluktuationskosten bei einem Arbeitsplatzwechsel: Der Arbeitgeber greift in dieser Si-
tuation auf eine ebenso produktive Arbeitskraft zuriick, die sich nicht einarbeiten muss.
Der Arbeitnehmer benétigt in einem neuen Unternehmen keine Einarbeitungszeit und ist
somit fiir dieses sofort produktiv. Die Fragen der Einarbeitung und anfallender Einarbei-
tungskosten sind im Idealfall fiir diesen Teilarbeitsmarkttyp nicht mehr relevant.

Wie bei den anderen beiden Teilarbeitsmarkttypen sind sehr spezifische Bedingungen
notig, damit diese Arbeitsmarktform entstehen und dauerhaft stabil bleiben kann: Die
in der standardisierten Ausbildung erworbenen Kompetenzen miissen die mit den Ar-
beitspléitzen verbundenen Probleme l6sen kénnen. Dies kann vor allem dann problema-
tisch sein, wenn sich durch Innovationen die zu l6senden Probleme verdndern. Wenn die
Ausbildungsinhalte in einer solchen Situation gleich bleiben, haben Unternehmen kein
Interesse mehr an diesen Arbeitnehmern. In diesem Fall wiirde sich der berufsfachliche
Teilarbeitsmarkt zu vielen betriebsinternen Teilarbeitsmérkten wandeln. Daher bedarf es
einer kollektiven Uberwachung und Steuerung der zertifizierten Ausbildungen, um auf
Anderungen der Anforderungen reagieren zu kénnen. Dies wird auch iiber die kollektive
Organisation von Weiterbildungen geleistet.

12Ein Berufsbild kann nach der oben dargestellten Berufsdefinition als Repriisentation einer typischen
Menge von Kompetenzen verstanden werden.

13Im Folgenden werde ich bei diesem Fall von einer Kongruenz zwischen Ausbildung und Arbeitsplatz
sprechen.
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Unabdingbar fiir die Genese und die Aufrechterhaltung der Funktionstiichtig-
keit fachlicher Markte ist eine iiberbetriebliche Instanz, die die fiir den Markt-
typus erforderliche Regelung und Standardisierung der Arbeitsmarktfunktio-
nen von Qualifikation, Allokation und Entlohnung der Arbeitskrifte betreibt.
Der einzelne Nachfrager oder Anbieter kann dies nicht von sich aus leisten; es
bedarf vielmer einer kollektiven oder quasi-kollektiven Organisation des fach-
lichen Markts - auf der Angebotsseite wie auf der Nachfrageseite, und zwar
nicht nur auf dem Arbeitsmarkt, sondern auch auf dem Produktmarkt der
beteiligten Unternehmen (Sengenberger 1987, 132).

Die Regelung des Produktmarktes ist relevant, da die Produkte von zertifizierten Arbeit-
nehmern von héherer Qualitiit sein miissen.'* Wenn Konsumenten zwischen den Leistun-
gen von zertifizierten und nicht zertifizierten Arbeitnehmern indifferent wéren, wiirde es
sich nicht lohnen, in die zertifizierte Ausbildung zu investieren.

Dariiber hinaus miissen die zertifizierten Arbeitnehmer auch gleichbleibend von Arbeit-
gebern nachgefragt werden. Ist die Nachfrage sehr diskontinuierlich, lohnt sich fiir die
Arbeitnehmer die Investition in eine lange Ausbildung nicht, die fiir andere Arbeitsplitze
mit hoher Wahrscheinlichkeit nicht einsetzbar ist.

2.3.2.3. Konsequenzen der jeweiligen Teilarbeitsmarkttypen

Mit den jeweiligen Teilarbeitsmarktformen korrelieren Merkmale, die fiir die Situation von
Arbeitnehmern zentral sind. Tabelle 2.1 stellt einige von und mit Teilarbeitsmérkten kor-
relierende Eigenschaften dar. Zunéchst ist durch die Diskussion klar geworden, dass nur im
Fall eines unstrukturierten Arbeitsmarktes die Annahmen der neoklassischen Okonomie
aus Abschnitt 2.2.3 annédhernd erfiillt sind. Bei den anderen beiden Teilarbeitsmarkttypen
besteht eine Priferenz fiir einen bestimmten Tauschpartner, der sich auf eine bestimmte
Form von Qualifikation bezieht.

Aus den jeweiligen typischen Tauschbeziehungen und den im vorherigen Abschnitt dar-
gestellten Argumenten in Bezug auf die Vertragsunsicherheit von Arbeitgebern ldsst
sich zunéchst folgern, dass in unstrukturierten Teilarbeitsméirkten eher kurzzeitige Ar-
beitsvertrige erstellt werden, wohingegen in betriebsinternen und berufsfachlichen Teilar-
beitsméirkten Dienstleistungsvertrige erwartbar sind. In Bezug auf betriebsinterne Mérkte
ldsst sich zusétzlich erwarten, dass die Vertrige langfristig angelegt sind und Anreize zur
Akkumulation betriebsinternen Kapitals bieten. Dies ist fiir berufsfachliche Arbeitsmérkte
nicht erwartbar, da im idealtypischen Fall kein betriebsinternes Wissen aufgebaut werden
muss.

Unter der Bedingung eines ausreichenden Angebots an Bewerbern entstehen typischer-
weise nur in Bezug auf betriebsinterne Besetzungen hohe Flukationskosten. Da in einem
berufsfachlichen Arbeitsmarkt keine Einarbeitungskosten bestehen und durch die stan-
dardisierte Ausbildung die Rekrutierungskosten gering sind, sollten bei einem berufsfach-

Dieses Argument verlangt nicht, dass die Qualitit tatsdchlich hoher sein muss, sondern nur, dass die
Qualitdt als hoher erachtet oder wahrgenommen werden muss. In einigen Féllen wissen Kunden nicht,
wie die Qualitédt von nicht zertifizierten Anbietern wére (zum Beispiel eines Arztes ohne Lizenz). Sie
haben jedoch die Uberzeugung, dass in diesem Fall zertifizierte Arbeitnehmer eine héhere Qualitiit
bereitstellen.
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lichen Markt nur geringe Fluktuationskosten entstehen, wenn die Stelle schnell besetzt
werden kann.

Nur im Fall eines idealtypisch unstrukturierten Arbeitsmarkts besteht (theoretisch) per-
fekte Konkurrenz, da die Konkurrenz in den beiden anderen Féillen typischerweise teilar-
beitsmarktintern erfolgt. Perfekte Konkurrenz bedeutet, dass der Arbeitnehmer jederzeit
ersetzt werden kann, wenn ein besser qualifizierter Arbeitnehmer auf den Arbeitsmarkt
kommt. Wenn Arbeitsmérkte aber in Teile segmentiert sind und innerhalb dieser Tei-
le unterschiedliche Formen des Wissens (betriebsintern / berufsfachlich) aufgebaut und
nachgefragt werden, konkurriert ein Dreher in einem betriebsinternen Arbeitsmarkt nicht
mit anderen Drehern auf einem berufsfachlichen Arbeitsmarkt. Selbst wenn sich ein ta-
lentierterer und erfahrenerer Dreher bei diesem Unternehmen bewirbt, ist der schon ange-
stellte Dreher durch seinen langfristigen Vertrag von der Konkurrenz durch den Bewerber
geschiitzt. Er wiirde mit ihm nur dann konkurrieren, wenn es innerhalb des betriebsin-
ternen Marktes eine neue Stelle gibt, die durch interne Mitarbeiter besetzt werden soll.
,People within those boundaries do not compete with people outside to more than a
limited extent® (Stinchcombe 1979, 217).

Teilarbeitsmarkttyp

Préaferenzen bei der
Rekrutierung

Art des wichtigsten
Humankapitals

typische Vertrags-
form

vorrangige
Moglichkeit zum Ar-
beitsplatzwechsel

Fluktuationskosten

Konkurrenz durch

Gratifikation

kollektive Akteure

unstrukturiert

betriebsintern

berufsfachlich

generelle Ar-
beitsfihigkeit

betriebsinternes Per-
sonal vor externem
Personal

Arbeitskraft mit zer-
tifizierter Ausbildung

generelle kognitive
und korperliche Leis-
tungsfiahigkeit

betriebsinternes Wis-
sen

standardisiertes,
iiberbetriebliches
Wissen

kurzzeitiger Arbeits-
vertrag

langfristiger Dienst-
leistungsvertrag

Dienstleistungsvertrag

innerhalb des un-
strukturierten Teilar-

innerhalb des Unter-
nehmens

innerhalb des jewei-
ligen berufsspezifi-

beitsmarktes schen Teilarbeits-
marktes
keine hoch gering

alle Arbeitsmarktteil-
nehmer

betriebsinternes Per-
sonal

Personen mit glei-

chem Zertifikat

Lohn nach leicht be-
obachtbarem Output

Senioritidtsentlohnung

standardisierte, fach-
spezifische Entloh-
nung

Gewerkschaften

Betriebsrate, Ge-
werkschaften

Berufsverbénde,
Kammern, Gewerk-
schaften

Tabelle 2.1.: Eigenschaften von unstrukturierten, betriebsinternen und berufsfachlichen
Teilarbeitsmérkten

Die Lohnsetzung erfolgt in den verschiedenen Teilarbeitsmarktformen sehr unterschied-
lich: In unstrukturierten Méarkten wird nach Stiickzahl gezahlt. Ein Fahrradkurier wird
typischerweise fiir das Ausliefern pro Stiick entlohnt. In betriebsinternen Arbeitsmérkten
findet eine Entlohnung nach Dienstjahren statt (Altonji und Shakotko 1987; Bellmann
1986). Diese Entlohnung ist so angelegt, dass neues Personal unter- und sehr erfahre-
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nes Personal iiberbezahlt wird. Auf diese Weise wird der Anreiz gesetzt, das bendtigte
betriebsinterne Wissen aufzubauen und Fluktuation zu vermeiden. Diese Art der Entloh-
nung wird auch als Seniorititsentlohnung bezeichnet. Die Entlohnung in berufsfachlichen
Teilarbeitsmérkten ist an beruflichen Lohnstandards orientiert. Wenn, wie in Abschnitt
2.3.2.1 dargelegt, Unsicherheit in Bezug auf die Produktivitit von Arbeitnehmern mit
spezialisiertem Wissen besteht und die Entlohnung deshalb nicht mehr an direkt beob-
achtbaren Indikatoren ausgerichtet sein kann, dann wird sie mit hoher Wahrscheinlich-
keit an der Vermeidung von Fluktuation ausgerichtet. Selbst wenn in berufsfachlichen
Maérkten unter idealtypischen Bedingungen nur geringe Fluktuationskosten entstehen, ist
Personalfluktuation dennoch nichts Erstrebenswertes. Die Fluktuation in einem berufs-
fachlichen Arbeitsmarkt kann zumindest eingeschrinkt werden, wenn die Entlohnung so
gewdhlt wird, dass andere Arbeitgeber Arbeitnehmer mit einer spezifischen beruflichen
Ausbildung nicht mit einem héheren Gehalt abwerben kénnen. Daher werde ich von be-
rufsspezifischer Entlohnung sprechen. Kampelmann (2011) diskutiert diesen Gedanken
ausfiihrlicher.

Vor allem bei der Entlohnung von Arbeitnehmern kénnen kollektive Akteure eine wich-
tige Position einnehmen. In unstrukturierten Teilarbeitsmérkten gibt es typischerweise
nur Gewerkschaften als kollektive Akteure, die durch Tarife die Entlohnung verhandeln.
In betriebsinternen Mérkten spielen die Betriebsréte eine entscheidende Rolle. Diese wer-
den von Gewerkschaften unterstiitzt — was unter anderem auch darauf zuriickgeht, dass
die Betriebsrite selbst wieder in Gewerkschaften eine aktive Rolle spielen. Fiir berufs-
fachliche Arbeitsmérkte kann eine ganze Reihe kollektiver Akteure eine Rolle spielen:
Berufsverbénde konnen die inhaltliche Ausrichtung der Ausbildung beeinflussen, Kam-
mern kontrollieren die Ausbildung und das Verhalten der den Kammern unterstehenden
Berufsausiibenden. Des Weiteren kénnen auch in berufsfachlichen Arbeitsmérkten Ge-
werkschaften eine starke Rolle spielen. Dies ist vor allem dann der Fall, wenn die Ge-
werkschaft stark auf einen Beruf mit hohem Streikpotenzial orientiert ist (Keller 2008;
Schroeder et al. 2008). In letzter Zeit haben dies vor allem die Gewerkschaften Cockpit
fiir Flugpersonal oder der Marburger Bund fiir beschéftigte Arzte demonstriert.

In diesem Abschnitt wurde deutlich, dass das Modell eines Freien Marktes mit Annah-
men verbunden ist, die fiir die Erfassung grundlegender Arbeitsmarktprozesse gelockert
werden miissen. Die Gestaltung von Arbeitsbeziehungen durch Vertriage und die Segmen-
tierung des Arbeitsmarktes schrinken die Freiheit auf Arbeitsmérkten ein. Die in diesem
Abschnitt vorgestellten Theorien beruhen auf der Annahme, dass diese Einschriankung
von Freiheit zu beiderseitigem Nutzen geschieht und auch nur unter dieser Bedingung
aufrecht erhalten werden kann. Der folgende Abschnitt stellt Theorien vor, die diese An-
nahme aufgeben.

2.3.3. Geschlossene Arbeitsmarkte

In Abschnitt 2.3.1 wurden Prozesse auf Arbeitsmérkten aus der Tradition der neoklas-
sischen Okonomie beschrieben. Neben dieser Art der Beschreibung gab es schon immer
erginzende oder konkurrierende Theorien. Wie in Abschnitt 2.3.2.2 dargelegt wurde, ent-
spricht innerhalb der neoklassischen Okonomie der idealtypische Arbeitsmarkt einem un-
strukturierten Arbeitsmarkt. Die Grundlage dieses Arbeitsmarkttyps ist die Freiheit der
Wahl der Arbeitsplidtze und Arbeitskrifte, die durch keinerlei Kosten eingeschriankt wird.
Innerhalb der Soziologie entwickelte sich demgegeniiber ein Denkmuster, in dem (Arbeits-
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)Marktprozesse als Reprisentation grundlegender sozialer Prozesse beschrieben wurden.
Zu diesen Prozessen zdhlen unter anderem Grenzziehung sowie Formen der Herrschafts-
oder Machtausiibung. Aus diesem Blickwinkel ist eine Betrachtung von Arbeitsmarkt-
prozessen ohne Riickbindung an weitere, gesellschaftlich vermittelte Motive aufler der
Lohnhohe unvollstéindig. Gerade fiir eine Beschreibung der Entstehung von Ungleichheit
ist eine Einbettung von Arbeitsmarktprozessen in allgemeine soziale Prozesse von Bedeu-
tung: Die Ungleichheit von Chancen kann trotz formaler Gleichheit auf dem Markt durch
Prozesse der Grenzziehung oder der Machtausiibung hervorgerufen oder verstéarkt werden.

Im folgenden Abschnitt werden daher Theorien vorgestellt, die Arbeitsmarktprozesse ex-
plizit an diese Prozesse riickbinden. Ich konzentriere mich dabei auf Ansétze, die auf der
Idee sozialer SchlieBung als Prozess der Bildung und Stabilisierung sozialer Grenzen beru-
hen. Diese Idee wurde in analytischer Weise von Max Weber beschrieben und dann spéter
von Klassentheoretikern wie Raymond Murphy (2004a;b), Frank Parkin (2004a;b) oder
Randall Collins (1979; 2004) fiir ihre Zwecke weiterentwickelt. Eine zweite Entwicklung
erfuhr diese Idee durch Arbeiten von Aage Sgrensen (1996). Die aktuelle Diskussion um
die Wirkung sozialer SchlieBung auf Lohne wurde vor allem von Kim Weeden (2002) und
David Grusky (2005) angestoBen. Auch diese Diskussion wurde zunichst aus einer klas-
sentheoretischen Position heraus entwickelt. Allerdings liegen mittlerweile einige Arbeiten
zur Wirkung sozialer Schliefung vor, die sich nicht auf klassentheoretische Argumente
stiitzen. Da diese Form der Argumentation fiir die vorliegende Arbeit ebenfalls nicht von
direktem Interesse ist, werden Beziige zur Theorie sozialer Klassen nur ideengeschichtlich
aufgegriffen.

2.3.3.1. Die Beschreibung sozialer SchlieBung durch Max Weber

Max Weber beschrieb in Wirtschaft und Gesellschaft soziale Schliefung zunichst als
grundlegenden sozialen Prozess, der zu der Eigenschaft von sozialen Beziehungen (Grup-
pen, Mérkte, Organisationen) fiihrt, geschlossen zu sein (Weber 1925, Teil 1, §10). Jede
Art sozialer Beziehung kann offen oder geschlossen sein.

Eine soziale Beziehung (gleichviel ob Vergemeinschaftung oder Vergesellschaf-
tung) soll nach auflen ,,offen“ heilen, wenn und insoweit die Teilnahme an dem
an ihrem Sinngehalt orientierten gegenseitigen sozialen Handeln, welches sie
konstituiert, nach ihren geltenden Ordnungen niemand verwehrt wird, der da-
zu tatséchlich in der Lage und geneigt ist. Dagegen nach auflen , geschlossen“
dann, insoweit und in dem Grade, als ihr Sinngehalt oder ihre geltenden Ord-
nungen die Teilnahme ausschliefen oder beschrinken oder an Bedingungen
kniipfen (Weber 1925, 52).

Weber fithrt daher in einem ersten Schritt nicht den Begriff der sozialen Schlieffung son-
dern zunéchst nur der Geschlossenheit, bzw. Offenheit ein. Beides sind Eigenschaften von
Beziehungen, die entweder absichtlich hergestellt oder aus einer Beobachterperspektive
zugeschrieben werden koénnen. Erst in einem zweiten Schritt wird der Prozess sozialer
Schlieffung eingefithrt. Dabei handelt es sich um die Herstellung von Geschlossenheit, die
bewusst verursacht werden kann, um bestimmte {ibergeordnete Ziele zu erreichen:

Eine soziale Beziehung kann den Beteiligten Chancen der Befriedigung innerer
oder duferer Interessen erdffnen [...]. Wenn die Beteiligten von ihrer Propa-
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gierung eine Verbesserung ihrer eigenen Chancen nach Mafl, Art, Sicherung
oder Wert erwarten, so sind sie an Offenheit, wenn umgekehrt von deren Mo-
nopolisierung, so sind sie an Schliefung nach aufien interessiert (Weber 1925,
53).

Wenn soziale SchlieBung vorliegt, muss eine Regel aufgestellt und ihre Geltung aufrechter-
halten werden. Mittels dieser Regel wird der Zutritt in eine bestimmte soziale Beziehung
gesteuert, sodass im Idealfall nur noch Personen eines bestimmten Typs als Interaktions-
partner auftreten. Geschlossenheit muss nicht notwendig absichtlich herbeigefiihrt werden.
Sie kann auch ein Produkt unbeabsichtigter Handlungsfolgen sein. Ein Beispiel fiir Ge-
schlossenheit ohne absichtliche soziale Schliefung kénnen Segregationsphdnomene sein.
Thomas Schelling (1969) hat in grundlegender Weise dargelegt, wie sich aus einer leicht
ausgeprigten Priferenz fiir Gleichheit stark voneinander lokal abgeschottete Gruppen
entwickeln konnen. Des Weiteren kann der Prozess der Selbstselektion ebenfalls zu ge-
schlossenen Bezichungen fithren, ohne dass dieser bei der bewussten Entscheidung der
Akteure eine Rolle spielen muss (Polachek 1981).

Wenn im Sinne Webers eine absichtliche soziale SchlieSung vorliegt, dann ist sie ein be-
stimmtes Mittel fiir ein tibergeordnetes Motiv. Da fiir die Beschreibung eines Prozesses als
absichtliche soziale Schlieffung Intentionalitit vorausgesetzt wird, ist es von hochstem In-
teresse, ihre zugrunde liegenden Motive zu beschreiben. Weber fiihrt drei unterschiedliche
Motive fiir soziale Schlieung an:

Motiv der Schliefung kann sein a) Hochhaltung der Qualitdt und (eventuell)
dadurch des Prestiges und der daran haftenden Chancen der Ehre und (even-
tuell) des Gewinnes. [...] b) Knappwerden der Chancen im Verhéltnis zum
(Konsum-)Bedarf [...]; ¢) Knappwerden der Erwerbschancen [...]. Meist ist
das Motiv a mit b oder ¢ kombiniert (Weber 1925, 55).

Das Adelswesen ist nach diesem Versténdnis ein System absichtlich geschlossener Be-
ziechungen. Bei der Entstehung und Stabilisierung haben Motive des Prestiges oder die
Sicherung der 6konomischen Position eine tragende Rolle gespielt. Ebenso kann das mit-
telalterliche Zunftwesen als System geschlossener Beziehungen beschrieben werden: Hand-
werksmeister durften sich nur mit Erlaubnis der jeweiligen Zunft niederlassen, was den
anséssigen Handwerksmeistern ckonomische Vorteile brachte (vgl. dazu ausfiihrlich Ka-
pitel 5). Die von Weber angesprochenen Motive erheben keineswegs Anspruch auf Voll-
standigkeit. Als weitere Motive sind die Erhaltung ethnischer oder geschlechtlicher Ho-
mogenitdt oder die Aufrechterhaltung von Organisationsfihigkeit denkbar.

Im Fall absichtlicher sozialer Schliefung im Bereich 6konomischer Beziehungen schreibt
Weber dem Motiv der Reduktion von Konkurrenz eine zentrale Bedeutung zu. Soziale
SchliefSung ist fiir ihn auf Méarkten ein Mittel, um Konkurrenz einzuschrianken und somit
eine Chance zu hoherem oder gesichertem Einkommen zu haben (Weber 1925, Teil 2, §2).

Mit wachsender Zahl der Konkurrenten im Verhéltnis zum Erwerbsspielraum
wéchst hier das Interesse der an der Konkurrenz Beteiligten, diese irgendwie
einzuschrinken. Die Form, in der dies zu geschehen pflegt, ist die: daf} irgend-
ein duflerlich feststellbares Merkmal eines Teils der (aktuell oder potentiell)
Mitkonkurrierenden: Rasse, Sprache, Konfession, ortliche oder soziale Her-
kunft, Abstammung, Wohnsitz usw. von den anderen zum Anlafl genommen
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wird, ihren Ausschlufl vom Mitbewerb zu erstreben. Welches im Einzelfall dies
Merkmal ist, bleibt gleichgiiltig: es wird jeweils an das néchste sich darbietende
angekniipft (Weber 1925, 311)

Dieser von Weber angesprochene Prozess wird in der Okonomie als rent seeking bezeich-
net (Tollison 1982). Die Annahme, dass Marktakteure grundlegend an einer Verminderung
der Konkurrenz interessiert sein kénnen, wurde in den Nachkriegsjahrzehnten von eini-
gen Okonomen aufgenommen (Stigler 1971). Fiir Weber ist dieses Interesse ein zentrales
Moment wirtschaftlichen Handelns. Das mit sozialer SchlieBung verbundene Ziel ist eine
monopolistische Stellung auf dem Markt. Besitzt eine Gruppe ein Monopol, konkurriert
sie nicht mehr mit Mitgliedern anderer Gruppen auf dem Markt.

[...] stets ist dabei als treibende Kraft die Tendenz zum Monopolisieren be-
stimmter, und zwar der Regel nach 6konomischer Chancen beteiligt. Eine
Tendenz, die sich gegen andere Mitbewerber, welche durch ein gemeinsames
positives oder negatives Merkmal gekennzeichnet sind, richtet. Und das Ziel
ist: in irgendeinem Umfang stets SchlieBung der betreffenden (sozialen und
okonomischen) Chancen gegen Auflenstehende (Weber 1925, 312).

Aus Webers Verstiandnis der Grundlagen und Folgen sozialer Schliefung lassen sich zu-
sammenfassend folgende zentrale Gedanken biindeln:

1. Erfolgreiche soziale Schliefung fiithrt zu geschlossenen Beziehungen. Eine soziale Be-
ziehung kann allerdings auch geschlossen sein, ohne dass ein absichtlicher Prozess
sozialer Schliefung vorhanden war. Ich schliefle mich fiir diese Arbeit der Begriffs-
verwendung von Cardona (2013) an und unterscheide zwischen einer starken und
schwachen Form sozialer Schliefung. Starke soziale Schliefung liegt vor, wenn eine
Beziehung absichtlich geschlossen wird, um ein iibergeordnetes Ziel zu erreichen.
Schwache soziale Schliefung liegt vor, wenn eine Beziehung geschlossen ist, diese
Geschlossenheit aber nicht absichtlich herbeigefiihrt wurde.

2. Starke soziale Schliefung auf Markten zielt auf die Etablierung von Monopolen.

3. Aus der Etablierung von Monopolen folgt lediglich, dass die monopolistische Gruppe
nicht gegen andere Gruppen konkurriert. Die Konkurrenz zwischen den Gruppen-
mitgliedern kann, muss aber nicht durch weitere Schlieungspraktiken nach innen
geregelt werden.

2.3.3.2. Soziale SchlieBung durch Credentialismus

Max Webers Konzept der sozialen Schliefung wurde im Rahmen klassentheoretischer
Ansétze neu aufgegriffen. Das Ziel von Theoretikern wie Collins (1979), Murphy (2004a)
oder Parkin (2004a) war, Konflikte zwischen und innerhalb sozialer Klassen besser be-
schreiben zu konnen. Die angenommene Wirkung sozialer Klassen basierte noch stark auf
dem Besitz von Produktionsmitteln. Die immer stérkere Ausbreitung eines Biirgertums
bzw. einer Mittelschicht sowie die als Ausbeutung interpretierten sozialen Beziehungen in-
nerhalb dieser Klassen machten fiir eine Reihe von Theoretikern eine Neuausrichtung der
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Klassentheorie notwendig. Die Wirkung sozialer Schliefung musste daher an Merkmale
wie Bildung riickgebunden werden.

Exklusionsregeln, die in keiner Beziehung zu den Mitteln materiellen Erwerbs
stehen (also jene, die auf sozialer Herkunft, der Zugehorigkeit zu einer Rasse,
Ethnie, Religion oder Geschlecht beruhen) werden durch solche ersetzt, bei
denen das der Fall ist (wie etwa berufliche Fahigkeiten, Bildungszertifikate,
Erfahrung [...]) (Murphy 2004a, 114f.).

Dabei sollte auch der immer stéarker etablierten, meritokratisch legitimierten Geltung von
Marktprozessen Rechnung getragen werden. Sozialer Status wurde in grofien Teilen der
Bevolkerung nicht mehr nur allein auf Besitz gegriindet, sondern iiber — formal allen
gleich zugingliche — Bildungsleistungen legitimiert. Auf diese Weise wird neben sozialer
SchlieBung durch Privateigentum eine weitere Form etabliert: soziale SchlieBung durch
Bildungszertifikate.

[...] es ist notwendig, Bildungszertifikate als Form exkludierender sozialer
Schliefung zu betrachten, deren Bedeutung fiir die Klassenbildung den In-
stitutionen des Privateigentums entspricht. [...] Von gleicher Bedeutung wie
die exklusiven Besitzrechte ist jenes Set von Praktiken, die manchmal als Bil-
dungstitel bezeichnet werden (Parkin 1979, 54, 58)

Die ausschliefende Wirkung von Bildungszertifikaten besteht in der mit ihr verbundenen
Vorteilsakkumulation (Preisendorfer 2002). Kinder von Eltern mit Bildungstiteln haben ei-
ne héhere Wahrscheinlichkeit, diese Bildungstitel selbst zu erlangen als Kinder von weniger
gebildeten Eltern. Mit diesen hoheren Bildungstiteln kénnen sie sich auf Arbeitsmérkten
besser positionieren. Daraus folgen hohere Lohne, bessere Karrieren, sicherere Einkom-
men und eine geringere Wahrscheinlichkeit von Arbeitslosigkeit. Diese Vorteile werden
wiederum an die néchste Generation weitergegeben.

Aus dieser Perspektive sind Bildungszertifikate nicht mehr das Produkt (rational getroffe-
ner) Bildungsentscheidungen. Sie sind zu einem erheblichen Teil das Resultat von systema-
tisch ungleichen Zugéngen zu Bildung und den damit zusammenhéngenden 6konomischen
Vorteilen. Bildungszertifikaten wird aus diesem Blickwinkel daher eine kritische Haltung
entgegengebracht: Erstens wird von diesen Theoretikern die Unsicherheit beziiglich des
Signalwerts der Zertifikate betont. Sie stellen aus dieser Perspektive nicht in erster Linie
ein Signal fiir Produktivitdt oder Leistungsmotivation dar, sondern spiegeln nur, inwie-
weit die jeweilige Person, vermittelt iiber das Elternhaus, innerhalb der Strukturen der
Bildungsinstitutionen erfolgreich sein konnte. Durch die Legitimierung von Bildungszer-
tifikaten als Signal fiir die Motivation und Produktivitdt des Einzelnen wird daher die
soziale Strukturierung des Bildungserfolgs ausgeblendet. Bildungszertifikate werden in-
nerhalb dieser Theorie auch als Credentials bezeichnet. Dieser Begriff bezieht sich auf
,das Vertrauen auf Priifungszeugnisse, wenn es darum geht, den Zugang zu wichtigen
Positionen in der Arbeitswelt zu kontrollieren“ (Parkin 2004b, 34). Dieses Vertrauen ba-
siert allerdings auf der Annahme, dass Bildungsleistungen durch Motivation und kognitive
Leistungsfahigkeit zustande kommen. Da der Bildungserfolg aber sozial strukturiert ist,
werden Bewerber auch wegen ihrer sozio-6konomischen Herkunft und nicht nur auf Grund
ihrer Leistungsfiahigkeit eingestellt.

Monopolisierung und Exklusion sind keine deterministischen Prozesse mehr
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[...], sie haben sich vielmehr zu stochastischen Prozessen gewandelt, denn
jene, die iiber die meisten Ressourcen verfiigen, haben die gréfiten Chancen,
die formal gleichen und rationalen Wettbewerbe zu gewinnen — und solche
Wettbewerbe fiihren weder zu substantieller Gleichheit der Bedingungen noch
zu substantieller Chancengleichheit. [...] Auf einem formal freien Markt be-
ginnt jede Generation der Rockefellers aufgrund der Ressourcen, iiber die sie
verfiigt, den Wettbewerb um Marktchancen mit einem deutlichen Vorteil ge-
geniiber jenen, die aus der Arbeiterklasse stammen (Murphy 2004a, 117f.).

Bildungszertifikate erhohen die Einstellungswahrscheinlichkeit fiir bestimmte Positionen.
Mittels dieser Positionen konnen bestimmte Ressourcen, wie Erfahrung, soziale Netz-
werke oder Status, erworben werden, die wiederum die Wahrscheinlichkeit erhthen, eine
Beforderung beziehungsweise eine neue Stelle zu erhalten. Von dem nachgelagerten Wett-
bewerb sind all jene schon von vornherein ausgeschlossen, die im Wettbewerb um die
Einstellung zur ersten Position nicht erfolgreich waren.

In allen formal rationalen, gleichen und offenen Wettbewerben in Biirokratien,
im Rechtssystem und auf dem Markt gibt es eine Konzentrationsdynamik,
durch die die Gewinner nicht nur Vorteile erwerben, sondern ebenso Ressour-
cen, die ihnen eine giinstige Ausgangsposition verschaffen, um auch die fol-
genden Wettbewerbe gewinnen zu kénnen. Je weniger Ressourcen man daher
zur Verfiigung hat, desto geringer sind die Chancen zu gewinnen. Formal offe-
ne Systeme sind trotz ihrer formalen Offenheit SchlieBungssysteme (Murphy
2004a, 115).

Bildungszertifikate sind einerseits ein Motor fiir die Akkumulation von Vorteilen und an-
dererseits ein Stabilisator fiir die Monopolisierung von Wissensbestéinden. Da hohere Bil-
dungszertifikate typischerweise von Personen eines Elternhaus mit hohem sozio-6konom-
ischen Status erworben werden, werden sie aus dieser Perspektive — d&hnlich wie Privatbe-
sitz — als ein weiterer Teil des Reproduktionsmechanismus kapitalistischer Klassensysteme
gedeutet.

Inzwischen liegt eine grofie Menge von Studien vor, die die soziale Strukturierung von Bil-
dungschancen belegen (Baumert et al. 2003; Ditton et al. 2005; Hillmert 2012; Schimpl-
Neimanns 2000; Seibert et al. 2009; Solga und Becker 2012). Unter der Annahme, dass sich
die kognitive Leistungsfihigkeit nach Schichten nicht systematisch unterscheidet, lésst sich
daraus folgern, dass bei dhnlicher Leistungsfihigkeit durch soziale Strukturierung unter-
schiedliche Bildungsleistungen erworben werden. Aus dieser Perspektive ist es daher sehr
fraglich, ob auf Mérkten Lohn gegen Produktivitit getauscht wird. Auf die Frage, warum
sich Bildungsniveaus unterschiedlich auszahlen, ist daher eine Erklarung unbefriedigend,
die Bildung lediglich als eine Form rationaler Investitionen beschreibt.

Aber selbst wenn die Giiltigkeit der Annahme eingeschrankt ist, dass Bildung eine Form
rationaler Investition ist, bleibt davon die Frage unberiihrt, wie Arbeitgeber rekrutieren.
Aus sozialwissenschaftlicher Perspektive ist es plausibel, von einem geringeren Zusam-
menhang von Leistungsfahigkeit und Bildungserfolg auszugehen als in den bisher disku-
tierten Arbeitsmarktmodellen. Bildungszertifikate sind als Signale fiir Produktivitéit we-
niger reliabel als es Humankapitaltheorien annehmen. Entscheidend ist allerdings, welche
Perspektive Arbeitnehmer im Rekrutierungsprozess und bei der Entlohnung auf Bildungs-
leistungen haben.
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Die Theorie des Credentialismus lésst sich daher als Warnung gegen eine Interpretati-
on von Bildungsrenditen als Produktivitatsdifferentiale verstehen. Mit ihr wird deutlich,
dass Lohnunterschiede zwischen verschieden gebildeten Personen auch durch Prozesse vor
dem Markteintritt gebildet werden kénnen. Diese Theorie kann aber nicht erklédren, wel-
ches Interesse Arbeitgeber mit der unterschiedlichen Entlohnung von Arbeitnehmern mit
unterschiedlicher Qualifikation verbinden. Diese Theorie ist daher als Ergédnzung bishe-
riger Interpretationen aber nicht als Ersatz der bisher diskutierten Arbeitsmarktmodelle
tauglich.

2.3.3.3. Geschlossenheit durch Wettbewerb um Vakanzen

Klassentheoretiker wie Parkin (1979) oder Murphy (1984; 1988) haben die neoklassi-
sche Interpretation von Bildungsrenditen als Preise fiir unterschiedliche Produktivitét
stark kritisiert und Bildungszertifikate in Verbindung zum Konzept sozialer Schliefung
gebracht. Aage B. Sgrensen (1983) hat aus einer zweiten Perspektive das Weberianische
Verstidndnis offener und geschlossener Beziehungen aufgegriffen. Er legte eine Theorie der
Vakanz-Ketten vor, die den Geltungsbereich neoklassischer Marktmechanismen stérker
eingrenzen sollte. Vakanzen sind Arbeitsplitze, die von Arbeitgebern (neu) besetzt wer-
den sollen. Diese Theorie ist somit eine Weiterentwicklung der Argumentation iiber die
Wirkung von Vertrigen in Abschnitt 2.3.2.1.

In Abschnitt 2.3.2.2 habe ich dargelegt, dass der Idealtyp eines neoklassischen Marktes
einem unstrukturierten Teilarbeitsmarkt entspricht, weil auf diesem unter anderem nur
sehr schwache Transaktions- und Mobilitéatskosten bestehen. Fiir Sgrensen (1983) ist die-
ser Fall ein Pol auf einem Kontinuum, das Ausprigungen zwischen totaler Offenheit und
totaler Geschlossenheit der Arbeitspldtze haben kann. Sgrensen (1983) benutzt explizit
den Begriff geschlossen und offen. Seine Argumentation benétigt in keinem Schritt die
explizite Absicht zur Schliefung von Beziehungen. Er analysiert lediglich, welche Arbeits-
marktkonsequenzen aus Geschlossenheit und Offenheit folgen.

Positions will be referred to as closed when they are available only when
vacated by the previous incumbent. This means that in closed position systems
new allocations can only take place when positions become vacant so that the
timing of allocation is governed by the timing of the occurence of vacancies. In
contrast, incumbents of positions in open positions systems can be replaced
at any moment in time and the occurence of vacancies is irrelevant for the
timing of new allocations (Sgrensen 1983, 206).

Das Kontinuum zwischen offenen und geschlossenen Positionen bezieht sich daher in erster
Linie auf die Ersetzbarkeit bzw. Austauschbarkeit des Arbeitnehmers. In offenen Positio-
nen ist der Arbeitnehmer vollkommen austauschbar. In geschlossenen Positionen besetzt
der Arbeitnehmer den Arbeitsplatz solange, bis er kiindigt oder ihn aus anderen Griinden
verldsst. Auf diese Weise werden potentielle (auch bessere) Konkurrenten von der Be-
setzung der Stelle ausgeschlossen. Arbeitnehmer offener Positionen sind somit weitaus
hiufiger, auch wihrend der Beschiftigung, dem Wettbewerb ausgesetzt. Aus diesen Ge-
danken zieht Sgrensen (1983) den Schluss, dass in den meisten Fillen kein Wettbewerb
um Arbeitsplitze, sondern um Vakanzen besteht. Damit um Arbeitspliatze konkurriert
werden konnte, diirften diese durch keine zeitlich verbindlichen Vertréige geschiitzt sein.
Dies ist allerdings fiir den deutschen Arbeitsmarkt dufierst selten der Fall. Wenn Wettbe-
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werb um Vakanzen besteht, dann ist der Wettbewerb aufgehoben, wenn es keine Vakan-
zen gibt. Besetzt ein Arbeitnehmer eine geschlossene Position, unterliegt er im Verlauf der
Beschiéftigung nicht mehr den in Abschnitt 2.3.1.3 beschriebenen Marktmechanismen. Die
Funktion von idealtypischen neoklassischen Mérkten benétigt ein , hire and fire“-Prinzip,
um Marktgleichgewichte herstellen zu kénnen. Diese Moglichkeit besteht in Bezug auf
geschlossene Positionen allerdings nicht. Daher miissen Arbeitgeber beim Rekrutierungs-
prozess ein hohes Risiko eingehen. Eine Fehlbesetzung ist in Bezug auf eine geschlossene
Position deutlich teurer und schwerer zu korrigieren als in Bezug auf eine offene Position.

Aus dem Bisherigen lassen sich folgende Grundgedanken erfassen:

1. Geschlossene und offene Beziehungen unterscheiden sich in der Stérke der Ersetz-
barkeit von Arbeitnehmern und der daraus folgenden Relevanz der Vermeidung von
Fehlbesetzungen im Rekrutierungsprozess.

2. Bildungsleistungen kénnen nur im Fall von Vakanzen als Selektionskriterium fiir die
Besetzung einer Stelle genutzt werden. Arbeitsmarktchancen miissen aus diesem
Grund in Bezug auf die jeweiligen Opportunitéitsstrukturen dieser Typen erfasst
werden. Besteht fiir einen Typ gegeniiber anderen eine hohere Wahrscheinlichkeit
um Vakanzen zu konkurrieren, dann hat dieser auch eine bessere Position auf dem
Arbeitsmarkt. Fin Wettbewerbsvorteil fiir eine Person entsteht also dann, wenn sie
mehr Vakanzen besetzen kann als eine andere. Die beste Ausbildung niitzt nichts,
wenn keine freien Stellen vorhanden sind und die vorhandenen Stellen von Arbeit-
nehmern mit dauerhaften Vertridgen besetzt werden. Kann sich ein Arbeitnehmer
auf einem Markt positionieren, in dem es fiir ihn viele Gelegenheiten zur Besetzung
von Vakanzen gibt, befindet er sich in einem Vorteil gegeniiber einem ansonsten
vergleichbaren Arbeitnehmer, der sich nicht auf diesem Markt positionieren kann.

Diese Anderung der Wettbewerbslogik ist mit weitreichenden Konsequenzen verbunden.
Damit um eine Vakanz konkurriert werden kann, muss sie erstens potentiellen Bewerbern
bekannt und von diesen als Beschéftigungsmoglichkeit definiert werden. Es reicht daher
fiir die Beschreibung der Marktlage unterschiedlicher Typen nicht, nur den Rekrutie-
rungsprozess auf Vakanzen, sondern auch ihren Suchprozess fiir Vakanzen zu beschreiben
(Solga 2005, 87ff.). Aus diesem Suchprozess konnen starke Selbstselektionseffekte entste-
hen, wenn systematisch bestimmte Gruppen von Vakanzen wissen oder diese aufgrund
der Beschreibung der Stelle nicht in Erwédgung ziehen.

Zweitens kann der Wettbewerb um Vakanzen davon abhéngen, ob diese in ein System von
geschlossenen Positionen eingebettet sind. Dieses Phéanomen bezeichnet Sgrensen (1983)
mit dem Begriff der Vakanz-Ketten. Ein idealtypisches Beispiel fiir dieses Phéanomen sind
Laufbahnen in der Wissenschaft: Der erste Vakanzwettbewerb besteht in einigen Féllen
bei der Zulassung zu einem bestimmten Studium durch Noten oder Leistungstests. Daran
schlieit sich ein Wettbewerb um Qualifikationsstellen an Hochschulen an. Von diesem sind
diejenigen ausgenommen, die den ersten Vakanz-Wettbewerb verloren haben. Schliellich
konkurrieren alle auf Qualifikationsstellen erfolgreichen Angestellten um Assistenzstellen
und letztendlich um Professuren. Fiir diese letzte Stufe muss allerdings eine Professur
vakant sein. Sgrensen (1983) nimmt an, dass geschlossene Positionen typischerweise in ein
Vakanz-System eingebunden sind, so dass mit ihnen diese Vakanz-Wettbewerbe verbun-
den sind. Mit der Annahme von Vakanz-Ketten wird daher die innere Organisation von
Mérkten erfasst. Durch diese innere Organisation entstehen fiir die Personen in diesem
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Markt géinzlich andere Gelegenheiten und auch andere Arbeitsmarktchancen.

Sgrensens Theorie macht verstédndlich, warum ansonsten vergleichbare Beschéftigte un-
terschiedliche Lohne erhalten kénnen: Der erhaltene Lohn folgt nicht lediglich aus der
Produktivitdt oder aus der Vermeidung von Fluktuationskosten. Das bisherige Modell
der Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt wird durch das Konzept der Konkurrenz um Va-
kanzen erginzt. Die Vorstellung einer jederzeit um jeden Arbeitsplatz statt findenden
Konkurrenz wird fiir weite Teile des Arbeitsmarktes zuriickgewiesen.

Allerdings wird mit diesem Modell keine Aussage getroffen, wie die Rekrutierung von
Arbeitnehmern zu Vakanzen erfolgt. Mit diesem Modell wird lediglich das Konzept des
Wettbewerbs in Arbeitsmérkten einer Reformulierung unterzogen. Vakanz-Ketten kénnen
prinzipiell in allen drei oben genannten Arbeitsmarkttypen auftreten. In unstrukturierten
Maérkten sind sie zwar unwahrscheinlich, allerdings ist es auch hier moglich, dass ein
Ausliefererdienst ein bestimmtes Kontingent von Arbeitsplidtzen hat und erst bei einer
vakanten Stelle eine erneute Rekrutierung von Arbeitskréiften beginnt. In betriebsinternen
Mérkten sind Vakanz-Ketten sehr wahrscheinlich. Die Theorie macht allerdings keine
Aussage, inwieweit die Rekrutierung in den betriebsinternen Markt erfolgt und welche
Mechanismen im Wettbewerb um interne Vakanzen wirken. Schliefllich kann es auch in
berufsfachlichen Méarkten Vakanz-Ketten geben. Wenn der Trainer des Karlsruher SC
entlassen wird, kann dessen Job vom Trainer des SSV Reutlingen iibernommen werden,
der in seinem Verein wiederum eine Vakanz schafft, die von einem Trainer mit A-Lizenz
besetzt werden muss. Die Besetzung solcher Vakanz-Ketten beschéftigen mit erstaunlicher
Regelméfigkeit die Journalisten von Sportzeitungen.

Die von Sgrensen (1983) besprochene Form sozialer Geschlossenheit auf Arbeitsmérkten
ist daher ein zusétzlicher Prozess zur Geschlossenheit bei der Rekrutierung neuer Arbeits-
kréfte. Sie kann allerdings keine Theorie fiir eine berufspezifische Form der Rekrutierung
darstellen. Dies wird an einigen Stellen in der Literatur angenommen (vgl. exemplarisch
Giesecke und Verwiebe 2009b; Weeden 2002). Dieser Annahme schliele ich mich nicht an.
Sorensen (1983) beschreibt nicht, nach welchen Regeln die Rekrutierung auf Vakanzen
erfolgt. Dies ist aber fiir die Beschreibung der hier interessierenden Form von Geschlos-
senheit zentral. Im Folgenden bespreche ich daher ausfiihrlich neuere Ansétze, die den
Zusammenhang von sozialer SchlieBung und Personalrekrutierung genauer untersuchen.
Der fiir diese Arbeit wichtigste Gedanke aus der hier dargestellten Theorie ist, dass Arbeit-
nehmern unterschiedliche Opportunitéten bei gleichen individuellen Merkmalen entstehen
konnen, weil beide in unterschiedliche Arbeitsmarktstrukturen eingebettet sind, die in un-
terschiedlichem Mafle Vakanzen wahrscheinlich machen. Je hoher die Wahrscheinlichkeit
ist, sich auf eine dieser Vakanzen erfolgreich zu bewerben, desto besser ist die Arbeits-
marktposition des Arbeitnehmers.

2.3.3.4. Soziale SchlieBung durch Berufe als kollektive Akteure

Weeden (2002) hat in einem grundlegendem Artikel das Konzept sozialer SchlieBung in
die Analyse beruflich strukturierter Lohnungleichheit integriert. Die Ansétze von Murphy
(1988) oder Parkin (2004b) hatten zum Ziel, das Entstehen und die Reproduktion von
sozialen Positionen in modernen Gesellschaften zu analysieren. Sgrensen (1983) hat in
seinem Ansatz zwar andere Lohnbildungsmechanismen nach Geschlossenheit und Offen-
heit der Positionen beschrieben. Allerdings hat er seine Analyse nicht mit der beruflichen
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Strukturierung von Arbeitsmérkten verbunden. Weeden (2002) setzt an diesem Punkt an.
Thr Ziel ist die Beschreibung, wie soziale SchlieBung von Berufen ausgeiibt wird und da-
durch Ungleichheit zwischen Berufen entsteht. Dabei liegt ihr Fokus auf der Verbindung
von SchlieBungsprozessen mit den durch sie hergestellten Renditen.

In its current state, closure theory lacks a clear articulation of the mechanisms
through which closure affects rewards, and therefore it can offer little explana-
tion for how or why closure strategies might differ in terms of their economic
and social payoff (Weeden 2002, 60).

Thre Analyse und ihre theoretische Position sind fiir viele nachfolgenden Arbeiten zentral.
Auch diese Dissertation ist ein Beitrag zur Weiterentwicklung des von Weeden (2002)
dargelegten Versténdnisses sozialer Schliefung auf dem Arbeitsmarkt. Ich werde daher im
Folgenden ihre Position sowie ihre empirischen Ergebnisse darstellen. Die Kritikpunkte
an ihrer Arbeit motivieren zum groflen Teil die Analysen in den nachfolgenden Kapiteln
3 und 4.

Mechanismen sozialer SchlieBung und ihre Konsequenzen Anders als Sgrensen (1983)
arbeitet Weeden (2002) mit dem starken Begriff der sozialen Schlieffung. Sie nimmt an,
dass Berufe als kollektive Akteure aufgefasst werden konnen, die soziale Schliefung als
Mittel benutzen, um eine giinstigere Marktposition zu haben.'®

[...] closure theory is predicated on the assumption that social groups can
and do act to further their collective economic interests [...]|. At a minimum,
some members of the occupation must recognize that their personal interests
can be advanced by collective action (Weeden 2002, 59).

Berufe miissen dazu in irgendeiner Form organisationsfihig sein. Sie miissen ein Organ
wie einen Berufsverband oder eine sténdische Vertretung griinden, mittels der sie nach
aulen als eine einheitliche Gruppe mit einheitlichen Interessen und Eigenschaften auf-
treten konnen. Dazu ist es nicht notwendig, dass sich alle Berufsausiibenden organisie-
ren. Es ist jedoch notwendig, dass eine Organisation entsteht, die als Stellvertreter fiir
einen Beruf gelten kann. Die Organisationsformen kénnen dabei sehr vielfiltig sein. Es
ist auch moglich, dass mehrere Organisationen fiir einen Beruf die Interessen vertreten.
In Deutschland kénnen die Interessen von Arzten einerseits vom Marburger Bund, von
den einzelnen Berufsverbinden aber auch von den Arztekammern und kasseniirztlichen
Vereinigungen vertreten werden. Wichtig ist nach Weeden (2002) zunéchst nur, dass eine
Form kollektiver Organisation stattfindet.

In Kurzform lautet Weedens Argument der Generierung ckonomischer Vorteile durch be-
rufliche SchlieSung folgendermafien: Ausgehend von einer solchen kollektiven Organisation
konnen Strategien entwickelt werden, die andere Konkurrenten von dem Erwerb oder der
Ausiibung einer bestimmten Fahigkeit ausschlieen sollen. Diese Schliefung fithrt dann

15Weeden (2002) benutzt einen anderen Berufsbegriff als er in Abschnitt 2.2.2 dargelegt wurde. Eine
Menge von Kompetenzen kann kein Akteur sein. Sie definiert diesen Begriff nicht explizit. Ein Beruf
lasst sich in ihrem Sinn als Menge von Personen definieren, die eine dhnliche Ausbildung haben und
dhnliche Tétigkeiten ausiiben. Durch eine Vergesellschaftung dieser Personen kann dann ein Beruf zu
einem kollektiven Akteur werden.
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zu 6konomischen Renten, die die Ungleichheit zwischen Berufen erhéhen.'¢ Diese Schlie-
Bungsstrategien nehmen ihren Ausgang von mindestens einem kollektiven Akteur, der den
Beruf vertritt.

[...] rents are produced, for example, when unions, governments or professio-
nal associations erect systematic barriers to the attainment of the credentials
necessary to obtain or practice a skill, which in turn limits the supply of labor
(Weeden 2002, 58f.).

Weeden (2002) unterscheidet fiinf Strategien, wie ein Beruf Geschlossenheit auf Arbeits-
miérkten bewirken kann: Lizensierung, Credentialismus, Zertifizierung von Weiterbildun-
gen, Représentierung durch Berufsverbénde und gewerkschaftliche Organisation.

Fine Lizenz ist eine Erlaubnis des Staates, die dazu berechtigt, bestimmte Tétigkeiten
ausiiben zu diirfen. Der Erwerb von Lizenzen ist in der Regel an den Nachweis beruf-
licher Fahigkeiten gebunden. Allerdings kann bei gleicher Qualifikation bei einer Per-
son eine Lizenz vorliegen und bei einer anderen nicht. Dies ist dann méglich, wenn sich
Gesetzgebungen zwischen Léndern unterscheiden oder aus individuellen Griinden eine
Person die Erlaubnis entzogen bekommt oder gar nicht erst erhilt.!” Unter Creden-
tials versteht Weeden das Gleiche wie Parkin (2004a) oder Murphy (2004a): Es sind
von Bildungsinstitutionen vergebene Bildungszertifikate, auf die sich der Rekrutierungs-
prozess als Selektionsmerkmal bezieht. Freiwillige Zertifizierungen sind Bildungstitel,
die auflerhalb formaler Bildungsinstitutionen erworben wurden. Sie stellen Nachweise von
Befihigungen dar, die iiber Berufsverbiande, Zertifizierungsagenturen oder kleinere Bil-
dungsorganisationen vergeben werden. In der Regel stellen diese Weiterbildungen kein
Signal eines eigenstéindigen Berufs dar. Sie sind eher Zusatzqualifikationen, die ggf. auch
sehr breit angelegt und in einem langfristigen Prozess erworben wurden. Der Unterschied
zwischen Berufsverbinden und Gewerkschaften liegt vor allem im Streikrecht und in
der Spezialisierung ihrer Vertretung. Berufsverbédnde konzentrieren sich auf die Interessen
eines Berufs oder sogar nur einer Spezialisierung des Berufs (wie der Bundesverband deut-
scher Anésthesisten). Berufsverbidnde haben kein Streikrecht. Gewerkschaften vertreten
meist mehr als nur einen Beruf. Sie sind typischerweise um Branchen und nicht um Berufe
herum organisiert. Ihnen ist es gestattet, der Arbeitnehmerschaft die Arbeitsniederlegung
zu empfehlen.

Weedens besonderes Interesse liegt auf der Beschreibung von Mechanismen, die eine Ver-
bindung zwischen SchlieSungspraktiken und berufsspezifischen Renditen herstellen. Sie
unterscheidet insgesamt vier solcher Mechanismen: Restriktion des Angebots, Féorderung
der Nachfrage, Kanalisierung der Nachfrage sowie Signalisierung von besonderer Qualitit.

I attempt to clarify closure theory by identifying four mechanisms that link
closure practices to rewards: restricting the supply of practitioners, increasing
diffuse demand for services, channeling demand to the occupation, and signa-
ling quality of service. These mechanisms are triggered by one or more closure
strategies, the deeply institutionalized practices through which occupational
closure is secured (Weeden 2002, 61).

15Eine Rente ist derjenige Teil eines Preises, der oberhalb oder unterhalb des Gleichgewichtspreises liegt.
Ich werde dieses Konzept in Abschnitt 2.3.4 darstellen.
"Diese Félle werden ausfiihrlicher in Kapitel 4 beschrieben.
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Fiir Weeden (2002) finden SchlieBungspraktiken nicht nur direkt gegen andere Konkur-
renten statt, indem sie von der Mitgliedschaft zu einem Beruf ausgeschlossen werden.
Konkurrenz kann ebenso durch Verschiebungen des Nachfrageverhaltens zugunsten eines
Berufs verringert werden. Fiir die Verringerung von Konkurrenz muss es allerdings stabile
soziale Prozesse geben. Diese Prozesse werden durch eine oder durch Kombination von
mehreren der oben genannten Schliefungsstrategien gewéhrleistet.

Weeden (2002) stellt diesbeziiglich folgende Behauptungen auf:

1. Credentialismus, Lizensierung und gewerkschaftliche Organisation schaffen Restrik-
tionen des beruflichen Angebots.

2. Credentialismus, Zertifizierung von Weiterbildung und Reprisentation des Berufs
durch Berufsverbéande erh6hen die Wahrscheinlichkeit, berufsspezifische Nachfrage
zu schaffen.

3. Lizensierung, Zertifizierung von Weiterbildungen und die Arbeit von Berufsverbédnden
kanalisieren die Nachfrage fiir eine Tétigkeit auf einen Beruf.

4. Credentialismus, Lizensierung und Représentierung durch Berufsverbédnde signa-
lisieren durch einen beruflichen Titel eine hohere Qualitéit der berufsspezifischen
Produkte.

Ich werde im Folgenden diese Mechanismen einzeln beschreiben.

In Abschnitt 2.3.3.2 wurde deutlich, dass formale berufliche Zertifikate die Konkurrenz
auf dem berufsspezifischen Teilarbeitsmarkt verringern. Weeden (2002) baut auf diesem
Gedanken auf:

Credentialing restricts the labor supply because employers, occupational ga-
tekeepers, and consumers value the cultural currency and believe that the
credential certifies a unique capacity to perform a set of skills (Weeden 2002,
62).

Da Lizenzen Erlaubnisse des Staates sind, bestimmte Té#tigkeiten auszuiiben, wird durch
die Erteilung dieser Erlaubnis an eine bestimmte Gruppe, die Konkurrenz um eine Tétigkeit
eingeschriankt. Da, in der Regel, die Erlaubnis zu bestimmten Tétigkeiten die Erlaubnis
zur Fithrung eines beruflichen Titels bedingt '® stellt die Erteilung einer Lizenz eben-
falls eine Restriktion des Berufszugangs dar. Als weiteren Faktor zur Senkung von Kon-
kurrenz fiihrt Weeden (2002, 63f.) den Organisationsgrad von Gewerkschaften an: Je
starker eine Gewerkschaft organisiert ist, desto eher ist sie in der Lage, fiir die Berufs-
ausiibenden hohere Renditen zu verhandeln. Inwieweit Gewerkschaften allerdings alter-
native Beschiftigte von der Konkurrenz um Stellen ausschlieBen, fithrt sie nicht weiter
aus.

Die Schaffung von Nachfrage ist durch Marketing der Berufsgruppe moglich. Notwendige
Bedingung fiir ein erfolgreiches Marketing ist die Schaffung des begriindeten Glaubens der
Nachfragenden, dass der Konsum des Produkts zur Steigerung ihre Wohlbefindens fiihrt.
Notwendige Bedingung hierfiir ist, dass die Nachfragenden glauben, dass das Produkt

¥Das Gegenteil ist in Deutschland nicht korrekt. Viele berufliche Titel sind geschiitzt, allerdings ist die
Austibung der beruflichen Tétigkeiten nicht an eine Erlaubnis gekniipft. Vgl. dazu noch ausfiihrlicher
Kapitel 3.
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qualitativ hochwertig ist. Dies wird wiederum durch die Bildungstitel und Zertifikate der
Berufsausiibenden symbolisiert.

Von einer gleich bleibend hohen oder steigenden Nachfrage profitiert eine Gruppe nur
dann, wenn sie die Nachfragenden iiberzeugt, dass die Gruppe der einzige (legitime) An-
bieter eines Produktes ist. Dies wird durch Lizensierungen und Zertifizierungen versucht.
»If properly marketed, such programs can affect the cognitive maps of potential consu-
mers and, consequently, the occupation to which they turn when in need of a service“
(Weeden 2002, 66). Lizenzen schaffen in der Regel staatlich geschiitzte Monopole auf die
Ausiibung einer Menge spezifischer Tétigkeiten (Kleiner 2000; Pagliero 2011). Wenn das
Ziel sozialer SchlieBung ist, Monopole herzustellen, dann sollten Lizenzen den deutlichsten
okonomischen Effekt aufweisen.

Der letzte Mechanismus, der Schliefung mit 6konomischen Vorteilen verbindet, ist das
Signalisieren von Qualitédt des Produktes. Durch diesen Mechanismus wird die Akzeptanz
fiir den Preis des Produktes erhoht. Dies ist nur moglich, wenn es eine Représentation der
Gruppe gibt, die kommunizieren kann, dass die Gruppenmitglieder Figenschaften aufwei-
sen, die die Qualitéit des Produktes garantieren. ,, By virtue of this purported selectivity,
certified, licensed, and credentialed occupations are better able than other occupations to
send a convincing quality-of-service signal and to enjoy the attendant rewards“ (Weeden
2002, 68).

Diese Position bietet gegeniiber der bisherigen Argumentation viele neue Gesichtspunkte:

1. Berufe treten als kollektive Akteure auf, die sich strategisch positionieren und agie-
ren.

2. Berufe konnen viele einzelne SchlieBungsstrategien wéhlen und miteinander kombi-
nieren.

3. Die Schliefungsstrategien umfassen sowohl die Angebots- als auch die Nachfrage-
seite.

Der folgende Abschnitt stellt die empirische Strategie und die Resultate der von Weeden
(2002) publizierten Studie vor. AnschlieBend werde ich die dort dargelegte Argumentation
und Analyse kritisch diskutieren.

Empirische Strategie und Resultate Grundlegend besteht die Strategie Weedens dar-
in, die Koeffizienten einer durch Berufsinformationen erweiterten Mincer-Gleichung zu
schéitzen. Thre Annahme ist, dass weder Humankapital- noch funktionalistische Theorien
Effekte auf Berufsebene vorhersagen kénnen. Da Berufe in der neoklassischen Auffassung
unterschiedliche Produktivitéitsniveaus haben, die sich auf unterschiedliche Qualifikations-
niveaus reduzieren lassen, sollten sich Berufe unter Kontrolle des Qualifikationsniveaus in
Bezug auf ihren 6konomischen Stellenwert nur unsystematisch voneinander unterschei-
den. Arbeitnehmer mit gleichem Bildungsniveau sollten daher &dhnliche Lohne haben.
Diese Lohne sollten unabhéngig von den Merkmalen des Berufs sein. Werden nun Ar-
beitnehmer mit gleichen individuellen Merkmalen miteinander verglichen, die in Berufen
mit unterschiedlichen Figenschaften arbeiten, sollten diese beruflichen Eigenschaften kei-
ne Rolle mehr spielen. Wenn sich dies jedoch nachweisen lédsst, kann dies laut Weeden
(2002) als Beleg fiir die von ihr besprochenen Schliefungsmechanismen gedeutet werden.
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Um die Wirkung der oben genannten Mechanismen zu plausibilisieren, schétzt Weeden
(2002) die Effekte der vier Schlieungsstrategien auf den Wochenlohn. Jeder Effekt wird
dabei unter Kontrolle der vier anderen geschétzt. Als Maf fiir Credentialismus berechnet
sie den Anteil von College-Absolventen pro Beruf. Je hoher der Anteil ist, desto hoher
wird die durch Credentialismus verursachte soziale SchlieBung angenommen. Das Maf
der Lizenzierung eines Berufs misst Weeden (2002) durch ein mehrstufiges Verfahren:
Zunichst wurde eine Liste erstellt, in der alle lizenzierten Berufe pro Land aufgelistet
sind. Diese Liste wurde mit den in den Umfragedaten vorhandenen Berufsklassifikationen
abgeglichen. Daraus ergibt sich eine Liste von lizenzierten Berufen pro Land. In den USA
ist die Lizenzierung eines Berufs Angelegenheit der Bundesstaaten. Daraus ergibt sich,
dass einige Berufe in Staaten lizenziert sind, in anderen jedoch nicht. Das Mafl der Lizen-
zierung eines Berufs in den USA ist deshalb der Anteil aller Berufsausiibenden in Staaten,
in denen der Beruf lizenziert ist im Verhéltnis zu allen Ausiibenden des jeweiligen Berufs.
Diese Schétzstrategie wurde auch fiir die Variablen zur freiwilligen Zertifizierung und zur
Vertretung durch Berufsverbidnde genutzt. Auch fiir diese Merkmale erstellte Weeden ei-
ne Liste von Zertifizierungsstellen und Berufsverbénden pro Staat und schétzte daraufhin
den Anteil der Berufsausiibenden in einem Staat, in dem Zertifizierungen ausgestellt wur-
den oder Berufsverbéinde vertreten waren, zu allen Ausiibenden des Berufs in den USA.
Die Informationen iiber gewerkschaftliche Mitgliedschaft lag durch den von Weeden ge-
nutzten Zensus vor. Als Organisationsgrad schitzte sie dafiir den Anteil von Personen im
Beruf, die einer Gewerkschaft angehétren.

Ihre Ergebnisse zeigen einen starken, positiven Zusammenhang zwischen dem Anteil von
College-Absolventen und dem erhaltenen Lohn. Alle Koeffizienten werden unter Kon-
trolle individueller Eigenschaften wie Bildung, Geschlecht, Alter oder Berufserfahrung
geschétzt. Daher erhilt ein Arbeitnehmer mit gleicher Bildung oder gleichem Geschlecht
einen hoheren Lohn, je mehr Personen in seinem Beruf einen College-Abschluss haben.
Zwischen einem Beruf ohne einen College-Absolventen und einem Beruf, in dem alle Perso-
nen einen College-Abschluss haben, besteht eine Lohndifferenz von durchschnittlich 37%.
Ist dieser Beruf zusétzlich noch in jedem Land lizenziert, kommt im Vergleich zu einem
Beruf, der in keinem Land lizenziert ist, nochmals ein Lohnvorteil von durchschnittlich
8,8% hinzu. Zusitzlich erhéht sich der Lohn, wenn ein Beruf in allen Lindern durch
freiwillige Zertifizierungsstellen ergédnzt wird im Gegensatz zu Berufen, in denen keine
freiwillige Weiterbildungszertifizierung stattfindet, um ca. 12%. Die Wirkung einer star-
ken Reprisentation durch Berufsverbéinde war von Weeden, wie alle anderen Wirkungen,
als positiv erwartet worden. Dieser Koeffizient ist allerdings negativ, wenn auch recht
klein: Berufen, die in jedem Land durch einen Berufsverband vertreten werden, entstiinde
nach Weedens Modellierung ein Lohnnachteil von ca. 3,4% gegeniiber Berufen, die in kei-
nem Land einen Berufsverband haben. Die Modelle bestétigen ebenso wenig die Wirkung
von Gewerkschaften unter Kontrolle individueller Merkmale. Wird unter anderem die
korperliche Arbeitsbelastung oder die Branche des beschéftigenden Unternehmens kon-
trolliert, sinkt der vormals positive Effekt von gewerkschaftlicher Organisation auf den
Lohn auf null. In weiteren Analysen kann Weeden zeigen, dass vor allem die Professionen
von den Schliefungsstrategien der Lizenzierung, des Credentialismus und der Zertifizie-
rung profitieren. Der letztere Effekt ist allerdings nur fiir die Professionen nachweisbar. In
den anderen Berufsgruppen (Manager, Techniker oder sonstige Dienstleistungen) hingt
die Lohnhohe in besonderer Weise von der Ausprigung des Credentialismus ab. Positive
Effekte der gewerkschaftlichen Organisation finden sich nur bei Berufsgruppen mit eher
niedrigem Lohnniveau (Handwerker und Arbeiter).
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Weeden zieht aus diesen Ergebnissen den Schluss, dass vor allem diejenigen SchlieBungs-
strategien eine starke okonomische Wirkung haben, die Restriktionen der Nachfrage bil-
den. Sie schlieit aus ihren Ergebnissen auflerdem, dass

the analyses in this article offer convincing support for the longstanding socio-
logical claim that human capital and functionalist theories are insufficent for
understanding earnings inequality in the United States. [...] these estimated
effects are consistent with the interpretation that closure processes shape the
structure of occupational rewards; by contrast, neither human capital theory
nor functionalism predict significant group-level effects of educational creden-
tialing, licensure, or certification once the impact of individual-level skills and
training and occupational skill requirements are absorbed (Weeden 2002, 94).

Kritische Wiirdigung Weedens Analyse ist grundlegend fiir viele nachfolgende Arbeiten.
Diese Analyse ermoglichte es, Prozesse sozialer SchlieBung mit beruflichen Eigenschaften
zu verbinden und Aussagen iiber die Wirkung sozialer Schliefung abzuleiten. Diese Ar-
beit war auch die erste, in der umfassend SchlieBungsstrategien operationalisiert wurden.
Im Folgenden werden sowohl theoretische als auch empirische Probleme dieses Ansatzes
diskutiert. Mit dieser Diskussion soll keinesfalls der Stellenwert von Weedens Arbeit in
Frage gestellt werden. Die Kritikpunkte dienen als Ansatz fiir die Weiterentwicklung der
von Weeden (2002) begonnenen Arbeit. Einige Kritikpunkte teilen auch die auf Weeden
(2002) aufbauenden Arbeiten. Ich werde die Probleme daher typisieren, um fiir spétere
Diskussionen auf diese zuriickgreifen zu kénnen.

Vermischung von Produktmarkt und Arbeitsmarkt Die entscheidende Frage dieser Ar-
beit und der von Weeden ist, warum das Lohnniveau in einigen Berufen héher ist als in
anderen. Daher miissen Mechanismen der Lohnbildung diskutiert werden. Dies geschieht
allerdings nicht deutlich. Viele Argumente beziehen sich auf Produktmérkte und miissten
daher eher fiir Selbsténdige gelten. Sie sind damit Mechanismen der Preisbildung von
Marktakteuren gegeniiber Konsumenten. Am deutlichsten wird dies bei dem Qualitéts-
Signalisierungs-Mechanismus:

A successful quality-of-service signal, in turn, increases the price consumers
are willing to pay for occupation’s services beyond that expected from the
intersection of supply and demand (Weeden 2002, 67; kursiv von A.H.).

Ich halte es fiir zentral, Mechanismen von Produktméirkten von denen auf Arbeitsmérkten
zu trennen. Damit mdchte ich nicht behaupten, dass beide Markte voneinander getrennt
funktionieren. Wenn jedoch die Position von Arbeitnehmern auf Arbeitsmérkten analy-
siert werden soll, ist die Beziehung zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern und nicht
die Beziehung zwischen Produzenten und Konsumenten von Interesse. Schliefungsstra-
tegien, wie die Kanalisierung der Nachfrage oder Signalisierung von Qualitét, die die
Nachfrage von Konsumenten auf einen Beruf lenken, beziehen sich in der von Weeden
(2002) dargelegten Form auf Produktmérkte. Weeden (2002) belegt diese Mechanismen
mit einigen Beispielen, die eindeutig auf die Position von selbsténdigen Berufsausiibenden
einer Profession gerichtet sind. Wie und ob diese Mechanismen auf Arbeitgeber wirken,
bleibt unklar.
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Ausklammerung der Ziele und Interessen von Arbeitgebern und des Staats Das
Ziel von Weeden (2002) ist es, Mechanismen zu beschreiben, die hohere Léhne verursa-
chen als in einem Markt ohne solche Mechanismen. Da hohere Lohne durch Arbeitgeber
gewdhrt werden miissen, muss jedoch klar gemacht werden, warum sie dies systematisch
bei Berufsausiibenden in geschlosseneren Arbeitsmiérkten tun. Die von Weeden (2002)
angefiihrten Argumente beziehen sich einerseits auf die Fahigkeit von Berufen, Preise zu
setzen oder die Nachfrage nach ihren Produkten zu steigern. Ubersetzt in die Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Beziehung miisste daraus folgen, dass Berufe es schaffen, Arbeitsplitze fiir
ihre Berufsausiibenden zu schaffen oder die Lohnhohe fiir Berufsausiibende zu setzen.
Dies ist moglich — zum Beispiel durch geschickte kollektive Verhandlungen — allerdings
ist die Beschreibung dieses Mechanismus unvollstdndig, wenn die Interessen der Arbeit-
geber nicht mit einbezogen werden. In Abschnitt 2.3.4 wird dargelegt, dass 6konomische
Renten durch Verhandlungsmacht entstehen. Selbst wenn Berufe in der Lage sind, Preise
fiir ihre Tétigkeiten zu erhohen, Nachfrage zu bilden und auf sich zu kanalisieren, miissen
Konsumenten diese Produkte iiber Unternehmen kaufen. Der dadurch entstehende Profit
bleibt zunéchst bei dem Unternehmen. Unter diesen Bedingungen wiirde sich die margi-
nale Produktivitéit der Berufsausiibenden erhohen. In Abschnitt 2.3.4 mache ich jedoch
deutlich, dass dies nicht hinreichend ist, um einen hoheren Lohn zu erhalten. Haben die
Arbeitnehmer trotz allem wenig Verhandlungsmacht, niitzt ihnen auch eine héhere Pro-
duktivitdt nichts. Die Prozesse sozialer Schliefung miissen daher auf Arbeitsmérkten mit
dem Maf der berufsspezifischen Verhandlungsmacht verbunden werden. Diese Verbindung
stellt Weeden (2002) nicht her. Sie wird lediglich bei dem Mechanismus Restriktion des
Angebots angedeutet. Ihr Argument beschriankt sich allerdings darauf, dass jede Restrik-
tion des Angebots zu héheren Lohnen fithrt.

Dariiber hinaus ist bei Weeden (2002) unklar, welche Interessen der Staat bei sozialer
SchlieSung spielt. Da Lizenzen staatliche Genehmigungen sind, bestimmte Tétigkeiten
auszuiiben, muss die Frage gestellt werden, was Staaten zu solchen Erlaubnissen moti-
viert. In der Argumentation Weedens sind Lizenzen lediglich erfolgreich abgeschlossenes
Lobbying von Berufen. Es bleibt unklar, warum einige Berufe dabei erfolgreich sind und
ob dieser Erfolg tatséichlich aus Lobbying entstand oder aus génzlich anderen Interessen.

Restriktion fiihrt notwendig zu 6konomischen Renten Die Kernbehauptung der Studie
Weedens lésst sich wie folgt paraphrasieren: Wenn Konkurrenten ausgeschlossen werden,
dann ist die Nachfrage hoher als das Angebot.?’ Wenn die Nachfrage hoher als das Ange-
bot ist, kdnnen hohere Preise verlangt werden als im Marktgleichgewicht. Viele Studien
fithren dieses Argument ebenfalls an (Berger 2004; Bol und van de Werfhorst 2011; Gie-
secke und Verwiebe 2009b; Grofl 2009; Weeden 1999; Weeden et al. 2007). Gegen dieses

Argument in dieser Form lassen sich zwei Einwénde geltend machen:

1. Ein Ausschluss von Konkurrenten senkt zwar das theoretisch denkbare Mafi an
Konkurrenz. Dies muss jedoch nicht dazu fiithren, dass das Angebot tatsdchlich
kleiner als die Nachfrage wird.

2. Selbst wenn Restriktion zu Knappheit fithren wiirde, kann diese nur dann auf
Mairkten einen 6konomischen Effekt haben, wenn die Preise verhandelbar sind und
durch die Knappheit die Verhandlungsmacht einer Partei steigt.

9Exemplarisch findet sich diese Argumentationsform im Zitat Weedens auf Seite 47.
20Djeses Argument wird dann verwendet, wenn eine , kiinstliche Knappheit* behauptet wird.
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Ein hohes Mafl an Geschlossenheit muss daher nicht notwendig mit 6konomischen Ren-
ten einhergehen. Wenn aktiv Schliefung betrieben wird, ist zwar das Ziel ein Monopol.
Dieses Vorhaben kann erstens jedoch auch scheitern, unvollstdndig sein oder sogar dem
eigentlichen Anliegen entgegenlaufen.?! Zweitens kann ein Monopolist nur dann Renten
generieren, wenn er die Moglichkeit dazu hat. Dafiir muss ein gewisses Mafl an Preis-
flexibilitdt vorhanden sein. Im Kapitel 4 dieser Arbeit werde ich darlegen, dass dies auf
Arbeitsmirkten nicht immer gegeben sein muss.??

Vermischung von GruppenschlieBung und MarktschlieBung FEin weiterer, sehr grund-
legender Kritikpunkt betrifft die Vermischung von GruppenschlieBung und Marktschlie-
Bung. Dieses Problem tritt vor allem in Hinblick auf die Effekte von Zertifizierung und
Credentialismus auf. In beiden Féllen ist die Logik des Arguments folgende: Einige Be-
rufe schaffen es, ihre Bildungstitel zu schiitzen. Durch diesen Schutz werden andere Be-
rufsausiibende mit dhnlicher Qualifikation von der Konkurrenz um Positionen auf dem
Arbeitsmarkt ausgeschlossen.

Andrés Cardona (2012) hat nachdriicklich darauf hingewiesen, dass dieses Argument die
GruppenschlieBung mit der MarktschlieBung vermischt: Nur weil eine Gruppe von Berufs-
ausiibenden den Berufstitel schiitzt, heifit das nicht, dass diese Gruppe einen exklusiven
Marktzugriff hat. In Deutschland ist jeder Berufstitel, der durch eine staatlich anerkannte
duale Ausbildung erworben wurde, geschiitzt.?? Dies bedeutet jedoch nicht, dass die Quali-
fikationen, die mit solchen Berufsausbildungen erworben werden, nicht auch durch andere
Berufe erworben werden und somit auf dem Arbeitsmarkt angeboten werden kénnen. Der
Titel Mechatroniker ist in Deutschland geschiitzt. Das bedeutet jedoch nicht, dass die
Tétigkeiten, die ein Mechatroniker typischerweise ausfiihrt, nicht auch von anderen Be-
rufen, wie einem Elektroniker, Elektrotechniker oder einem Elektroingenieur ausgefiihrt
werden diirfen. Diese Berufsausiibenden diirfen sich nicht als Gruppenmitglied der Mecha-
troniker definieren. Sie diirfen jedoch gleichen Tétigkeiten nachgehen. Durch den Schutz
des Titels liegt also eine Gruppenschliefung, aber keine MarktschlieBung vor. Fiir eine
MarktschlieBung muss die Ausiibung mindestens einer Tétigkeit an Voraussetzungen ge-
bunden sein. Daher muss das Verhalten derjenigen Akteure untersucht werden, die fiir
den Marktzutritt verantwortlich sind. Im Fall von Arbeitnehmern sind dies Arbeitgeber.
Es miissen folglich zwei Aspekte unterschieden werden:

1. In welcher Weise ist die Mitgliedschaft in einer Gruppe an Eintrittshiirden gebunden
und welche Signalwirkung hat diese Mitgliedschaft?

2. Auf welche Art und Weise werden Arbeitnehmer von Personalverantwortlichen auf
Arbeitspldtze rekrutiert?

Die erste Frage zielt auf Effekte der GruppenschlieBung ab. Die zweite Frage bezieht sich

*Richardson (1997) zeigt das Scheitern sozialer SchlieBung in einer historischen Studie britischer Buch-
halter.

22 Aber selbst auf Produktmérkten muss dies nicht gegeben sein. Theoretisch kénnte fiir eine bestimmte
Region nur ein einzelner Buchhéndler Biicher verkaufen. Durch die in Deutschland geltende Buchpreis-
bindung miisste er allerdings, selbst als Monopolist, einen standardisierten Preis verlangen.

ZDiese Berufe diirfen nur in staatlich anerkannten Ausbildungsstitten erlernt werden. Wird ein solcher
Berufstitel ohne Erlaubnis gefiihrt oder verwendet (zum Beispiel in Bewerbungen, Briefkopfen oder
Visitenkarten) verstofit dies als irrefithrende Werbung gegen die §3 und §16 des Gesetzes gegen den
unlauteren Wettbewerb und wird unter bestimmten Voraussetzungen auch als Betrug geméfl §263 des
Strafgesetzbuches gewertet.
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auf die Art des Marktzutritts und damit auf die Frage der Schliefung von Arbeitsmarkt-
teilen. Die Art der Rekrutierungspraxis fithrt unter speziellen Umsténden zu geschlossenen
berufsfachlichen Arbeitsmérkten. Dabei ist die deutliche Signalisierung von Gruppenzu-
gehorigkeit zu einem Beruf eine wichtige Bedingung. Sie ist aber nicht hinreichend fiir
Marktschlieung.

Ich folge in dieser Arbeit der Auffassung von Giddens (1980) und Cardona (2012):24
GruppenschlieBung und MarktschlieBung werden als zwei unterschiedliche Phdnomene
aufgefasst. Die entscheidende Trennlinie zwischen GruppenschlieBung und Marktschlie-
Bung ist, wer die Ressource bereitstellt, auf die exklusiv zugegriffen wird. Im Fall einer
religivsen Gruppe wird durch die Mitgliedschaft auch gleichzeitig eine bestimmte Wei-
he erworben. Im Fall eines beruflichen Zertifikats wird mit der Mitgliedschaft im Beruf
eine Signalwirkung im Sinne von Abschnitt 2.3.1.4 und ggf. gesellschaftlicher Status er-
worben. Letzteres ist der Fall, weil ein berufliches Zertifikat im Sinne Bourdieus (1982)
nicht nur 6konomisches sondern auch kulturelles Kapital signalisiert. Fiir die Geschlos-
senheit eines Marktes geniigt es jedoch nicht, dass auf der Seite der Arbeitnehmer die
Mitgliedschaft zu einem Beruf an (formale) Regeln gebunden sind. Die Ressourcen in
einem Markt sind entweder Beschéftigungschancen, Lohne oder Arbeitsplatzsicherheit.
Alles dies konnen Berufe als Teil der Angebotsseite nicht von sich allein bereitstellen.
Alle diese Ressourcen miissen durch eine spezifisch gestaltete Austauschbeziehung zu Ar-
beitgebern erworben werden. MarktschlieSung léasst sich daher als eine spezifische Form
der Angebots-Nachfrage-Relation verstehen, bei der einer der beiden Seiten ein exklu-
siver Zugriff eingerdumt wird. Es ist daher aus theoretischer Sicht fiir das Verstédndnis
von geschlossenen Miérkten wichtig, sowohl die Interessen von Arbeitgebern als auch die
Interessen von Arbeitnehmern adiquat zu beschreiben.

Geschlossenheit ist Absicht Weeden (2002) entnimmt aus Webers Abhandlung nur den
Begriff der starken sozialen Schlieffung. Wie ich in Abschnitt 2.3.3.1 jedoch gezeigt habe,
arbeitet Weber sowohl mit einem starken als auch mit einem schwachen Begriff sozia-
ler Schlieffung sowie mit dem Begriff Geschlossenheit. Geschlossenheit ist ein Zustand,
soziale Schliefung ein Prozess. Geschlossenheit kann durch starke soziale Schliefung her-
vorgerufen werden. Es sind aber auch Prozesse schwacher sozialer SchlieBung denkbar, die
zu einem gleichen Resultat fithren (Selbstselektion oder Marktverdrangung durch bessere
Konkurrenz). Weeden verwendet sowohl fiir den Zustand von Mérkten und Gruppen als
auch fiir den Prozess der Herstellung der Geschlossenheit den Begriff soziale Schlieffung.
Ihre gesamte Argumentation beruht darauf, dass die beschriebenen 6konomischen Effek-

21Die Relevanz der Unterscheidung zwischen Markt- und Gruppenschliefung haben in den 80er Jahren
Anthony Giddens (1980) und Frank Parkin (1980) diskutiert. Giddens kritisierte Parkins Ansatz wie
folgt:

[...] Parkin tends to assimilate two phenomena that ought to be conceptually separated, and
hence deals with them inadequately. One of these is the control of resources, or the attempts
of groups to monopolize resources to the exclusion of others; the second is the closure of
groups against outsiders (Giddens 1980, 887).

Parkin interessierte dieser Unterschied jedoch nicht. Er stritt ihm sogar jegliche Relevanz ab:

It simply does not make any sense to say, as Giddens does, that the attempt by one group
to monopolize resources to the exclusion of another is a separate phenomenon from group
closure against outsiders. They are merely different ways of saying the same thing. What
else would be the point of exclusionary closure if not to effect collective control over certain
resources or opportunities? (Parkin 1980, 892).
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te absichtlich herbeigefiihrt wurden. Diese Annahme muss aber nicht getroffen werden.
Vielmehr kénnen durch strukturelle Bedingungen der jeweiligen Arbeitsmérkte kollektive
Vorteile entstehen, ohne dass eine Absicht vermutet werden miisste. Durch die Betonung
auf Intentionalitdt muss dabei unter anderem Gewerkschaften unterstellt werden, dass
sie ein Interesse daran haben, den Lohn eines bestimmten Berufs zu erhdhen. Das ist
nicht unmittelbar plausibel, da Gewerkschaften vor allem das Interesse haben, die Ar-
beitsbedingungen fiir bestimmte Belegschaften zu verbessern. Belegschaften sind stérker
in Unternehmen und in Branchen verbunden als in Berufen. Berufe kénnen zum Teil iiber
viele unzusammenhéingende Unternehmen verstreut sein.

Im Kern ist die Konzentration auf absichtliche soziale SchlieBung problematisch, weil sie
das Phénomen sozialer Geschlossenheit unnotig einengt. Die von Weeden beschriebenen
okonomischen Effekte resultieren aus einer spezifischen Marktlage. Daher ist es wichtig zu
verstehen, welche Bedingungen eine solche Marktlage schaffen. Soziale Schliefung kann
ein Prozess sein, diese Marktlage zu bilden. Wie in den vorherigen Abschnitten jedoch
diskutiert wurde, muss absichtliche Schliefung nicht der alleinige oder zum Teil auch gar
kein Grund dafiir sein.

An diese inhaltlichen Probleme kniipfen sich zum Teil methodische Schwierigkeiten. Die
Diskussion dieser Probleme soll helfen, die Vorgehensweise in Kapitel 3 und 4 besser zu
verstehen.

Methodische Probleme Es ist unklar, warum einige Indikatoren Schlieffung messen.
Dies ist vor allem bei Berufsverbinden, Gewerkschaften und freiwilliger Zertifizierung
unklar. Die Wirkung kollektiver Vertretungen auf das Lohnniveau lédsst sich plausibel
begriinden. Die Interpretation eines positiven Effekts von Indikatoren auf das berufliche
Lohnniveau als soziale SchlieSung ist allerdings sehr voraussetzungsvoll. Es muss viel
deutlicher begriindet werden, warum Gewerkschaften und Berufsverbinde ein Teil der
SchlieSungsmechanismen von Mdrkten sind. Aulerdem muss begriindet werden, warum
ein hoherer Nettoorganisationsgrad der kollektiven Akteure zu einer héheren Schliefung
und dadurch zu einem hoheren Lohn fiithren soll.

Die Mechanismen werden als verschiedene Strategien behandelt, die in Kombination be-
stimmte Mechanismen auslésen. In den Modellen werden die Indikatoren aber so behan-
delt, als seien sie voneinander unabhéngig. Wenn die Indikatoren tatséchlich eine zugrunde
liegende gemeinsame Dimension haben, sollten sie auch stark miteinander korrelieren. Das
ist aber - empirisch - nicht der Fall. Daher ist es zweifelhaft, ob die Indikatoren tatséchlich
eine gemeinsame, zugrundeliegende Dimension messen.

Des Weiteren wird durch diese Art der Regression nicht der volle Effekt von Lizenzen
erfasst. Der Effekt ist der zusdtzliche Effekt von Lizenzen zu den anderen Schliefungsin-
dikatoren. Es wird nicht erklart, warum es einen solchen zusétzlichen Effekt geben sollte,
wenn z.B. alle anderen Indikatoren voll ausgeprigt sind. Bei freiwilliger Zertifizierung
ist génzlich unklar, warum es ein SchlieBungsmerkmal ist. Dieses Merkmal scheint eher
fiir die Varianzaufklarung innerhalb von Berufen geeignet zu sein. Damit dies ein Merk-
mal der Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte sein konnte, miissten Personalver-
antwortliche einen Bewerber deshalb gegeniiber einem Bewerber eines anderen Berufes
bevorzugen, weil dieser ein zuséitzliches Zertifikat besitzt. Wahrscheinlicher ist es, dass
die Frage der Zertifizierung eines Bewerbers eine nachgelagerte Frage ist: Bei ansonsten
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gleicher Qualifikation (d.h. Berufsausbildung) wird der Bewerber bevorzugt, der mehr
zusétzliche Weiterbildungszertifikate vorweisen kann. Ein zweiter Fall ldge vor, wenn es
zwel Gruppen von Arbeitskriften gibe: Zertifizierte und Nichtzertifizierte. Zertifizierten
Anbietern wird dann Vorrang gewéhrt. Diese Spaltung wire streng genommen aber kei-
ne berufliche. Dieser Fall ist bei Té#tigkeiten wahrscheinlich, die sehr jung sind und bei
denen eine standardisierte Ausbildung noch nicht etabliert ist oder bei Tétigkeiten, die
eher als Weiterbildungsberufe gelten. Eine Beispiel hierfiir sind Ausiibungen im Human-
Ressource-Management (DeNisi 2012; Lengnick-Hall und Aguinis 2012).

Weedens Argumentation hat neben einigen starken und innovativen Punkten auch eini-
ge deutliche Schwachpunkte. Die vorliegende Arbeit baut dabei auf folgenden, zentralen
Gedanken Weedens auf:

1. Es ist moglich, dass sich berufsspezifische Organisationen griinden, die zum Ziel ha-
ben, die 6konomische Position des Berufsausiibenden durch Lobbying zu verbessern.

2. Lizenzierung und Credentialismus sind die zentralen beruflichen Eigenschaften, die
O0konomische Vorteile generieren kénnen.

3. Der Effekt beruflicher Merkmale lésst sich durch erweiterte Mincer-Gleichungen tes-
ten. Unter Kontrolle individueller Merkmale und Eigenschaften des Unternehmens
sollten keine weiteren Vorteile der Berufszugehorigkeit nachweisbar sein, wenn be-
rufliche Eigenschaften und Arbeitsmarktchancen unabhéngig voneinander sind.

2.3.3.5. Soziale SchlieBung als ein méglicher Modus der Personalauswahl

In den vorherigen Abschnitten haben die Theorien einen bestimmten Marktmechanismus,
wie Screening oder soziale Schliefung, als alleinigen bzw. zentralen Marktmechanismus
propagiert oder verschiedene Mechanismen in Bezug auf ihre Erklarungskraft in Konkur-
renz zueinander gesetzt. Die grundlegende Frage, die diese Theorien beantworten wollen,
ist: Warum hat Bildung einen Effekt auf Arbeitsmarktertrige? Die vorherigen Abschnit-
te haben deutlich gemacht, dass aus unterschiedlichen theoretischen Annahmen durch-
aus gleiche Interpretationen von Bildungsrenditen folgen kénnen (vgl. dazu ausfiihrlicher:
Kampelmann 2011, 58ff.).

van de Werfhorst (2011) hat eine Theorie entwickelt, die soziale Schliefung als eine Form
der Personalauswahl neben anderen méglichen Formen ansieht. Soziale Schliefung wird
daher nicht nur als eine Form der GruppenschlieSung betrachtet, sondern als eine spezi-
elle Form, wie Bewerber auf eine Stelle rekrutiert werden. Die Art der Personalauswahl
unterscheidet sich vor allem durch unterschiedliche Interessen der Arbeitgeber. Unter-
schiede in den Interessen der Arbeitgeber werden durch unterschiedliche Eigenschaften
der jeweiligen Teilarbeitsmirkte bedingt.

Fiir van de Werfhorst (2011) sind Bildungstitel bzw. -niveaus von den Akteuren auf Ar-
beitsmérkten in drei unterschiedlichen Varianten bedeutsam. Seine Behauptung ist daher
nicht, dass sich Bildung aus drei unterschiedlichen Perspektiven beschreiben ldsst, son-
dern, dass sie in drei unterschiedlichen Formen fiir Arbeitsmarktprozesse relevant sind.
Das Ziel seiner Studie ist eine Formulierung der Kontexte, die Bildung auf die eine oder
andere Art relevant machen. Diese drei Varianten korrespondieren mit den in Abschnitt
2.3.1.3 und 2.3.3 dargestellten Theorien.
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In der ersten Variante ist Bildung ein direktes Produktivititssignal. Mehr Bildung erhoht
die Qualifikation und damit die Produktivitdt. Der Effekt von Bildung auf Produktivitat
ist direkt. Es werden diejenigen Bewerber bevorzugt, die die hochste Produktivitit signa-
lisieren konnen. Bildung muss dabei nicht notwendig formalisiert als Zertifikat vorliegen.
Arbeitserfahrung oder informell erworbenes Wissen konnen ebenfalls ausschlaggebend
fiir ein Produktivitétssignal sein. Diese Variante wird von van de Werfhorst (2011) da-
her als selection on productive skills bezeichnet. Diese Form der Personalauswahl wird am
starksten von klassischen Humankapitaltheorien thematisiert (Becker 1964; Mincer 1974).

In der zweiten Form ist Bildung ein Signal, das die Unsicherheit von Arbeitgebern iiber
die aktuelle und zukiinftige Produktivitdt der Arbeitnehmer reduziert. Bewerber werden
aufgrund ihrer relativen Leistungsfihigkeit in Bezug auf andere Bewerber eingeteilt (Ar-
row 1973; Spence 2002). Eine hohere Bildung sichert daher eine héhere Position innerhalb
der Bewerberkette. Aus diesem Grund bezeichnet van de Werfhorst (2011) diese Perso-
nalauswahl als selection on the basis of education as a positional good. Entscheidend fiir
diese Form der Rekrutierung ist die Trainierbarkeit der Bewerber. Je besser sie diese Trai-
nierbarkeit signalisieren kénnen, desto hoher ist die Wahrscheinlichkeit ihrer Einstellung.

[...] employers have, in principle, a preference for employees who are as highly
skilled as possible. This preference results from the fact that education does not
primarily indicate productive skills, but rather the training costs the employer
has to bear to prepare a worker for a job. It is cheaper to train highly skilled
individuals than it is to train people with lower educational levels. Hence,
people with high educational levels are always preferred to persons with lower
levels, even if the job does not require that particular level of schooling (van de
Werthorst 2011, 12).

Die dritte Form der Rekrutierung selektiert Bewerber nach der Legitimitét ihrer Bewer-
bung und bildet somit eine spezifische Form sozialer SchlieSung. Liegt diese Form der
Rekrutierung vor, wird nach van de Werfhorst (2011) zwischen legitimen und nicht le-
gitimen Arbeitnehmern unterschieden. Diese Unterscheidung wird typischerweise durch
(formale) Regeln gesetzt. Arbeitgeber haben entweder ein Interesse an der Beibehaltung
dieser Regeln selbst oder an den durch diese Regeln hervorgerufenen Konsequenzen. Diese
konnen unter anderem auch eine Beibehaltung von Unternehmenskultur oder Homophi-
lieinteressen beziiglich der Belegschaft sein. Aus dieser Perspektive ist die resultierende
Geschlossenheit fiir Arbeitgeber nur eine Nebenfolge einer Rekrutierungspraxis, die be-
stimmte Ziele fiir ihr Unternehmen verwirklichen soll.

The [...] organisational characteristic that affects selection on the basis of
social closure is related to the need of employers to comply with regulations
and agreements with regard to the selection on and rewarding of qualifications
[...]. Particularly, when employers and employees within industries are heavily
organised, such agreements are formed (van de Werfhorst 2011, 9).

Soziale Schliefung liegt fiir van de Werfhorst (2011) also dann vor, wenn die Rekrutie-
rung nicht auf Rangfolgen oder Produktivitétssignalen, sondern priméar auf mehr oder
weniger formalen Rekrutierungsregeln beruht, die unter Umstéinden nicht mit der Pro-
duktivitdt der Bewerber in Zusammenhang stehen. Auf diese Weise werden gleich oder
sogar besser passende bzw. produktivere Bewerber von der Konkurrenz um diese Stellen
ausgeschlossen, die im Sinne der Regeln nicht legitime Bewerber sind.

o7



Diese drei Rekrutierungsmechanismen sind in jeweils drei unterschiedliche Organisations-
formen eingebettet: Hat der Arbeitgeber ein Interesse daran, sofort und ohne weiteres
Training Arbeitskrifte zur Verfiigung zu haben, haben diejenigen Arbeitnehmer einen
Vorteil, die signalisieren kénnen, problemlos und schnell produktiv sein zu konnen.

Ein solches Verhéltnis liegt dann vor, wenn die fiir die Arbeitsstelle bendtigten Fahigkeiten
auflerhalb der Arbeitsstelle erworben wurden und Arbeitgeber fiir die Produktion nur
diese Fahigkeiten bendtigen. Typischerweise wird solches Wissen in einer dualen Aus-
bildung oder in einem stark spezialisierten Studium erworben. Die Arbeitgeber miissen
dariiber hinaus von einer kiirzeren Beschéftigungsdauer oder von einer geringen Relevanz
der Beschéftigungsdauer fiir die Produktivitidt des Arbeitnehmers ausgehen. van de Werf-
horst (2011) geht davon aus, dass solche Rekrutierungspraktiken vor allem in produktiven
Sektoren wichtig sind, da die Arbeitsorganisation in der Produktion auf direkt einsetzbare
Arbeitskrifte angewiesen ist. Eine lidngere Einarbeitungszeit wiirde die Effektivitit des
Produktionsablaufs stark mindern.

Demgegeniiber stellt er jedoch fest: Je langer die angenommene Vertragslaufzeit von Re-
levanz ist, desto wahrscheinlicher werden ,,positional good“-Rekrutierungen. Wie in Ab-
schnitt 2.3.2.2 dargelegt, steigt die Relevanz von langfristigen Vertrégen, je mehr das
Wissen an den Arbeitsplatz und nicht den Bewerber gebunden ist. Da der Aufbau von
solchem betriebsinternen Kapital teuer ist, besteht von Arbeitgebern eine hohe Neigung
in Personen zu investieren, die auch in Zukunft eine hohe Produktivitit erwarten lassen.?
Damit Arbeitsbeziehungen dieser Art entstehen kénnen, miissen im Unternehmen Stel-
len vorhanden sein, die mit diesen Vorteilen verbunden sind. Sie miissen daher entweder
in eine Vakanz-Kette eingebettet oder durch vertragliche Regelungen fiir einen ldngeren
Zeithorizont an sich attraktiv sein. Dariiber hinaus muss fiir den Arbeitnehmer erkennbar
sein, warum sich der Aufbau dieses Kapitals tiberhaupt lohnt (vgl. Abschnitt 2.3.2.2).
Dies wird vor allem durch organisationsinterne Karriere- oder Verdienststufen sicherge-
stellt. Diese internen Strukturen sind wiederum typischerweise mit einem Trainingspro-
gramm verbunden. Dies ermoglicht eine klarere Planbarkeit der Trainingskosten fiir den
Arbeitgeber. Diese interne Struktur kann in der Regel nur von groflen Unternehmen oder
Organisationen mit groflem internen Arbeitsmarkt bereit gestellt werden.

FEine zweite Moglichkeit einer starken Relevanz fiir langfristige Vertréige besteht darin, dass
der Stelleninhaber dauerhaft neue Wisseninhalte erwerben muss, die nicht durch eine stan-
dardisierte Bildung bereit gestellt werden kann. Dies ist vor allem bei Arbeitspléitzen in
sehr dynamischen und innovativen Unternehmen wahrscheinlich. Die Arbeitgeber miissen
dann bei dem Bewerber auf die Einstellung vertrauen, sich dauerhaft in neue Inhalte ein-
zuarbeiten und neue Qualifikationen erwerben zu wollen. Motivation und die Féhigkeit zur
Weiterqualifikation sind daher die zentralen Merkmale, nach denen rekrutiert wird. Je we-
niger routinisiert der Ablauf fiir eine Arbeitsstelle ist, desto hoher ist die Wahrscheinlich-
keit, dass eine Person nach ihrer Trainierbarkeit und nicht nach sofortiger Produktivitét
rekrutiert wird.

25Neuere empirische Studien bestétigen diese Annahme: Von Weiterbildungen profitieren vor allem Arbeit-
nehmer mit Eigenschaften, die auf eine langerfristige Beziehung schlieflen lassen. Umgekehrt heif3t dies:
Wenn ein Arbeitgeber bei einem Arbeitnehmer Signale wahrnimmt, die auf Erwerbsunterbrechungen
oder einen Abbruch der Arbeitsbeziechung schlieflen lassen, besteht eine geringere Wahrscheinlichkeit
zur Teilnahme an Weiterbildungen. Dies trifft vor allem Geringqualifizierte und Arbeitnehmer mit Mi-
grationshintergrund zu (Behringer 1999; Biichel und Pannenberg 2004; Dobischat et al. 2002; Hubert
und Wolf 2007).
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Rekrutierung durch soziale SchlieBung wird dann wahrscheinlich, wenn stark institutiona-
lisierte Regelungen zwischen kollektiven Akteuren (Betriebsriite, Gewerkschaften) vorlie-
gen: Nach van de Werfhorst (2011) liegt Rekrutierung durch soziale SchlieBung mit hoher
Wahrscheinlichkeit im 6ffentlichen Dienst im Gegensatz zur Privatwirtschaft vor. Sie ist
immer dann ausgeprigt, wenn es Organe gibt, die Regeln fiir den Ablauf der Rekrutie-
rung aufstellen und ihre Einhaltung {iberwachen. Die Motivation fiir solche Regeln kann
die Schwierigkeit sein, die Arbeitsleistung von Arbeitnehmern in direkte Beziehung zur
Produktivitit zu setzen. Zusétzlich kann die Relevanz des Problems zukiinftiger Produk-
tivitét klein sein. Die Produktivitédt in Bezug auf solche Arbeitnehmer kann entweder nur
sehr schwer erfasst oder nur sehr schwer einer einzelnen Person zugeschrieben werden. Es
ist unter anderem sehr schwer, die Produktivitdt von Lehrern in Bezug auf Schiiler zu
erfassen. Diese stehen auflerdem in Deutschland unter der Autoritdt der Schulbehorden,
die Weiterbildungen anordnen konnen. In einer solchen Situation sinkt das Interesse von
Arbeitgebern, fiir die Personalauswahl die eingeschitzte direkte Produktivitdt oder die
Trainingskosten der Bewerber als Grundlage zu verwenden. Formale Einstellungsregeln,
die an den Erwerb von Bildungstiteln gekoppelt sind, sind in einer solchen Situation wahr-
scheinlicher. Auch die Lohnbildung orientiert sich in einer solchen Situation stérker an
formalen Bildungstiteln, da die Leistungsfihigkeit schwierig zugeschrieben oder iiberwacht
werden kann. Daher ist es fiir Unternehmen handlungserleichternd, die Bezahlung und Re-
krutierung auf Regeln zu beziehen. Wenn diese von Arbeitnehmerverbinden unterstiitzt
werden, kann sich daraus ein stabiles Rekrutierungsmuster entwickeln, das gleich qualifi-
zierte Bewerber von der Konkurrenz um diese Stellen ausschliefit.

Empirische Strategie und Ergebnisse Genau wie Weeden (2002) schétzt van de Werf-
horst (2011) zur Uberpriifung seiner Uberlegungen Koeffizienten erweiterter Mincer- Glei-
chungen. van de Werfhorst (2011) bildet fiir die drei Rekrutierungsmechanismen je einen
eigenen Indikator. Zur Bildung der Indikatoren werden Merkmale von Industriesektoren
durch eine Faktorenanalyse aufeinander bezogen. Der Indikator fiir die Rekrutierung nach
Produktivitét beinhaltet Informationen iiber den Anteil der Personen, die a) ihr beruf-
liches Wissen und b) ihre beruflichen Methoden aufierhalb der Stelle erworben haben.
Der Indikator fiir Rekrutierung nach relativem Rang enthilt den Anteil grofier Unter-
nehmen innerhalb des Sektors, den Anteil von Personen mit irgendeiner Form formaler
Bildung sowie den Anteil von Personen mit kontinuierlicher Weiterbildung. Der Indikator
fiir Rekrutierung durch soziale SchlieBung wird durch zwei Merkmale erfasst: die Anzahl
der durch Gewerkschaften organisierten Beschéftigten pro Sektor und das Vorliegen eines
gewerkschaftlich organisierten Trainingsfonds.

Er priift mit der Untersuchung die Thesen, dass sich die unterschiedlichen Formen von
Rekrutierung in einer unterschiedlichen Wahrscheinlichkeit und in einer unterschiedlich
hohen Rendite von Uberqualifikation auswirken. Eine Uberqualifikation liegt vor, wenn
ein Arbeitnehmer einen hoheren Bildungsabschluss hat als fiir die Arbeitsstelle voraus-
gesetzt wird. van de Werthorst (2011) vertritt daher die These, dass fiir unterschiedliche
Rekrutierungsformen Individualmerkmale unterschiedlich stark gewichtet werden. Diese
unterschiedliche Gewichtung fiihrt zu unterschiedlichen 6konomischen Konsequenzen in-
nerhalb eines Sektors.

Wenn Arbeitgeber vor allem nach direkter Produktivitdt rekrutieren, dann ist erstens ein
gewisses Mafl an Uberqualifikation erwartbar. Sie sollte sich zweitens in hoheren Ren-
diten auswirken, da eine hohere Bildung mit hoherer Produktivitéit einhergehen sollte.
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Wenn nicht direkte Produktivitédt, sondern langfristige Trainierbarkeit der zentrale Re-
krutierungsgrund ist, dann ist Uberqualifikation am wahrscheinlichsten. Allerdings zahlt
sie sich nach van de Werfhorst (2011) immer geringer aus, je dominanter diese Form der
Rekrutierung in einem Sektor ist. Produktivitét ist in diesen Fillen stark an den Arbeits-
platz und nicht an den Arbeitnehmer gebunden, so dass sich der relative Vorteil gegeniiber
anderen Bewerbern nur auf die Wahrscheinlichkeit der Einstellung bezieht. Wird schlief3-
lich stark nach sozialer SchlieBung rekrutiert, sollte Uberqualifikation nur in geringem
Maf vorliegen. Sie sollte sich dariiber hinaus nicht auszahlen.

Zusétzlich erwartet van de Werfhorst (2011), dass das MaB an inhaltlicher Ubereinstim-
mung von Ausbildung und Arbeitsplatzanforderungen mit den Rekrutierungsformen zu-
sammenhingt. Dieses Phénomen wurde in vorherigen Abschnitten als Kongruenz von
Ausbildung zu Arbeitsplatzanforderungen bezeichnet. Direkte Produktivitdt und soziale
SchliefSung bedingen jeweils, dass der Arbeitnehmer seine Qualifikation aulerhalb der Stel-
le erwirbt. Beide Formen unterscheiden sich darin, warum diese inhaltliche Ubereinstim-
mung wirksam ist: Im ersten Fall ist sie wirksam, da die Qualifikationen direkt im Produk-
tionsprozess eingesetzt werden konnen. Im zweiten Fall werden die Qualifikationen formal
zertifiziert und kénnen so den formalen Regeln der Rekrutierung des Unternehmens ent-
sprechen. Steht allerdings Trainierbarkeit im Vordergrund, ist die Ubereinstimmung von
Ausbildungsinhalten zu Qualifikationsanforderungen wenig relevant. Das Wissen fiir sol-
che Arbeitspliatze muss intern vermittelt werden.

Empirisch kann van de Werfhorst (2011) belegen, dass Uberqualifikation wahrscheinli-
cher wird, je starker nach Trainierbarkeit rekrutiert wird und unwahrscheinlicher wird,
je stéarker nach sozialer SchlieBung rekrutiert wird. Nur eine stérker werdende Domi-
nanz der Rekrutierung nach Trainierbarkeit wirkt sich positiv auf die Lohnhohe aus.
Fiir die beiden anderen Rekrutierungsformen lassen sich keine direkten Lohneffekte be-
legen. Die Ergebnisse bestétigen die Erwartungen beziiglich der unterschiedlichen Ren-
diten fiir Uberqualifikation: Die Renditen erhhen sich, wenn stéirker nach direkter Pro-
duktivitdt rekrutiert wird. Bei den beiden anderen Formen sinken sie. Die inhaltliche
Ubereinstimmung zwischen Ausbildung und Arbeitsplatz ist nur positiv mit dem Indika-
tor der Rekrutierung nach direkter Produktivitét korreliert. Von diesem Zusammenhang
profitieren vor allem Personen mit Berufsausbildung. Effekte von sozialer Schliefung auf
die Wahrscheinlichkeit von inhaltlicher Ubereinstimmung oder auf die Héhe der Renditen
finden sich nicht.

Kritische Wiirdigung In der Studie von van de Werfhorst (2011) sind die Interessen
der Arbeitgeber zentral. Dies steht im Gegensatz zu den Argumentationslinien von Par-
kin (1979) oder Weeden (2002), in denen soziale Schliefung als ein von Arbeitnehmern
gesteuerter Prozess verstanden wird und bei dem die Interessen der Arbeitgeber keine
Rolle spielen. Sowohl theoretisch als auch methodisch ist diese Studie von groflem Wert
fiir die vorliegende Arbeit. Ein Ziel der vorliegenden Untersuchung ist es, ein Versténdnis
des Phénomens sozialer Schliefung zu entwickeln, das sowohl die Interessen von Arbeit-
nehmern, Arbeitgebern als auch des Staates einschlieBt. Ahnlich wie bei Weeden (2002)
hat auch die Studie von van de Werfhorst (2011) aus meiner Sicht einige konzeptionelle
und methodische Probleme. Die folgende Auseinandersetzung mit diesen Schwierigkei-
ten macht verstindlich, warum in den folgenden Kapiteln inhaltlich und methodisch von
einigen Punkten abgewichen wird.
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Modellierung auf Sektorenebene Durch Konzentration auf Industriesektoren kann die
Rolle von Berufen bei sozialer SchlieBung nicht erfasst werden. Berufe kénnen sich zwar
auf bestimmte Sektoren biindeln — sie miissen dies jedoch nicht. Die Ausbildung und der
formale Nachweis von Qualifikation ist jedoch in der Regel berufs- und nicht branchenspe-
zifisch. Somit sollten auch das Nachfrageverhalten und die von van de Werfhorst (2011)
beschriebenen Regelsysteme bei der Rekrutierung der Unternehmen berufsspezifisch sein.

Die Modellierung auf Sektorenebene ist dariiber hinaus problematisch, weil mit ihr un-
terstellt wird, dass ein Unternehmen nur eine Form der Rekrutierung durchfiihrt. Die
Befragten gaben nur an, in welchem Sektor das Unternehmen angesiedelt ist, in dem sie
beschiftigt sind. Dieses Unternehmen kann aber fiir unterschiedliche Arbeitsplétze im Un-
ternehmen auch unterschiedliche Rekrutierungsstrategien einfithren. Hilfsarbeiter konnen
nach Produktivitits-, Positionen im Management nach Trainierbarkeit und Arbeitsplatze
fiir Spezialisten nach sozialer SchlieBung rekrutiert werden. Ein Arbeitgeber kann daher
gleichzeitig in mehreren Teilarbeitsmirkten vertreten sein. Wie Janssen und Pfeifer (2009)
gezeigt haben, konnen in einem Unternehmen in Bezug auf verschiedene Stellen unter-
schiedliche Teilarbeitsmarkttypen gleichzeitig vorliegen: unstrukturierte Arbeitsmérkte
fiir Hilfsarbeiter, betriebsinterne Mérkte fiir Managementpositionen und berufsfachliche
Arbeitsmérkte fiir Facharbeiter. Mit der Einfithrung dreier unterschiedlicher Indikatoren
auf Sektorenebene wird die unterschiedliche Rekrutierungspraxis von Unternehmen ver-
deckt. Angenommen, ein fiir einen bestimmten Sektor typisches Unternehmen wiirde alle
drei Formen zu gleichen Teilen ausfiithren, dann wiirde es nach der Logik dieser Studie fiir
alle drei Indikatoren einen niedrigen oder mittleren Wert erhalten. Daraus wiirde gefol-
gert, dass das Unternehmen diesen drei Strategien nur méfig folgt. Dieser Indikator wiirde
daher die teilarbeitsmarktspezifische Rekrutierungspraxis von Unternehmen nicht erfas-
sen. Die empirische Strategie, Indikatoren unterschiedlicher Rekrutierung nach Industrien
zu ordnen, ist daher kritisch zu werten.

Gewerkschaftliche Organisation als Indikator fiir Geschlossenheit Wie auch Weeden
(2002) nutzt van de Werfhorst (2011) den Grad gewerkschaftlicher Organisation fiir die
Erfassung sozialer Geschlossenheit durch Rekrutierung. Der Verwendung dieses Indikators
muss die Annahme zugrunde gelegt werden, dass kollektive Akteure wie Gewerkschaften
aktiv in die Rekrutierungspraxis eingreifen oder in direktem Zusammenhang mit diesem
Prozess stehen. Das von van de Werfhorst (2011) angefiihrte Argument, dass Gewerk-
schaften forderlich fiir Regelsysteme sind, greift dabei in zwei Aspekten zu kurz:

1. Selbst wenn Gewerkschaften ein Interesse daran haben, die Arbeitgeber-Arbeit-
nehmer-Beziehung durch Regelsysteme (Tarife) zu strukturieren, folgt daraus nicht,
dass sie auch Regeln fiir die Rekrutierung aufstellen koénnen.

2. Gewerkschaften sind je nach Industriesektor unterschiedlich stark vertreten. Da Ge-
werkschaften weder eine notwendige noch hinreichende Bedingung fiir auf Geschlos-
senheit basierende Rekrutierungspraktiken sind, wird durch diesen Indikator die
Verbreitung sozialer Geschlossenheit auf dem Arbeitsmarkt unterschétzt.

Gewerkschaften haben in Deutschland nicht das Recht, die Auswahlfreiheit von Unter-
nehmen einzuschrénken (vgl. zu ausfiihrlicheren Diskussionen iiber die Rolle von Gewerk-
schaften und Betriebsriten bei der Rekrutierung: Sehringer 1989; Windolf und Hohn 1984;
Zwick 2011). Selbst Betriebsréte konnen nur eine beratende Funktion einnehmen. Gewerk-
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schaftsmitgliedschaft darf dariiber hinaus per Gesetz keine Rolle bei der Personalauswahl
spielen. Es ist daher fiir Deutschland auszuschlieen, dass zwischen sozialer SchlieBung
und gewerkschaftlicher Organisation ein direkter Zusammenhang besteht.?%

Das Verhiltnis der einzelnen Indikatoren van de Werfhorst (2011) beansprucht, mit
den drei Indikatoren auch drei unterschiedliche Rekrutierungspraktiken zu messen. Der
vorherige Kritikpunkt zielte darauf ab, dass es fraglich ist, ob der Indikator fiir soziale
SchlieBung diese adéiquat misst. Zusétzlich ist es jedoch fraglich, ob der Indikator fiir Re-
krutierung nach direkter Produktivitat nicht soziale SchlieBung misst. In dieser Variable
sind Informationen dariiber enthalten, wie hoch der Anteil derjenigen Personen ist, die
berufliche Inhalte und Methoden auflerhalb ihrer aktuellen Stelle erworben haben. Warum
soll dies nicht auch Schlieflungspraktiken durch Bildungszertifikate messen? Sengenberger
(1987) vertrat die Ansicht, dass es sogar fiir die Entstehung eines (geschlossenen) berufli-
chen Teilarbeitsmarktes grundlegend ist, dass die Qualifikation standardisiert ist und vom
Arbeitsplatz unabhéngig erworben wurde. Ich folge Sengenberger (1987) in dieser Ansicht.
Daher ist meines Erachtens der Indikator fiir Rekrutierung nach direkter Produktivitét
ein besserer Indikator fiir die Geschlossenheit von Teilarbeitsmérkten als der von van de
Werfhorst (2011) genutzte Indikator fiir soziale Schliefung. Damit muss allerdings die
Annahme aufgeben werden, drei unterschiedliche Rekrutierungspraktiken zu messen.

Entkopplung von Produktivitit und Geschlossenheit van de Werfhorst (2011) folgt der
Argumentation von Vertretern des Credentialismus aus Abschnitt 2.3.3.2 und behauptet,
dass Produktivitdt und Geschlossenheit entkoppelt sind. Dieses Argument ist in dieser
Form unplausibel, wenn es auf das Interesse von Personalverantwortlichen bezogen wird.
Warum sollten diese systematisch Personen rekrutieren, deren Produktivitdt ihnen vollig
unklar oder sogar egal ist? Dieses Argument spricht vollig gegen die in Abschnitt 2.3.1.4
vertretene Ansicht, dass Arbeitgeber produktive Arbeitnehmer wollen, die jeweilige Pro-
duktivitét aber nicht sicher einschétzen kénnen. Ein Verstdndnis der Phénomene soziale
Schlieffung und soziale Geschlossenheit in Bezug auf die Rekrutierung neuer Mitarbeiter
muss daher klar machen, wie diese die Unsicherheit iiber die Produktivitit von Arbeit-
nehmern verringert. Die blofle Behauptung, dass Bildungszertifikate und Produktivitét
entkoppelt sein konnen, hilft dabei nicht weiter. Daran schlief§t die Frage an, warum sich
Arbeitgeber iiber lange Zeitraume auf dieses Rekrutierungsschema einlassen sollten, wenn
dadurch auch vollig unproduktive Arbeitnehmer rekrutiert werden kénnen.

Dariiber hinaus ist dieses Verstéindnis von Credentialismus verkiirzt: Wie in Abschnitt
2.3.3.2 dargestellt wurde, bezieht sich das Argument der Entkopplung von Produktivitéit
und ihrer Signalisierung auf intergenerational vererbte ungleiche Chancen des Zugangs
zu (hoherer) Bildung. Dieser Befund wird auch durch aktuelle Forschungen zu Bildungs-
ungleichheit gestiitzt (Becker und Lauterbach 2007; Konietzka 2007; Kriiger et al. 2011).

26Gerade im Hinblick auf die eindeutige rechtliche Lage in Deutschland erscheint es erstaunlich, dass die
Annahme eines gewerkschaftlichen Einfluss auf die Rekrutierungspraxis weiter Verwendung findet. Eine
Ursache dafiir kann in der génzlich anderen Rolle von Gewerkschaften im angelséichsischen Raum liegen.
In Grof3britannien und den USA waren léingere Zeit so genannte closed shops iiblich. Dies waren Riume,
die nur von Gewerkschaftsmitgliedern betreten werden durften. In diesen wurden Ausschreibungen
von Unternehmen veroffentlicht. Gewerkschaften konnten mit Unternehmen vereinbaren, dass diese
freie Stellen nur in closed shops verdffentlichten. Diese Praxis gab es in Mitteleuropa nie. Auch im
angelséchsischen Raum wurde sie ab den 70er Jahren abgeschafft.
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Aus diesem Befund folgt jedoch nicht, dass Zertifikate nicht unterschiedliche Produkti-
vitét signalisieren konnten. Es folgt lediglich, dass zwischen dem jeweiligen individuellen
Potential und dem erworbenen Bildungszertifikat kein perfekter Zusammenhang besteht.

Wie auch bei Weeden (2002) entnehme ich fiir die nachfolgenden Analysen von van de
Werfhorst (2011) einige zentrale Gedanken:

1. Sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer kénnen ein Interesse an einer Form der
Rekrutierung haben, die zu sozialer Geschlossenheit von Teilarbeitsmérkten fiithrt.

2. Unterschiedliche Rekrutierungsformen gewichten Merkmale der Bewerber unter-
schiedlich stark. Diese unterschiedliche Gewichtung fiithrt zu verschiedenen 6kono-
mischen Konsequenzen.

2.3.3.6. Zusammenfassung

Mit den Konzepten der sozialen Schliefung und der sozialen Geschlossenheit wurden die
bestehenden neoklassischen Theorien zum Teil fundamental kritisiert und zum Teil der
Versuch unternommen, diese zu erweitern. Die hier vorgestellten Ansétze unterscheiden
sich erstens darin, ob sie den voraussetzungsreichen Begriff der starken sozialen SchlieBung
verwenden oder lediglich Konsequenzen aus der Geschlossenheit von Mérkten analysieren.
Zweitens setzen sie mit dem Konzept an unterschiedlichen Stellen an: Theorien des Cre-
dentialismus beschreiben einen durch Bildungstitel legitimierten Reproduktionsmecha-
nismus von Klassenlagen. Die Theorie geschlossener Positionen beschreibt die verénderte
Marktlogik durch den Wettbewerb um Vakanzen und von unbefristeten Vertrigen. Theo-
rien der SchlieBung beruflicher Teilarbeitsmérkte beschreiben spezifische Verhéltnisse von
Berufsausiibenden zu Arbeitgebern oder Konsumenten. Alle Theorien schrianken min-
destens den Geltungsbereich neoklassischer Theorien ein. Eine zentrale Behauptung der
dargestellten Anséitze ist, dass mit sozialer SchlieBung auch ékonomische Vorteile einher-
gehen. van de Werfhorst (2011) argumentiert jedoch, dass mit sozialer Schliefung nicht
notwendig 6konomische Vorteile, sondern nur Verdnderungen der Relevanz individueller
Eigenschaften bei der Lohnsetzung einhergehen kénnen.

Die bisherigen neoklassischen und schliefungstheoretischen Ansitze haben auf sehr un-
terschiedliche Art und Weise die Rekrutierung von Arbeitnehmern zu Arbeitsplitzen kon-
zeptualisiert. Dariiber hinaus haben sie auch unterschiedliche Ansichten, auf welche Art
Lohne bestimmt werden. Der folgende Abschnitt stellt empirische Studien iiber das Rekru-
tierungsverhalten von Unternehmen vor. Daran schlieft sich ein Abschnitt {iber Ansétze
und empirische Belege von Lohnverhandlungen an.

2.3.4. Lohne und Verhandlungsmacht

In den vorherigen Abschnitten waren Lohne das direkte Resultat von Rekrutierungspro-
zessen oder der zugeschriebenen Produktivitidt von Arbeitnehmern. Eine zugrunde lie-
gende — und in vielen Fallen implizite — Annahme dieser Modelle ist, dass Arbeitgeber
einen Lohnvorschlag machen, der von Arbeitnehmern angenommen wird oder nicht. Die
Geschlossenheit von Arbeitsméarkten édndert nur etwas an der Hohe dieses Vorschlags. Es
wird jedoch nicht klar, warum dies der Fall ist und warum Arbeitnehmer nicht auch Ge-
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genvorschldge machen kénnen. Auflerdem wird nicht beachtet, dass der Lohn nicht nur
in Rekrutierungssituationen verhandelt wird, sondern wéhrend der gesamten Anstellung
jederzeit Gegenstand einer Verhandlung sein kann. In diesem Abschnitt wird deshalb die
Annahme gelockert, dass beide Parteien wissen, was ein optimaler Lohn fiir einen be-
stimmten Arbeitnehmertyp ist. Es wird ein Modell vorgestellt, das die Lohnverhandlung
zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern (oder ihren Vertretern) durch lediglich drei
Komponenten beschreibt: der marginalen Produktivitit des Arbeitnehmers, der unteren
Lohngrenze des Arbeitnehmers und der Verhandlungsmacht beider Parteien.

Alle bisher geschilderten Ansétze beziehen sich mehr oder weniger direkt auf die Vor-
stellung eines Gleichgewichtslohns. Entweder soll beschrieben werden, wie sich ein solcher
Lohn unter spezifischen Randbedingungen einstellt oder warum bestimmte Faktoren, wie
soziale Schliefung, einen Gleichgewichtslohn verhindern (sollen). Ein Gleichgewichtslohn
besteht genau dann, wenn Arbeitgeber kein Interesse haben, die Arbeit fiir einen niedrige-
ren Lohn nachzufragen und die Arbeitnehmer den Lohn als gerade akzeptabel betrachten,
um die Arbeit anzunehmen. Fiir beide Seiten ist allerdings der Gleichgewichtslohn nicht
der hochst préaferierte Zustand: Arbeitgeber haben typischerweise ein Interesse, Arbeit
fiir so geringe Kosten wie moglich einzukaufen. Arbeitnehmer haben ein Interesse, einen
so hohen Lohn wie moglich fiir ihre geleistete Arbeit zu erhalten. Nur unter der Be-
dingung, dass keine der beiden Parteien seine Préferenz durchsetzen kann, entsteht ein
Gleichgewichtslohn. Wenn eine der beiden Seiten es schafft, den Preis unter oder iiber
den Gleichgewichtspreis zu bewegen, entsteht eine Differenz des nun vorliegenden Preises
zum Gleichgewichtspreis. Diese Differenz wird als ékonomische Rente bezeichnet (Berger
2004; Clark und Senik 2006; Gifgen 1967; Pasour 1987; Sgrensen 1996; Tollison 1982).
Die Differenz iiber dem Gleichgewichtslohn ist eine Arbeitnehmerrente und unter dem
Gleichgewichtslohn eine Arbeitgeberrente.?”

Beide Seiten konnen verschiedene Mittel ergreifen, um okonomische Renten zu bilden.
Die Mittel unterscheiden sich dabei nach der jeweiligen Seite und nach der Art der Lohn-
verhandlung. Das Konzept der Lohnwverhandlung wird in der Literatur sehr weit gefasst
(Pull 1996). Eine Lohnverhandlung ist jede Form von Lohnbestimmung, bei der die Inter-
essen beider Parteien in Erwigung gezogen werden. Damit lésst sich eine Situation selbst
dann als Lohnverhandlung beschreiben, wenn eine der Parteien einen Lohn vorschligt,
der durch eine rein antizipierte Lohnverhandlung zu Stande gekommen ist. Grundsétzlich
lassen sich Lohnverhandlungen danach unterscheiden, ob diese in der direkten Interaktion
mit dem (potentiellen) Arbeitnehmer geschieht oder vor dem eigentlichen Rekrutierungs-
prozess stattgefunden hat. Der erste Fall wird als Verhandlung ex post und der zweite als
Verhandlung ex ante bezeichnet (Manning 2011).

Von beiden Verhandlungstypen lassen sich folgende, sehr einfache Modelle zeichnen. Diese

2TPrinzipiell ist die Bildung von Renten fiir jeden Preis und nicht nur fiir Lohne mdglich. Unternehmen
konnen zum Beispiel durch eine Monopolstellung auf dem Markt den Preis fiir ein Produkt iiber den
Gleichgewichtspreis heben, wenn der Preis flexibel ist. In Kapitel 4 wird dies intensiver diskutiert. Fiir
die restlichen Kapitel ist die Behandlung von Unternehmensrenten nicht direkt relevant.
Ein Problem dieses Ansatzes ist, dass nicht klar ist, wann ein Gleichgewichtszustand angenommen
werden sollte: Bei gleicher Verhandlungsmacht oder bei absoluter Verhandlungsmacht einer Seite oder
bei einer gemischten Strategie? Obwohl dieser Punkt durchaus problematisch erscheint, ist er fiir die
weitere Diskussion nicht zentral, da diese darauf aufbaut, ansonsten vergleichbare Arbeitnehmer in
unterschiedlichen Mérkten mit verschiedenen Eigenschaften zu vergleichen. Durch unterschiedliche
Teilarbeitsmarkteigenschaften entsteht unterschiedliche Verhandlungsmacht. Die Argumentation be-
ruht daher auf einer angenommenen Differenz zu einem vergleichbaren Arbeitnehmer und nicht auf
der Differenz zu einem (definierten) Gleichgewichtslohn.
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grundlegenden Modelle gehen davon aus, dass Unternehmen den Lohn w eines Angestell-
ten in Beziehung zu seinem Beitrag zum Unternehmensumsatz (marginale Produktivitit)
p setzen. Arbeitnehmer setzen ihren Lohn in Beziehung zu derjenigen Grenze b, fiir die
sie gerade noch bereit sind, die Arbeit aufzunehmen. Beide Parteien haben eine gewis-
se Verhandlungsmacht «. Wird die Verhandlungsmacht der einen Seite schwécher, wird
automatisch die der anderen Seite stiarker. Daher ist die Verhandlungsmacht von Arbeit-
gebern 1 — « und die der Arbeitnehmer a. Die Art der Verhandlungsmacht unterscheidet
sich jedoch darin, ob der Lohn verhandelt oder nur auf Kosten einer Einstellung abgelehnt
werden kann. Die Ablehnung kann mit einer bestimmten Wahrscheinlichkeit erfolgen, die
sich aus der Verteilung G(x) ergibt. Einige Arbeitnehmer kénnen es sich durch bestimmte
Merkmale wie einen Bildungstitel oder Erfahrung erlauben, Angebote abzulehnen, weil
sie darauf vertrauen koénnen, weitere Angebote zu erhalten. Daher stammt die Wahr-
scheinlichkeit, mit der sie eine Stelle ablehnen, aus einer anderen Verteilung G(z) als von
Arbeitnehmern, die diese Merkmale nicht haben.

2.3.4.1. Verhandlungen ex post

Ist der Lohn verhandelbar, hat der (potentielle) Arbeitnehmer die Verhandlungsstérke
a und das Unternehmen die Verhandlungsstirke 1 — a, wobei «a definitorisch zwischen
0 und 1 schwankt. Das ergibt folgende, grundlegende Beziehung zwischen Unternehmen
und Arbeitnehmer in der Lohnverhandlung:

(p — w)' "% (w — b)* (2.3)

Wenn der Ausdruck 2.3 nach w umgestellt wird, ergibt sich:

w=ap+ (1 —a)b. (2.4)

Aus diesem sehr einfachen Modell lassen sich grundsétzliche Folgerungen ableiten: Unter
der Annahme, dass Unternehmen keine negative Relation der marginalen Produktivitét
zum angebotenen Lohn aufstellen (p — w), sollte selbst unter maximaler Verhandlungs-
macht von Arbeitnehmern der Lohn w nicht hoher werden, als ihr Anteil zum Unter-
nehmensumsatz p. Arbeitnehmer sollten daher selbst bei hoher Verhandlungsmacht ih-
ren Lohn nicht tiber eine durch ihre marginale Produktivitdt bestimmte Schwelle heben
konnen. Fiir Unternehmen besteht Verhandlungsmacht darin, die marginale Produktivitét
durch den Arbeitnehmer so wenig wie moglich mit ihm zu teilen. Dieses Argument beruht
jedoch auf der Annahme direkter Zuschreibbarkeit der marginalen Produktivitit. Es ist
mir jedoch kein Verhandlungsmodell bekannt, dass dieses Problem l6sen kann.

Angenommen, ein Arbeitnehmer hat eine marginale Produktivitdt von 4000 Euro pro
Monat und der Arbeitnehmer wiirde fiir mindestens 1500 Euro die Arbeit aufnehmen,
dann lédge nach diesem Modell der Lohn bei gleicher Verhandlungsmacht

w=0,5-4000 + (1 — 0,5) - 1500 = 2750.

Liegt die Verhandlungsmacht zu Gunsten des Unternehmen, verringert sich das Lohnan-
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gebot:
w=0,2-4000 + (1 —0,2) - 1500 = 2000.

Aus diesem Modell wird ersichtlich, dass sich die Lohnhohe keineswegs direkt aus der
individuellen Produktivitét ableitet. Im Extremfall bestimmt sich der Lohn nur aus dem
Mindestmaf} dessen, wofiir der Arbeitnehmer zu arbeiten bereit ist. Dies muss in keiner
Weise etwas mit der tatsédchlichen Produktivitdt zu tun haben. Bei absoluter Verhand-
lungsmacht von Unternehmen richtet sich der Lohn nur nach dem von der Arbeitnehmer-
seite festgelegten Mindestsatz. Haben die Arbeitnehmer keine Alternative, liegt der Lohn
— unabhéngig von ihrer Produktivitdt — bei dem Existenzminimum.

Die Bildung ckonomischer Renten ist daher fiir beide Seiten durch die Erhéhung ihrer
Verhandlungsmacht moglich. Die Verhandlungsmacht von Unternehmen steigt, je glaub-
hafter in der Verhandlung gedroht werden kann, eine giinstigere Alternative fiir die Stelle
besetzen zu konnen oder dass durch die Lohnforderung fiir den Arbeitnehmer Opportu-
nitétskosten entstehen werden. Solche Opportunitétskosten konnen der Verlust oder die
Verringerung geldwerter Vorteile oder die Verringerung der Arbeitsplatzsicherheit sein.
Demgegeniiber steigt die Verhandlungsmacht von Arbeitnehmern, je glaubhafter sie dem
Arbeitgeber drohen koénnen, im Falle des Scheiterns der Verhandlung Kosten zu ver-
ursachen. Wie aus Abschnitt 2.3.2.2 deutlich wurde, lassen sich zwei Kostentypen un-
terscheiden: Fluktuationskosten und Kosten durch Verringerung der Produktivitdt. Die
Fluktuationskosten steigen, je hoher die Suchkosten fiir eine gleichwertige Alternative
eingeschitzt werden. Hat der Arbeitnehmer unter anderem viel betriebsinternes Kapi-
tal aufgebaut, dann fallen typischerweise hohe Suchkosten an, um einen gleichwertigen
Ersatz zu finden. Im zweiten Fall kann ein Arbeitnehmer vor allem dann mit Redukti-
on der Produktivitit drohen, wenn diese an sehr spezialisierte und schwer iiberwachbare
Tatigkeiten gekniipft sind. Dieses Problem verstirkt sich fiir den Arbeitgeber, wenn die
Produktion teambasiert und somit nicht individuell zurechenbar ist. Der typischere Fall
in solchen Verhandlungen ist aber die Drohung kollektiver Arbeitsniederlegung durch ge-
werkschaftliche Organisation. In diesem Fall verhandeln typischerweise kollektive Akteure
miteinander. Die Logik der Verhandlung ist jedoch gleich: Die Verhandlungsmacht einer
Seite steigt, je deutlicher und je glaubhafter mit bestimmten Kosten gedroht werden kann.
Wenn begriindet werden soll, dass Merkmale oder Prozesse auf dem Arbeitsmarkt mit der
Verdnderung von Verhandlungsmacht einhergehen, muss daher gezeigt werden, wie durch
diese Merkmale oder Prozesse durch eine Seite in Lohnverhandlungen mit bestimmten
Kosten gedroht werden kann.

2.3.4.2. Verhandlungen ex ante

Ist eine direkte Verhandlung des Lohns nicht méglich oder uniiblich, besteht die Moglichkeit
der Verhandlung (im sehr weiten Sinn) darin, den angebotenen Lohn abzulehnen. Je nach
Stérke der Verhandlungsmacht des Arbeitnehmers ist die Ablehnung des Lohns unter-
schiedlich wahrscheinlich. Die Ablehnungswahrscheinlichkeit kann durch eine Verteilung
G(z) beschrieben werden. Die Relation von angebotenem Lohn w, marginaler Produkti-
vitdt p und Ablehnungswahrscheinlichkeit ergibt sich dann als:

(p — w)G(z). (2.5)
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Die Verhandlungsmacht des Arbeitgebers besteht in diesem Fall darin, mit einem Wechsel
zu einem anderen Unternehmen zu drohen oder ihn durchzufithren. Die Verhandlungs-
macht der Unternehmen besteht darin, ein Lohnangebot trotz hoher Ablehnungswahr-
scheinlichkeit aufrecht erhalten zu kénnen. Diese Art von Verhandlung tritt typischerweise
in zwei Kontexten auf: Den ersten Fall stellen unstrukturierte Mérkte mit sehr geringen
Transaktionskosten der Arbeitskrifte und transparenter Information iiber die Lohnhdhe
alternativer Arbeitgeber dar. Arbeitnehmer miissen in diesem Fall nicht verhandeln, son-
dern wechseln zu einem Arbeitgeber mit dem besten Angebot. Der zweite Fall besteht,
wenn durch Organisationsstrukturen der Lohn nicht (individuell) verhandelbar ist. Es ist
zum Beispiel fiir viele Arbeitspléitze im offentlichen Dienst nicht moglich, den Lohn indi-
viduell zu verhandeln. Sind Bewerber mit dem Lohnangebot unzufrieden, haben sie nur
die Moglichkeit, einen Arbeitgeber auflerhalb des offentlichen Dienstes als Alternative zu
wahlen. Das Modell lédsst es aber auch zu, dass die reine Antizipation von zu geringen
Lohnen fiir eine Tétigkeit dazu fithrt, dass sich Personen fiir diese Tétigkeiten gar nicht
erst qualifizieren. Wenn einem Abiturienten der Beruf eines Tischlers, eines Lehrers oder
eines Versicherungskaufmanns im Allgemeinen zu gering erscheint, kann er Ausbildun-
gen oder Studiengénge wihlen, die zu besser bezahlten beruflichen Tétigkeiten fiihren.
Durch diese Ablehnung durch ,, Abstimmung mit den Fiilen“ kénnen Nachwuchsproble-
me entstehen, die letzten Endes zu einer Erh6hung des Lohnniveaus oder zur politischen
Durchsetzung von Mindestlohnen fiihren.

Die beiden vorgestellten Verhandlungstypen sind kombinierbar. Auf diese Weise entstehen
zweite Lohnrunden und das Phdnomen so genannter iibertariflicher Vereinbarungen. Es
ist denkbar, dass in der Rekrutierungssituation ein Lohn nicht verhandelbar ist, aber im
Laufe der Beschiftigung verhandelbar wird. Im Kern kénnen Arbeitnehmer ihre Verhand-
lungsmacht erh6hen und somit Renten verursachen, je weniger ersetzbar sie bei gleichzei-
tiger Nachfrage nach ihren Qualifikationen sind. Ist ihre Ersetzbarkeit niedrig, kann von
Arbeitgeberseite nur schwer gedroht werden. Werden ihre Qualifikationen allerdings auch
nur von einem oder sehr wenigen Arbeitnehmern nachgefragt, konnen auch sie nicht mit
Fluktuationskosten drohen. In diesem Fall ist nur der Riickzug auf eine Gewerkschaft mit
starker Verhandlungsmacht moglich. Liegt auch diese nicht vor, ist erwartbar, dass der
Lohn bis zur unteren Grenze der Arbeitnehmer sinkt.?®

2.4. Empirische Befunde zu Rekrutierung und Lohnsetzung

In den vorherigen Kapitel wurden Behauptungen iiber das Rekrutierungsverhalten und die
Lohnsetzung getroffen. In den meisten Féllen werden diese Behauptungen gepriift, indem
Erwartungen tiber die resultierenden Unterschiede von Arbeitnehmern mit verschiedenen
Merkmalen mit Daten iiber die tatsdchlich vorliegenden Unterschiede verglichen werden.
Auch die vorliegende Untersuchung nutzt diese Methode. Bestimmten Arbeitnehmern
wird zum Beispiel hohere Verhandlungsmacht zugeschrieben und daraus gefolgert, dass
sie hohere Lohne als Arbeitnehmer mit geringerer Verhandlungsmacht haben miissten.
Die berechneten Regressionen sollen dann demonstrieren, ob es diese erwarteten Unter-
schiede auch gibt. Allerdings ist dieses Vorgehen indirekt. Der vorliegende Abschnitt stellt

Z8Den Spezialfall der ,, Aufstocker® durch den Wohlfahrtsstaat erfasst dieses Modell nicht. In diesem Fall
ist der Lohn niedriger als der ,,Wert“ von Nichterwerbsarbeit. Durch die Zahlung von Lohnanteilen
durch den Staat kénnen somit Unternehmen sogar Lohne unterhalb der unteren Lohngrenze von Ar-
beitnehmern zahlen.
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Studien vor, die zumindest in Ansétzen einen direkteren Weg wihlen und entweder das
konkrete Rekrutierungsverhalten oder die Wirkung unterschiedlicher Verhandlungsmacht
auf direkterem Weg untersuchen als in den meisten anderen verfiigbaren Studien.

2.4.1. Das Rekrutierungsverhalten von Unternehmen

Theorien aus der Okonomie und Soziologie haben zwar meist eine klare Vorstellung, welche
Probleme fiir die Rekrutierung bestehen und wie diese theoretisch gelést werden. In ihrem
Uberblicksartikel iiber Personnel Economics stellen Oyer und Schaefer (2011) jedoch fest,
dass

[...] while the fundamental economic problem in hiring is well understood,
the methods that firms use to solve hiring problems still need a lot more
research. [...] The work to date does not provide a good picture of where
employers spend their resources and efforts when hiring workers and which
hiring investments have proven most successful in various circumstances (Oyer

und Schaefer 2011, 1784, 1786).

Neben der theoretischen Fundierung der Relevanz von Bildung im Rekrutierungsprozess
hat sich in den letzten Jahren eine immer stérkere, empirische Forschung entwickelt. In
dieser wird das konkrete Verhalten von Personalverantwortlichen bei Rekrutierungsent-
scheidungen beobachtet oder direkt erfragt. Auf diese Weise kénnen die Relevanz von Zer-
tifikaten, Noten oder des Geschlechts in der konkreten Entscheidungssituation detaillierter
beschrieben und die deskriptive Validitét der hier dargestellten Theorien zumindest an-
satzweise iiberpriift werden. Die Studien unterscheiden sich darin, ob sie die Rekrutierung
von Auszubildenden auf Lehrstellen oder die generelle Rekrutierung von Arbeitnehmern
beschreiben. Auch wenn der erste Fall nicht Gegenstand der Arbeit ist, ist die Beach-
tung dieser Studien hilfreich. Unter der Annahme, dass sich das Entscheidungsverhalten
in Bezug auf Lehrlinge und Arbeitnehmer nicht massiv unterscheidet, kénnen auch aus
der empirischen Beschreibung der Rekrutierung auf Ausbildungsstellen wertvolle Schliisse
gezogen werden.

Rekrutierung auf Lehrstellen In der vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung durchge-
fiihrten Studie ,,Ausbildungsmonitor“ wurden Personalverantwortliche danach gefragt,
welche Eigenschaft fiir die Einstellung das hochste Gewicht hat. 50% nannten die Persén-
lichkeit des Bewerbers und 40% die kognitiven Fihigkeiten. Mit 6% weit abgeschlagen lag
die schulische Vorbildung der Bewerber (Gericke et al. 2009). Dieser Befund ist zunéchst
erstaunlich, da die Bildung der Bewerber eine sehr geringe Relevanz zu haben scheint. Wie
lasst sich dann aber die starke Rolle von Bildung in den vorherigen Theorien erklédren?

Christian Imdorf (2009) fiihrte Leitfaden gestiitzte Experteninterviews in 70 Betrieben der
Schweiz durch. Das Ziel seiner Studie war es, die Relevanz von Zeugnissen und Noten bei
der Lehrlingsauswahl zu untersuchen. Er stellte dabei eine starke Pluralitdt der Relevanz
von Zeugnissen und Noten fest: Je anspruchsvoller die Ausbildung und je grofier das Unter-
nehmen ist, desto stirker folgte die Personalauswahl der Screening-Theorie. Die Auswahl
erfolgte immer stérker nach leicht beobachtbaren Signalen fiir Leistungsfdhigkeit. Die Per-
sonalverantwortlichen begriindeten die starke Beriicksichtigung formaler Abschliisse und
guter Noten im Fall anspruchsvoller Ausbildung durch eine geringere Wahrscheinlichkeit
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des Scheiterns in der Berufsschule und im Falle grofler Unternehmen durch geringere
Kosten der Personalauswahl. Bildungsabschliisse haben allerdings fiir die Personalverant-
wortlichen auch eine negative Selektionsfunktion: Ist der Bewerber iiberqualifiziert fiir
die Anforderungen der Stelle, wird er eher abgelehnt. Uberqualifizierte Bewerber kénnten
sich in der Berufsschule zu schnell langweilen und wiirden mit hherer Wahrscheinlichkeit
das Unternehmen nach Ausbildungsende verlassen, um sich weiterzuqualifzieren. Dadurch
lohnen sich die Ausbildungskosten nicht. Diese negative Selektion findet sich stérker in
Ausbildungsberufen mit niedrigerem Anforderungsniveau. Fiir diese ist aulerdem die Bil-
dung wenig entscheidend. Viele Verantwortliche in diesen Betrieben neigen eher dazu,
Zeugnisse komplett zu ignorieren.

Protsch und Solga (2012) haben in einer dhnlich angelegten Studie Interviews mit Per-
sonalverantwortlichen grofler Betriebe gefiihrt, die biiro-kaufménnische und gewerblich-
technische Berufe ausbilden. Sie haben dabei festgestellt, dass trotz formaler Eignung
Personen mit Hauptschulabschluss duflerst geringe Chancen auf einen Ausbildungsplatz
haben. Die Bewerber fiir die Stellen durchlaufen mehrere Selektionsstufen, bevor eine po-
sitive Entscheidung iiber die Vergabe der Stelle getroffen wird. Die erste Schwelle ist das
Bewerben selbst. Viele Personen mit Hauptschulabschluss werden von den kommunizier-
ten fachlichen und sozialen Anforderungen abgeschreckt und bewerben sich erst gar nicht.
Obwohl die Personalverantwortlichen explizit auch Hauptschiiler aufnehmen wiirden, spie-
len diese durch Selbstselektion im eigentlichen Bewerberpool keine entscheidende Rolle
mehr. Die zweite Stufe ist eine Selektion der Bewerber nach Noten. Diese Selektionstufe
wird dazu genutzt, die Masse an Bewerbern zu reduzieren. Auf eine Ausbildungsstelle
bewarben sich in diesen Betrieben im Durchschnitt 40 Personen. Auf diese Stufe folge
mit ca. 30-40% der Bewerber ein standardisiertes Auswahlverfahren. Bewerber, die einen
Mindestwert bei diesen Verfahren erhalten haben, werden zu personlichen Vorstellungs-
gespriachen geladen. Die Entscheidung iiber die Einstellung erfolge dann auf Grundlage
von Personlichkeitsmerkmalen, die iiber die Gespréche ermittelt werden sollte.

In einer Léngsschnittuntersuchung mit dem Sozio-6konomischen Panel haben Protsch
und Dieckhoff (2011a;b) nachgewiesen, dass Jugendliche mit den gleichen kognitiven
F#higkeiten bessere Chancen haben, einen Ausbildungsplatz zu erhalten, wenn sie einen
Realschulabschluss statt einem Hauptschulabschlusses aufweisen.?? Demgegeniiber haben
die kognitiven Fihigkeiten keinen Einfluss auf die Einstellungschance. ,,Lernpotentiale,
die in der Schule unentdeckt geblieben sind, werden auch bei der Lehrstellensuche von
Arbeitgebern nicht erkannt und spielen hier offensichtlich entgegen den Aussagen der Be-
triebe keine Rolle“ (Protsch und Dieckhoff 2011a, 3). Nachweisbar ist jedoch ein starker
Einfluss der Personlichkeitsmerkmale wie Gewissenhaftigkeit oder Motivation — allerdings
nur fiir Realschiiler. Hauptschiilern wird durch ihr Bildungszertifikat eine schlechtere
Lernfiahigkeit attestiert. Dies kann von den Bewerbern nur durch iiberdurchschnittlich
gute Noten kompensiert werden.

Rekrutierung auf Arbeitsplatze Heike Solga (2002a;b; 2005) hat dargelegt, dass Gering-
qualifizierte nicht nur als weniger produktiv oder leistungsfihig eingeschéitzt werden. In
einer Gesellschaft mit stark wachsendem Anteil hoherer Bildung gelten sie als normab-
weichend. Ausbildungslosigkeit wird zu einem Signal, nicht beschéiftigungsfahig zu sein.
Nach Solga (2002a) mochten Arbeitgeber nicht nur die besten Bewerber. Sie wollen vor

2Die kognitiven Fihigkeiten wurden im Jahr 2006 im SOEP durch ein standardisiertes Verfahren einmalig
erhoben.
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allem vermeiden, nicht beschéftigbare Bewerber einzustellen. Geringqualifizierte werden
daher gar nicht erst als ernsthafte Bewerber in Erwigung gezogen — selbst auf fiir diese
Bildungsgruppe typischen Einfacharbeitsstellen.

[...] das Label der ,, Unfihigkeit* bedarf nicht unbedingt einer objektiven Ve-
rifikation. Die zunehmende soziale Auslese im unteren Bereich des Bildungs-
systems und der Bildungsmisserfolg dieser Personen in ihrem bisherigen Leben
scheinen diese Diskreditierung von gering Qualifizierten zu legitimieren und ei-
ne daraus resultierende Stigmatisierungsgefahr zu erhthen (Solga 2002a, 480).

Besteht eine solche Stigmatisierung, dann ist ein zusétzlicher Selbstselektionseffekt wahr-
scheinlich. Geringqualizierte nehmen sich selbst nicht mehr als konkurrenzfihig wahr und
bewerben sich auch auf Stellen nicht, die fiir sie erreichbar wiren. Solga (2002a) belegt
mit Daten der deutschen Lebensverlaufsstudie, dass in den 60er Jahren geborene Gering-
qualifizierte gegeniiber in den 30er Jahren Geborenen ein dreifach hoheres Risiko haben,
arbeitslos zu sein. Sie weist in ihrer Studie sowohl starke Selbstselektions- als auch starke
Stigmatisierungseffekte in der jiingsten Kohorte nach.

FEine der wenigen aktuellen, breit angelegten empirischen Studien tiber das Rekrutierungs-
verhalten von Arbeitgebern stammt von Lars Behrenz (2001). Er bildete einen Pool von
1000 Arbeitgebern, die beim schwedischen Arbeitsamt im Mai 1995 Stellen ausgeschrie-
ben hatten.?? Aus diesem Sample wurde eine durch unternehmens- und sektorenbasierte
stratifizierte Zufallsstichprobe von 1000 freien Stellen (1 pro Unternehmen) gezogen. Er
kontaktierte darauthin diese Arbeitgeber und befragte sie mittels standardisierter Tele-
foninterviews. Das Ziel seiner Studie war zu untersuchen, welche Rolle die von Thurow
(1979) postulierten signals und indices bei der Rekrutierung tatséchlich haben (vgl. da-
zu Abschnitt 2.3.1.4). Tabelle 2.2 stellt die gestellten Fragen und die drei jeweils am
hiufigsten genannten Antworten fiir jede Frage dar. Zun#chst wird deutlich, dass Ar-
beitgeber am héufigsten Stellen ausschreiben, wenn sie ein von ihnen festgelegtes Gebiet
erweitern wollen. Sie haben daher in den meisten Féllen zwar eine gewisse Vorstellung,
welche Qualifikation fiir die Stelle bendtigt wird. Die Vorstellungen miissen jedoch nicht so
spezifisch sein wie bei einem Personalwechsel oder bei einer Vertretung. Dieses Ergebnis
spricht auch dafiir, dass die von Sgrensen (1983) postulierten geschlossenen Vakanzsys-
teme in dieser Stichprobe nicht stark vertreten waren. Dies ist jedoch auch auf die Art
der Stichprobenziehung zuriickzufiihren. Nach der Auskunft der Personalverantwortlichen
lief die eigentliche Rekrutierung in mehreren Stufen ab. Erfahrung und Bildung waren bei
den meisten Arbeitgebern die ausschlaggebenden Griinde, Bewerber vom weiteren Verfah-
ren auszuschlieffen oder sie zu einem personlichen Gesprich einzuladen. Dieses Gesprich
war fiir die meisten Verantwortlichen die ausschlaggebende Basis fiir die Einstellungsent-
scheidung. In diesem musste vor allem die jeweilige professionelle Kompetenz signalisiert
werden, um letztlich den Zuschlag zu erhalten.

Diese Ergebnisse sprechen fiir die von Thurow (1979) postulierte Relevanz von Signalen
der Produktivitdt durch Bildung und Erfahrung. Auch indices wie das Alter spielen eine
Rolle. Das Geschlecht wird von den Personalverantwortlichen nur in seltenen Féllen als

30Behrenz (2001) weist selbst darauf hin, dass allein durch diese Art der Stichprobenziehung ein starker
Samplebias entsteht: Die Studie kann streng genommen nur iiber das Rekrutierungsverhalten von
Arbeitgebern Auskunft geben, die eine freie Stelle beim Arbeitsamt gemeldet haben. Die Ergebnisse
sind jedoch dennoch von Relevanz fiir diese Untersuchung, weil sie eine der wenigen Studien ist, die
Selbstauskiinfte der Personalverantwortlichen in Bezug auf ihr Entscheidungsverhalten wahrend des
Rekrutierungsprozesses erhebt.
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Grund einer Entscheidung genannt. Um zu priifen, inwieweit diese Selbstauskiinfte der
Personalverantwortlichen mit ihrer tatsdchlichen Rekrutierungspraxis iibereinstimmt, bat
Behrenz (2001) die Personalverantwortlichen, die Eigenschaften der erfolgreichen Bewer-
ber mit denen der nicht erfolgreichen zu vergleichen. Die Personalverantwortlichen gaben
an, dass 64% aller Bewerber die Bildungsanforderungen fiir die Stelle komplett erfiillt
haben. Allerdings gaben sie in nur 53% aller Fille an, dass der erfolgreiche Bewerber
die Bildungsanforderungen komplett erfiillt hat. In 77% der Fille erfiillte der erfolgreiche
Bewerber die Anforderungen zumindest ,to a certain extent* (Behrenz 2001, 273). Ein
dhnliches Verhalten besteht in Bezug auf die Relevanz der Erfahrung: 52% aller Bewer-
ber erfiillten mit ihrer Erfahrung die Erwartungen der Arbeitnehmer komplett. Aber in
nur 45% aller Fille sagten die Personalverantwortlichen dies auch iiber die letztendlich
erfolgreichen Bewerber. In 78% aller erfolgreichen Félle haben diese Bewerber zumindest
die Erwartungen in gewisser Weise erfiillt. Leider bietet die Studie von Behrenz (2001)
nicht gentigend Informationen, um zu kldren, wovon dies abhingt.

Liebe und Wegerich (2010) haben fiir ein deutsches Unternehmen eine Bewerberpool-
analyse durchgefiihrt. Sie analysierten dabei alle Bewerbungen eines deutschen Textilun-
ternehmens in einer Phase von einem Start-up-Unternehmen zu einem mittelstindischen
Unternehmen mit gefestigten Strukturen von Februar bis April 2007. Ziel der Analyse
war es zu untersuchen, welche Eigenschaften 22 erfolgreiche Bewerber von den iibrigen
455 unterschied.?! Der Bewerbungsprozess war mehrstufig: Im ersten Schritt priifte die
Personalabteilung formale Anspriiche der Bewerbung. 81% aller Bewerbungsunterlagen
wurden daraufhin der Fachabteilung weitergeleitet, die auf fachliche Eignung und Er-
fahrung priifte. 35% der Bewerber wurden daraufhin zu einem Interview eingeladen, von
denen 31% ein Jobangebot erhielten. Die Zusammensetzung des Bewerberpools verinderte
sich iiber diese Stufen: Zu Beginn hatten 60% aller Bewerber einen Hochschulabschluss,
bei den fiir das Interview Eingeladenen hatten 66% und bei den erfolgreichen Bewerbern
hatten 75% einen Hochschulabschluss. Eine dhnliche Verinderung hatte die Verteilung
des Merkmals ,,Branchenerfahrung“. In der ersten Stufe hatten 8% der Bewerber ein-
schldgige Branchenerfahrung und in der zweiten 9%. 21% aller erfolgreichen Bewerber
wiesen schlieflich Branchenerfahrung auf. Die von Liebe und Wegerich (2010) berichte-
ten multivariaten Ergebnisse zeichnen folgendes Bild: Durch einen Hochschulabschluss
erhohte sich die Wahrscheinlichkeit, an die Fachabteilung weitergeleitet zu werden, um
10%. Branchenerfahrung erhohte diese Wahrscheinlichkeit um 15%, eine personliche Emp-
fehlung um 16% und Headhunting um 11%. Alle diese Eigenschaften erhéhten dariiber
hinaus die Wahrscheinlichkeit, zu einem Interview eingeladen zu werden: Ein Hochschul-
abschluss erhohte diese Wahrscheinlichkeit um 13%, Branchenerfahrung um 38%, Head-
hunting um 26% und eine persénliche Empfehlung um 39%. Keine dieser Eigenschaften
hatte allerdings eine Auswirkung auf die Wahrscheinlichkeit, ein Jobangebot zu erhalten.

Weitere Studien kommen zu folgenden zentralen Aussagen: Bildung und Erfahrung sind
nicht gegeneinander kompensierbar. Erfolgreiche Bewerber benétigen beide Merkmale
(van Ours und Ridder 1991). Einige Studien demonstrieren, dass die fiir den Arbeits-
platz erwartete Erfahrung einen deutlich grofieren Einfluss hat als Bildung (Barron et al.
1985; Gorter et al. 1993). Allerdings weisen van der Velden und Wolbers (2007) darauf hin,
dass die Wirkung von Bildung in den meisten Studien durch unzureichende Beachtung
von Messfehlern unterschéitzt wird und Bildung je nach Art der Rekrutierungsform unter-

31Der Fokus der Studie lag bei der Frage, ob eine persénliche Empfehlung oder Headhunting die Erfolgs-
aussichten von Bewerbern verbessern konnten.
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(@)

Grund (sortiert nach Hiufigkeit)

Frage Erster %  Zweiter %  Dritter %
Warum war die Stelle zu besetzen?® Erweiterung eines fest- 49,2 Personalwechsel 19,6  Vertretung 16,6
gelegten Gebiets
Wie wurde die Vakanz kommuniziert? Arbeitsamt 96,7 Interner Verteiler 31,5 Personliche Kommuni- 30,0
kation
Woher wusste der Eingestellte von der Stelle?  Arbeitsamt 51,3 Personliche Kommuni- 20,5 Interner Verteiler 16,0
kation
Was hat zum Ausschluss in der ersten Runde Nicht genug Erfahrung 62,5 Keine passende Bil- 55,8 Sonstige Griinde/keine 23,5
der Bewerbung gefiihrt? dung erste Runde®
Welche Eigenschaft hatte das stiarkste Gewicht Erfahrung 58,0 Bildung 17,8  Sonstige/kein 10,0
fiir die Einladung zum personlichen Gesprich? Interview®
Welche Informationsquelle hat fiir die Einstel- Personliches Interview 41,4  Personlicher Kontakt 25,5 Referenzen fritherer 21,5
lung das stérkste Gewicht gehabt? Arbeitgeber
Was war die wichtigste Eigenschaft der einge- Professionelle Kompe- 55,7 Personliches FEngage- 27,8 Soziale Kompetenz 12,8
stellten Person, die sie von den anderen Bewer- tenz ment

bern hervorgehoben hat?

2 Die Ubersetzung der Fragen und der Antworten stammt von mir.
P Der viertwichtigste Grund fiir das Aussortieren in der ersten Runde war das Alter. Bei 20,7% der Arbeitgeber hatten Bewerber iiber 45 Jahre keine Chance.
¢ Als viertwichtigster Grund wurde mit 7,4% die Qualitéit der Bewerbungsunterlagen genannt.

Tabelle 2.2.: Griinde fiir die Entscheidungen innerhalb des Rekrutierungsprozesses nach Behrenz (2001). Eigene Darstellung.



schiedliche Effekte hat. In ihrer Studie nutzen sie Informationen {iber 215 unterschiedliche
Fachrichtungen. Sie belegen unter anderem, dass spezialisiertere und selektivere Fachrich-
tungen vor allem im Privatsektor die Wahrscheinlichkeit erhchen, eine dauerhafte Anstel-
lung zu erhalten. Bildung erklért dariiber hinaus einen deutlichen Anteil der jeweiligen
Lohnunterschiede: ,,Wages are to a larger extent determined by educational credentials
than (permanent) employment opportunities, while the latter are more affected by indivi-
dual differences* (van der Velden und Wolbers 2007, 77). Dariiber hinaus belegen weitere
Studien, dass grofiere Unternehmen stéarkeren Wert auf Arbeitsplatzmerkmale legen als
kleinere (van Ours und Ridder 1991). Unternehmen bilden nur selten Rangfolgen von
Bewerbern {iber einen langen Zeitraum. In der Studie von van Ours und Ridder (1992)
besetzen 80% aller Bewerber, die innerhalb der ersten zwei Wochen das Unternehmen
kontaktiert haben, die freien Stellen. In einer weiteren Studie zeigen van Ours und Ridder
(1995), dass Rangfolgen nur fiir Arbeitsplitze fiir Bewerber mit akademischen Abschliissen
gebildet werden. Fiir niedrig qualifiziertere Arbeitsplitze finden sich keine Rangbildungen
von Bewerbern

Diese Ergebnisse sprechen insgesamt dafiir, dass Bildung und Erfahrung als Filter in ei-
nem sequentiellen Entscheidungsprozess genutzt werden, mit denen akzeptable von nicht
akzeptablen Bewerbern getrennt werden. Sie hat daher weniger die Funktion, direkt Pro-
duktivitdt zu signalisieren. Dieser Filter soll eher vor Bewerbern mit schlechter Qualitéit
schiitzen. Die daran anschliefenden Merkmale sind die Betriebsfdhigkeit des Bewerbers
und die eingeschiitzte Dauerhaftigkeit der Arbeitsbeziehung. Dariiber hinaus sind starke
Selbstselektionseffekte beobachtbar. Der anfingliche Bewerberpool ist selbst schon durch
unterschiedlich wahrgenommene Erfolgschancen nach Bildungsniveau und Fachrichtungen
strukturiert.

Insgesamt widersprechen diese Befunde den Beschreibungen von Rekrutierungsprozessen
nicht. Es wird jedoch auch deutlich, dass soziale SchlieBung kein Prozess ist, der fiir
Personalverantwortliche eine bewusste Rolle spielt. Die Ergebnisse zeigen, dass Prozesse
bildungsspezifischer Selbstselektion und die Verringerung in den ersten Runden der Re-
krutierung aufgrund von Bildung und Erfahrung eine erhebliche Rolle fiir die Besetzung
von Stellen spielen. Inwieweit Personalverantwortlichen bewusst ist, dass durch ihre Per-
sonalpraxis Geschlossenheit entsteht, kann aus den bisherigen Studien nicht entnommen
werden.

2.4.2. Empirische Befunde zur Lohnbildung

Die empirische Untersuchung {iber verschiedene Lohnverhandlungstypen konzentriert sich
vor allem auf die Wirkung von Tarifvertrdgen auf Lohne und Beschiftigung. Es liegen
allerdings auch Arbeiten zu individuellen Lohnverhandlungen vor.

Die empirischen Befunde iiber die Wirkung von Gewerkschaften auf Lohne sind sehr un-
einheitlich: Stephan und Gerlach (2003) konnen mit der niederséchsischen Lohn- und Ge-
haltsstrukturerhebung von 1995 zeigen, dass die durchschnittliche Bezahlung in Betrieben
mit Flachentarifvertrdgen hoher und die Varianz der Lohne niedriger ist als in Betrieben
mit individueller Lohnaushandlung. Grof8 (2009) stellt mit der Lohn- und Gehaltsstruk-
turerhebung der Jahre 1995 und 2001 fiir Mé&nner einen negativen Lohneffekt von Tarif-
vertragen im Jahr 1995 und einen positiven Effekt fiir das Jahr 2001 fest. Bei Frauen weist
Grof8 (2009) in beiden Jahren einen lohnerhéhenden Einfluss von Flidchentarifvertragen
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nach. Fitzenberger und Kohn (2005) kommen mit Daten des IAB-Betriebspanels fiir den
Zeitraum 1985-1997 zu dem Ergebnis, dass ein hoherer Nettoorganisationsgrad von Ge-
werkschaften in einem Sektor zu einem geringeren Lohnniveau und zu einer geringeren
Streuung der Lohne fithrt. Den ersten Befund fiihren die Autoren auf das Bestreben der
Gewerkschaften zuriick, Arbeitspldtze zu erhalten und somit nur geringe Lohnforderungen
zu stellen.

Indizien fiir eine individuelle oder zumindest betriebsspezifische Entlohnung liegen durch
Analysen der Ausbreitung und Hohe iibertariflicher Entlohnung vor (Pull 1996; Schna-
bel 2005). Diese Studien unterscheiden zwischen dem gewerkschaftlich ausgehandelten
tariflichen Lohn und dem effektiven Lohn. Die positive Differenz zwischen tariflichem
und effektivem Lohn ist das Maf iibertariflicher Bezahlung. Nach Kohaut und Schnabel
(2004) erhielten 2003 49% der westdeutschen und 17% der ostdeutschen tarifgebundenen
Beschiiftigten einen Lohn iiber Tarif. , Kleinbetriebe mit weniger als zehn Mitarbeitern
und Betriebe mit vielen Teilzeitbeschéftigten zahlen seltener, solche mit einem besonders
guten Stand der technischen Anlagen und (in Westdeutschland) mit einer guten oder
sehr guten Ertragslage dagegen héufiger iiber Tarif* (Schnabel 2005, 191). Des Weiteren
senkt die regionale Arbeitslosenquote die Wahrscheinlichkeit iibertariflicher Bezahlung,
wihrend eine hohere Quote von Vakanzen in Unternehmen sie erhéht (Jung und Schnabel
2011). Kohaut und Schnabel (2003) zeigen auflerdem, dass die Hohe der iibertariflichen
Bezahlung sinkt, je hoher der relative Anteil von Frauen im Betrieb ist. Betriebsrite
und Firmentarifvertrige senken ebenfalls die Hohe iibertariflicher Entlohnung (Kohaut
und Schnabel 2003). Betriebsriten ist die Sicherung von Arbeitsplétzen wichtiger als das
Lohnniveau der Beschéftigten, weshalb sie zum Teil sogar Firmentarifvertrige vereinba-
ren, die unter den Tarifen der Branche liegen (Bispinck 2001; 2007).

Empirische Uberpriifungen individueller Verhandlungsmacht bzw. -fiihrung sind sehr rar.
Save-Soderbergh (2007) kann zeigen, dass Frauen in Lohnverhandlungen weniger zur “self-
promotion“ neigen (vgl. auch: Dittrich et al. 2012). Je grofler diese ist, desto hoher ist
allerdings der ausgehandelte Lohn. Eriksson und Sandberg (2012) demonstrieren in einer
experimentellen Studie, dass sich die Verhandlungsfiihrung von Frauen am Geschlecht
des Gegenparts orientiert. Ist er ein Mann, verhandeln Frauen fast genauso wie Ménner.
Ist sie eine Frau, werden von arbeitnehmenden Frauen deutlich geringere Lohnforderun-
gen gestellt. Cahuc et al. (2006) haben ein Modell individueller Lohnverhandlung entwi-
ckelt, indem drei Faktoren unterschiedlich gewichtig sein kénnen: die Produktivitat der
Arbeitnehmer, die Stdrke der Konkurrenz zwischen Arbeitgebern und die individuelle
Verhandlungsmacht der Arbeitnehmer. Sie schitzen das Modell mit einem franzosischen
Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Panel.

Our main finding is that between-firm competition plays a prominent role
in wage determination in France over the period 1993-2000. The bargaining
power of workers turns out to be very low — typically between 0 and 1/3 —
in all industries, up to a few exceptions among high-skilled workers. However,
we definitely find that skilled workers have bargaining power, albeit less than
is usually estimated, and are thus able to capture a substantial share of the
job surplus for reasons that cannot be entirely explained by the competition
for labor services between employers. This is an interesting result that calls
for further research to enable a better understanding of what lies inside the
black box of the bargaining power parameter 5 (Cahuc et al. 2006, 352).
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Aus diesen Befunden lassen sich folgende, zentrale Gedanken festhalten:

1. Die Lohne von Beschéftigten basieren weder allein auf der (eingeschiitzten) indivi-
duellen Produktivitdt der Arbeitnehmer noch auf kollektiven Lohnsetzungen.

2. Die Lohnhohe ist von der wirtschaftlichen Situation des Betriebs aber auch von der
Marktlage der Beschéftigten abhéingig. Hohere Bildung und eine giinstige regionale
Lage erhohen die Verhandlungsmacht von Arbeitnehmern.

3. Die Verhandlungsfiihrung von Arbeitnehmern spielt eine Rolle bei der Lohnsetzung.
Diese scheint zum Teil geschlechtsspezifisch zu sein.

4. Es liegen keinerlei Befunde iiber eine berufsspezifische Verhandlungsmacht vor.

2.5. Die Erweiterung des Forschungsstandes

Das Ziel dieser Arbeit ist die Erklarung der Wirkungen geschlossener beruflicher Teil-
arbeitsmérkte. Sowohl Interessen der Arbeitgeber als auch Interessen der Arbeitnehmer
sowie die des Staates sollen Teil der Theorie sein. Die bisher dargestellten Ansétze haben
entweder eine Seite iiberbetont oder gar nicht beleuchtet. Ich werde im Folgenden einzeln
darlegen, mit welchen zentralen Aspekten das Verstdndnis der Effekte von geschlossenen
Teilarbeitsmérkten auf die Lohnverteilung erweitert werden soll.

Unterscheidung zwischen sozialer SchlieBung und Geschlossenheit In dieser Arbeit
untersuche ich die Wirkung geschlossener beruflicher Teilarbeitsmérkte. Ich beanspruche
nicht, die Prozesse der Entstehung dieser Eigenschaft von Teilarbeitsmérkten vollstandig
zu beschreiben. Ich werde lediglich die Annahme vertreten, dass die Geschlossenheit von
Teilarbeitsmérkten durch mehrere Ursachen bedingt sein kann. Dazu gehoren absichtliche
soziale SchlieBung, Selbstselektion oder Marktverdrangung durch bessere Konkurrenten.
Aus allen diesen unterschiedlichen Ursachen folgt im Extremfall die gleiche Marktlage:
Hinsichtlich einer bestimmten Tétigkeit gibt es dauerhaft nur Bewerber mit einer be-
stimmten beruflichen Qualifikation zur Befriedigung der Nachfrage von Unternehmen.
Ein solcher Markt fiir eine Menge von Tétigkeiten ist geschlossen. Das mit dieser Arbeit
verbundene Ziel ist zu verstehen, welche Konsequenzen aus einer solchen Marktlage fiir
Lohnungleichheit folgen. Ein solcher Ansatz hat den Vorteil, unterschiedlichen Parteien
im Markt nicht generell Absichten unterstellen zu miissen. Eine Marktlage kann auch
aus unbeabsichtigten Handlungsfolgen entstehen, die von Arbeitnehmern, Arbeitgebern
oder kollektiven Akteuren billigend in Kauf genommen werden kénnen. Stattdessen sol-
len typische Handlungsweisen der beteiligten Parteien beschrieben werden, die absichtlich
oder deren nicht intendierte Handlungsfolgen zu geschlossenen berufsfachlichen Mérkten
fithren.

Verbindung des Konzepts beruflicher Teilarbeitsmarkte mit sozialer Geschlossenheit
Ein zentrales Problem der Verwendung des Begriffs soziale Schlieffung liegt in dem di-
rekten Bezug auf Berufe. Wie exemplarisch bei der Studie von Weeden (2002) deutlich
wurde, entsteht damit das Problem, nicht mehr zwischen Markt- und Gruppenschliefung
unterscheiden zu kénnen. Berufe konnen geschlossen sein, d.h. der Zugang zur Gruppe
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derjenigen, die sich mit einem bestimmten Berufstitel bezeichnen diirfen, ist mit Restrik-
tionen versehen. Diese Zugangsrestriktion ist allerdings noch keine Marktzugangsrestrik-
tion. Diese entsteht erst, wenn die Rekrutierung von Arbeitnehmern zu Arbeitspliatzen
nach einer Regel erfolgt. Diese Regel muss den Zugang zu diesen Arbeitsplidtzen an eine
Eigenschaft binden, die in systematischer Beziehung zu einem Beruf steht. In der Regel
ist dies eine Selektion nach beruflichen Zertifikaten. Wie in Abschnitt 2.3.2.2 dargelegt,
ist fiir diesen Zweck das Konzept der Teilarbeitsmirkte geeignet. Ein Teilarbeitsmarkt
ist eine spezielle Verbindung zwischen Arbeitnehmern und Arbeitgebern. Die Art der
Verbindung definiert dabei den jeweiligen Teilarbeitsmarkttyp. Ich nehme an, dass diese
Teilarbeitsmarkttypen in unterschiedlichem Mafle geschlossen sein kénnen. Ich werde die-
sen Gedanken ausfiihrlich in Kapitel 3 darlegen. Die Verbindung des Begriffs sozialer Ge-
schlossenheit mit dem Konzept der Teilarbeitsmérkte schafft folgende Vorteile: (1)Es kann
zwischen Gruppen- und MarktschlieBung unterschieden werden. (2) Da unterschiedliche
Mirkte analysiert werden, konnen sowohl Arbeitgeber- als auch Arbeitnehmerinteressen
einbezogen werden.

Zusammenhang von Geschlossenheit und Verhandlungsmacht Durch eine solche Be-
ziehung von Geschlossenheit auf Teilarbeitsmérkte kann die Wirkung sozialer Geschlossen-
heit direkt auf die Beziehung zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern bezogen werden.
D. h.: Geschlossenheit wirkt durch die Rekrutierungspraxis von Arbeitgebern und ist eine
Randbedingung fir die Verhandlungsmacht von Arbeitnehmern und Arbeitgebern. Auf
diese Weise kann erkliart werden, warum einige Berufsausiibende hohere Lohne beziehen
als andere. Der Kerngedanke ist, dass die Geschlossenheit von Teilarbeitsmérkten die
Wahrscheinlichkeit fiir eine Marktlage erhoht, die wiederum die Verhandlungsmacht von
Arbeitnehmern erhoht. Durch diese hohere Verhandlungsmacht entstehen konomische
Renten.

Trennung von Lizenzierung und berufsspezifischer Rekrutierung In fast allen empiri-
schen Studien zur Wirkung sozialer SchlieBung werden berufliche Zertifizierung und Li-
zenzierung gemeinsam behandelt. Eine getrennte Analyse dieser beiden Phénomene findet
nicht statt. Ich vertrete allerdings die Ansicht, dass fiir den deutschen Arbeitsmarkt eine
eigenstandige Analyse beruflicher Lizenzierung notwendig ist. Ich behaupte, dass beiden
Féllen andere Situationen auf dem Arbeitsmarkt zu Grunde liegen. Wie bei Weeden (2002)
gesehen, sind Lizenzen staatliche Erlaubnisse zur Ausiibung einer T#tigkeit. Ist eine solche
Erlaubnis notwendig, stellt sie eine staatlich sanktionierte Marktzugangsrestriktion dar.
Wie ich in Kapitel 3 darlege, ist in Deutschland aber nur ein kleiner Teil aller beruflichen
Tatigkeiten lizenziert. Geschlossene Teilarbeitsmérkte konnen jedoch auch unabhéngig
von staatlichen Erlaubnissen entstehen. Fiir diese sind dann jedoch — per Definition — die
Marktrestriktionen nicht mehr staatlich sanktioniert. Ich werde daher in dieser Arbeit
Geschlossenheit, die auf Lizenzierung beruht, von Geschlossenheit, die nicht auf Lizen-
zierung beruht, unterscheiden und getrennt analysieren. Fiir die Analyse von Lizenzen
miissen die Interessen des Staates grundlegend mit einbezogen werden. Dies ist fiir die
zweite Form sozialer Geschlossenheit nicht notwendig. Dafiir muss bei der zweiten Form
begriindet werden, warum Arbeitgeber nicht gegen die Geschlossenheit beruflicher Teilar-
beitsmiérkte agieren, wenn diese Marktlagen hervorbringt, die die Verhandlungsmacht der
Arbeitnehmer erhtht. Wenn diese durch kein Gesetz zur Einhaltung einer Rekrutierungs-
praxis gezwungen werden, die Geschlossenheit zur Folge hat, ist es zunéchst verwunder-
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lich, warum ohne jeglichen staatlichen Zwang dennoch Geschlossenheit entsteht.

Erklarung sozialer Ungleichheit als Ungleichheit zwischen und innerhalb von Teilar-
beitsmarkten Alle in diesem Kapitel besprochenen Ansétze erkliren soziale Ungleich-
heit als Ungleichheit zwischen sozialen Gruppen. Dies passt auch zu dem hier vertrete-
nen Begriff sozialer Ungleichheit. Arbeitsmarktchancen kénnen in einer Gesellschaft zwi-
schen Gruppen ungleich verteilt sein. Daraus folgen nicht nur Lohnunterschiede, sondern
Lohnungleichheiten. Der Blick auf soziale Ungleichheit und ihre Ursachen wire jedoch
verkiirzt, wenn nur Ungleicheit zwischen den jeweiligen Gruppen analysiert wiirde.
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Abbildung 2.3.: Exemplarische Lohnverteilungen zwischen und innerhalb von Berufen

Die Abbildung 2.3 stellt einen fiktiven Arbeitsmarkt dar, in dem es vier Berufe (bzw.
berufliche Teilarbeitsmérkte) und 24 Arbeitnehmer gibt. Dabei unterscheiden sich die
Berufe nach ihrem berufsspezifischen Durchschnittslohn aber auch nach den Lohnunter-
schieden innerhalb der Berufe. Aulerdem unterscheiden sich Arbeitnehmer nach einem
Merkmal A oder B (zum Beispiel dem Geschlecht). Beruf 1 unterscheidet sich von Be-
ruf 2 durch ein hoheres Lohnniveau. Innerhalb der Berufe sind die Lohnunterschiede -
auch zwischen Personen mit Merkmal A oder B — gleich. Wird die Analyse von sozia-
ler Ungleichheit jedoch ausschlieflich auf diesen Gruppenunterschied bezogen, kann ein
wichtiger Teil der gesamten Lohnungleichheit aus der Analyse entfallen. Dies wird durch
einen Vergleich von Beruf 2 und 3 deutlich. Diese unterscheiden sich in Bezug auf ihr
Lohnniveau nicht. Allerdings sind die Lohnunterschiede in Beruf 3 deutlich geringer als
in Beruf 2. Beruf 4 unterscheidet sich schliefflich von allen anderen Berufen sowohl durch
ein niedrigeres Lohnniveau als auch durch die Art der internen Lohndifferenzierung. Der
Unterschied zwischen Beruf 2 und 3 ist eine stirkere Lohnkompression. In Beruf 4 be-
steht innerhalb des Berufs eine stéirkere Spaltung zwischen Personen mit Merkmal A und
B als in allen anderen. Dies kdnnte zum Beispiel eine Lohnspaltung zwischen Ménnern
und Frauen sein, die innerhalb dieses Teilarbeitsmarktes besonders stark ausgeprigt ist.
Dieser theoretische Arbeitsmarkt weist daher drei unterschiedliche Phinomene in Bezug

7



auf die Lohnverteilung auf:
1. Unterschiede der berufsspezifischen Durchschnittslohne,
2. Unterschiede des berufsspezifischen Grads der Lohnkompression und
3. Unterschiede in Bezug auf berufsinterne Lohnspaltungen.

Dass der dritte Punkte relevant ist, zeigt eine nochmalige Betrachtung der Abbildung 2.1
auf Seite 18. Berufe unterscheiden sich darin, wie stark die Lohnunterschiede zwischen
Ménnern und Frauen innerhalb des Berufs ausgeprigt sind. Die dargestellten Theorien
iiber den Effekt sozialer SchlieBung fokussieren darauf, Ungleichheiten zwischen Berufs-
durchschnitten zu erklidren. Unterschiede in Bezug auf Lohnkompression oder unterschied-
lich starke Spaltungen innerhalb beruflicher Teilarbeitsmérkte werden nicht erfasst.

In dieser Arbeit sollen nicht nur 6konomische Renten durch soziale Geschlossenheit erklart
werden. Dadurch kénnte nur der erste Fall in den Blick genommen werden. Ich nehme
wie Sgrensen (1983) und van de Werthorst (2011) an, dass soziale Geschlossenheit durch
eine spezifische Rekrutierungsform hervorgerufen wird. Diese Art der Rekrutierung kann
wiederum das Gewicht von unterschiedlichen Individualmerkmalen erhohen oder senken.
Dieser Gedanke findet sich schon bei Sgrensen (1983). van de Werfhorst (2011) fithrt ihn
noch stérker aus und iiberpriift ihn anhand der Wirkung von Uberqualifikation und der
Ubereinstimmung von Ausbildung und Anforderungen des Arbeitsplatzes. Ich werde in
den Kapiteln 2 und 3 darlegen, dass die Relevanz weiterer Individualeigenschaften, wie
dem Geschlecht oder der Betriebszugehorigkeitsdauer, systematisch mit der Geschlossen-
heit der Teilarbeitsmérkte zusammenhéngen. Durch diese unterschiedliche Relevanz wer-
den interne Lohndifferenzen, zum Beispiel zwischen Méannern und Frauen, umso geringer,
je starker die Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes ist. Dariiber hinaus kénnen Léhne
stéarker standardisiert sein, je geschlossener der Teilarbeitsmarkt ist. Wie ich in Kapitel
3 darlege, nehme ich dies fiir lizenzierte Teilarbeitsmérkte an. Wenn soziale Geschlos-
senheit nicht mehr lediglich auf die Genese 6konomischer Renten, sondern auch auf die
unterschiedliche Relevanz weiterer individueller Eigenschaften fiir die Rekrutierung und
Entlohnung bezogen wird, dann ist es moglich, auch die anderen zwei oben genannten For-
men der Lohndifferenzierung zu erfassen. Damit bietet diese Arbeit einen umfassenderen
Analyserahmen fiir soziale Ungleichheit als die bisher diskutierten Ansétze.

Bildung eines Indikators fiir die Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmarkte und Li-
zenzierung Methodisch erweitert diese Arbeit den Forschungsstand, indem fiir die Ge-
schlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte durch eine berufsfachliche Rekrutierung und
fiir die Lizenzierung je eigene Variablen gebildet werden. Aus der Diskussion um die
Figenschaften geschlossener beruflicher Teilarbeitsmérkte leite ich ab, in welcher Weise
soziale Geschlossenheit gemessen werden kann. Dabei greife ich nicht auf in der Literatur
verwendete Indikatoren wie den Anteil von Hochschulabsolventen pro Beruf oder den ge-
werkschaftlichen Organisationsgrad zuriick (vgl. dazu u. a. Giesecke und Verwiebe 2009b;
Grof 2009; Kirak 2009). Ich werde in Kapitel 3 einen Indikator vorstellen, der sich auf
eine spezielle Beziehung zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer bezieht. Eine indirekte
Messung iiber den Nettoorganisationsgrad von Gewerkschaften oder die Vertretung durch
Berufsverbénde ist dadurch nicht notwendig.

Durch eine erschopfende Analyse von deutschen Berufsgesetzgebungen lege ich in Kapitel
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4 eine Variable vor, die das Merkmal Lizenzierung erfasst. Dadurch ist es moglich, die
Verbreitung und Wirkung lizenzierter Berufe in Deutschland erstmalig zu beschreiben.
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3.(Un)Gleichheit durch soziale SchlieBung

An dieser Stelle soll von dem Kartellstreben einzelner Industriekreise
abgesehen werden. Unter diesem Aspekt sind aber auch die Wiinsche, ein-
zelne Berufe durch Sondergesetze abzuschirmen, charakteristisch. Hierzu
gehoren — um mit dem FEinfachsten zu beginnen — die Bemiihungen, Be-
rufsbezeichnungen gesetzlich schiitzen zu wollen. Gegeniiber diesen Be-
strebungen kann ich nur fragen: Ist denn nur der Titel und der Rang
die Dokumentation, was einer ist und was er kann, oder erkennt man es
aus der Arbeit, aus der Leistung, aus der Persinlichkeit? Braucht man
wirklich Berufsbezeichnungen, um einen Beruf ausiiben zu kénnen? Ich
mdchte die aus derartigen Regelungen unmittelbar erwachsenden Schédden
gar nicht dramatisieren. Ich halte indessen diese Forderungen deshalb fiir
gefdhrlich, weil diesem ersten Schritt mit Sicherheit weitere folgen werden.
Man wird argumentieren, dass jemand, der eine bestimmte Berufsbezeich-
nung fihren will, dann auch ganz bestimmie, fixierte Voraussetzungen
erfilllen miisse, dass er micht nur sachlich einen Befdhigungsnachweis zu
erbringen hdtte, sondern auch eine moralische Garantie bieten miisse, um
jenen geschiitzten Beruf ausiben zu kénnen. Dann gibt es neue Gremien,
denen gegeniiber diese globale Fihigkeit zu beweisen ist — und allmdahlich
wird dann aus dem freien Biirger wieder der Untertan, der Verbeugungen
zu machen hat, um sich behaupten zu kénnen.

Es ist eben tatsdchlich so, wie ich es einmal ausdriickte: Die Pri-
vilegierten, die drinnen sitzen, wollen allen anderen, die hereinwollen,
das Leben sauer machen. Frage ich nach dem Geist, der hinter all die-
sen Bemiihungen steht, dann bin ich zu harter Antwort gendtigt: Es ist
der pure Egoismus und nichts anderes, der versucht, solche Forderung
mit gesellschaftswirtschaftlichen Idealen und ethischen Prinzipien zu ver-
brdimen.

— Ludwig Erhard (1957), Wohlstand fiir Alle, S. 146

3.1. Einleitung

Das Konzept der sozialen Schliefung ist in den letzten Jahren wieder verstiarkt heran-
gezogen worden, um Ungleichheiten von Arbeitsmarktchancen zu erklaren (Berger 2004;
Giesecke und Verwiebe 2009b; Grofl 2009; Grusky 2005; Heidenreich 1999; Kim und Saka-
moto 2008; Solga und Konietzka 1999; 2000; Weeden 2002; van de Werfhorst 2011). Wie ich
in Kapitel 2 dargelegt habe, verstehen die meisten Autoren unter diesem Phinomen einen
Ausschluss von potentiellen Konkurrenten zugunsten einer bestimmten (Berufs-)Gruppe.
Wie ich ausgefithrt habe, méchte ich in der vorliegenden Arbeit soziale Schliefung als
die Herstellung einer speziellen Form des Marktverhéltnisses zwischen einem Arbeitgeber
und einem Arbeitnehmer untersuchen. Sie liegt dann vor, wenn es eine Regel gibt, die Ar-
beitnehmern oder Erwerbssuchenden durch ihre beruflichen Zertifikate fiir eine spezifische
Menge von Tétigkeiten einen exklusiven Zugriff einrdumt (Weber 1925).

Das vorliegende Kapitel soll einige der diskutierten Forschungsliicken durch folgende drei
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Punkte schlieen: Erstens verbinde ich Argumente aus Theorien freier Arbeitsmérkte mit
segmentationstheoretischen und schlieBungstheoretischen Uberlegungen. Aus der Verbin-
dung dieser Blickwinkel wird verstédndlich, wie soziale SchlieBung wirksam sein kann und
dass sie zu Ungleichheit zwischen und Gleichheit innerhalb von Teilarbeitsmérkten fiihrt.

Zweitens entwickle und teste ich auf Grundlage der Arbeit von Sengenberger (1978) einen
Indikator fiir die Geschlossenheit von Teilarbeitsmérkten. Die Geschlossenheit von Teilar-
beitsmérkten verstehe ich als eine mehr oder weniger stark institutionalisierte Verbindung
spezifischer Qualifikationsprofile und Arbeitspléitze. Je stiarker diese Verbindung institu-
tionalisiert ist, desto wahrscheinlicher werden nur Personen mit bestimmten Eigenschaften
von Arbeitgebern rekrutiert.

Die dritte Erweiterung ist eine vertiefende Analyse des homogenisierenden Effekts sozia-
ler SchlieSung. Ich werde darlegen, warum die Lohndifferenzen zwischen Personen mit
unterschiedlich vielen Weiterbildungen, unterschiedlich langer Betriebszugehorigkeit und
den Geschlechtern immer geringer werden, je geschlossener der Teilarbeitsmarkt ist.

Der nachfolgende Abschnitt 3.2 stellt dar, aufgrund welcher Merkmale des Bewerbers sich
Arbeitgeber im Rekrutierungsprozess fiir oder gegen diesen entscheiden und warum er-
folgreiche Bewerber unterschiedlich bezahlt werden. Die Grundlage dieser Uberlegungen
bilden Screening- und job-competition-Theorien (Spence 1974; 1973; Thurow 1975; 1979).
Daran schliefit sich eine Darstellung an, in welchem Zusammenhang die Geschlossen-
heit beruflicher Teilarbeitsmérkte mit der Verhandlungsmacht von Arbeitnehmern steht
(3.2.2) und warum unter der Bedingung sozialer Geschlossenheit andere Rekrutierungs-
praktiken vorliegen, die die Wirkung von einigen Individualmerkmalen verdndern (3.2.3).
Abschnitt 3.3 stellt die Daten und Methoden vor, mit denen die aufgestellten Hypothesen
iiberpriift werden. Die Ergebnisse dieser Analyse finden sich in Abschnitt 3.4. In Abschnitt
3.5 erfolgt eine kurze Zusammenfassung der Erkenntnisse sowie eine Diskussion der sich
ergebenden Schlussfolgerungen.

3.2. Rekrutierungspraktiken, Facharbeitsmarkte und soziale
SchlieBung

3.2.1. Rekrutierungspraktiken und soziale SchlieBung

In Kapitel 2 wurde deutlich, dass Personalverantwortliche bei der Rekrutierung von Mit-
arbeitern vor mehreren Problemen stehen: Sie haben unsichere Informationen iiber die
Kompetenzen des Bewerbers und kénnen nicht mit Sicherheit einschéiitzen, wie stark der
zukiinftige Mitarbeiter Einarbeitungs- und Ausfallkosten verursacht. Aulerdem mdochten
sie vermeiden, dass der neue Mitarbeiter das Unternehmen sehr schnell wieder verlésst.
Alle diese Probleme werden durch bindende Vertrige verstirkt, da durch sie Fehlentschei-
dungen nur sehr schwer korrigierbar sind. Es wurde auflerdem deutlich, dass in Bezug auf
verschiedene Arbeitsplitze auch unterschiedliche Formen des Wissens relevant werden:
Fiir einige Arbeitsplétze ist betriebsinternes Wissen wichtig, wihrend fiir andere entwe-
der gar kein spezielles Wissen oder spezialisiertes, berufliches Wissen notwendig ist.

Typischerweise werden die oben genannten Probleme gelost, indem Bewerber als Mitglied
einer Gruppe definiert und ihnen auf diese Weise bestimmte Eigenschaften zugeschrie-
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ben werden. Die wichtigsten Merkmale, mit denen Personalverantwortliche Personen in
Gruppen einteilen, sind ihre Bildung und ihre Erfahrung. Dieser Behauptung wurde von
Theoretikern, die aus einer Perspektive sozialer Schliefung argumentieren, nicht wider-
sprochen, vielmehr wurde von ihnen in Frage gestellt, ob diese Gruppeneinteilung in einem
direkten Verhiltnis zur Leistungsfahigkeit und Bildungsmotivation der Bewerber steht.
Die verfiigbaren empirischen Studien haben dieser Behauptung ebenfalls nicht widerspro-
chen, sondern sie gestiitzt.

Es spricht Einiges dafiir, dass Personalverantwortliche nicht die Dauer im Bildungssys-
tem fiir eine Gruppeneinteilung nutzen, sondern Bildungszertifikate. Auflerdem spricht
viel dafiir, dass sie ein Interesse daran haben, die Gruppeneinteilung so spezifisch wie
moglich und notig zu gestalten, um Fehlentscheidungen zu vermeiden. Ist daher der Bil-
dungsabschluss fiir die Rekrutierungsentscheidung relevant, werden typischerweise beruf-
liche Bildungsabschliisse zur Einschéitzung der Kompetenzen genutzt. Diese kénnen aber
die Unsicherheit iiber die vorliegenden Kompetenzen nur dann reduzieren, wenn sie dar-
auf vertrauen konnen, dass durch den Erwerb des Zertifikats die geforderte Menge von
Kompetenzen typischerweise auch vorliegt. Wie in Abschnitt 2.3.2.2 diskutiert, bedarf es
fiir diesen Schritt kollektiver Organisationen.

In Abbildung 3.1 wird aus diesem Grund das dieser Arbeit zugrunde liegende Versténdnis
des Zusammenhangs zwischen kollektiven Akteuren und Rekrutierungsentscheidungen
dargestellt. In Bildungsinstitutionen werden Kompetenzen erworben und fiir die Demons-
tration einer typischen Menge von ihnen Titel vergeben; diese Titel konnen wiederum
bestimmten Berufen zugeordnet werden. Unternehmen haben in einigen Féllen einen Ein-
fluss auf diese Ausbildung, sofern ein Teil der Ausbildung im Unternehmen statt findet
(duale Ausbildung) oder die Ausbildung direkt im Unternehmen stattfindet. In einigen
Fallen iiberschneiden sich die Mengen der typischen Kompetenzen, in anderen Féllen
werden sie stark getrennt: So iiberschneiden sich zum Beispiel einige Kompetenzen ei-
nes Malers mit denen eines Stukkateurs. Demgegeniiber iiberschneiden sich die typischen
Kompetenzen eines Dolmetschers mit keinem anderen Beruf. In einigen Féllen schiitzt der
Staat durch Berufsgesetzgebungen den Gebrauch von Titeln: Der Titel des Ingenieurs ist
in Deutschland geschiitzt, die Bezeichnung Verkaufer oder Wissenschaftler jedoch nicht.
Berufsverbénde und Gewerkschaften konnen in einer beratenden Funktion dafiir sorgen,
dass Ausbildungen zu einer bestimmten Menge von Kompetenzen fithren und dass be-
stimmte Titel geschiitzt werden. Sie kénnen jedoch weder selbst Titel schiitzen, noch
konnen sie direkt in die Rekrutierung von Unternehmen eingreifen. Sie konnen ledig-
lich dafiir sorgen, dass durch die Zertifizierung der Ausbildung im Rekrutierungsprozess
mit einem bestimmten Abschluss spezifische Kompetenzen verbunden werden. Lediglich
Betriebsriate konnen in den Rekrutierungsprozess involviert sein, sie haben dabei nach
aktueller Rechtslage jedoch nur eine {iberwachende Funktion. Nur wenn die Rekrutierung
eines neuen Mitarbeiters gegen den Betriebsfrieden verstoflen wiirde, konnten sie in den
Prozess intervenierend eingreifen (Konig 2005; Konig und Breisig 2002). Nur der Staat
kann in begriindeten Féllen durch spezielle Gesetze Unternehmen die Rekrutierung be-
stimmter Arbeitnehmer vorschreiben. Dieser spezielle Fall ist Gegenstand von Kapitel 4
und wird im Folgenden nicht néher betrachtet.

Es ist also nur in Ausnahmen der Fall, dass die Rekrutierungspraxis von Unternehmen
von kollektiven Akteuren direkt beeinflusst wird. Vielmehr ist es fiir sie niitzlich, auf die
Signalwirkung bestimmter Zertifikate zu vertrauen. Soziale Geschlossenheit kann daher
entstehen, wenn Arbeitgeber typischerweise oder im Extremfall ausschliellich Bewerbern
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Abbildung 3.1.: Der Zusammenhang von Rekrutierungsentscheidungen und kollektiven Akteu-
ren

mit einem bestimmten beruflichen Titel eine typische Menge an Kompetenzen zuschrei-
ben. Ein Teilarbeitsmarkt ist — im Hinblick auf die Bedeutung beruflichen Wissens —
umso offener, je unterschiedlicher die Menge von erfolgreichen Bewerbern in Bezug auf
ihre beruflichen Abschliisse ist.! Ich nehme an, dass Teilarbeitsmirkte das Merkmal der
Geschlossenheit in unterschiedlich starker Weise ausgeprigt haben konnen. In einigen
Féllen, wie den Ingenieuren, folgen nahezu alle Unternehmen der gleichen, auf einen Be-
werbertypen ausgerichteten Rekrutierungspraxis. In diesem Fall wird das Vertrauen des
Signalwertes des Abschlusses auch aus dem Schutz des Berufstitels gezogen. In anderen
Féllen, wie zum Beispiel in einigen Handwerksbetrieben, unterscheiden sich die Unter-
nehmen darin, fiir wie bedeutsam sie das Vorliegen eines bestimmten beruflichen Titels
halten. Schliefflich kann in einem Teilarbeitsmarkt, wie fiir Kellner, in nahezu keinem
Unternehmen ein spezifischer Berufsabschluss fiir die Anstellung notwendig sein.

Wenn fiir die Rekrutierungspraxis aber Zertifikate keine oder nur eine untergeordnete Rol-
le spielen, kann das oben dargelegte Informationsproblem iiber die nétigen Kompetenzen
auch durch sie nicht gelost werden. In diesem Fall miissen andere Signale eine Rolle spie-
len, mittels derer die relative Leistungsfahigkeit oder die Erwartung bestimmter Kosten
zugeschrieben werden konnen. Aus der Diskussion in Abschnitt 2.3.1.3 folgt, dass diese
Merkmale ebenfalls leicht beobachtbar sein und — als Erfahrungswert oder pures Vorurteil
—in Zusammenhang mit bestimmten Kosten stehen miissen.

Die nachfolgenden zwei Abschnitte diskutieren daher, welche Konsequenzen erwartbar
sind, wenn ein beruflicher Teilarbeitsmarkt unterschiedlich stark geschlossen ist und wel-

LAuf Arbeitsmérkten kann sich soziale Schliefung auch auf andere Merkmale wie das (}eschlecht7 die
Hautfarbe, die Religion oder die Attraktivitit beziehen. Cardona (2012) bietet einen Uberblick iiber
unterschiedliche Merkmale, auf die sich soziale SchlieSung beziehen kann.
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ches Gewicht zusétzliche individuelle Merkmale erhalten, wenn sich die Geschlossenheit
des Teilarbeitsmarktes dndert.

3.2.2. Soziale SchlieBung und soziale Ungleichheit

Mit dem Konzept der sozialen Schliefung ist, wie in Abschnitt 2.3.3 dargestellt, fiir vie-
le Autoren nicht nur eine Analyse der Zugangsregeln zu Marktsegmenten verbunden.
Mit dem Konzept soll auch untersucht werden, wie diese Regeln genutzt werden, um
okonomischen Gewinn herzustellen (Berger 2004; Giesecke und Verwiebe 2009b; Grof
2009; Grofl und Wegener 2004; Kirak 2009; Mackert 2004; Weeden 2002). Die zentrale
Behauptung ist, dass durch soziale Schliefung Konkurrenz verringert wird, sich dadurch
die Verhandlungsmacht der Berufsausiibenden erhcht und deshalb die Lohne hoher sind
als sie es im Marktgleichgewicht wéren. Aus diesem Blickwinkel treten kollektive Orga-
nisationen der Arbeitnehmer (wie Berufsverbinde, Kammern oder Gewerkschaften) als
Standardisierer und als gate-keeper auf, die das Angebot an Arbeitskriften kiinstlich
verknappen und somit einerseits die Struktur fachlicher Arbeitsmérkte bestérken und an-
dererseits fiir die Arbeitnehmer Lohnprédmien schaffen (Begun et al. 1981; Brynin und
Longhi 2006; Dohler 1997; Graddy 1991; Kleiner und Krueger 2010; Kleiner und Ku-
drle 2000; Law und Kim 2005; McChesney 1987; Rottenberg 1980; Seibert 2007; Weeden
2002). Ich habe diese Position im vorherigen Kapitel ausfiihrlich besprochen und ihre
Schwéchen diskutiert. Ich habe dabei nicht behauptet, dass der Zusammenhang zwischen
Geschlossenheit und einem héheren Lohnsatz unplausibel ist, sondern lediglich, dass die
Begriindung dieses Zusammenhangs einer Verbesserung bedarf. Genau dies soll im Fol-
genden dargelegt werden.

Abbildung 3.2 stellt die Begriindung des Zusammenhangs zwischen sozialer Schliefung
und dem Lohnniveau innerhalb des beruflichen Teilarbeitsmarktes dar. Auf der linken
Seite der Abbildung ist der in der Literatur dargestellte Zusammenhang abgebildet. Die
rechte Seite stellt die Erweiterung der Begriindung dieses Zusammenhangs dar.

Wie weiter oben diskutiert, bedeutet die perfekte soziale Geschlossenheit beruflicher Teil-
arbeitsmérkte, dass die Rekrutierung auf Bewerber mit einem spezifischen beruflichen
Titel eingeschrankt wird. Dies ist aber nur dann mdoglich, wenn die Ausbildungsinhalte
standardisiert und iiberbetrieblich sind. Nur in diesem Fall haben Unternehmen ein Inter-
esse daran, ihren Fokus so stark einzuschrinken. Sie miissen darauf vertrauen konnen, dass
Bewerber dieses Typs die Anforderungen des Arbeitsplatzes am Besten erfiillen konnen.
Es ist dabei fiir die Praxis unerheblich, ob diese Annahme auch zutrifft. Solange Arbeit-
geber davon ausgehen, dass diese Bewerber die optimale Wahl darstellen und alternative
Bewerber zu (teuren) Fehlentscheidungen fithren konnen, bleibt der Teilarbeitsmarkt ge-
schlossen. Die Standardisierung der Ausbildungsinhalte ist wichtig, damit Unternehmen
wissen, welche typische Menge an Kompetenzen der Bewerber hat. Zusétzlich miissen die-
se Ausbildungsinhalte aber iiberbetrieblich sein, da die Kompetenzen ansonsten auf dem
Markt nicht in ausreichend groier Menge nachgefragt werden kénnten. Der entscheidende
Vorteil von Bewerbern mit iiberbetrieblicher und standardisierter Ausbildung ist, dass
sie die geringsten Einarbeitungskosten aller Bewerber haben, wenn es im Unternehmen
Arbeitsplatze gibt, mit denen typischerweise Probleme verbunden sind, die durch das
berufliche Wissen geltst werden koénnen.

Die Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte kann jedoch erodieren, wenn sie nicht
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Abbildung 3.2.: Zusammenhang von sozialer SchlieSung, Verhandlungsmacht und Lohnniveau

uneingeschriankt den Interessen von Unternehmen entspricht. Die Arbeitsstrukturen in
einem Unternehmen koénnen deutlich variabler sein und sich schneller &ndern als eine
standardisierte berufliche Ausbildung. Nicht zertifizierte Arbeitnehmer kéonnen auflerdem
trotz hoherer Einarbeitungskosten billiger sein. Aulerdem muss die standardisierte Aus-
bildung das Risiko unproduktiver Arbeitnehmer minimieren. Ist dies nicht der Fall, liegt
es nahe, zu einem Rekrutierungsprozess iiberzugehen, der auch alternative Bewerber mit
einschliefit. Ein beruflicher Teilarbeitsmarkt kann somit nur auf Dauer geschlossen blei-
ben, wenn Arbeitgeber durch ein Gesetz zur SchlieBung verpflichtet sind oder wenn die
Ausbildungsinhalte dauerhaft iiberbetrieblich und standardisiert sind und die mit den Ar-
beitspléitzen verbundenen Probleme mit der geringsten Finarbeitungszeit 16sen kénnen.

Wenn diese Bewerber mit einer spezifischen beruflichen Ausbildung die geringsten (tat-
séchlichen oder zugeschriebenen) Einarbeitungskosten haben, kénnen sie erstens sehr
leicht innerhalb des Marktes den Arbeitgeber wechseln. Arbeitspléitze innerhalb des Mark-
tes sind in diesem Fall {iber verschiedene Unternehmen mit &hnlichen Problemen versehen,
die typischerweise wenig oder gar keine betriebsspezifischen Probleme darstellen: So hat
eine Praxis fiir Logopédie nur in seltenen Fillen eine Spezialtherapie im Angebot. Die
mit den Arbeitsplidtzen verbundenen logopédischen Probleme (stotternde Kinder, heisere
Dozenten) sind iiblicherweise bekannt. Zudem wurden dem Mitarbeiter durch die Ausbil-
dung die notwendigen Kompetenzen vermittelt, die es zur Losung dieser Probleme in jeder
Praxis bedarf. Gleiches gilt fiir Berufe wie Juristen, KFZ-Mechaniker oder Mathemati-
ker. Es gilt aber mit hoher Wahrscheinlichkeit nicht im selben Mafle fiir Koéche, Giefler
oder Lagerverwalter. Ich behaupte lediglich, dass es bei den Erstgenannten typischerwei-
se leichter ist, das Unternehmen zu wechseln, da bei einem Wechsel in geringerem Mafle
bereits aufgebautes betriebsspezifisches Wissen abgeschrieben werden muss.
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Ein zweiter Effekt minimaler Einarbeitungskosten ist, dass Quereinsteiger oder Berufs-
wechsler deutlich geringere Chancen auf eine erfolgreiche Bewerbung haben. Entweder
werden sie bewusst als schlechtere Alternative angesehen oder die im Extremfall auf einen
Bewerbertyp fokussierte Rekrutierungspraxis gilt als alternativlos. Der letzte Fall kann
eintreten, wenn die Rekrutierungspraxis {iber einen langen Zeitraum mit positiven Kon-
sequenzen durchgefithrt wurde, sodass sich die Frage nach alternativen Rekrutierungsfor-
men nicht stellt. Dies kann auch der Fall sein, wenn das Interesse an einer homogenen
Belegschaft stark ausgeprigt ist. Alternative Bewerber wiren dann zwar als Arbeitskrifte
denkbar, wiirden aber die Unternehmensorganisation oder -kultur stéren und werden da-
her nicht rekrutiert.

Je geringer die Chancen von Quereinsteigern und Berufswechslern sind, desto geringer
ist das (theoretisch mogliche) Mafi an Konkurrenz. Durch eine Rekrutierungspraxis, die
andere Bewerber ausschlief3t, konkurrieren nur noch Bewerber eines bestimmten Typs
miteinander. Das bedeutet nicht, dass die Konkurrenz gering sein muss, sondern nur,
dass durch eine andere Rekrutierungspraxis die Konkurrenz noch héher wire. In einem
stark geschlossenen Teilarbeitsmarkt kann, wie in einem offenen, extreme Konkurrenz
herrschen, wenn sehr viele Bewerber mit der gleichen Berufsausbildung um wenige Stellen
konkurrieren. Dies ist u.a. fiir Friseure oder Architekten der Fall.

Wenn Quereinsteiger geringere Chancen haben und die Konkurrenz auf dem Teilarbeits-
markt (auch dadurch) gering ist, dann besteht eine hohere Wahrscheinlichkeit, dass Vakan-
zen entstehen, die von den Unternehmen nicht schnell besetzt werden kénnen. Durch ihre
geringen Einarbeitungskosten kéonnen Arbeitnehmer sehr schnell diese Vakanzen fiillen.
Arbeitnehmer in geschlossenen Teilarbeitsméarkten haben gegeniiber Arbeitnehmern in
offenen den Vorteil, dass durch die Art der Rekrutierungspraxis Gelegenheiten entstehen,
die mit hoher Wahrscheinlichkeit nur von Thnen genutzt werden kénnen. Entsteht in einem
offenen Teilarbeitsmarkt eine Vakanz, kann diese schnell besetzt werden.

Wenn Arbeitnehmer in geschlossenen Mirkten schnell Vakanzen besetzen konnen, die
Konkurrenz auf dem Markt gering ist und Quereinsteiger geringe Chancen haben, die Va-
kanzen zu besetzen, dann erhohen sich in Bezug auf die Arbeitnehmer im Teilarbeitsmarkt
die Fluktuationskosten. Wahrend Arbeitnehmer bei einem Wechsel nur in geringem Mafe
betriebsspezifisches Wissen verlieren, kénnen Arbeitgeber mit einer hohen Wahrschein-
lichkeit die Vakanz nicht sofort wieder besetzen. Fiir Arbeitgeber ist somit ein Wechsel
des Arbeitnehmers einseitig teurer als in offenen Mérkten. In betriebsinternen Mérkten
besteht diese Einseitigkeit nicht, da der Arbeitnehmer bestriebsspezfisches Kapital hat,
das in einem anderen Unternehmen nur mit geringer Wahrscheinlichkeit verwendet werden
kann. Arbeitnehmer haben ein grofles Interesse daran, dass dieses Wissen im Unternehmen
verbleibt. In offenen Mérkten kann durch die geringe Relevanz berufs- oder betriebsspe-
zifischen Wissens eine Vakanz durch eine sehr heterogene und daher wahrscheinlich auch
grofle Menge an Bewerbern besetzt werden.

Durch das Vorliegen oder die reine Antizipation von hoheren Fluktuationskosten steigt die
Verhandlungsmacht der Arbeitnehmer, da sie einseitig Kosten verursachen kénnen. Nach
dem in Abschnitt 2.3.4 dargestellten Lohnverhandlungsmodell werden sie héhere Lohne
erhalten als Arbeitnehmer in offenen Teilarbeitsmérkten, da sie erstens unter der Kombi-
nation dieser Randbedingungen hohere Fluktuationskosten verursachen. Sie kénnen es sich
zweitens durch die Antizipation der Marktlage erlauben, Angebote schlicht abzulehnen
und weiterzusuchen, wenn ihnen der angebotene Lohn zu gering erscheint.
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Diese Argumentation begriindet durch die Verbindung der in Kapitel 2 dargelegten Argu-
mentationsstrénge eine der gesamten Literatur zu sozialer Schliefung zugrunde liegende
Vermutung: ,the greater the extent of closure characterizing an occupation, the higher
the occupation’s reward“ (Weeden 2002, 60). Der Zusammenhang von sozialer Schliefung
und einem héherem Lohnniveau ist wiederholt untersucht worden. Es wurden bisher mit
einer Vielzahl von Indikatoren positive Korrelationen zwischen Geschlossenheit und dem
Lohnniveau belegt (Bol und van de Werfhorst 2011; Bryson und Kleiner 2010; Giesecke
und Verwiebe 2009b; Grof3 2009; 2012; Grofl und Wegener 2004; Kirak 2009; Kleiner 2006;
van de Werfhorst 2011).

Nach der vorausgegangenen Argumentation ist der Effekt sozialer SchlieBung auf das
Lohnniveau indirekt. Soziale Schliefung ist eine notwendige Bedingung fiir die kiinstliche
Verknappung des Angebots, die Wahrscheinlichkeit zu Vakanzen, die Mobilitét innerhalb
des Teilarbeitsmarktes und die resultierenden Fluktuationskosten. Das aus ihrer erhohten
Verhandlungsmacht entstehende Lohnprimium erhalten die Arbeitnehmer zusétzlich zu
ihren individuellen Eigenschaften. Es ist somit nicht zwingend der Fall, dass aus der
Geschlossenheit eines beruflichen Teilarbeitsmarkts auch ein 6konomischer Profit folgt.
Eine berufsfachliche Strukturierung des Angebot-Nachfrage-Verhéltnisses ist jedoch die
zentrale Voraussetzung fiir die SchlieBung des Teilarbeitsmarktes und der sich ergeben-
den Konsequenzen. Wenn sich daher Lohnpramien durch die berufsfachliche Struktur des
Teilarbeitsmarktes nachweisen lassen, dann ist ein solcher Befund sehr gut mit schlie-
Bungstheoretischen Argumenten vereinbar.

Auf Grundlage der bisherigen Ausfithrungen lassen sich folgende Merkmale auflisten, die
eine dauerhafte Geschlossenheit eines beruflichen Teilarbeitsmarkt auszeichnen: a) Die
Arbeitsstelle verlangt bestimmte berufliche Tétigkeiten. b) Die Ausbildung der Arbeit-
nehmer und die Arbeitsplatzanforderungen sind kongruent. c) Das notwendige Wissen ist
iiberbetrieblich. d) Das berufliche Wissen ist in hohem Mafle auf die aktuelle berufliche
Titigkeit {ibertragbar. ) Die Einstellungschancen von Quereinsteigern sind sehr gering.

Je stirker diese Bedingungen erfiillt sind, desto eher lisst sich diesen Teilarbeitsmérkten
soziale SchlieBung zuschreiben. Im Folgenden muss mit der Zuschreibung von Geschlossen-
heit gearbeitet werden, da keine direkten Informationen iiber den Rekrutierungsprozess
vorliegen. Wenn die Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte in der hier dargestellten
Art und Weise wirkt, dann sollte sich folgende Hypothese mit empirischen Ergebnissen
vereinbaren lassen:

H1 Ungleichheitshypothese: Je geschlossener ein beruflicher Teilarbeitsmarkt ist, desto
hoher ist der durchschnittliche Lohn der Berufsausiibenden.
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3.2.3. Soziale SchlieBung und soziale Gleichheit

Aus dem oben dargelegten Verstdndnis der Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte
folgt, dass die Lohnverteilung innerhalb geschlossener Facharbeitsmérkte homogener sein
sollte als in offenen Teilarbeitsmérkten. Verschiedene Zertifikate, die Produktivitédtsun-
terschiede signalisieren kénnten, liegen in der Regel nicht vor. Der entscheidende Faktor
der Einarbeitungskosten ist durch die tiberbetriebliche Qualifikation im Idealfall irrele-
vant. Das auf dem Teilarbeitsmarkt hergestellte Produkt ist aufgrund geringerer betriebli-
cher Spezialisierung deutlich homogener als auf anderen Teilen des Arbeitsmarktes. Somit
ist iiber verschiedene Unternehmen das Verhéltnis von erstelltem Produkt und beruflicher
Qualifikation vergleichbar. Ubersetzt in das dargestellte Verhandlungsmodell bedeutet
dies, dass die marginale Produktivitdt in geschlossenen beruflichen Teilarbeitsmérkten
vergleichbarer ist als in offenen. Diese spezifische Struktur des Arbeitsmarktes ist ein
direktes Produkt einer Rekrutierungspraxis, die dauerhaft einen bestimmten Typ von
Arbeitnehmern favorisiert. Soziale Schlieffung ist nicht nur eine Bedingung fiir geringere
Konkurrenz auf dem Markt, sie schafft auf Dauer eine homogene Arbeitnehmerschaft.
Daraus ldsst sich eine generelle Gleichheitshypothese ableiten:

H2 Gleichheitshypothese: Je geschlossener ein beruflicher Teilarbeitsmarkt ist, desto
homogener sind die gezahlten Lohne.

Wenn die Homogenitdt der Lohne innerhalb geschlossener Teilarbeitsmérkte auf eine
Favorisierung von Arbeitnehmern zuriickfithrbar ist, dann muss sich diese Verdnderung
auch in geringeren Lohnunterschieden zwischen verschiedenen Typen von Erwerbstéitigen
nachweisen lassen. Ich behaupte, dass in geschlossenen Facharbeitsmérkten diejenigen
Merkmale abgeschwéicht werden, die in anderen Teilarbeitsmérkten fiir Lohnunterschiede
sorgen, da sie ein Signal darstellen, dass unter der Bedingung von Geschlossenheit an
Bedeutung verliert.

H3 Abschwdchungshypothese: Je geschlossener ein beruflicher Teilarbeitsmarkt ist, desto
geringer ist bei gleicher Ausbildung das Gewicht von Arbeitnehmereigenschaften fiir
den Lohn, die verschiedene Kosten oder Kompetenzen signalisieren kénnen.

Ich beziehe diese Abschwiichungsthese auf die Anzahl der Weiterbildungen, das betriebs-
spezifische Humankapital (Betriebserfahrung) und das Geschlecht. Die Auswahl dieser
Merkmale orientiert sich an der Argumentation von Signaling- und Screening-Theorien:
Wenn berufliche Zertifikate bei der Rekrutierung eine schwéchere Rolle spielen als in
(perfekt) geschlossenen Mérkten, miissen von den Personalverantwortlichen andere Merk-
male herangezogen werden, um die Einarbeitungs- und Ausfallkosten einzuschétzen so-
wie um Mitarbeiter zur Akkumulation von Kompetenzen zu motivieren. Weiterbildungen
sind neben beruflichen Zertifikaten eine mogliche Form, Einarbeitungskosten zu senken
oder durch das mit ihnen verbundene Wissen Fluktuationskosten zu verursachen. Das
ist aber nur dann der Fall, wenn die notwendigen Kompetenzen nicht schon durch eine
tiberbetriebliche und standardisierte Ausbildung bereit gestellt werden.

Wenn sich Arbeitnehmer auf einem beruflichen Teilarbeitsmarkt bewegen, sollte die Ak-
kumulation betriebsspezifischen Kapitals eine untergeordnete Rolle spielen. Unternehmen
miissen mit ihnen keine Vertrige schlieflen, die diese Arbeitnehmer motivieren miissen,
betriebsspezifisches Kapital aufzubauen. In einem idealtypischen, perfekt geschlossenen
beruflichen Teilarbeitsmarkt besitzen Arbeitnehmer durch ihre Ausbildung alle notwen-
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digen Kompetenzen, um die mit den Arbeitsplitzen verbundenen Probleme zu lésen.

Das Geschlecht kann schliefflich als Signal fiir eine unterschiedliche Ausfallwahrscheinlich-
keit und somit fiir unterschiedlich hohe Kosten aufgefasst werden. In dem hier genutzten
Verhandlungsmodell wiirde das fiir Frauen die marginale Produktivitit verringern und
somit zu geringeren Lohnen fithren. Auflerdem kann diesen eine im Durchschnitt geringe-
ren Verhandlungsmacht zugeschrieben werden, wenn in die Lohnverhandlung antizipierte
Ausfallkosten durch Ubernahme von Familienaufgaben eingehen. Die Geschlossenheit von
Teilarbeitsmérkten kann diesen Effekt abschwichen, da das standardisierte Wissen nach
einer Erwerbsunterbrechung in deutlich geringerem Mafle abgeschrieben werden muss.

Ich werde im Folgenden diese Punkte genauer diskutieren.

Weiterbildungen Je offener ein Teilarbeitsmarkt ist, desto mehr muss ein potentieller
Arbeitnehmer durch leicht beobachtbare Eigenschaften seine Qualitit signalisieren. Seine
FErfolgschancen bei einer Bewerbung bemessen sich laut den in Abschnitt 2.3.1.3 dar-
gestellten Theorien nach der Einschitzung seiner relativen Leistungsfihigkeit gegeniiber
anderen Bewerbern. Eine Moglichkeit, seine relativ bessere Leistungsfihigkeit gegeniiber
Bewerbern mit gleichem oder vergleichbarem beruflichen Zertifikat zu demonstrieren, sind
Weiterbildungszertifikate (Becker und Hecken 2008; Biichel und Pannenberg 2004; Wolter
und Schiener 2009). Sie sind sowohl ein Signal fiir anhaltend hohe Motivation und Produk-
tivitdt als auch ein Signal fiir noch geringere Einarbeitungskosten, da eine zu trainierende
Qualifikation schon vorliegt. Weiterbildungen kénnen jedoch nur unter drei Bedingungen
als ein Signal fiir eine hohere Produktivitat wirksam sein: Erstens muss eine entsprechende
Konkurrenz vorliegen, sodass der relative Vorteil eingesetzt werden kann. Zweitens muss
mit der Weiterbildung auch tatséchlich eine Senkung der Einarbeitungskosten bzw. eine
erhohte Produktivitéit verbunden werden kénnen. Drittens diirfen Weiterbildungen nicht
fiir den Teilarbeitsmarkt verpflichtend sein. Fiir geschlossene berufliche Teilarbeitsmérkte
ist es jedoch in einigen Féllen konstitutiv, dass die Erstausbildung ein starkes Signal
fiir geringe Einarbeitungskosten und optimale Produktivitét ist. Die soziale Schliefung
von Facharbeitsmérkten kann nur dann stabil sein, wenn die Arbeitskrifte die Nachfrage
auch gut bedienen kénnen. Ansonsten lohnen sie sich nicht. In einigen beruflichen Teilar-
beitsmérkten sind Weiterbildungen dariiber hinaus verpflichtend. Dies ist unter anderem
fiir Arzte oder Psychotherapeuten der Fall (Reinecker et al. 2003; Scholze und Finkeifien
2004). Wenn eine Pflicht fiir Weiterbildungen besteht, sind diese jedoch als Signal fiir eine
erhohte Leistungsfihigkeit gegeniiber anderen nicht mehr brauchbar.

H3.1 Je geschlossener ein beruflicher Teilarbeitsmarkt ist, desto geringer sind die Renditen
durch Weiterbildungen.

Betriebsspezifisches Wissen Wenn die Einarbeitungskosten in geschlossenen Teilar-
beitsmérkten eine deutlich geringere Rolle spielen als in offenen (und betriebsinternen)
Arbeitsmérkten, dann sollte sich der Aufbau von betriebspezifischem Kapital in geschlos-
senen Facharbeitsmérkten weniger lohnen als in offenen. Betriebsinterne Mérkte zeichnen
sich durch einen hoheren Bedarf an betriebsspezifischem Wissen aus. Arbeitnehmer wer-
den in diesen Markten typischerweise aufgrund ihrer Lernfiéhigkeit eingestellt und dann
angelernt (van de Werfhorst 2011). Sie sind fiir das Unternehmen umso wertvoller, je bes-
ser sie betriebsinterne Strukturen kennen und betriebseigene Produkte herstellen kénnen.
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Der Aufbau betriebsspezifischen Kapitals steigert auflerdem die Wahrscheinlichkeit eines
betriebsinternen Aufstiegs. Die Erwerbschancen von Arbeitnehmern werden daher umso
besser, je langer sie in einem Unternehmen beschéftigt sind. Die Situation in geschlos-
senen Arbeitsmérkten ist eine andere: Fiir die Ausiibung der fachlichen Anforderungen
ist betriebsspezifisches Kapital weniger bedeutend. Fiir diese Tétigkeiten ist vor allem
iiberbetriebliches Wissen relevant. Mit einer lingeren Betriebszugehorigkeit sind durch-
aus auch Karriereentwicklungen verbunden. Der Unterschied zwischen einem langjéahrigen
Mitarbeiter und einem neu eingestellten Mitarbeiter sollte sich jedoch in Bezug auf den
Wert des Mitarbeiters fiir das Unternehmen nicht so stark bemerkbar machen.

H3.2 Je geschlossener ein beruflicher Teilarbeitsmarkt ist, desto weniger steigt das Ein-
kommen durch die Dauer der Betriebszugehorigkeit.

Geschlecht Die Angleichungshypothesen H3.1 und H3.2 beziehen sich auf die erwarteten
Einarbeitungskosten oder auf die Relevanz einer Senioritdtsentlohnung. Diese werden je
nach Teilarbeitsmérkten unterschiedlich gewichtet. Ich méchte aulerdem argumentieren,
dass auch die Erwartung von Produktivitdtsverlusten durch die SchlieBung von Teilar-
beitsmérkten modifiziert wird. Bewerber werden durch askriptive Merkmale in Gruppen
eingeteilt, denen Ausfallraten zugeschrieben werden. Das Geschlecht der Erwerbstéitigen
ist mehrfach als wichtige GroBe fiir die Erwartung geringerer Produktivitéit angefithrt wor-
den (Achatz et al. 2005; Gartner und Hinz 2009; Hinz und Ausburg 2010; Konstantopoulos
und Constant 2008; Leicht 2008; Leuze und Straufl 2009). Durch schwangerschafts- oder
erzichungsbedingte Ausfallzeiten entstehen den Unternehmen Organisationskosten und
Produktivitatsverluste. Nach einer Erwerbsunterbrechung verursachen die Arbeitnehmer
erneut Einarbeitungskosten. Aber auch den Frauen entstehen Kosten, da durch eine Un-
terbrechung der Erwerbstéitigkeit kein betriebsspezifisches Humankapital aufgebaut wer-
den kann. Frauen werden daher auch bei gleicher Qualifikation hchere Kosten zugeschrie-
ben, was zu einem , within-job wage gap“ fithren kann (Gartner und Hinz 2009). Diese
Spaltung beruht jedoch darauf, dass fiir die Erwerbschancen der Arbeitnehmer betriebss-
pezifisches Humankapital entscheidend ist. Fiir Tétigkeiten, die iiberbetrieblich sind und
die durch die Ausbildung eine geringe Einarbeitungszeit garantieren, sollte diese Spaltung
nicht auf die gleiche Art und Weise relevant sein.

Es ist dariiber hinaus mdglich, dass Frauen in geschlossenen beruflichen Teilarbeitsmérkten
(wie Arztinnen, Lehrerinnen, Ingenieurinnen, Physiotherapeutinnen, usw.) andere Kar-
rierevorstellungen haben und bei der Wahrnehmung schlechterer Lohne eher als Ménner
die Stelle wechseln, was in geschlossenen Markten besonders leicht ist.

Aulerdem werden geschlechtsspezifische Differenzen durch biirokratische Strukturen, wie
im Offentlichen Dienst zu finden, eher unterdriickt. Da, wie von van de Werfhorst (2011)
argumentiert, biirokratische Strukturen Geschlossenheit beférdern, ist dadurch eine zusétz-
liche Lohnkompression zwischen den Geschlechtern erwartbar.

H3.3 Je geschlossener ein beruflicher Teilarbeitsmarkt ist, desto geringer sind die Lohn-
unterschiede zwischen Méannern und Frauen.
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3.3. Daten und Methoden

3.3.1. Datengrundlage und gebildete Variablen

Die empirischen Ergebnisse basieren auf Daten der Erwerbstétigenbefragung des Bundes-
instituts fiir berufliche Bildung und der Bundesagentur fiir Arbeitsschuts und Arbeits-
medizin (BIBB/BAuA) von 2006 (Zopf und Tiemann 2010). Sie ist eine reprisentative
Befragung von 20.000 Personen, die {iber 15 Jahre alt sind und mindestens zehn Stunden
in der Woche arbeiten. Die Befragung zielte auf eine genaue Erfassung der Arbeitsbe-
dingungen und Qualifikationen der Befragten ab. Die Reichhaltigkeit der Informationen
macht eine strenge Uberpriifung der aufgestellten Hypothesen maglich. Durch die Gréfe
der Befragung wird auflerdem das Problem kleiner Fallzahlen in einigen Berufskategori-
en verringert. Die Grundgesamtheit bilden alle abhéingig beschéiftigten Personen auf dem
deutschen Arbeitsmarkt fiir das Jahr 2006. Selbsténdige, Freiberufler, mithelfende Fami-
lienangehorige, Soldaten und Personen, fiir die keine Angabe ihrer beruflichen Tétigkeit
vorliegt, werden von der Analyse ausgeschlossen.

Die abhéngige Variable ist der logarithmierte Bruttostundenlohn. Er berechnet sich durch

Monatsbruttoeinkommen , Wochenarbeitszeit
y=In . (3.1)

30.4375 / 7

Ich nutze die vom BIBB berechneten imputierten Werte fiir fehlende Einkommensanga-
ben. Die Wochenarbeitszeit ist die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit. Um Ausreifler zu
vermeiden, wurden Angaben zur vertraglich fixierten Arbeitszeit iiber 50 Stunden in der
Woche auf 50 Stunden reduziert.? Ein zusitzliches Top- oder Bottom-Coding fiir den
Bruttostundenlohn fiihrt zu keinen anderen inhaltlichen Schliissen.

Fiir die Dimension der sozialen Schliefung von Teilarbeitsmérkten ziehe ich auf Basis
der in Abschnitt 3.2.2 dargelegten Auflistung fiinf Merkmale heran. Die Auswahl der
Variablen orientierte sich daran, unter welchen Bedingungen ein beruflicher Teilarbeits-
markt dauerhaft geschlossen bleiben kann. Die Variablen bilden jeweils einzeln nicht zwin-
gend ein SchlieBungsmerkmal ab. Berufliche Facharbeitsmérkte sind umso geschlossener,
je stirker sie die aufgefithrten Eigenschaften vereinen. Bei der Variablenauswahl muss
ich auf subjektive Aussagen von Arbeitnehmern zuriickgreifen. Diese dienen zum Teil als
Proxy-Variablen fiir das Rekrutierungsverhalten der Arbeitgeber. Direkte Informationen
iiber das Verhalten der Arbeitgeber sind leider nicht verfiigbar. In Abbildung 3.3 werden
die genutzten Items aus der Erhebung und die folgenden fiinf beruflichen Merkmale in
Zusammenhang mit der Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes gestellt.

Erstens: Die Arbeitsstelle verlangt eine bestimmte berufliche Tétigkeit. Fiir dieses Merk-
mal nutze ich folgende Frage: , Welche Art von Ausbildung ist fiir die Ausiibung Threr
Titigkeit als [...] in der Regel erforderlich? Eine abgeschlossene Berufsausbildung, ein

2Dieser Wert folgt aus §14(3) des deutschen Arbeitszeitgesetzes:

(3) Wird von den Befugnissen nach Absatz 1 oder 2 Gebrauch gemacht, darf die Arbeitszeit
48 Stunden wochentlich im Durchschnitt von sechs Kalendermonaten oder 24 Wochen nicht
iiberschreiten.

Der Stundenwert von 50 wurde gewéhlt, um kurzfristige Abweichungen nach oben der Arbeitszeit zum
Zeitpunkt der Befragung zu erfassen (vgl.: http://dejure.org/gesetze/ArbZG/14.html).
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Welche Art von Ausbildung Not: digkeit f ler Ausbild
ist fur die Ausliibung lhrer Tatigkeit e e ™

als [...] in der Regel erforderlich?

Wodurch haben Sie die Kenntnisse 3 ol :
und Fertigkeiten, die Sie als [...] Uberbetrieblichkeit
bendtigen, in erster Linie erworben?

Wenn Sie einmal lhre jetzige Tatigkeit i ;
als [..] mit Ihrer Ausbildung als [..] Standardisierung Ges_chlos§enhe|t des
vergleichen, was wiirden Sie dann sagen? Teilarbeitsmarktes

Wie viel von den beruflichen Kenntnissen
und Fertigkeiten, die Sie in dieser Ausbildung Einarbeitungskosten
erworben haben, kdnnen Sie bei |hrer jetzigen

Tatigkeit als [...] verwerten?

Wie viele verschiedene Berufe, d.h. Berufe, die

sich in der Art der Tatigkeit grundlegend Chancen von Quereinsteigern

unterscheiden, haben Sie seit lhrer ersten
Tatigkeit im Jahr [...] ausgelbt?

Abbildung 3.3.: Der Zusammenhang beruflicher Merkmale und der Geschlossenheit beruflicher
Teilarbeitsmaérkte.

Fachhochschul- oder Universitédtsabschluss, ein Fortbildungsabschluss, z.B. zum Meister
oder Techniker, oder ist kein beruflicher Ausbildungsabschluss erforderlich?“ Aus den An-
gaben habe ich eine Dummy-Variable erstellt, die angibt, ob fiir die Stelle ein Zertifikat
verlangt wird oder nicht.?

Zweitens: Das berufliche Wissen ist iiberbetrieblich. Die Erwerbstéatigen wurden gefragt:
,» Wodurch haben Sie die Kenntnisse und Fertigkeiten, die Sie als [...] benétigen, in erster
Linie erworben?“ Die Antwortmoglichkeiten waren: durch Berufsausbildung; durch Stu-
dium; durch Fortbildung; durch Weiterbildung; durch Berufserfahrung; sich selbst beige-
bracht; anderweitig. Wenn die Person angibt, in erster Linie die benotigten Kenntnisse
durch ein Studium oder eine Berufsausbildung erworben zu haben, gilt das Wissen als
iiberbetrieblich.

Drittens: Es besteht eine Kongruenz zwischen den Inhalten der Ausbildung und den
fachlichen Anforderungen. Diese wird durch eine subjektive Einschitzung mittels folgen-
der Frage erfasst: ,Wenn Sie einmal Thre jetzige Tétigkeit als [...] mit Threr Ausbildung
als [...] vergleichen, was wiirden Sie dann sagen?“. Die Antwortmoglichkeiten waren: die
Tatigkeit entspricht der Ausbildung; die T#tigkeit ist mit der Ausbildung verwandt und
die Tatigkeit hat mit der Ausbildung nichts zu tun. Eine Ausbildung gilt als kongruent,
wenn der erste oder zweite Fall vorliegt.

3Ich differenziere nicht zwischen akademischen Anforderungen und Berufsausbildungen, da ich die
Geschlossenheit eines beruflichen Teilarbeitsmarktes unabhingig vom Qualifikationsniveau untersu-
chen mochte. Mogliche Differenzen der Rekrutierungspraxis in akademischen und nicht akademischen
Maérkten wird zukiinftiger Forschung iiberlassen.
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Viertens: Das berufliche Wissen ist in hohem Mafle fiir die Stelle nutzbar. Hierfiir nutze
ich die Frage: ,, Wie viel von den beruflichen Kenntnissen und Fertigkeiten, die Sie in dieser
Ausbildung erworben haben, kénnen Sie bei Threr jetzigen Tétigkeit als [...] verwerten?
Die Antwortskala hatte die Ausprigungen: sehr viel; ziemlich viel; doch einiges; wenig;
sehr wenig; gar nichts. Das Wissen der Arbeitnehmer definiere ich als in hohem Mafle
iibertragbar, wenn sie als Antwort ,sehr viel“ oder ,ziemlich viel* angaben. Liegt dies
vor, gehe ich davon aus, dass der Arbeitnehmer nur sehr geringe Einarbeitungskosten
hat.

Fiinftens: Die Wahrscheinlichkeit fiir Quereinsteiger ist sehr gering. Ein Teilarbeitsmarkt
ist umso geschlossener, je mehr fiir die ,,Eintrittskarte“ investiert werden muss. Daher
nutze ich die Anzahl der ausgeiibten Berufe als Indikator fiir die Stérke der Eintrittsbar-
riere in den Facharbeitsmarkt. Er dient somit auch als Maf fiir die ,,Unterwanderung des
Teilarbeitsmarktes” durch alternative Arbeitnehmer. Die Befragten beantworteten dazu
folgende Frage: , Alle beruflichen Tétigkeiten zusammengenommen: Wie viele verschie-
dene Berufe, d.h. Berufe, die sich in der Art der Tétigkeit grundlegend unterscheiden,
haben Sie seit Ihrer ersten Tétigkeit im Jahr [...] ausgeiibt?«

Die ersten vier Figenschaften liegen als Dummies vor. Ich bilde fiir diese Eigenschaften ihre
relative Haufigkeit auf Berufsebene. Dadurch unterscheiden sich Berufsausiibende danach,
wie wahrscheinlich es ist, dass diese Eigenschaften in dem jeweiligen Teilarbeitsmarkt, in
dem sie beschéftigt sind, auftreten. Des Weiteren bilde ich die durchschnittliche Anzahl
ausgeiibter Berufe einer Person pro Beruf.

Die Priifung der Gleichheits- und Ungleichheitshypothese wird auch mit Berufsaggregat-
informationen durchgefiihrt. Dazu werden berufsspezifische Ginis und Mediane mit dem
Index fiir Geschlossenheit korreliert. Die Aggregation dieser Informationen erfolgt mit-
tels des BA-Beschiftigtenpanels (Schmucker und Seth 2009). Das Beschiftigtenpanel ist
eine 2%ige Stichprobe basierend auf den Quartalsdaten der Beschiftigtenstatistik der
Bundesagentur fiir Arbeit. Im Gegensatz zur BIBB/BAuA-Erwerbstétigenbefragung sind
die Einkommensangaben nicht subjektiv, sondern prozessproduziert. Auflerdem ist das
Sample deutlich grofler. Auf diese Weise lassen sich die Aggregatinformationen deutlich
sicherer schétzen. Fiir die vorliegenden Analysen wurde nur die Welle des ersten Quartals
des Jahres 2006 genutzt. In die Berechnungen gehen nur Voll- oder Teilzeitbeschéftigte
oder geringfiigig entlohnte Beschéftigte ein. Die geschiitzten Werte flieen auf Basis der
Kldb88-Dreisteller in das oben dargestellte Sample ein.

Die Priifung der Angleichungshypothesen erfolgt mit Hilfe folgender Variablen: Im Da-
tensatz liegt die Information vor, ob die Personen in den letzten zwei Jahren keine, ei-
ne oder zwei/mehr als zwei Weiterbildungen absolviert haben. Die Beschiftigungsdauer
wurde durch folgende Frage erhoben: ,,Seit wann sind Sie bei Ihrem jetzigen Arbeitgeber
beschiftigt?“. Die dritte zentrale Variable ist das Geschlecht der Person.

Als Kontrollvariablen gehen die Bildung (nach CASMIN-Schema), das Alter (kurviline-
ar), die Art des Vertrages (befristet; unbefristet; verbeamtet), Fiihrungsverantwortung
(ja/nein), Unternehmensgrofie, sowie die Region (Ost/West), in der das Unternehmen
angesiedelt ist, ein. Fiir diese Analyse ist es wesentlich, dass die Produktmérkte so diffe-
renziert wie moglich kontrolliert werden. Alle multivariaten Modelle schitzen aus diesem
Grund Effekte von 68 verschiedenen Wirtschaftssektoren nach der NACE-Klassifikation
der Wirtschaftszweige (Ausgabe 2003).
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3.3.2. Methoden

Die SchlieBung von Facharbeitsmérkten verstehe ich als ein graduelles Konzept, das durch
die Kombination der beruflichen Aggregatinformationen abgebildet werden kann. Die oben
aufgelisteten sechs beruflichen Eigenschaften werden mit einer explorativen Faktorenana-
lyse auf so wenige Dimensionen wie moglich reduziert. Nach Mafigabe der oben darge-
legten Theorie sollten die beruflichen Eigenschaften auf einen einzigen Faktor — einer
mehr oder weniger starken Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes — laden. Auf Grundla-
ge der Faktorladungen wird fiir jeden Beruf ein Faktorscore durch eine lineare Regression
vorhergesagt. Je hoher der Wert der Faktorscores ist, desto geschlossener ist der Fachar-
beitsmarkt, auf dem sich der Beruf bewegt. Der auf den Ergebnissen der Faktorenanalyse
erstellte Indikator ist die zentrale Grofle fiir die multivariaten OLS-Modelle. Die Anglei-
chungshypothesen H3.1-H3.3 werden iiberpriift, indem die interessierenden Merkmale mit
dem Index geschlossener Facharbeitsmérkte interagiert werden. Die Modelle werden mit
geclusterten Standardfehlern fiir die KIdB92-Dreisteller geschétzt.

3.4. Resultate

3.4.1. Der Index fiir die Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes

Tabelle 3.1 stellt die Ergebnisse der Faktorenanalyse dar. Alle beruflichen Merkmale laden
auf einem einzigen Faktor.

Faktor 1 Uniqueness
Die Ausbildung ist zum Beruf kongruent. 0.95 0.09
Die Stelle setzt eine berufliche Qualifikation voraus. 0.88 0.22
Das Wissen ist iiberbetrieblich. 0.90 0.20
Das Wissen ist in hohem Maf iibertragbar. 0.81 0.34
Anzahl bisher ausgeiibter Berufe. -0.81 0.34

Durchschnittlicher Kaiser-Meyer-Olkin-Wert: 0.866; N = 261. Eigenwert des ersten Faktors: 4.2, Varianzaufkldrung: 70%.
Tabelle 3.1.: Ergebnisse einer Faktorenanalyse auf berufliche Merkmale. Ungewichtet.

Der erstellte Index nimmt Werte zwischen -2,7 und 1.86 an. Die hochsten Werte weisen
Augenoptiker, Richter, Anwilte, Ubersetzer, Konditoren und Friseure auf. Die niedrigsten
Werte haben Gebaudereiniger, Textilreiniger, Wichter, Aufseher sowie Lager- und Trans-
portarbeiter. Den Wert von 0 erhalten durchschnittlich geschlossene Teilarbeitsmérkte
(unter anderem: Biirofachkriifte, kaufménnische Angestellte, Unternehmensberater und
Softwareentwickler). In Abbildung 3.4 wird das Kontinuum zwischen Offenheit und Ge-
schlossenheit mit den dazu gehorigen Teilarbeitsmirkten dargestellt.?

3.4.2. Uni- und bivariate Resultate

Tabelle A.1 im Anhang stellt univariate Merkmale der verwendeten Variablen dar. Der
typische Arbeitnehmer hat auf Grundlage des Samples einen Realschulabschluss mit ab-

“Die unterschiedliche Lénge der Striche in dieser Abbildung ist nur fiir eine bessere Lesbarkeit gewihlt
worden. Sie bezieht sich auf keine zusétzliche Eigenschatft.
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Berufskraftfahrer Fachverkaufer Bankfachleute Augenoptiker

Gebéaudereiniger Maschinenfiihrer Burofachkréafte Hochschullehrer
Metallarbeiter Chemiebetriebswerker Buchhalter Elektriker Friseure
Transportarbeiter Hausmeister Softwareentwickler — Tischler Werkzeugmacher
T T
offen geschlossen

Geschlossenheit der Teilarbeitsmérkte

Abbildung 3.4.: Berufliche Teilarbeitsmérkte sortiert nach dem Maf ihrer Geschlossenheit.

geschlossener Berufsausbildung und zwei oder mehr Weiterbildungen in den letzten zwei
Jahren absolviert. Er ist ca. 42 Jahre alt und zwolf Jahre im Unternehmen beschéftigt,
welches zwischen 20 und 99 Beschiftigte hat. Er besitzt einen unbefristeten Vertrag und
erhilt 17 Euro brutto pro Stunde. Seine Ausbildung und die ausgeiibte Téatigkeit sind
kongruent. Fiir seine Stelle ist eine Mindestqualifizierung notwendig. Sein Wissen stammt
tendenziell nicht direkt aus einer Ausbildung oder einem Studium und die in seiner Aus-
bildung erworbenen Inhalte sind mit groffler Wahrscheinlichkeit nicht {iberbetrieblich. Vor
seinem aktuell ausgeiibten Beruf hat der typische Arbeitnehmer durchschnittlich 1,8 ver-
schiedene Berufe ausgeiibt.

Der Gini-Index betrégt durchschnittlich 0,21 und schwankt zwischen 0,097 und 0,45. Da-
mit stellen sich die Lohne innerhalb der Berufe als relativ homogen dar. Der Index der
sozialen Schliefung von Teilarbeitsmérkten korreliert mit dem Gini-Werten der Berufe
signifikant negativ (r = -0.33, p < 0.0001) und mit dem durchschnittlichen Bruttostun-
denlohnen der Berufe positiv (r = 0.37, p < 0.0001). Diese Ergebnisse geben einen ersten
Hinweis darauf, dass eine steigende Geschlossenheit Ungleichheit zwischen und Gleichheit
innerhalb der Teilarbeitsmérkte bedingt.

Tabelle 3.2 stellt durchschnittliche Bruttostundenlthne fiir die interessierenden Merkma-
le getrennt nach unterschiedlich starker Schliefung der Teilarbeitsmirkte dar. In allen
Teilarbeitsmarkttypen rentieren sich Weiterbildungen. In offenen Arbeitsmérkten besteht
zwischen Personen mit keiner und Personen mit zwei oder mehr Weiterbildungen ein
durchschnittlicher Lohnunterschied von 26,7%. In teilweise geschlossenen Arbeitsmérkten
betrigt der Unterschied 18,67% und in geschlossenen Arbeitsmérkten 14,54%. Dieses Er-
gebnis ist ein erster Hinweis darauf, dass die Renditen von Weiterbildungen sinken, je
geschlossener der Arbeitsmarkt ist.

Betriebszugehorigkeit zahlt sich ebenfalls in jeder Arbeitsmarktstruktur aus. In offenen
Arbeitsmérkten betriagt die durchschnittliche Lohndifferenz von Personen unter vier und
iiber 17 Jahren im Betrieb 44,42%, in teilweise geschlossenen Arbeitsmérkten liegt die-
se Differenz bei 29,17% und in geschlossenen bei 33,6%. Zwischen den beiden mittleren
Beschiftigungsdauern betragen die Differenzen 7,35%, 4,29% und 7,85%. Diese Ergebnis-
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Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes

offen
(untere 25%)

teilweise geschlossen
(mittlere 50%)

geschlossen
(obere 25%)

Weiterbildungen
- keine

- eine

- zwel oder mehr

11,41 (2643)
13,17 (564)
15,57 (1265)

15,90 (2965)
17,45 (1247)
19,55 (4455)

16,23 (1124)
17,59 (582)
18,99 (2694)

Beschiftigungsdauer

- bis 4 Jahre 9,61 (1560) 14,86 (2143) 14,67 (1120)
- 5-9 Jahre 12,99 (1103) 17,64 (2113) 17,02 (1039)
- 10-17 Jahre 14,02 (1018) 18,43 (2228) 18,47 (1097)
- iiber 17 Jahre 17,29 (792) 20,98 (2183) 22,09 (1145)
Geschlecht

- Méanner 14,36 (2303) 20,00 (4782) 19,71 (1668)
- Frauen 11,16 (2170) 15,53 (3885) 17,12 (2733)

Tabelle 3.2.: Arithmetische Mittel der Bruttostundenlohne nach unterschiedlichen Weiterbildun-
gen, Beschiftigungsdauer und Geschlecht in Abhéngigkeit der Geschlossenheit des
Teilarbeitsmarktes. Fallzahlen in Klammern. Ungewichtet.

se sprechen nicht uneingeschriankt fiir eine geringere Relevanz der Betriebszugehorigkeit
in stérker geschlossenen Teilarbeitsmérkten. Die Betriebszugehorigkeitsdauer scheint vor
allem in sehr offenen Arbeitsmérkten von hoher Bedeutung zu sein. Fiir eine genauere
Interpretation bediirfen diese Ergebnisse jedoch einer multivariaten Analyse.

Beide Geschlechter profitieren von einer steigenden SchlieSung des Teilarbeitsmarktes.
Wihrend der durchschnittliche Verdienst fiir Frauen mit einer zunehmenden Schliefung
auch stetig steigt, scheint der Unterschied fiir Minner nur darin zu liegen, ob sie in einem
offenen Teilarbeitsmarkt arbeiten oder nicht. Auch bei den Frauen ist der Schritt von den
offenen in zumindest teilweise geschlossene Arbeitsmiérkte entscheidender. Beziiglich der
Lohndifferenzen zwischen den Geschlechtern erweist sich jedoch der Schritt von teilweise
geschlossenen in geschlossene Arbeitsmérkte als der wirksamere. Der durchschnittliche
Lohnunterschied in offenen Mérkten betridgt 22,28%, in teilweise geschlossenen 22,35%
und in geschlossenen 13,14%. Diese bivariaten Betrachtungen verdeutlichen bereits, dass
die Lohndifferenzen zwischen den Geschlechtern vom Kontext des Teilarbeitsmarktes
abhéngig sind.

Die bisherigen Resultate bestérken die Annahme, dass die unterschiedlich starke Schlie-
Bung von Teilarbeitsmérkten von Bedeutung fiir die Ungleichheit zwischen und die Gleich-
heit innerhalb dieser Mérkte ist. Die bivariaten Betrachtungen beziehen jedoch nicht ein,
dass mit einer steigenden Schliefung auch Unterschiede des Ausbildungsniveaus verbun-
den sein kénnen. Daher sollen diese bivariaten Befunde nun mit multivariaten Verfahren
einer strengeren Priifung unterzogen werden.
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3.4.3. Multivariate Resultate

Tabelle 3.3 stellt die Schitzungen der Effekte individueller, arbeitsplatz- und arbeits-
marktbezogener Eigenschaften auf den Bruttostundenlohn der Beschiftigten dar. Auch
unter Kontrolle verschiedener Qualifikationen und Rahmenbedingungen des Arbeitsplat-
zes erweist sich die Schliefung des Teilarbeitsmarktes als ein bedeutsamer Einfluss auf
den Bruttostundenlohn. Pro Einheit des Schliefungsindikators erhéht sich der durch-
schnittliche Bruttostundenlohn um 4,9%. Zwischen sehr offenen und sehr geschlossenen
Teilarbeitsmérkten (den beiden Enden des Indikators) erhoht sich der durchschnittliche
Bruttostundenlohn um ca. 8,52%. Diese Rendite ist weder auf unterschiedliche Qualifika-
tionen, Branchen oder Arbeitsplatzeffekte zuriickfiihrbar. Sie ist ein Produkt der Schlie-
Bung des Arbeitsmarktes, auf dem der Arbeitnehmer erwerbstétig ist. Diese Ergebnisse
bestétigen die Ungleichheitshypothese (H1). Die Schlieung der Facharbeitsmérkte schafft
Ungleichheit zwischen den Arbeitnehmern, unabhingig von deren Qualifikation oder Ar-
beitsplatzmerkmalen.

Die Resultate auf Individualebene zeigen dariiber hinaus, dass die Anzahl der Weiter-
bildungen, die Betriebszugehorigkeitsdauer und das Geschlecht Lohn bestimmend sind.
Diese Ergebnisse bestétigen die dargelegten bivariaten Befunde. Zwischen Personen mit
keiner und Personen mit zwei oder mehr Weiterbildungen in den letzten zwei Jahren, be-
steht eine durchschnittliche Lohndifferenz von 9,53%. Der Effekt der Beschiftigungsdauer
ist deutlich kurvilinear. Der Aufbau von betriebsspezifischem Kapital lohnt sich daher
unabhéngig von Betriebsgrofie oder Qualifikationsanforderung der Stelle. Nach den vor-
liegenden Schitzungen verdienen Frauen einen durchschnittlich ca. 13% geringeren Brut-
tostundenlohn. Diese Ergebnisse sprechen dafiir, dass bei der Entlohnung Merkmale eine
Rolle spielen, die die Einarbeitungskosten und die Ausfallraten der Arbeitnehmer bestim-
men. Mit den folgenden Modellen untersuche ich, ob sich der Einfluss dieser Merkmale
durch die Schliefung der Teilarbeitsmérkte dndert.

Tabelle 3.4 stellt Ergebnisse von multivariaten OLS-Regressionen mit Interaktionstermen
dar. Mit Modell 2.1 tiberpriife ich, ob sich die Renditen von Weiterbildungen durch die
SchliefSung der Teilarbeitsmérkte abschwéichen. Erwerbstétige, die mit ihrem zusétzlichen
Humankapital in Form von Weiterbildungen besonders konkurrenzfihig sind, erhalten im
Durchschnitt auch attraktivere Lohne. Die Rendite dieser erhohten Konkurrenzfihigkeit
verringert sich aber mit zunehmender SchlieSung des Teilarbeitsmarktes. Wie Abbildung
3.5 verdeutlicht, ldsst sich in geschlossenen Teilarbeitsmérkten im Durchschnitt kein Lohn-
unterschied mehr zwischen Personen mit keiner oder mehreren Weiterbildungen beobach-
ten.

Dieses Resultat ist ein deutlicher Beleg dafiir, dass Weiterbildungen fiir die Lohnhdhe nur
dann von Bedeutung sind, wenn sie als Signal fiir eine kurze Einarbeitungszeit oder relativ
hohere Produktivitéit genutzt werden. Auf geschlossenen Teilarbeitsmérkten entfallt dieser
Effekt, da das Zertifikat, das den Eintritt in den Arbeitsmarkt garantiert, als hinreichendes
Signal fiir minimale Einarbeitungszeit und hohe Produktivitit gedeutet wird.

Modell 2.2 in Tabelle 3.4 iiberpriift die Hypothese, dass sich der Einfluss der Betriebszu-
gehorigkeit auf den Lohn durch die Schlieffung des Teilarbeitsmarktes abschwéicht. Durch
Modell 1 aus Tabelle 3.3 wurde deutlich, dass der Effekt der Betriebszugehorigkeit kur-
vilinear verlauft. Wie die Schétzungen von Modell 2.2 zeigen, verdndert die Schliefung
von Teilarbeitsmérkten diesen Effekt. Je geschlossener ein Arbeitsmarkt ist, desto hoher
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Merkmale des Teilarbeitsmarktes

Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes 0.052***  (0.007)
Erfiillung der fachlichen Anforderungen 0.029***  (0.007)
Qualifizierung notwendig 0.146™*  (0.012)
Anzahl bisher ausg. Berufe -0.007*  (0.003)
Ausbildung und Beruf sind kongruent 0.067***  (0.009)
Das Wissen stammt aus Studium oder Ausbildung -0.029***  (0.007)
Das Wissen ist stark iibertragbar -0.011  (0.007)
Individualmerkmale

Bildung (Referenz: Realschule mit Ausbildung)

kein Abschluss -0.182***  (0.051)
HS ohne Ausbildung -0.141%**  (0.024)
HS mit Ausbildung -0.055***  (0.009)
Realschule ohne Ausbildung -0.052*  (0.023)
Abitur ohne Ausbildung -0.034  (0.025)
Abitur mit Ausbildung 0.057***  (0.010)
Hochschulabschluss 0.280***  (0.014)
Alter 0.007***  (0.001)
Alter (quadriert) -0.000***  (0.000)
Beschiftigungsdauer im Betrieb 0.011**  (0.001)
Beschiftigungsdauer im Betrieb (quadriert) -0.000***  (0.000)
Anzahl von Weiterbildungen (Referenz: keine)

eine Weiterbildung 0.044**  (0.010)
zwei oder mehr Weiterbildungen 0.088***  (0.009)
Ménnlich 0.122**  (0.011)
Arbeitsplatzmerkmale

Vertragsverhéltnis (Referenz: unbefristet)

befristet -0.145**  (0.019)
verbeamtet -0.064*  (0.029)
Unternehmensgrofe (Referenz: 5-19)

1-4 20.069*  (0.015)
20-99 0.080**  (0.012)
100-499 0.170*  (0.014)
500+ 0.225*  (0.016)
Fiithrungsverantwortung 0.092***  (0.013)
Ostdeutschland -0.224**  (0.010)
Konstante 2.353"**  (0.018)
Sektoren-Dummies Ja

adj. R? 0.517

N 16583

Geclusterte Standardfehler in Klammern.
* p<0.05, " p<0.01, ™ p<0.001

Tabelle 3.3.: Ergebnisse von OLS-Regressionen individueller, arbeitsplatz- und teilarbeitsmarkt-
spezifischer Eigenschaften auf den logarithmierten Bruttostundenlohn. Ungewich-
tet.
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Abbildung 3.5.: Verdnderungen des Effekts von Weiterbildungen nach Geschlossenheit des be-
ruflichen Teilarbeitsmarktes. Die Darstellung beruht auf Modell 2.1. Die grauen
Fliachen stellen 95%-Konfidenzintervalle dar.

sind die Einstiegsgehélter, aber desto geringer ist die Steigerung des Lohns durch die Be-
triebszugehorigkeit. Abbildung 3.6 macht diese Beziehung nochmals deutlich: Zwischen
den Arbeitnehmern ist vor allem die Anfangsphase entscheidend, in der sich Arbeitnehmer
betriebsspezifisches Kapital aufbauen miissen. In offenen Arbeitsmérkten ist dies relevant,
weil die Arbeitnehmer die notwendigen Qualifikationen nicht bereitstellen. In geschlosse-
nen Arbeitsmérkten ist zwar auch ein Effekt der Betriebszugehorigkeit beobachtbar, er
ist jedoch viel flacher. Da diese Arbeitnehmer so gut wie keine Einarbeitungskosten ver-
ursachen, sind die Lohndifferenzen zwischen erfahrenen und neuen Mitarbeitern deutlich
geringer. Abbildung 3.6 macht auflerdem deutlich, dass Arbeitnehmer, die eingearbeitet
sind, unter Kontrolle qualifikatorischer Unterschiede auch einen vergleichbaren Lohnsatz
erzielen. Entscheidend ist somit die Quelle des Wissens und nicht die Art des Wissens. Ar-
beitnehmer in geschlossenen Arbeitsmérkten haben den Vorteil, durch ihre standardisierte
und iiberbetriebliche Ausbildung keinen Lohnabschlag durch eine lingere Einarbeitungs-
zeit hinnehmen zu miissen.
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Abbildung 3.6.: Verdnderungen des Effekts der Beschéiftigungsdauer nach Geschlossenheit des
beruflichen Teilarbeitsmarktes. Die Darstellung beruht auf Modell 2.2. Die
grauen Flidchen stellen 95%-Konfidenzintervalle dar.

Mit Modell 2.3 analysiere ich abschlielend, ob sich die Gehélter von Ménnern und Frauen
durch zunehmende SchlieBung des Teilarbeitsmarktes angleichen. Der Koeffizient fiir das
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Modell 2.1 Modell 2.2 Model 2.3

Haupteffekte
Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes 0.063*** 0.041*** 0.069***
(0.008) (0.008) (0.009)
Beschiiftigungsdauer 0.011*** 0.011*** 0.011***
(0.001) (0.001) (0.001)
Beschiftigungsdauer (quadriert) -0.000*** -0.000"**  -0.000***
(0.000) (0.000) (0.000)
Maénnlich 0.121** 0.123*** 0.121***
(0.012) (0.011) (0.011)
Anzahl von Weiterbildungen (Referenz: keine)
eine Weiterbildung 0.041*** 0.044*** 0.042***
(0.010) (0.010) (0.010)
zwei oder mehr Weiterbildungen 0.089*** 0.088*** 0.086***
(0.009) (0.009) (0.009)
Interaktionseffekte
eine Weiterbildung X Geschlossenheit -0.011
(0.011)
zwei oder mehr Weiterbildungen X Geschlossenheit — -0.027**
(0.010)
Beschiftigungsdauer X Geschlossenheit -0.003***
(0.001)
Beschiftigungsdauer (quadriert) X Geschlossenheit 0.000*
(0.000)
Maénnlich X Geschlossenheit -0.033***
(0.010)
Konstante 2.362%** 2.359*** 2.355%**
(0.019) (0.019) (0.018)
Sektoren-Dummies Ja Ja Ja
adj. R? 0.517 0.518 0.517
N 16583 16583 16583

Geclusterte Standardfehler in Klammern.
* p<0.05, " p<0.01, " p <0.001

Tabelle 3.4.: Ergebnisse von OLS-Regressionen individueller, arbeitsplatz- und teilarbeitsmarkt-
spezifischer Eigenschaften auf den logarithmierten Bruttostundenlohn mit Inter-
aktionstermen fiir individuelle Merkmale mit der Geschlossenheit des Teilarbeits-
marktes. Ungewichtet. Es wurden die gleichen Kontrollvariablen wie in Modell 1
benutzt.

Geschlecht zeigt, dass in einem durchschnittlich geschlossenen Arbeitsmarkt ein Lohnun-
terschied von 13,1% besteht. Der Effekt fiir die SchlieBung der Teilarbeitsmérkte wird nun
in einen Effekt fiir Frauen und einen Effekt fiir Ménner zerlegt. Der Effekt fiir Frauen ist
der Haupteffekt. Frauen erhalten pro einer Einheit des Indikators durchschnittlich einen
ca. 6,8% hoheren Bruttostundenlohn. Fiir Ménner ist dieser Effekt deutlich kleiner, je
geschlossener der Teilarbeitsmarkt ist. Fiir jede Einheit des Indikators erhalten sie nur
einen 3,05% hoheren Bruttostundenlohn. Je geschlossener der Teilarbeitsmarkt ist, de-
sto geringer ist somit die Geschlechterdifferenz beziiglich der Léhne. Abbildung 3.7 stellt
die Verringerung dieser Differenz nochmals grafisch dar. Diese Ergebnisse zeigen, dass
nicht nur der wesentliche Faktor der Einarbeitungskosten, sondern auch die Wirkung
des Geschlechtes als askriptives Merkmal abgeschwicht wird. Die Resultate dieses Mo-
dells sprechen deutlich fiir die Giiltigkeit der geschlechtsspezifischen Abschwéichungsthese
(H3.3). Frauen profitieren deutlicher als Ménner von einer kollektiven und standardisier-
ten Organisation beruflicher Qualifikationen. Dies kann zwar die Differenz zwischen den
Geschlechtern nicht egalisieren, aber deutlich abschwéchen.
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Abbildung 3.7.: Verdnderungen des Effekts des Geschlechts nach Geschlossenheit des beruflichen
Teilarbeitsmarktes. Die Darstellung beruht auf Modell 2.3. Die grauen Fléchen
stellen 95%-Konfidenzintervalle dar.

3.4.4. Sensitivitdtstests

Die in diesem Kapitel dargestellten Ergebnisse sind auch unter einer ganzen Reihe von
Sensitivititstests giiltig.

Zunichst wurde gepriift, ob Alterseffekte den Indikator der Geschlossenheit beruflicher
Teilarbeitsméarkte moglicherweise verzerren. Es wére moglich, dass mit zunehmendem
Alter die Zustimmung zu den in Abschnitt 3.3 dargestellten Items oder die Anzahl der
ausgeiibten Berufe steigt. Zur Kldrung dieser Frage wurden zwei Tests durchgefiihrt: Die
Faktoranalyse wurde mit dem durchschnittlichen Alter der Beschiftigten pro Beruf als
zusétzliche Information durchgefiihrt. Diese Dimension ladt nicht auf dem selben Faktor
wie die urspriinglichen fiinf. Zweitens wurde mit allen Items eine Regression des Items auf
das Alter der Befragten durchgefiihrt und die Regressionsresiduen gespeichert. Mit diesen
Residuen wurde ebenfalls eine Faktoranalyse durchgefiihrt und mit den Ergebnissen der
ersten verglichen. Unter Verwendung der bereinigten Items lddt die Anzahl ausgeiibter
Berufe nicht mehr als eigenstédndige Dimension auf dem Faktor, auf dem die restlichen
Dimensionen laden. Wird dieser alternative Index zur Modellierung verwendet, &ndern
sich die inhaltlichen Aussagen zu den hier diskutierten Effekten nicht.

Die Ergebnisse sind auflerdem nicht von der Art des gewiahlten Modells abhingig. Die
Verwendung von Mehrebenenmodellen fiihrt zu keinen anderen Ergebnissen, weshalb die
einfacheren OLS-Modelle dargestellt wurden.

Die hier gezogenen Schlussfolgerungen dndern sich auch nicht, wenn statt der hier ge-
nutzten Version des Bruttomonatslohns mit imputierten Werten lediglich die Bruttomo-
natslohne von Befragten genutzt werden, die ihren Lohn freiwillig angaben. Die Fallzahl
wird kleiner und der Effekt der Geschlossenheit geringer. Sowohl Arbeitnehmer mit sehr
hohen und sehr niedrigen Lohnen verweigern die Angabe nach ihrem Lohn. Dies korreliert
auch mit dem Grad der Geschlossenheit der Teilarbeitsmérkte, in denen diese Personen
beschéftigt sind. Ich halte es daher fiir eine systematische Verzerrung, wenn die impu-
tierten Werte nicht genutzt werden. Durch die Verwendung imputierter Werte kénnen
jedoch Endogenititsprobleme auftreten. Da sich die Ergebnisse mit und ohne Imputation
jedoch nicht substantiell unterscheiden, gehe ich von einer geringen Bedeutung moglicher
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Endogenitét aus.

Die Linearitét des Indikators wurde durch Verwendung alternativer Parametrisierungen
getestet. Es deutet sich ein leichter kurvilinearer Effekt an. Dieser Effekt beruht auf zwei
Griinden: Erstens scheint — in geringem Mafle — eine Erhohung der Geschlossenheit im
unteren Bereich der Skala bedeutsamer zu sein als eine zusétzliche Erh6hung im oberen
Bereich. Zweitens gibt es stark geschlossene Teilarbeitsmérkte mit duflerst unterdurch-
schnittlichen Lohnen. Zu diesen gehéren vor allem Friseure. Werden diese von der Ana-
lyse ausgeschlossen, schwicht sich die Kurvilinearitdt des Indikators deutlich ab. Wird
zusétzlich die Stellung im Beruf oder die soziale Klasse der Beschéftigten als Kontrollva-
riable aufgenommen, verschwindet die Kurvilinearitéit gédnzlich. Diese Kontrollvariablen
haben aber auf die Starke des Effekts keinen Einfluss, weshalb die Modelle mit ihnen nicht
berichtet wurden.

3.5. Zusammenfassung

In diesem Kapitel bin ich der Frage nachgegangen, wie sich die Geschlossenheit eines Teil-
arbeitsmarktes auf den Lohn von Berufsausiibenden auswirkt. Ich habe behauptet, dass
der Effekt sozialer Geschlossenheit tiefer verstanden werden kann, wenn spezifische Rekru-
tierungspraktiken als Grundlage der Analyse dienen. Auf diese Weise wird versténdlich,
dass soziale Schlieffiung — als Herstellung von Geschlossenheit — Ungleichheit zwischen und
Gleichheit innerhalb dieser Markte schafft. Die in diesem Kapitel préasentierten Ergebnisse
bestéirken diese Uberlegungen.

Fiir den Ungleichheit erhohenden Effekt sozialer Schlieung spricht, dass die durchschnitt-
lichen Bruttostundenlthne steigen, wenn die Schliefung des Teilarbeitsmarktes steigt. Die-
ser Befund hat auch unter Kontrolle individueller und arbeitsplatzbezogener Merkmale
Bestand. Die hier prisentierten Modelle kontrollieren zusétzlich den Effekt unterschied-
licher Produktmérkte. Auch unter dieser Kontrolle ist ein deutlicher Effekt der sozialen
SchlieBung von Teilarbeitsmérkten messbar. Dieses Ergebnis bestétigt bisher existieren-
de Befunde (Bol und van de Werfhorst 2011; Giesecke und Verwiebe 2009b; Grofi 2009;
Kirak 2009; Weeden 2002). Diese Autoren kommen mit anderen Indikatoren fiir soziale
Schliefung zu einer identischen Schlussfolgerung. Diese Studie untermauert die bekann-
ten Ergebnisse, indem sie aus einer Vielzahl beruflicher Eigenschaften das Merkmal der
Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte erfasst und dessen Wirkung auf die Lohn-
verteilung priift. Zur Begriindung dieser Wirkung ist es nicht notwendig, Berufen oder
einer Gruppe von Berufsausiibenden unterstellen zu miissen, die Anzahl von Konkurren-
ten so gering wie moglich halten zu wollen. Wie ich in diesem Kapitel dargelegt habe,
kann sich Geschlossenheit aus der Reduktion von Unsicherheit der Arbeitgeber im Re-
krutierungsprozess entwickeln. Arbeitnehmern werden unter der Bedingung geschlossener
Arbeitsmérkte hohere Lohne gewéihrt, weil sie mit hoherer Wahrscheinlichkeit Fluktuati-
onskosten verursachen, die von Unternehmen vermieden werden sollen.

Die vorliegende Studie ergénzt bisherige Ergebnisse, indem der homogenisierende Effekt
geschlossener Teilarbeitsmérkte analysiert wird. Geschlossenere Teilarbeitsmérkte haben
nicht nur geringere Gini-Werte, sondern beeinflussen mafigeblich den Effekt zentraler
arbeitsmarktrelevanter Merkmale wie Weiterbildungen, Betriebszugehérigkeitsdauer und
Geschlecht. Okonomische Theorien wie die Signalling-Theorie oder das Job-Competition-
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Modell machen versténdlich, warum diese Merkmale iiberhaupt den Lohn beeinflussen. Ich
habe dargelegt, warum diese Uberlegungen im Kontext sozialer SchlieBung angepasst wer-
den miissen. Die Modellschidtzungen unterstreichen die Bedeutung sozialer Schlieung fiir
die Lohngleichheit innerhalb geschlossener Teilarbeitsmérkte. Die Renditen von Weiter-
bildungen sind am deutlichsten in offenen Arbeitsmérkten ausgepriagt und in geschlosse-
nen Teilarbeitsmérkten nicht vorhanden. Je geschlossener ein Teilarbeitsmarkt ist, desto
geringer wird der Lohn durch Betriebserfahrung beeinflusst. Der Unterschied zwischen
Einsteigern und Erfahrenen ist besonders in offenen Arbeitsméirkten ausgeprigt. Auch
der Lohnunterschied zwischen den Geschlechtern wird mafigeblich von der Schliefung des
Teilarbeitsmarktes beeinflusst. Von sozialer SchlieSung profitieren Frauen deutlich stérker
als Manner. Die unterschiedliche Effektstérke fithrt zu einer stiarkeren Angleichung der
Lohne zwischen den Geschlechtern, je geschlossener der Teilarbeitsmarkt ist. Die bisheri-
ge Forschung hat sich vor allem auf den Effekt sozialer Schliefung zwischen bestimmten
Gruppen auf dem Arbeitsmarkt konzentriert. Die vorherigen Ergebnisse machen deutlich,
dass soziale Schliefung sowohl Gleichheit als auch Ungleichheit schafft.

Das Kapitel setzt daher an mehreren der in Abschnitt 2.5 diskutierten Forschungsliicken
an: Die Analyse sozialer Ungleichheit wird sowohl iiber Verteilungen zwischen als auch
innerhalb von Gruppen (Teilarbeitsmérkten) analysiert. Die Analyse erfolgt mit einem
Indikator, der sich nur auf die Beziehung zwischen Arbeitnehmern und Arbeitsplitzen,
unabhéngig vom notwendigen Qualifikationsniveau, bezieht. Die Begriindung der Effekte
beruht nicht ausschliefilich auf der Annahme starker sozialer SchlieBung — diese sehr vor-
aussetzungsreiche Form sozialer Schliefung muss aber auch nicht ausgeschlossen werden.
Fiir die Argumentation ist sie jedoch nicht notwendig. Ausgehend von einem komplexeren
Modell von Arbeitsmarktprozessen konnen schliellich Argumentationstraditionen verbun-
den werden, die bisher kaum miteinander verbunden worden sind. Auf diese Weise ist es
moglich, den Zusammenhang von sozialer SchlieBung, Verhandlungsmacht und Lohnen
tiefer als bisher zu verstehen.
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4.Lizenzierte Berufe und Lohnungleichheit

Not long ago, the Governor of a midwestern state was approached by
representatives of a particular trade anxious to enlist the Governor’s sup-
port in securing passage of legislation to license their trade. ,,Governor,“
the men said, ,passage of this licensing act will ensure that only qualified
people will practice this occupation; it will eliminate charlatans, incompe-
tents or frauds; and it will thereby protect the safety and welfare of the
people of this state.“ The governor, from long experience, was somewhat
skeptical. ,,Gentlemen,“ he asked, ,are you concerned with advancing the
health, safety and welfare of the people under the police powers of the
state, or are you primarily interested in creating a monopoly situation to
eliminate competition and raise prices?“

The spokesman for the occupational group smiled and said, ,,Governor,
we’re interested in a little of each*.

— Council of the State Governments (1952, 1)

4.1. Einleitung

Im vorherigen Kapitel wurde der Effekt sozialer Geschlossenheit auf Lohne diskutiert.
In diesem Kapitel soll der schon angesprochene spezielle Fall beruflicher Lizenzierung
dargestellt und seine Bedeutung fiir die Analyse von Lohnungleichheit in Deutschland
besprochen werden.

Eine berufliche Lizenz liegt vor, wenn die Ausibung einer beruflichen Té#tigkeit an eine
staatliche Erlaubnis gebunden ist. Wenn dies der Fall ist, dann stellt der Staat Regeln
dariiber auf, welche Arbeitnehmer auf bestimmte Arbeitsplitze rekrutiert werden diirfen
(vgl. Abbildung 3.1). Das ist, wie im vorherigen Kapitel dargelegt, eine besondere Si-
tuation, weil sich die Rekrutierungspraxis in allen anderen Féllen aus den Interessen der
Unternehmen ableitet. Liegen allerdings Gesetze vor, die einen Beruf lizenzieren, spielen
die Interessen der Unternehmen in Bezug auf die Auswahl verschiedener Bewerber im
Extremfall gar keine Rolle mehr. Sie wiirden sich strafbar machen, wenn sie die Gesetzes-
lage ignorieren und alternative Bewerber mit einer der Gesetzeslage nicht entsprechenden
Ausbildung einstellen wiirden. Die Psychiatrische Klinik Zschadrafi hat Gert Uwe Postel
nur deshalb eingestellt, weil er in betriigerischer Absicht die Kommission getduscht hat
und eine entsprechende Ausbildung vorgab (vgl. Kapitel 1). Er hat mit diesem Verhalten
daher nicht nur betrogen, sondern auch gegen ein Lizenzierungsgesetz verstoflen.

Dieses Kapitel erweitert die Argumentation aus Kapitel 3, indem untersucht wird, ob
diese spezielle Form sozialer Geschlossenheit zusétzliche 6konomische Vorteile fiir die
Beschiftigten hat. Da es sich um eine andere Ursache sozialer Geschlossenheit handelt,
die allerdings zur selben Konsequenz in Bezug auf die Marktzutrittsbarriere in den beruf-
lichen Teilarbeitsmarkt fithrt, kann getestet werden, ob die Argumentation beziiglich der
Wirkung sozialer Geschlossenheit auch fiir diesen speziellen Fall korrekt ist. Im vorherigen
Kapitel wurde behauptet, dass Geschlossenheit auf eine bestimmte Art und Weise wirkt —
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unabhéngig von der Ursache sozialer Geschlossenheit. Wenn dies der Fall ist, sollten sich
auch fiir die hier vorgelegte Analyse dhnliche Effekte wie in Kapitel 3 finden lassen.

Methodisch erweitert dieses Kapitel die bisherigen Analysen, indem erstens der Effekt
zusétzlicher Kontrollvariablen getestet wird. Zweitens werden Mehrebenenmodelle ver-
wendet, die die als unterschiedlich angenommenen Varianzstrukturen nach beruflichen
Eigenschaften modellieren und testen kénnen. Mittels dieser Modelle ist es moglich, im
Rahmen einer Schétzung sowohl Unterschiede zwischen als auch innerhalb von Teilar-
beitsméirkten zu erfassen.

Ich stelle im Folgenden dar, welche Annahmen iiber die Lizenzierung von Berufen in der
Literatur getroffen werden (4.2.1). Daraufhin zeige ich auf, welche Berufe in Deutsch-
land lizenziert sind und warum diese Lizenzierung fiir diese Berufe nicht gegen das im
Deutschen Grundgesetz verankerte Recht auf freie Berufsausiibung verstoBt (4.2.2). Aus
der besonderen Stellung dieser Berufe in Bezug auf die Interessen des Staates leitet sich
auch eine besondere Stellung lizenzierter Arbeitnehmer ab. Ich werde in Abschnitt 4.2.2.2
darlegen, dass sich gerade im Hinblick auf lizenzierte Berufsausiibende zeigt, dass der Ef-
fekt sozialer SchlieSung besonders als ,,Schutz nach unten* und weniger als ,,Schub nach
oben“ verstanden werden sollte. In Abschnitt 4.3 werden die Daten und Methoden fiir
dieses Kapitel vorgestellt. Der anschlieende Abschnitt zeigt die deskriptiven und multiva-
riaten Ergebnisse auf. In Abschnitt 4.5 werden die Erkenntnisse des vorliegenden Kapitels
zusammengefasst und die Befunde des gesamten ersten Teils der Arbeit diskutiert.

4.2. Die Lizenzierung von Berufen

4.2.1. Wer hat ein Interesse an Lizenzen?

Bei der Beschreibung der Motivation fiir die Lizenzierung von Berufen werden in der
Regel zwei Griinde genannt: der Schutz der Biirger vor schlechter Qualitéit einerseits und
der Schutz vor weiteren Konkurrenten anderseits. Beide Argumente wurden schon in der
frithesten Phase der staatlichen Regulierung von Berufen vorgebracht. Vermutungen iiber
die Griinde zur Lizenzierung eines Berufs kénnen, wie das Eingangszitat dieser Arbeit
zeigt, entweder zu einer Monopolthese oder zur Schutzthese zusammengefasst werden.

Die Diskussion, welche dieser Thesen der Etablierung von Lizenzen stéirker zu Grunde
lag, hilt bis heute an (Gellhorn 1976; Kleiner 2006; Law und Kim 2005; Lee 1995; Moore
1961; Stigler 1971). Vertreter der Monopolthese argumentieren, dass Lizenzen das Resul-
tat starker sozialer Schliefung sind. Wird ein Beruf lizenziert, kann dies als der grofite
Erfolg von Berufsvertretern verstanden werden, die Marktmacht fiir die Ausiibenden ihres
Berufs zu steigern und zu sichern. Der Staat, der diese Gesetze erlassen und ihre Einhal-
tung tiberwachen muss, wird aus dieser Perspektive entweder als Akteur beschrieben, der
durch geschicktes Lobbying dazu gebracht wurde, gegen seine eigentlichen Interessen zu
handeln oder als Akteur, der Klientelpolitik betreibt. Haben Berufsausiibende geniigend
Moglichkeiten und Mittel, um ihren Beruf als Monopolisten auf dem Arbeitsmarkt zu
positionieren, werden sie dies aus dieser Perspektive heraus stets versuchen: ,, We propose
the general hypothesis: every industry or occupation that has enough political power to
utilize the state will seek to control entry*“ (Stigler 1971, 5). Diese Position wird vor al-
lem von Forschern vertreten, die in der Lizenzierung von Berufen einen Verstofl gegen die
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Marktfreiheit sehen (Friedman 1962; Hall und Hurley 2012; Kleiner 2000; Potts 2009; Rot-
tenberg 1980). Aus dieser Perspektive wird bezweifelt, dass diesen Gesetzgebungen nur
Interessen zu Grunde liegen, die die Verbraucher schiitzen sollen. Eine solche Wirkung ist
sogar wiederholt angezweifelt worden (Angrist und Guryan 2008; Arias und Scafidi 2009;
Gellhorn 1976; Kleiner und Kudrle 2000). Statt dessen wird erwartet, dass Lizenzierung
die Preise fiir berufliche Tétigkeiten nach oben treibt, sich die Qualitéit der Téatigkeiten
aber nicht im selben Mafle erhoht. Im Endeffekt wiirden, so die Behauptung, die Kunden
den Preis fiir die Klientelpolitik des Staates zahlen.

Vertreter der Schutzhypothese fithren an, dass ohne die politische Steuerung des Markt-
zutritts Informationsasymmetrien entstehen wiirden, die hohe soziale Kosten verursachen
konnten. Eine kranke Person hétte in den meisten Féllen nicht die nétigen Informationen,
um zu beurteilen, ob ein behandelnder Arzt ausreichende Kompetenzen hat, sie zu heilen.
Von einem statisch nicht korrekt geplanten Gebdude entstiinde nicht nur fiir den Bau-
herrn, sondern auch fiir andere Nutzer und umliegende Gebéude ein Sicherheitsrisiko. Der
Staat miisse in einer solchen Situation dafiir Sorge tragen, dass Biirger diese Tétigkeiten
mit einer dauerhaft hohen Qualitéit erhalten kénnen. Durch einen Wettbewerb um die
Bereitstellung dieser Tétigkeiten konnten auch Personen in den Markt eintreten, die in
hohem Mafe sowohl den Kunden als auch die soziale Wohlfahrt durch falsche Entschei-
dungen oder eine schlechte Qualitéat ihrer Tétigkeiten schiadigen konnen. Vertreter der
Schutzthese gehen nicht davon aus, dass nach kurzer Zeit Anbieter vom Markt gedringt
wiirden, die schlecht arbeiten. Sie befiirchten vielmehr, dass sich durch immer neue po-
tentiell schidigende Anbieter ein Marktversagen nicht vermeiden ldsst. Dies lige dann
vor, wenn beide Seiten eines Austauschs nicht perfekt informiert wéren und eine Seite
dauerhaft hohere Kosten tragen miisste als die andere. Daher fallen sowohl die Tatigkeit
eines Architekten als auch die von Arzten unter die Menge der Tétigkeiten, fiir die Markt-
versagen ausgeschlossen werden soll. Lizenzen l6sen somit ein Informationsproblem, das
fiir Nachfragende mit hohen Kosten verbunden wiire.

It is often too costly for consumers or regulators to observe service quality
well enough to condition payments on quality. Licensing has a natural infor-
mational advantage over quality-contingent policies in that it can be enforced
once-and-for-all at the time a professional is trained (Shapiro 1986, 845).

Wohlfahrsverluste, wie sie Vertreter der Monopolthese behaupten, werden typischerweise
nicht angenommen oder ihre Stérke wird relativiert (Graddy 1991; von Weizsécker 1980).

Beide Thesen unterscheiden sich also darin, welche Rolle sie dem Staat bei der Regulie-
rung beruflicher Tétigkeiten zuschreiben: In der ersten Perspektive dient der Staat den
Interessen spezifischer Gruppen, die ihre 6konomische Position am Markt verbessern wol-
len. In der zweiten Perspektive tritt der Staat als ordnende, dritte Partei auf, das sonst
fiir Nachfragende einseitig hohere Risiken entstehen.

4.2.1.1. Die Wirkung von Lizenzen auf Arbeitsmarkten

Es liegen einige Studien vor, die vor allem fiir die USA und Grofibritannien die relative
Besserstellung lizenzierter Berufe nachweisen konnten. So konnte Morris Kleiner (1990;
2000; 2006) in einer Reihe von Studien fiir den US-amerikanischen Arbeitsmarkt belegen,
dass den Ausiibenden von lizenzierten Berufen ein besonders hoher Einkommensvorteil
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entsteht. Auflerdem sind diese Berufe im Vergleich zu anderen Berufstypen in den letzten
30 Jahren sehr schnell gewachsen. 29% aller Berufsausiibenden in den USA sind mittler-
weile lizenziert.

Kleiner und Kudrle (2000) zeigen am Beispiel der US-amerikanischen Zahnirzte, dass diese
in Bundesstaaten, in denen eine Lizenz verlangt wird, mehr verdienen als in Bundesstaa-
ten, in denen keine Lizenzvergabe stattfindet. Die Qualitéit der Leistungen unterscheidet
sich zwischen den Bundesstaaten jedoch nicht: Lizenzierung hat weder einen Einfluss auf
Reklamationen bei Versicherungen noch auf die Anzahl der Beschwerden bei den loka-
len Zahnarztkammern. Die Autoren argumentieren, dass dies jedoch der Fall sein sollte,
wenn Lizenzierung zu einer hoheren Qualitét fithrt. Kleiner und Krueger (2010) demons-
trieren einen Lohnunterschied zwischen lizenzierten und nicht lizenzierten Arbeitnehmern
von circa 15%. Dariiber hinaus halten sich lizenzierte Arbeitnehmer im Durchschnitt fiir
deutlich kompetenter als nicht lizenzierte Berufstétige.

Bryson und Kleiner (2010) analysieren die Situation lizenzierter Berufe in den USA und
Grofibritannien. Dabei stellen sie eine &hnliche Verbreitung lizenzierter Berufe in beiden
Liéndern fest. Sie schétzen ein Lohnpriamium lizenzierter Berufe von 13% fiir Grofibritan-
nien und 18% fiir die USA.

Nach einer Schitzung von Pagliero (2010) kénnen durch das Lizenzierungsverfahren 22%
weniger Juristen den Markt fiir anwaltliche Tétigkeiten bedienen. Die Einkiinfte der
Anwilte wiirden um 46% sinken, wenn der Marktzutritt frei wire. In einer weiteren
Studie kann Pagliero (2011) nachweisen, dass die Einstiegsgehélter US-amerikanischer
Anwiélte steigen, wenn der Schwierigkeitsgrad der Examen erhtht wird. Die Steuerung
des Marktzutritts fiir Anwiilte ist somit von erheblicher Bedeutung fiir deren Lohne.

Timmons und Thornton (2008) analysieren Unterschiede der Lohne lizenzierter und nicht
lizenzierter medizinisch-technischer Radiologieassistenten in den USA. Die Vergabe von
Lizenzen ist in den USA Landesrecht, so dass in einigen Landern Berufe lizenziert sind und
in anderen nicht. Sie kénnen zeigen, dass die Lohne von lizenzierten Radiologieassistenten
um ca. 7% hoher sind.

Weeden (2002) demonstriert in ihrer in Kapitel 3 ausfiihrlich besprochenen Studie, dass
Lizenzen die Lohne zusdtzlich zu anderen SchlieBungseffekten um circa 8,9% erhéhen. Sie
schliefft daraus, dass Lizenzierung eine besonders wirksame Form sozialer Schliefung ist.

Insgesamt zeigen die bisherigen Studien, dass es einen positiven Zusammenhang zwischen
dem Lohnniveau und der Lizenzierung eines Berufes gibt. Ob dies ein Effekt starker so-
zialer SchlieBung ist, kann nur vermutet werden. Ein Problem bestehender Forschung
ist, dass erstens nicht verstéindlich gemacht werden kann, warum ein bestimmter Beruf
lizenziert ist und ein anderer nicht. In Bezug auf welche beruflichen Tétigkeiten beste-
hen besonders starke Informationsasymmetrien oder welche beruflichen Organisationen
waren in der Vergangenheit besonders einflussreich? Die bisherige Forschung macht zwei-
tens nicht deutlich, in welcher Weise Lizenzierung auf die Situation von Arbeitnehmern
wirkt. Es wird lediglich behauptet, dass durch die Monopolsituation auch Monopolren-
ten entstehen, die sich in den dargelegten positiven Lohndifferenzen zu nicht lizenzierten
Arbeitnehmern ausdriicken. Es wird durch diese Argumentation aber nicht verstéandlich,
warum Staaten diese Monopolrenten dauerhaft zulassen. Denn wenn es tatséchlich Wohl-
fahrtsverluste gibt und Lizenzierung nichts niitzt, konnten diese Gesetze auch abgeschafft
werden. Vertretern der Monopolthese bleibt in dieser Situation nur der Verweis auf das
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immerwéhrende politische Wirken von Lobbyvertretern.

Ich werde im Folgenden darlegen, dass die Situation lizenzierter Berufe fiir Deutschland
besser verstanden werden kann, wenn sie in Verbindung zur aktuellen Rechtssprechung
gesetzt wird. Es ist dariiber hinaus niitzlich, nicht nur das Interesse des Staates am Schutz
der Biirger, sondern auch an der Versorgung der Biirger mit bestimmten Grundgiitern
in die Analyse mit einzubeziehen. Dadurch wird verstdndlich, warum in Deutschland
bestimmte Berufe lizenziert sind und auf welche Weise der Staat mit der entstandenen
Monopolsituation umgeht. Eine Schwiche der Schutzthese ist, dass sie nicht deutlich
herausstellt, wie der Staat mit den entstandenen Monopolen umgeht.

Dieses Kapitel stellt somit eine erste Analyse der Bedingungen und Wirkungen beruflicher
Lizenzierung fiir den deutschen Arbeitsmarkt dar. Die Diskussion bleibt auf abhéngige
Beschiiftigte beschriankt. Eine Analyse tiber die Wirkung von Lizenzen auf Selbsténdige
bleibt zukiinftiger Forschung iiberlassen.

4.2.2. Die staatliche Regulierung beruflicher Tatigkeiten in Deutschland

In Deutschland besteht nach Artikel 12 des Grundgesetzes das Recht, einen Beruf frei
zu wéhlen. Diese Wahl besteht lebenslang. Fine Lizenz stellt somit eine massive Ein-
schrinkung dieses Grundrechts dar. Sie ist deshalb nur dann zuldssig, wenn durch diese
Einschrinkung hohere staatliche Interessen geschiitzt werden. Eine radikale Auslegung
der Monopolthese, wonach Lizenzierung nur den Interessen einzelner Berufe aber nicht
der Allgemeinheit dient, findet in Deutschland ihre Grenzen in der Rechtssprechung des
Bundesverfassungsgerichts. Ich werde daher zunéchst darlegen, wonach sich die aktu-
ell geltende deutsche Rechtsprechung richtet (4.2.2.1). Aufgrund dieser Darstellung wird
deutlich, welche Berufe in Deutschland lizenziert sein diirfen (4.2.2.2). Anschlieflend lege
ich dar, dass die meisten dieser Berufe nicht nur Marktzutrittsbarrieren aufweisen, sondern
auch stark okonomisch reglementiert sind. Dies driickt sich entweder in Honorarordnun-
gen, Vertrigen mit den Krankenkassen oder in direkten Verhandlungen mit Angestellten
im Offentlichen Dienst aus. Wenn diese 6konomische Reglementierung nicht mit in die
Analyse einbezogen wird, bleibt zumindest ein Teil der 6konomischen Situation lizenzier-
ter Arbeitnehmer unklar. Abschnitt 4.2.3 stellt daher vor, in welcher Weise staatliche
Interessen mit Preisen fiir lizenzierte Produkte oder Tétigkeiten stehen.

4.2.2.1. Das Apotheker-Urteil und die Drei-Stufen-Theorie

Im Jahr 1956 beantragte in Oberbayern ein approbierter Apotheker bei der Regierung
die Zulassung zur Eroffnung einer neuen Apotheke. Diese Zulassung wurde ihm von der
damaligen Landesregierung mit Verweis auf Artikel 3 Abs. 1 des damaligen Bayerischen
Apothekengesetzes verwehrt:

Fiir eine neuzuerrichtende Apotheke darf die Betriebserlaubnis nur erteilt wer-
den, wenn a) die Errichtung der Apotheke zur Sicherung der Versorgung der
Bevolkerung mit Arzneimitteln im offentlichen Interesse liegt und b) anzu-
nehmen ist, dass ihre wirtschaftliche Grundlage gesichert ist und durch sie
die wirtschaftliche Grundlage der benachbarten Apotheken nicht soweit be-
eintrachtigt wird, dass die Voraussetzungen fiir den ordnungsgeméfien Apo-
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thekenbetrieb nicht mehr gewéhrleistet sind.

Dieses Gesetz sah also vor, dass eine neue Apotheke fiir andere Apotheken keine ernstzu-
nehmende Konkurrenz darstellen durfte. Fiir einen freien Markt ist es jedoch konstitutiv,
dass einige Anbieter vom Markt gedringt werden. Durch das genannte Urteil wurde die-
ses Marktprinzip aufgehoben, so dass bestehende Apotheken Bestandsschutz hatten und
auch durch neue und bessere Konkurrenz nicht vom Markt gedréngt werden konnten. Die
Regierung begriindete die Rechtslage mit der Befiirchtung, dass ein Konkurrenzkampf zwi-
schen Apotheken dazu verleiten koénne, minderwertige Medikamente zu verkaufen. Dies
stehe dem Interesse der Volksgesundheit entgegen.

Der Apotheker klagte gegen dieses Gesetz beim Bundesverfassungsgericht und erzwang
sowohl die Aufhebung der Zulassungsablehnung als auch die Novellierung des Gesetzes.
Das Bundesverfassungsgericht sah in der Erdffnung einer neuen Apotheke keine zwin-
gende Gefahr fiir die Volksgesundheit. Dieses Grundsatzurteil, das als Apothekerurteil in
der Rechtssprechung bekannt ist, bildete seitdem den Bezugspunkt jeder formellen Rege-
lung der beruflichen Tétigkeit oder des beruflichen Zugangs (Schulte Sodingen 2000). Im
Rahmen der Urteilsverkiindung legte das Verfassungsgericht 1958 die sogenannte Drei-
Stufen-Theorie dar (Bundesverfassungsgericht 11. Juni 1958). Diese legt fest, unter wel-
chen Umstédnden es rechtlich moglich sein kann, in die Berufsfreiheit einzugreifen.

Berufsausiibungsregeln Die erste Stufe sind Berufsausiibungsregeln, die die Art und
Weise der beruflichen Tétigkeit regeln. Als Beispiel kénnen hier Vorschriften genannt
werden, die festlegen, was eine Krankenschwester darf und was nicht. Diese Regeln sind
mit der Berufsfreiheit nur dann vereinbar, ,wenn sie verniinftigen Zwecken des Gemein-
wohls dienen und den Berufstéitigen nicht {iberméfiig oder unzumutbar treffen.“ Die
Berufsordnungen der Rechtsanwiilte, Steuerberater oder Arzte sind komplexe Berufs-
ausiibungsregeln. Berufsausiibungsregeln sind fiir die Analyse sozialer Schlieung rele-
vant, da durch sie die Anzahl der geschiitzten T#tigkeiten abgesteckt werden kann. Dohler
(1997) zeichnet am Beispiel des Krankenhauspersonals in einem internationalen Vergleich
nach, welche Konsequenzen unterschiedliche Professionsgrenzen innerhalb des Arbeits-
marktes fiir Tétigkeiten im Gesundheitswesen haben. So entschied zum Beispiel das Ver-
waltungsgericht Minden, dass plastische Chirurgen auch dann nicht Tétigkeiten eines
Zahnarztes iibernehmen diirfen, wenn sie Mund-, Kiefer- und Gesichtschirurgen sind.
Diese Personen bendtigen eine doppelte Approbation (Urteil vom 14.05.2007, Az 7 K
3250/06). Die erste Stufe legt somit die Menge von Tétigkeiten fest, die einem bestimm-
ten Beruf zugeordnet werden und die nur Mitglieder dieses Berufs ausiiben diirfen. Sie
stellen nicht direkt eine Marktzutrittshiirde dar, weil sich die Regeln der ersten Stufe auch
nur auf einzelne Tétigkeiten beschrinken kénnen oder da durch sie zusétzlich Grenzen
innerhalb schon geschlossener Teilarbeitsmérkte gebildet werden.!

Subjektive Zulassungsvoraussetzungen Die zweite Stufe sind subjektive Zulassungs-
voraussetzungen. Dies sind Regelungen des Zugangs zu einer beruflichen Téatigkeit, die
unmittelbar an die Person des Bewerbers gekniipft sind. Solche formellen Barrieren sind

'Kleiner und Park (2010) beschreiben dieses Phinomen am Beispiel unterschiedlicher Rechte von
Zahnirzten (dentists) und professionellen Zahnreinigern (dental hygienists). In einigen Staaten der
USA diirfen die Letzteren ohne Aufsicht eines Zahnarztes praktizieren, was zu einem Einkommensvor-
teil von circa 10% fiihrt.
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nur dann zuléssig, ,wenn sie (unter strikter Beachtung des Grundsatzes der Verhiltnis-
méifigkeit) als Voraussetzung zur ordnungsgeméifien Erfiillung des Berufs oder zum Schutz
eines besonders wichtigen Gemeinschaftsgutes (das der Freiheit des einzelnen vorgeht) er-
forderlich sind“. Die zweite Stufe liegt allen Lizenzierungsverfahren zu Grunde. Fiir diese
Berufe werden fiir die Ausiibung des Berufs Bedingungen an die Berufsausiibenden ge-
stellt, die eine einzelne Person erfiillen muss. Die ersten Paragraphen im ,,Gesetz iiber die
Altenpflege* lauten aus diesem Grund:

§1 Die Berufsbezeichnungen ,, Altenpflegerin® oder ,, Altenpfleger” diirfen nur
Personen fithren, denen die Erlaubnis dazu erteilt worden ist. Personen mit ei-
ner Erlaubnis nach Satz 1, die iiber eine Ausbildung nach § 4 Abs. 7 verfiigen,
sind im Rahmen der ihnen in dieser Ausbildung vermittelten erweiterten Kom-
petenzen zur Ausiibung heilkundlicher Tétigkeiten berechtigt.

§2 (1) Die Erlaubnis nach § 1 ist auf Antrag zu erteilen, wenn die antragstel-
lende Person

1. die durch dieses Gesetz vorgeschriebene Ausbildung abgeleistet und die
jeweils vorgeschriebene Priifung bestanden hat,

2. sich nicht eines Verhaltens schuldig gemacht hat, aus dem sich die Unzu-
verléssigkeit zur Ausiibung des Berufs ergibt,

3. nicht in gesundheitlicher Hinsicht zur Ausiibung des Berufs ungeeignet
ist und

4. iiber die fiir die Ausiibung der Berufstitigkeit erforderlichen Kenntnisse
der deutschen Sprache verfiigt.

Dieses Gesetz macht fiir die Lizenzierung von Berufen folgende Punkte exemplarisch deut-
lich: In den meisten Fillen wird durch ein solches Gesetz der Berufstitel geschiitzt.? Mit
einem solchen Schutz ist es leicht moglich, legitime von nicht legitimen Bewerbern fiir
eine Stelle zu differenzieren. Der Schutz eines Titels ist aber nicht gleichbedeutend mit
dem Schutz einer beruflichen Tétigkeit. Wie ich in Abschnitt 2.5 diskutiert habe, ist
auch der Titel eines Mechatronikers in Deutschland geschiitzt. Allerdings kann jeder Me-
chatroniker sein. Auch der in der Einleitung dieser Arbeit vorgestellte Ingenieur Krikor
Sarkisian durfte — juristisch gesehen — in Deutschland nur seinen Titel nicht fithren. Jede
Firma hétte ihn aber als Ingenieur beschiftigen kénnen. In Bezug auf Altenpfleger gilt
das nicht. Denn der zweite Satz von §1 stellt klar, dass nur Personen, die einen entspre-
chenden Titel fithren, zur Ausiibung bestimmter Tatigkeiten berechtigt sind. Téatigkeiten,
die iiber die Kompetenzen eines Altenpflegers hinaus gehen, darf diese nicht ausiiben.
Altenheime diirfen fiir diese Stellen nur Personen rekrutieren, die eine Erlaubnis fiir die
Ausiibung dieser Tétigkeiten haben.

62 bindet die Erlaubnis zur Ausiibung bestimmter T#tigkeiten an das Vorliegen spezifi-
scher individueller Eigenschaften. Typischerweise miissen Antragsteller nachweisen, dass
sie eine vom Gesetzgeber standardisierte und iiberbetriebliche Ausbildung erfolgreich ab-
solviert haben. Die Grundlage fiir die Ausiibung lizenzierter Berufe ist daher nie betriebs-
spezifisches Wissen. Lizenzierte Berufsausiibende sollen durch diese Ausbildungsvorschrif-
ten in jedem Unternehmen oder in jeder Organisation einsetzbar sein.

2Eine Ausnahme bilden die Lehrer, bei denen nicht der Titel des Lehrers sondern nur die mit dem
Lehrberuf einhergehende Amtsbezeichnung Studienrat oder Oberstudienrat geschiitzt ist.
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Wie der Gesetzestext jedoch auch zeigt, ist die individuelle Qualifikation nur eine Kompo-
nente fiir die Erteilung der Erlaubnis durch den Staat. Hinzu kommen ethische, gesund-
heitliche und sprachliche Eigenschaften. Durch sie wird bei der Vergabe von Lizenzen nicht
mehr nur danach selektiert, welche Person eine Tétigkeit mit einer bestimmten fachlichen
Kompetenz ausfithren kann. Es wird zusétzlich die Vertrauenswiirdigkeit der Person in
Hinblick auf ihre Personlichkeit, Belastbarkeit und Interaktionsfihigkeit iiberpriift.

Vor allem die Bedingung, welches schuldhaftes Verhalten die Unzuverlissigkeit zur Aus-
iibung des Berufs verursacht, hat mehrere Gerichte beschiftigt. Unter anderem wurde
einem Logopédde die Berufserlaubnis entzogen, weil er eine Patientin sexuell missbrauch-
te. Die zustéindige Behorde erteilte ihm die Berufszulassung auch dann nicht, als das
Landesgericht ihm erlaubte, nur ménnliche Patienten zu behandeln. Das Bundesverwal-
tungsgericht bestitigte die Verweigerung der Behorde:

Das Berufungsgericht hat [...] zu Unrecht angenommen, dass die berufs-
rechtliche Zuverlissigkeit eines Logopédden nach dem Geschlecht der Patien-
ten aufgeteilt werden und ein Widerruf der Berufserlaubnis deshalb nur teil-
weise rechtméflig sein konne. Diese Annahme verstofit gegen das durch das
Gesetz iiber den Beruf des Logopéiden und durch die entsprechende Ausbil-
dungsordnung vorgegebene Berufsbild (Bundesverwaltungsgericht, Urteil vom
28.04.2010, Az. 3 C 22.09).

In einem weiteren Fall wurde einem Rettungssanititer die Berufserlaubnis entzogen, da
er mehrfach wegen Urkundenfélschung und Betrugs verurteilt wurde. Der Mann wandte
gegen diesen Beschluss ein, dass seine Delikte nicht berufsbezogen seien und er sich in
seiner langjihrigen Berufsausiibung keiner Pflichtverletzung schuldig gemacht habe. Die
Richter folgten dieser Auffassung jedoch nicht.

Infolge der Vielzahl seiner Straftaten und seiner hieraus ersichtlichen charak-
terlichen Méngel bietet der Kldger nicht die Gewéhr dafiir, dass er kiinftig den
berufsspezifischen Pflichten geniigen wird (Verwaltungsgericht Mainz, Urteil
vom 24.01.2005, Az 6 K 727/04.MZ).

Ahnliche Urteile betrafen unter anderem eine alkoholkranke Krankenschwester, eine Heb-
amme, die Komplikationen bei einer Geburt zu spét erkannte und einen Heilpraktiker, der
eine krebskranke Patientin nicht rechtzeitig zu einem Arzt iiberwies. In all diesen Féllen
wurde entweder die fachliche, gesundheitliche oder ethische Zuverlassigkeit der Berufs-
ausiibenden angezweifelt und ihnen somit die Erlaubnis fiir die Ausiibung ihres Berufes
entzogen. Diese Beispiele zeigen, dass Lizenzen einen Unterschied zwischen legitimen und
nicht legitimen und nicht nur zwischen qualifizierten und nicht qualifizierten Arbeitneh-
mern definieren.

Objektive Zulassungsvoraussetzungen Die dritte Stufe der Drei-Stufen-Theorie sind
objektive Zulassungsvoraussetzungen. Hierbei handelt es sich um Regelungen des Zugangs
zu einer Tétigkeit, die unabhéingig von der Person eines Bewerbers sind. Die dritte Stufe
ist ,nur zuléssig, wenn sie zu Abwehr nachweisbarer oder héchstwahrscheinlicher schwerer
Gefahren fiir ein {iberragend wichtiges Gemeinschaftsgut zwingend geboten sind.“ Objek-
tive Zulassungsvoraussetzungen konnen einer Person den Marktzutritt verwehren, selbst
wenn diese Person alle in einem Berufsgesetz definierten Eigenschaften erfiillt. Als Ide-
alfall eines solchen radikalen Eingriffs in die Berufsfreiheit gilt das Spielbankmonopol.
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Generell ist jeder Fall von Kontingentierung von Berufsausiibenden eine Beschrankung
der dritten Stufe. Eine solche Kontingentierung ist jedoch sehr selten. Die Kontingen-
tierung der Niederlassungsmoglichkeiten fiir Arzte durch die Kassenérztliche Vereinigung
ist ein solcher Fall (Hoppe 2007). Einen weiteren Fall stellt die Kontingentierung von
Schornsteinfegern in verschiedene, voneinander unabhéngige Bezirke dar. §3 des Schorn-
steinfegergesetzes legt fest: ,,Bezirksschornsteinfegermeister ist, wer von der zustdndigen
Verwaltungsbehorde als Bezirksschornsteinfegermeister fiir einen bestimmten Kehrbezirk
bestellt ist.“ Schornsteinfeger konkurrieren damit nicht untereinander. Jeder Schornstein-
feger hat einen ihm zugewiesenen Bezirk, fiir den er allein verantwortlich ist. Der Teil-
arbeitsmarkt fiir Schornsteinfeger entspricht somit dem Idealtypus eines vollig geschlos-
senen Marktes ohne Binnenkonkurrenz. Objektive Zulassungsvoraussetzungen spielen im
Folgenden keine Rolle, weil sie sich in den meisten Fillen auf berufliche Selbsténdigkeit
und nicht auf eine gesetzlich vorgeschriebene Rekrutierungspraxis beziehen. Subjektive
und objektive Zulassungsvoraussetzungen werden fiir diese Arbeit begrifflich getrennt:
Liegt ersteres vor, wird von Lizenzierung gesprochen. Den letzteren Fall bezeichne ich als
Konzession.

Die Diskussion um diese Zulassungsvoraussetzungen macht deutlich, dass eine aktive
Steuerung der Anzahl von Arbeitskriften kaum moglich ist. Die seltenen Ausnahmen
sind allesamt stark begriindungspflichtig und miissen einer Priifung vor dem Bundes-
verfassungsgericht stand halten kénnen. Ein aktiver Eingriff kollektiver Akteure in die
Rekrutierungspraxis von Unternehmen mit dem Ziel, das Angebot von Arbeitskriften
kiinstlich zu verknappen, findet entweder seine Grenzen in der deutschen Rechtslage oder
muss auf deutlich subtileren Mitteln als auf der Vorlage eines Lizenzierungsgesetzes be-
ruhen. Im folgenden Abschnitt wird dargestellt, welche Berufe nach dieser Rechtslage aus
welchem Grund lizenziert sind.

4.2.2.2. Lizenzierte Berufe und Grundgiiter

Nach dem ,,Apothekerurteil* des Bundesverfassungsgerichts wurden die Hiirden fiir die
formale Zugangsregelung zu einer beruflichen Tétigkeit sehr hoch gesetzt. Sie sind nur
zuldssig, wenn sie ,zum Schutz eines besonders wichtigen Gemeinschaftsgutes (das der
Freiheit des einzelnen vorgeht) erforderlich sind“. Wenn ein Beruf lizenziert wird, muss
er in einer engen Verbindung zu einem dieser Gemeinschaftsgiiter stehen. Was als beson-
ders wichtiges Gemeinschaftsgut gilt, ist Gegenstand zahlreicher Diskussionen und Ge-
richtsverhandlungen. Diese sollen hier nicht im einzelnen besprochen werden (vgl. dazu
ausfithrlich Benda et al. 1995, 719ff.).> Im Wesentlichen unstrittig ist, dass die Volks-
gesundheit, die Bildung, die Sicherheit und die Aufrechterhaltung der Staatsfunktionen
zu diesen Grundgiitern gehéren. Tabelle 4.1 stellt eine Ubersicht iiber Grundgiiter und
den ihnen zugehorige Berufsgruppen dar. Tabelle A.3 im Anhang gibt einen ausfiihrlichen
Uberblick mit der Angabe des jeweiligen Lizenzierungsgesetzes.

Die Gewihrleistung der Volksgesundheit gehort zu einer der wesentlichen Aufgaben des
Sozialstaates zur Wahrung der Menschenwiirde seiner Biirger. Deshalb sind nahezu al-
le Berufe, die Gesundheitsdienstleistungen erbringen, lizenziert. Zu ihnen gehtren unter

3 Dass der Staat iiberhaupt die Pflicht hat, die Bereitstellung dieser Giiter zu gewiihrleisten, leitet sich
vom sogenannten Sozialstaatsprinzip ab, das auf den Artikeln 20 und 28 des Deutschen Grundgeset-
zes basiert. Darin heifit es, dass die Bundesrepublik Deutschland ein ,sozialer Bundesstaat* und ein
»sozialer Rechtsstaat“ ist (Thuy 1999).
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Gesundheit Akademische Heilberufe Staatsfunktion Steuerberater

Gesundheitsfachberufe Rechtspfleger
Heilhilfsberufe Wirtschaftspriifer
Bildung Lehrer Sicherheit Militar, Polizei
Fahrlehrer Schornsteinfeger
Erzieher Schiff- und Luftfahrt

Pyrotechniker, Sprengmeister
Architekten, beratende Ingenieure

Tabelle 4.1.: Ubersicht iiber lizenzierte Berufe und die mit ihnen verbundenen Grundgiiter

anderem Arzte, Apotheker, Podologen, Heilpraktiker, Krankenschwestern, Physiothera-
peuten, Psychiater, Psychologen, Hebammen und Veterindrmediziner. Personen benétigen
keine Lizenz, wenn sie sich als ,,Heiler“ oder als ,,Gesundheitsberater” bezeichnen. Wiirden
diese Personen aber therapeutisch tétig werden, wiirden sie gegen geltendes Recht ver-
stolen — selbst wenn ihre Tétigkeiten im Dienst und im Sinn der Therapierten und un-
entgeltlich sind. Aus diesem Grund wurde ein selbst ernannter ,, Wunderheiler vom Bun-
desgerichtshof im Jahr 1977 zu einer Freiheitsstrafe von neun Monaten auf Bew&hrung
verurteilt (Urteil vom 13.9.1977, Aktenzeichen 1 StR 389/77).

Das Schulwesen steht nach Artikel 7 des Grundgesetzes unter staatlicher Aufsicht. Aus
diesem Grund ist die Ausiibung des Lehrerberufs durch ein Ministerium erlaubnispflichtig.
In den Bundesléndern ist es jedoch unterschiedlich geregelt, ob Lehrer an privaten Schulen,
wie zum Beispiel Waldorfschulen, eine direkte staatliche Erlaubnis zur Ausiibung ihres
Berufes benotigen. In Absatz 4 des Artikels 7 des Deutschen Grundgesetzes heifit es:

Private Schulen als Ersatz fiir 6ffentliche Schulen bediirfen der Genehmigung
des Staates und unterstehen den Landesgesetzen. Die Genehmigung ist zu
erteilen, wenn die privaten Schulen in ihren Lehrzielen und Einrichtungen
sowie in der wissenschaftlichen Ausbildung ihrer Lehrkrifte nicht hinter den
offentlichen Schulen zuriickstehen.

Aus dieser Aufsichtspflicht ergibt sich jedoch nicht zwingend, dass jeder Lehrer der an
einer Privatschule unterrichtet, auch ein zweites Staatsexamen erfolgreich abgelegt ha-
ben muss. Er muss lediglich vergleichbare Qualifikationen aufweisen. In einer dhnlichen
Rechtslage befinden sich Sozialarbeiter und -pddagogen sowie Erzieher. Allen diesen Be-
rufen ist jedoch gemein, dass eine Anstellung im 6ffentlichen Dienst auf jeden Fall ein
Lizenzierungsverfahren erfordert und dies auch auflerhalb des o6ffentlichen Dienstes er-
forderlich sein kann. Damit unterscheiden sich diese Berufe von denjenigen, die generell
lizenziert sind. Dieser Unterschied ist jedoch nur geringfiigig, da starke Abweichungen in
der Qualitéit der Berufsausiibenden der Aufsichtspflicht des Staates entgegen stehen.

Die Aufrechterhaltung der Staatsfunktionen ist unabdingbar dafiir, dass die Rechtsstaat-
lichkeit Deutschlands gewéhrleistet bleibt. Dafiir miissen die Tétigkeiten der Rechtsspre-
chung, Rechtspflege, Steuerberatung sowie der Buchpriifung erstens unabhéingig von staat-
lichen Interessen sein und zweitens mit einer dauerhaft hohen Qualitit gewéahrleistet wer-
den.

Fines der wichtigsten Grundgiiter ist die 6ffentliche Sicherheit nach innen und auflen.
Daher kann der Staat in die Berufsfreiheit von Berufen wie der Polizei, Schornsteinfegern,
Piloten, Fluglotsen, Pyrotechnikern oder Architekten eingreifen.
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4.2.3. Okonomische Reglementierung

Lizenzierte Berufe stehen immer in einem direkten Bezug zu einem der genannten 6ffent-
lichen Grundgiiter. Der Staat hat jedoch nicht nur ein Interesse daran, dass diese Grund-
giiter mit dauerhaft hoher Qualitét bereitgestellt werden konnen. Weitere wesentliche
Interessen sind die flichendeckende Versorgung und die sozial vertrégliche Preisbildung.
Der Versorgungsauftrag wiirde scheitern, wenn es nur sehr wenige Arzte gibe, die die
Menge von Patienten nicht therapieren kénnten oder es zwar geniigend Arzte gébe, deren
Leistungen jedoch fiir die meisten Patienten zu teuer wéren. Aus diesem Grund hat der
Staat nicht nur ein Interesse an der Reglementierung des Marktzutritts, sondern auch
an der Reglementierung der Preisbildung fiir diese Tétigkeiten oder Produkte innerhalb
dieser Teilarbeitsmérkte.

Die Regelungen der Preise fiir die jeweiligen Tétigkeiten sind in den meisten Féllen in
Gebiihren- oder Honorarordnungen festgelegt. §17 des Bundesnotargesetzes definiert zum
Beispiel die Pflicht fiir Notare, diese Gebiihren zu erheben.

§17 (1) Der Notar ist verpflichtet, fiir seine Tétigkeit die gesetzlich vorge-
schriebenen Gebiihren zu erheben. Soweit nicht gesetzliche Vorschriften die
Gebiihrenbefreiung oder -erméfiigung oder die Nichterhebung von Kosten we-
gen unrichtiger Sachbehandlung vorsehen, sind Gebiihrenerlafl und Gebiihren-
erméffigung nur zulissig, wenn sie durch eine sittliche Pflicht oder durch eine
auf den Anstand zu nehmende Riicksicht geboten sind und die Notarkammer
allgemein oder im Einzelfall zugestimmt hat.

Die einzelnen Begriindungen fiir diese Ordnungen sind unterschiedlich. Im Fall der Rechts-
anwilte wird die Unabhéngigkeit der Anwiélte in der Rechtspflege betont, die durch eine
6konomische Gebundenheit an einen Auftraggeber nicht méglich wére. Eine Preisverhand-
lung iiber die anwaltlichen Tétigkeiten sei in vielen Féllen gar nicht moglich oder auch von
den Mandanten nicht gewollt (Wein 1995). Die Preise fiir Tétigkeiten von Architekten,
Bauingenieuren, Schornsteinfegern, Steuerberatern und von nahezu allen Heilberufen sind
ebenfalls aus den gleichen Griinden geregelt. Heilhilfsberufe, wie Physiotherapeuten oder
Krankenpfleger, haben keine Gebiihrenordnung. Die Preise fiir diese Tétigkeiten fallen
jedoch unter §125 des Sozialgesetzbuches V. Dort werden die Krankenkassen verpflichtet,
flichendeckende Vertrédge mit den Leistungserbringern zu schlieflen.

§125 (2) Uber die Einzelheiten der Versorgung mit Heilmitteln, iiber die Prei-
se, deren Abrechnung und die Verpflichtung der Leistungserbringer zur Fort-
bildung schlieffen die Krankenkassen, ihre Landesverbéinde oder Arbeitsge-
meinschaften Vertrédge mit Leistungserbringern oder Verbédnden oder sonsti-
gen Zusammenschliissen der Leistungserbringer; die vereinbarten Preise sind
Hochstpreise.

Die Entlohnungen fiir Beschéftigte des Lehr- und Erziehungswesens richten sich nach den
Tarifvertrigen der Lander oder nach den des offentlichen Dienstes. Lohnverhandlungen
sind in der Regel nur {iber kollektive Akteure moglich. Der Staat tritt hier als Verhand-
lungspartner auf, der mit Berufsvertretern oder Gewerkschaften einen geeigneten Lohn
finden muss. Ahnliches gilt fiir Tétigkeiten im Militéir, in der Polizei oder in der Flugsi-
cherung.
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Nicht alle lizenzierte Berufe weisen ein stark reglementiertes Preis- oder Lohnbildungssys-
tem auf. Wirtschaftspriifer, Piloten, Pyrotechniker oder Beschéftigte der Binnenschifffahrt
haben keine Gebiihrenordnungen und sind auch nicht im Offentlichen Dienst beschiiftigt.
Im Fall der Wirtschaftspriifer muss sich jedoch im (weiten) Rahmen des Biirgerlichen
Gesetzbuches orientiert werden. Piloten haben starke Gewerkschaften, die Firmentarif-
vertrige aushandeln. Die restlichen Berufe sind aufgrund ihrer geringen Fallzahl fiir die
zugrunde liegende Analyse nicht von Bedeutung.

Die Preise fiir die Tétigkeiten lizenzierter Berufe sind durch die Reglementierung in hohem
Mafle standardisiert. Es ist in den meisten Féllen nicht moglich, eine freie Verhandlung
iiber den Preis der Tétigkeiten zu fithren. Von dieser Standardisierung sind nur solche
Tétigkeiten ausgenommen, die nicht zum staatlich definierten Tétigkeitsbild des Berufs
gehoren. Es ist zum Beispiel mittlerweile iiblich, dass grofle Buchpriifungsfirmen auch
Unternehmensberatungen durchfithren. Da diese Tétigkeiten nicht unter buchpriiferische
Tétigkeiten fallen, sind in diesem Bereich frei verhandelbare Honorare moglich.

4.2.4. Lohnvorteile durch Lizenzen?

Vertreter der Monopolthese erwarten, dass sich durch berufliche Lizenzierung Lohne bil-
den, die hoher sind als die von vergleichbar qualifizierten Arbeitnehmern. Durch die Li-
zenzierung eines Berufes wiirde die Konkurrenz um vorhandene Arbeitsplitze gesenkt und
auf diese Weise die Marktmacht der lizenzierten Berufsausiibenden erhoht (Kleiner und
Krueger 2010; Kuznets und Friedman 1945; Pagliero 2010; Stigler 1971; Timmons und
Thornton 2008; Weeden 2002). Ich bezeichne diese Vermutung als Renten-Generierungs-
Hypothese. Fiir diese Hypothese gelten die selben Kritikpunkte, wie sie in den Kapiteln 2
und 3 gegen die allgemeine Vorstellung der Wirkung sozialer Geschlossenheit vorgetragen
wurden. Am Beispiel lizenzierter Berufe lidsst sich jedoch besonders zeigen, dass dieses
Argument zwei Annahmen benétigt, die keineswegs trivial sind:

Erstens folgt aus der Lizenzierung eines Berufs nicht notwendigerweise, dass das Angebot
von Arbeitskraften kleiner wird als die Nachfrage nach ihnen. Kollektive Akteure kénnen
den Strom an neuen Arbeitskréiften nicht von sich aus steuern — es sei denn, es liegen ob-
jektive Zulassungsvoraussetzungen vor (welche es im Bereich nicht selbsténdiger Arbeit
aber kaum gibt). Damit konnen selbst in einem extrem stark geschlossenen Teilarbeits-
markt Schweinezyklen nicht verhindert werden. Es ist zum Beispiel in der Regel jedem
Studenten der Architektur bekannt, dass der Markt fiir Architekten sehr klein ist und das
Angebot von Architekten trotz hoher Eintrittshiirden bei weitem das Angebot iibersteigt.
Deshalb beschreibt die Bundesagentur fiir Arbeit in ihrem Jahresbericht zur Lage hoch
qualifizierter Fach- und Fiihrungskrifte die Situation der Architekten wie folgt:

Fiir Arbeit suchende Architekten sah 2003 die Lage auf dem Arbeitsmarkt na-
hezu katastrophal aus. Die weiter zuriickgehende Baukonjunktur, Firmenschlie-
Bungen und die Entlassung selbst langjahrig téitiger Mitarbeiter verdeutlichen
die Dramatik. Insgesamt ging die Zahl der Stellenmeldungen bei der Bunde-
sagentur fiir Arbeit um 27,6% auf 1.162 Stellen zuriick. [...] Erniichternd ist
festzustellen, dass auch Bewerber mit Berufserfahrung, sehr guten Referenzen,
hoher beruflicher und regionaler Mobilitét grofie Schwierigkeiten hatten, einen
entsprechenden Arbeitsplatz zu finden (Bausch et al. 2004, 25f.).
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Lizenzen sind weder notwendig noch hinreichend, um ein geringeres Angebot von Ar-
beitskréften als ihre Nachfrage zu haben. Dies scheint jedoch in vielen Untersuchungen
angenommen zu werden (vgl. u.a. Kleiner und Krueger 2010; Stigler 1971; Weeden 2002).
Generell ist dies fiir keine Form sozialer SchlieBung der Fall, wenn diese nicht mit einer
Form der Kontingentierung verbunden ist. Dies kann aber fiir Angestellte — aufler fiir
Schornsteinger — fiir keinen Beruf angenommen werden. Der besondere Vorteil von Lizen-
zierung besteht also darin, dass im Fall eines zu geringen Arbeitsangebotes Unternehmen
oder Organisationen keine Alternative zu lizenzierten Berufsausiibenden haben. Besteht
flir einen lizenzierten Beruf ein Facharbeitsmangel, kann dieser nicht — oder nur durch
schwer durchsetzbare Sonderregelungen — iiber Quereinsteiger abgedeckt werden.*

Zweitens unterliegt der Grofiteil lizenzierter Tétigkeiten einer staatlichen Regulierung,
die verhindern soll, dass durch die Monopolstellung der lizenzierten Berufe sozial un-
vertrigliche Preise verlangt werden konnen. Auf der Homepage der Bundesnotarkammer
heifit es beispielsweise:

Das Gebiihrensystem der Kostenordnung ist sorgfiltig austariert. Es fiihrt
auch dazu, dass der Notar viele Amtstitigkeiten durchfiihrt, ohne dass ihm
eine kostendeckende Gebiihr zuflie§t. Dadurch wird gewéhrleistet, dass jeder-
mann notarielle Beratung und Vertragsgestaltung in Anspruch nehmen kann,
unabhéngig von Vermogen oder Wert des Geschiifts. Das notarielle Kosten-
recht hat einen weiteren Vorteil fiir die Biirgerinnen und Biirger: Die Beratung
einschliellich der Entwurfstéitigkeit des Notars ist in der Beurkundungsgebiihr
enthalten, unabhéingig von der Schwierigkeit, des Aufwands oder der Anzahl
der Besprechungstermine.’

Wenn der Preis fiir eine Tétigkeit jedoch nicht frei verhandelt werden kann, dann kann aus
einer starkeren Verknappung des Angebots keine Preissteigerung erfolgen. Dies gilt vor
allem fiir die Unternehmen in einem solchen Markt. Allerdings sind auch die Angestellten
diesem Prinzip unterworfen: Wenn sich der Lohn eines Angestellten nach seinem Beitrag
zum Umsatz richtet, dann ist der Lohn fiir lizenzierte Tatigkeiten direkt an die Standar-
disierung der Preise gekoppelt. Ein angestellter Logopéide kann nur einen Teil dessen als
Lohn erhalten, fiir den er am Umsatz beteiligt ist. Da der Grofiteil der Leistungen eines
Logopédden der gesetzlichen Gebiihrenordnung unterliegt und auch die Untergrenzen fiir
Behandlungszeiten festgelegt sind, sind dem Gehalt von Logopédden nach oben Grenzen
gesetzt. Gleiches gilt fiir alle Angestellten innerhalb beruflicher Teilarbeitsmérkte, deren
Tétigkeiten an Honorar- oder Gebiithrenordnungen gekoppelt sind.

Die genannten Argumente relativieren die Geltung der Rentenbildungs-Hypothese fiir
lizenzierte Berufe in Deutschland. Sie sind keine Argumente gegen die Behauptung, dass
lizenzierte Berufe eine privilegierte Position auf Arbeitsmérkten haben. Fiir eine solche
relative Besserstellung zu nicht lizenzierten Berufen gibt es mehrere Griinde:

Erstens sind diese Berufe duflerst konflikt- und organisationsfihig. Da sie Grundgiiter

4In Anhang A.2 findet sich ein Beispiel iiber einen solchen Prozess. Es besteht in Deutschland schon
lange ein Mangel an entsprechend ausgebildeten Lehrern fiir Berufsschulen. Der Unterricht kénnte
auch durch Handwerksmeister oder andere Quereinsteiger abgedeckt werden. Die Offnung des Marktes
fiir Berufsschullehrer scheitert jedoch, so die Behauptung im Interview, an der Beamtenschaft, die den
Quereinsteigern nicht die gleichen Rechte wie den etablierten einrdumen méchte.

Online verfiigbar unter: http://www.bnotk.de/Buergerservice/Notarkosten/index.php. Stand: 26. Au-
gust 2014.
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bereitstellen, fiir die der Staat eine Gewéhrleistungspflicht sieht, sind diese Berufe funk-
tional bedeutsamer als andere. So kénnen sie in Arbeitskdmpfen ihre Interessen besser
durchsetzen, was zu giinstigen Tarifvertrigen und Gebiihrenordnungen fiithrt. Da diese
fiir einen Grofiteil der lizenzierten Arbeitnehmer verpflichtend sind, ist erwartbar, dass
die Arbeitsvertriige aufgrund dieser Tarife und Gebiihrenordnungen gebildet werden oder
sich zumindest stark daran orientieren.

Zweitens haben diese Berufe typischerweise geringere Probleme einer sinkenden Nachfra-
ge nach ihren Tétigkeiten. Da lizenzierte Berufe Grundgiiter bereitstellen, ohne die die
Funktionen des Staates in der vorliegenden Art und Weise nicht aufrecht erhalten werden
konnten, besteht fiir ihre Leistungen ein stets vorhandener Markt. Da diese Berufe ein
Monopol auf das Angebot dieser Leistungen haben, miissen sie auch keine Anstrengungen
unternehmen, die Nachfrage auf sich zu kanalisieren. Hinzu kommt, dass der Staat ein
Interesse daran hat, dass das Angebot an lizenzierten Fachkriften nicht zu gering wird.
Wie in Abschnitt 2.3.4 dargelegt, kann vor allem in Bezug auf den Offentlichen Dienst die
reine Antizipation eines zu geringen Lohns fiir einen Beruf dazu fiihren, dass zu wenige
Personen diesen ergreifen. Dies wird unter anderem fiir Berufe im Gesundheitswesen aber
auch fiir Lehrer diskutiert:

Die Vize-Vorsitzende der GEW, Marianne Demmer, sagte, Deutschland sehe
einem groflen Lehrermangel in vielen Bereichen entgegen. Deshalb miisse der
Lehrerberuf gegeniiber anderen akademischen Berufen konkurrenzfihig blei-
ben. Etwa 800 000 Lehrer unterrichten in Deutschland. Fehlender Nachwuchs
und eine anstehende Pensionierungswelle werden in den kommenden zehn Jah-
ren fiir 140 000 fehlende Lehrer sorgen, prognostizieren Verbéande. Der Lehrer-
mangel hat in der Vergangenheit einen Poker um die Pauker ausgelost. Reiche
Lénder wie Bayern oder Baden-Wiirttemberg lockten Péddagogen mit hohen
Gehéltern und dem Beamtenstatus in die eigenen Schulen. Klamme Lénder
wie Berlin, die es sich in der Vergangenheit nicht leisten konnten, Pddagogen
zu verbeamten, reagierten mit einer saftigen Gehaltserh6hung, um die zuneh-
mende Abwanderung von Junglehrern zu stoppen.®

Fiir diese Berufe sind daher nicht ein aktuell vorliegender Mangel oder aktuell vorliegende
Vakanzen fiir die Erhchung von Verhandlungsmacht notwendig. Es reicht in vielen Féllen
allein die Antizipation eines solchen Mangels, um 6konomische Vorteile zu erhalten.

Drittens haben Ausiibende lizenzierter Berufe gute Verdienstchancen in Mérkten, die
nicht gesetzlich reguliert sind, fiir die sie aber dennoch eine quasi monopolistische Position
haben. Das Ausarbeiten und die Priifung von Vertrigen sind zum Beispiel Tétigkeiten,
fiir die examinierte Anwiélte hervorragend geeignet sind. Diese Tétigkeiten sind jedoch
nicht staatlich geregelt, sofern sie nicht Teil gerichtlicher Prozesse sind. Laut einer Stu-
die des wissenschaftlichen Instituts der AOK wird inzwischen jedem vierten Patienten
eine medizinische Leistung auf Privatbasis angeboten (Zok 2010). Diese Leistungen (wie
Akupunktur oder homoopathische Behandlungen) sind nicht kassenérztlich geregelt. Thr
Preis kann somit frei verhandelt werden. Angestellte konnen daher umso wertvoller fiir
ein Unternehmen sein, je besser sie sich durch ihre Tétigkeit im Unternehmen zusétzlich
auf diesen freien Mérkten positionieren kénnen. Ein Wirtschaftspriifer, der gleichzeitig
noch ein guter Unternehmensberater ist, kann daher einen hoheren Lohn erwarten als ein

®http://www.focus.de/schule/lehrerzimmer /lehrergehaelter-deutsche-lehrer-verdienen-gut-und-sind-
doch-unzufrieden_aid_671669.html; zuletzt abgefragt: 26. August 2014.
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Wirtschaftspriifer, der sich lediglich auf sein berufsspezifisches Kerngeschéft konzentriert.

Viertens sind lizenzierte Arbeitnehmer begehrte Fachkriifte, fiir die die gesamte Argu-
mentation aus Kapitel 3 gilt. Durch die Erfiillung der gesetzlich geforderten Qualifika-
tionen konnen sie diese Tétigkeiten auf einem fest definiertem Niveau ausiiben. Daher
kann sich ein Arbeitgeber sicher sein, dass der Arbeitnehmer die von ihm geforderten
Aufgaben auch tatséichlich auf dem n6tigen Niveau ausiiben kann. Eine Lizenz 16st somit
das Informationsproblem fiir den Arbeitgeber, ob die nétige Qualifikation fiir die Stelle
auch vorliegt. Durch die Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes kénnen lizenzierte Ar-
beitnehmer Vakanzen schaffen, die nur von ihnen besetzt werden kénnen. Somit sind die
Fluktuationskosten in Mirkten lizenzierter Berufe hoch.”

Insgesamt erscheint daher Lizenzierung als eine besonders wirksame Form sozialer Schlie-
Bung, die die Wirkung sozialer SchlieSfung nicht lizenzierter beruflicher Teilarbeitsmérkte
iibersteigen sollte. Ich nenne dies die Lizenzierungshypothese:

H1 Lizenzierte Arbeitnehmer haben auch unter Kontrolle der Geschlossenheit des be-
ruflichen Teilarbeitsmarktes im Durchschnitt hohere Lohne als nicht lizenzierte.

Wie ldsst sich dieser Effekt jedoch am besten verstehen? Nach dem in Abschnitt 2.3.4 dar-
gestellten Lohnverhandlungsmodell erhoht die Verhandlungsmacht von Arbeitnehmern
die Differenz zwischen ihrer marginalen Produktivitdt (ihrem Anteil am Unternehmen-
sumsatz) und ihrer unteren Lohngrenze fiir diese Téatigkeit. Bei absoluter Verhandlungs-
macht der Arbeitnehmer kann der Lohn daher nur so hoch sein wie die marginale Pro-
duktivitdt. Da diese aber durch die dargestellte 6konomische Reglementierung nach oben
hin begrenzt ist, besteht der Effekt hoherer Verhandlungsmacht in einem Schutz nach
unten. Durch hohere Verhandlungsmacht kénnen Arbeitnehmer Lohne vermeiden, die sie
fiir gerade noch akzeptabel erachten. Lizenzierte Berufsausiibende kénnen daher vor allem
dann einen hoheren Lohn als vergleichbar qualifizierte Arbeitnehmer erreichen, wenn sie
bei vergleichbarer marginaler Produktivitét eine héhere Verhandlungsmacht haben oder
eine hohere marginale Produktivitit bei gleicher Verhandlungsmacht aufweisen.

Um die Qualifikationen zwischen Teilarbeitsmérkten vergleichbar zu machen, bietet es
sich an, diese in akademische und berufsausbildungsorientierte Teilarbeitsmérkte zu diffe-
renzieren. In akademischen beruflichen Teilarbeitsmérkten wiirde somit das Lohnniveau
beruflicher Teilarbeitsmirkte wie fiir Lehrer, Arzte oder Richter mit denen von Inge-
nieuren, Verwaltungsfachleuten, Chemikern, Physikern, Unternehmensberatern oder In-
formatikern verglichen. Diese weisen in der Regel eine dhnliche Geschlossenheit sowie
zum Teil eine hohere marginale Produktivitidt auf (Ingenieure, Chemiker, Unternehmens-
berater). In Teilarbeitsmérkten, in denen duale Berufsausbildungen dominieren, wiirden
Fluglotsen, Krankenschwestern, Altenpfleger, Schornsteinfeger oder Steuerfachangestellte
mit Verkdufern, Bankfachleuten, KFZ-Mechanikern, Buchhaltern oder Sekretéren vergli-
chen. Diese Berufe haben eine deutlich hohere Variabilitiat beziiglich ihrer Geschlossenheit
und ihrer Bedeutung fiir den jeweiligen Umsatz des Unternehmens. Lizenzen sollten daher
in letzteren Teilarbeitsmérkten einen grofleren Vorteil bieten als in akademischen. Lizen-
zierung sollte daher vor allem in Teilen des Arbeitsmarktes Vorteile bringen, in denen sich

"Dieses Argument muss vor allem in Bezug auf Berufe eingeschriinkt werden, die nur in einem Unterneh-
men, wie die Deutsche Flugsicherung, angestellt sein kénnen oder, wie im Fall von Lehrern, die einen
Antrag stellen miissen, um versetzt zu werden. In diesen Féllen bestehen die Fluktuationskosten dar-
in, dass bestehende Vakanzen nicht besetzt werden (kdénnten), weil potentielle Arbeitskrifte in andere
Teilarbeitsmérkte stromen.
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die Arbeitnehmer einem besonders starken Lohndruck nach unten ausgesetzt sehen. Auf
lizenzierte Arbeitnehmer kann nicht in &hnlicher Weise Druck ausgeiibt werden, da auf
diese Weise erstens eine Unterversorgung entstehen konnte und zweitens durch die starke
Geschlossenheit der Teilarbeitsmérkte typischerweise eine hohe Verhandlungsmacht be-
steht. Anders ausgedriickt: In den sowieso recht komfortablen, akademischen Bereichen
des Arbeitsmarktes ist ein Schutz nach unten nicht so bedeutsam wie in den eher raueren
Gebieten. Wenn allerdings Lizenzen in jedem Fall Lohnvorteile generieren, dann sollten
sie sich auch in akademischen Teilarbeitsmérkten nachweisen lassen. Ich moéchte daher in
diesem Kapitel folgende Schutzhypothese tiberpriifen:

H2 Arbeitnehmer haben durch Lizenzen in Teilarbeitsméirkten groflere Vorteile, die
durch Berufsausbildungen charakterisiert sind, als in akademischen Teilarbeitsmérkten.

4.2.5. Okonomische Standardisierung und Sicherheit durch Lizenzen

Auch bei der Analyse der Wirkung beruflicher Lizenzierung hat sich die bisherige For-
schung fast ausschliefflich auf die Unterschiede zwischen Teilarbeitsmérkten konzentriert
(die einzige Ausnahme bilden Kleiner und Krueger 2010). Ich halte es allerdings fiir wert-
voll, die in Kapitel 3 durchgefiihrte Analyse teilarbeitsmarktspezifischer Lohnkompression
und geringerer Lohnspaltungen auch auf berufliche Lizenzierung anzuwenden. Ich gehe da-
her erneut von der Standardisierungshypothese aus und teste, ob lizenzierte Berufe eine
geringere Lohndifferenzierung aufweisen als nicht lizenzierte Berufe (H3). AuBerdem teste
ich die Angleichungshypothesen, wonach den individuellen Merkmalen wie Weiterbildun-
gen, der Betriebszugehorigkeitsdauer und dem Geschlecht innerhalb lizenzierter Teilar-
beitsmérkte eine geringe Bedeutung zukommen sollten (H4.1-H4.3).

Fiir lizenzierte Berufe gelten die in Kapitel 3 dargestellten Argumente besonders: Die
Kompetenzen der Arbeitnehmer sind in hohem Mafe iiberbetrieblich und standardisiert.
Durch die mit dem Lizenzierungsgesetz verbundene staatliche Uberwachung der Aus-
bildungen und Priifungen ist das Informationsproblem von Arbeitgebern in Bezug auf
die Kompetenzen der Arbeitnehmer minimal. Die mit den Arbeitsplitzen verbundenen
Probleme sind typischerweise betriebsunspezifisch, weshalb kaum spezialisierte Produkte
entstehen. Das Interesse des Staates richtet sich auf die Bereitstellung und Versorgung mit
Grundgiitern. In Bezug auf diese Grundgiiter ist das Mafl an Innovativitidt oder Speziali-
sierung geringer als in anderen Teilarbeitsmérkten. Ein Physiotherapeut kann zwar eine
»opezialbehandlung” entwickeln, diese miisste er jedoch erst bei der Krankenkasse anmel-
den und {iber deren Abrechnungsmoglichkeiten verhandeln. Ein Informatiker kann in einer
Firma jedoch sehr schnell durch eine gute Idee den Umsatz steigern und sich so fiir die Fir-
ma wertvoller machen. Die Bindung der Entlohnung an Honorar-, Gebiihren- oder Abrech-
nungsordnungen verstérkt diesen Effekt: Selbst wenn es starke Produktivitédtsunterschiede
zwischen zwei Logopéaden gibe, konnten ihr Arbeitgeber fiir beide nur das Gleiche bei der
Krankenkasse abrechnen, da sowohl die Preise fiir die Téatigkeiten als auch Mindestbe-
handlungszeiten festgelegt sind. Alles in allem sollten daher die Lohne lizenzierter Ar-
beitnehmer standardisierter sein als die von nicht lizenzierten Arbeitnehmern. Auch dies
kann als Schutz nach unten interpretiert werden: Eine geringere Lohnheterogenitit bei
gleichzeitig hoherem Lohnniveau bedeutet, dass die Arbeitnehmer zwar an eine gliserne
Decke stoflen aber auch nach unten geschiitzt sind.

Wenn lizenzierte Arbeitnehmer dauerhaft auf hohem Niveau Grundgiiter bereitstellen sol-
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len, darf ihr Wissen nicht veralten. Daher sind fiir viele lizenzierte Berufe Weiterbildungen
verpflichtend. Mit ihnen kann nur dann eine zusdtzliche Kompetenz signalisiert werden,
wenn durch sie neue Tétigkeiten innerhalb des Marktes ausgeiibt werden diirfen. Dies ist
zum Beispiel bei Physiotherapeuten der Fall, die Weiterbildungen zu spezifischen Behand-
lungstechniken absolvieren kénnen, welche separat abrechenbar sind. Ich behaupte daher
nicht, dass Weiterbildungen in lizenzierten Berufen keine Vorteile mit sich bringen, son-
dern nur, dass der Signalwert von Weiterbildungen in nicht lizenzierten Berufen stérker
sein sollte (H4.1).

Wenn lizenzierte Berufsausiibende Grundgiiter bereitstellen sollen, miissen diese unab-
héngig von spezifischen Unternehmen sein. Die Bereitstellung kann sich nicht an betriebss-
pezifisches Wissen binden lassen, da im Falle eines Konkurses somit auch die Bereitstel-
lung eines bestimmten Grundgutes eingeschrénkt wére. Da das Wissen in héchstem Mafe
standardisiert ist, sollten lizenzierte Berufsausiibende auch in deutlich geringerem Mafle
FEinarbeitungskosten verursachen. Somit sollte sich die Akkumulation betriebsspezifischen
Kapitals fiir sie nicht so stark lohnen wie fiir nicht lizenzierte Arbeitnehmer (H4.2).

Schliefflich sollten sich innerhalb lizenzierter beruflicher Teilarbeitsmérkte deutlich gerin-
gere Lohndifferenzen nachweisen lassen. Erneute Einarbeitungskosten nach einer Erwerbs-
unterbrechung sind deutlich geringer als in nicht lizenzierten Berufen, da sich das Wissen
auf grundlegende Probleme bezieht. Auflerdem sollten lizenzierte Berufsausiibende von
der besonderen Marktlage durch Lizenzen profitieren: Wenn die Preise fiir Téatigkeiten
standardisiert sind, dann kann auch Frauen nicht oder nur sehr selten eine geringere
Produktivitit zugeschrieben werden. Dariiber hinaus sind einige dieser Berufe héufig im
Offentlichen Dienst vertreten, der durch geltende Tarife stark nivellierend auf die Ge-
schlechterdifferenz wirkt. Ich erwarte daher, dass der ,gender-pay-gap“ in lizenzierten
beruflichen Teilarbeitsmérkten geringer ist als in nicht lizenzierten (H4.3).

4.3. Daten und Methoden

4.3.1. Daten

Das Sample ist identisch zu dem in Kapitel 3 dargestellten. Die abhéngige Variable ist
wiederum der logarithmierte Bruttostundenlohn. In die Modelle werden lediglich neue Va-
riablen auf Berufsebene aufgenommen. Die Variable Lizenz nimmt den Wert 1 an, wenn es
fiir einen Beruf in Bezug auf das Jahr 2006 eine giiltiges Gesetz gab, dass die Ausiibung des
Berufs an eine staatliche Erlaubnis gebunden hat.® Zusétzlich werden Kontrollvariablen
auf Berufsebene mit aufgenommen.

Die Variable Geschlechtszusammensetzung des Berufs unterscheidet zwischen Méanner do-
minierten Berufen, Mischberufen und Frauen dominierten Berufen. Ein Beruf ist von
einem Geschlecht dominiert, wenn iiber 70% aller Arbeitnehmer im beruflichen Teilar-
beitsmarkt dieses Geschlecht haben. Da es sich bei vielen lizenzierten Berufen, wie den

8Das in Abschnitt 4.2 besprochene Problem, wonach in einigen Fillen Berufe nur dann lizenziert sind,
wenn die Beschiiftigung im Offentlichen Dienst stattfindet, wird in der dargestellten Analyse nicht
erfasst. Die Trennung der Arbeitnehmer in zwei unterschiedliche Berufskategorien oder die Einfiihrung
eines entsprechenden Interaktionsterms fithrt zu keinen anderen als den hier dargestellten Resultaten.
Daher wird auf die Darstellung dieser Ergebnisse verzichtet.
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Heilhilfsberufen, um Frauen dominierte Berufe handelt, miissen konfundierende Effekte
kontrolliert werden.

Eine weitere Variable Berufliche Aufgabenkomplexitdt misst, mit wie vielen unterschiedli-
chen Aufgaben die Ausiibenden eines bestimmten Berufs typischerweise konfrontiert sind.
Es ist moglich, dass lizenzierte Berufsausiibende einen Lohnvorteil haben, weil sie komple-
xe berufliche Alltagssituationen meistern, die von anderen Arbeitnehmern nicht vergleich-
bar durchgefiithrt werden kénnen. Diese Variable kann dariiber hinaus kontrollieren, ob die
Lohndifferenzen durch Unterschiede in den kognitiven Anforderungen bedingt sind.” Fiir
die Bildung der Variable wurden alle in der BIBB-BAuA-Erwerbstétigenbefragung 2006
befindlichen 17 Fragen, ob eine bestimmte Tétigkeit im beruflichen Alltag vorkommt, auf-
genommen (zum Beispiel: ,, Wie hdufig kommt Messen /Priifen/Qualitétskontrolle bei ihrer
Arbeit vor?¢). Gab der Befragte an, diese Titigkeit hiufig oder manchmal auszufiihren,
bekam er in einer entsprechenden Dummy-Variable den Wert 1. Anschlielend wurden pro
Person diese 17 Dummy-Variablen aufsummiert, sodass sich theoretisch Werte zwischen
0 und 17 ergeben konnten. Diese Skala wurde anschliefend in vier Kategorien eingeteilt:
geringe Komplexitét (0-3 Aufgaben), méBige Komplexitét (4-8 Aufgaben), hohe Komple-
xitét (9-11 Aufgaben) und sehr hohe Komplexitét (12-17 Aufgaben).

4.3.2. Methoden

Zur Uberpriifung der aufgestellten Thesen werden Mehrebenenmodelle geschitzt, die
zusétzlich zu den behaupteten Effekten zwischen beruflichen Teilarbeitsmérkten die be-
hauptete Heterosketastizitéiit der Fehlerterme modellieren kénnen (Singer und Willett
2003, 243ff.). Das Ziel dieser Modellierung ist, neben den Effekten zwischen Gruppen
auch Effekte innerhalb von Gruppen zu erfassen. Die Effekte zwischen Gruppen werden
durch p-Koeffizienten erfasst. Unterschiede innerhalb der Gruppen werden durch grup-
penspezifische Residuen modelliert. In einem sehr einfachen Modell mit einer Konstanten,
einer Variable fiir Lizenzierung x1; sowie einer Variable fiir Berufe, die nicht lizenziert
sind (z9;), ergibt sich daher folgende Gleichung:

In(yij) = Boij + Brijr1j + uzjza;
Boij = Bo + €oij (4.1)
Brij = P1 + u1j + €145

Bo bezieht sich auf den Durchschnitt des logarithmierten Bruttostundenlohns iiber alle
Arbeitnehmer und Berufe. 5y ist der Unterschied zwischen den durchschnittlichen loga-
rithmierten Bruttostundenlohnen zwischen lizenzierten und nicht lizenzierten Arbeitneh-
mern. €p;; bezieht sich auf den Schétzfehler fiir alle Beobachtungen. €y;; ist ein zusétzlicher
Term fiir den Schétzfehler, den nur Beobachtungen in einem lizenzierten Beruf erhalten.
Sollte die Standardisierungshypothese korrekt sein, dann muss dieser Term negativ sein.
ugj und u1; beziehen sich auf die Unterschiede der Mittelwertverteilung innerhalb nicht
lizenzierter (ug;) und lizenzierter Berufe (u;;). Diese Unterscheidung der Fehlerterme auf

9Die damit einhergehende Behauptung ist, dass von Arbeitgebern das Bewiltigen der Komplexitét von
Arbeitsplatzanforderungen honoriert wird. Die Begriindung dieser Annahme beruht auf dem task-
based-approach und wird in Kapitel 6 ausfiihrlich besprochen.
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Berufsebene wurde zusétzlich eingefiihrt, um verzerrte Standardfehler der Lizenzierungs-
variable zu vermeiden. Zwischen den Fehlertermen wird in diesem Modell keine Korrela-
tion zugelassen. Diese kann auch nicht bestehen, da die lizenzierten und nicht lizenzierten
Berufe untereinander nicht korreliert sind.

Dieses Basismodell wird im Verlauf sukzessive erweitert, um zu testen, ob Lizenzierung
auch unter Kontrolle von individuellen, arbeitsplatz- und berufsspezifischen Merkmalen
in einem positiven Zusammenhang zum Lohnniveau steht. Um die Schutzhypothese zu
priifen, wird das Sample in den Teil Akademische Berufe und den Teil Berufsausbildung
getrennt. Ein Beruf ist ein akademischer Beruf, wenn iiber 70% der Arbeitnehmer in die-
sem Beruf einen Hochschulabschluss haben. Dementsprechend wird ein Beruf als typischer
Ausbildungsberuf definiert, wenn iiber 70% der Arbeitnehmer eine Berufsausbildung ab-
geschlossen haben. Ein Nachteil dieser Modelle ist, dass durch diese Trennung die ohnehin
schon kleine Anzahl lizenzierter Berufe im jeweiligen Sample zusétzlich verringert wird.
Aus diesem Grund kénnten die Schéitzungen der Koeffizienten und Residuen sehr ungenau
werden.

Die Standardisierungsthesen werden ebenfalls mit Mehrebenenmodellen gepriift. In ihnen
werden, wie in Kapitel 3, Interaktionsterme mit den jeweiligen Individualvariablen gebil-
det. In diesen Modellen kénnen die jeweiligen Haupteffekte zufiillig schwanken. Dadurch
ergibt sich fiir jeden dieser Effekte ein eigener Fehlerterm. Nur im Modell zur Uberpriifung
der Wirkung unterschiedlicher Betriebszugehorigkeitsdauer werden Korrelationen zwi-
schen den Fehlertermen zugelassen. Ohne Beachtung dieser Korrelationen konvergierten
diese Modelle nicht. Im Modell zur Uberpriifung der unterschiedlichen Geschlechterdif-
ferenz wird der Fehlerterm fiir lizenzierte Arbeitnehmer zusétzlich in lizenzierte Ménner
und lizenzierte Frauen aufgespalten. Auf diese Weise kann iiberpriift werden, ob Frauen
in besondere Weise von der Schutzwirkung durch Lizenzen profitieren.

Fiir die Modellanpassung werden zwei Bestimmtheitsmafle verwendet: die quadrierte Kor-
relation zwischen vorhergesagten und empirischen Werten. Dieses Maf3 hat den Vorteil, das
es direkt die Vorhersageverbesserung durch das Modell wiedergibt. Allerdings wird durch
dieses Bestimmtheitsmafl nicht der Umstand miteinbezogen, dass fiir die Schéitzung der
Werte durch die Verteilungsannahmen des Modells Werte zum Mittelwert gezogen werden
konnen (,shrunken residuals“). Deshalb wird mit einem zweiten Bestimmtheitsmaf} ge-
priift, ob sich das Modell mit Kovariaten von einem Modell ohne Kovariaten unterscheidet.
Das Pseudo-R? berechnet sich wie folgt (Magee 1990):

R? = (1 - e(*%'[LLI*LLOD) -100. (4.2)

LLg ist die Log Likelihood des Modells ohne Kovariate und LL; die Log Likelihood des
Modells mit Kovariaten. Das Modell ist umso besser den Daten angepasst, je grofler die
Differenz zwischen den Log Likelihoods ist.
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4.4. Resultate

4.4.1. Deskriptive Resultate

17,8% aller Arbeitnehmer arbeiten in einem lizenzierten Beruf. Auf Ebene der Viersteller
der Klassifikation der Berufe von 1992 konnten 36 Kategorien einem Lizenzierungsgesetz
zugeordnet werden. 93,71% aller lizenzierter Arbeitnehmer arbeiten im Dienstleistungs-
sektor. Den grofiten relativen Anteil innerhalb lizenzierter Berufe haben Krankenpfleger,
Lehrer und Erzieher. Die Wahl eines lizenzierten Berufs ist stark geschlechtsspezifisch
(Tabelle 4.2). 24,58% aller Frauen aber nur 11,3% aller Ménner arbeiten in einem li-
zenzierten Beruf. 67,57% aller lizenzierten Arbeitnehmer sind Frauen. Innerhalb nicht
lizenzierter Berufe ist die Verteilung zwischen den Geschlechtern annidhernd ausgeglichen.

Verteilung des Geschlechts zwischen Verteilung des Geschlechts innerhalb
nicht lizenzierten Berufe lizenzierten Berufe nicht lizenzierter Berufe lizenzierter Berufe
Frauen 75,42 24,58 44,88 67,57
Ménner 88,70 11,30 55,12 32,43

Tabelle 4.2.: Verteilung nach Geschlecht zwischen und innerhalb nicht lizenzierter und lizenzier-
ter Berufe.

Von den 36 lizenzierten Berufen sind zehn Ménner dominiert, elf Mischberufe und 15 Frau-
en dominiert. Allerdings sind die zehn Méanner dominierten Berufen eher klein. Dies fiihrt
dazu, dass nur 13,55% aller lizenzierten Arbeitnehmer in Ménner dominierten Berufen,
aber 22,53% in Mischberufen und 63,91% in Frauen dominierten Berufen arbeiten.

Abbildung 4.1 stellt die Verteilung von Léhnen zwischen und innerhalb lizenzierter Berufe
fiir den gesamten Arbeitsmarkt, fiir den durch Berufsausbildung dominierten Teil und den
akademischen Teil, dar. In Abbildung 4.1(a) wird deutlich, dass lizenzierte Arbeitnehmer
im Durchschnitt hohere Lohne beziehen.!'® Dies scheint in Teilarbeitsmiirkten fiir Berufs-
ausbildungen etwas geringer zu sein als in akademischen Teilarbeitsmérkten. Abbildung
4.1(b) zeigt, dass im Durchschnitt lizenzierte Berufe geringere Gini-Werte aufweisen. Al-
lerdings wird auch hier ein deutlicher Unterschied zwischen berufsausbildungsdominierten
und akademischen Teilarbeitsmérkten deutlich: Wéhrend lizenzierte Berufsausiibende im
ersten Teilarbeitsmarkt-Typ eine geringere Lohnheterogenitit aufweisen, ist dies in aka-
demischen Teilarbeitsmérkten nicht der Fall. Hier ist die Lohnheterogenitéit sogar deutlich
grofer. Dies liegt vor allem an den hohen Gini-Werten von Juristen, Tierdrzten und Rich-
tern.!! Diese Ergebnisse sprechen dafiir, dass mit Lizenzen ein Lohnvorteil einhergeht,
der vor allem in akademischen Teilarbeitsmérkten stark ausgepréigt zu sein scheint. Dies
widerspricht in dieser Form der Schutzhypothese. Fiir die Standardisierungshypothese
spricht, dass die Lohne innerhalb lizenzierter Berufe im Durchschnitt homogener sind, al-
lerdings widerspricht die stéirkere Lohnheterogenitét in akademischen Teilarbeitsmérkten
der uneingeschrankten Giiltigkeit dieses Befunds.

In Abbildung 4.2(a) werden die Mediane der Bruttostundenlohne nach unterschiedlicher
Anzahl von Weiterbildungen getrennt nach lizenzierten und nicht lizenzierten Berufen

0Fjir die Darstellung von Medianlshnen wurde der nicht logarithmierte Bruttostundenlohn gew&hlt. Diese
Wahl hat rein darstellerische Griinde. Die Interpretation aller deskriptiven Ergebnisse ist gleich, wenn
alternativ der logarithmierte Bruttostundenlohn gewahlt wird.

"Dijes ist auch ein Schitzproblem, weil gerade die Kategorien fiir Tierdrzte und Richter sehr gering besetzt
sind.
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Abbildung 4.1.: Mediane der Bruttostundenlohne sowie Ginis der logarithmierten Bruttostun-
denlohne lizenzierter und nicht lizenzierter Berufe getrennt nach Qualifikati-
onssegment. Ungewichtet.

dargestellt. In beiden Fiéllen lohnen sich Weiterbildungen. Allerdings sind die Absténde
zwischen Arbeitnehmern mit unterschiedlichen Weiterbildungen in nicht lizenzierten Be-
rufen deutlich grofler. Wéahrend ein Arbeitnehmer ohne Weiterbildungen in einem lizen-
zierten Beruf deutlich mehr verdient als ein Arbeitnehmer in einem nicht lizenzierten,
deutet sich fiir Arbeitnehmer mit zwei oder mehr Weiterbildungen an, dass diese sogar
einen leichten Lohnvorteil haben.

Laut Angleichungsthese sollten auch Arbeitnehmer mit unterschiedlicher Beschéftigungs-
dauer untereinander gleicher sein. Abbildung 4.2(b) spricht nicht uneingeschrinkt dafiir.
Die Einstiegsgehalter von Arbeitnehmern in lizenzierten Berufen sind deutlich hoher als in
nicht lizenzierten Berufen und der Abstand zu Personen mit mehr Betriebserfahrung ist in
lizenzierten Berufen geringer. Allerdings scheint sich langjéhrige Erfahrung in lizenzierten
Berufen mehr zu rentieren als in nicht lizenzierten.

Schliellich sollten sich bei Giiltigkeit der Angleichungshypothese auch die geschlechts-
spezifischen Lohndifferenzen verringern. Diese Vermutung kann mit Blick auf Abbildung
4.2(c) erhértet werden. Zwar sind sowohl in lizenzierten als auch in nicht lizenzierten Beru-
fen deutliche Lohnunterschiede erkennbar, sie sind allerdings nicht so deutlich ausgepragt.
Die Differenzen betragen in nicht lizenzierten Berufen circa 4,2 Euro (95% Konfidenzin-
tervall: 3,88 - 4,45 Euro) und in lizenzierten Berufen 2,72 Euro (95% Konfidenzintervall:
1,97 - 3,47 Euro).'?

Insgesamt zeigen die deskriptiven Befunde einerseits, dass Lizenzierung erstens ein weit
verbreitetes Phdnomen ist, das vor allem Frauen betrifft. Lizenzierung geht andererseits
mit hoheren Lohnen einher. Allerdings sind die Befunde zur Standardisierung und Anglei-
chung der Lohne gemischt: Wéhrend sich klare deskriptive Befunde von geringeren Lohn-
differenzen nach Geschlecht und Anzahl von Weiterbildungen ergeben, widersprechen die
Befunde zur Lohnkompression und zur Wirkung der Beschiftigungsdauer teilweise den
formulierten Erwartungen.

12 Auch diese Schlussfolgerung #ndert sich nicht, wenn logarithmierte Bruttostundenléhne analysiert wer-
den.
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Abbildung 4.2.: Mediane des Bruttostundenlohns nach unterschiedlicher Anzahl von Weiter-
bildungen (links) und unterschiedlicher Beschiftigungsdauer (rechts) und Ge-
schlecht (unten) getrennt nach lizenzierten und nicht lizenzierten Berufen. Un-
gewichtet.

4.4.2. Multivariate Resultate

Die nachfolgenden multivariaten Verfahren sollen kléren, ob die im vorherigen Abschnitt
diskutierten deskriptiven Befunde durch Merkmale wie Bildung, Vertragsformen oder
anderweitigen beruflichen Merkmalen bedingt werden. Es ist mit diesen Modellen auch
moglich, sowohl Unterschiede innerhalb als auch zwischen beruflichen Teilarbeitsmérkten
simultan zu testen.

4.4.2.1. Effekte beruflicher Lizenzierung auf die Lohnverteilung zwischen und
innerhalb beruflicher Teilarbeitsmarkte

Tabelle 4.3 stellt die Ergebnisse von Mehrebenenmodellen dar. In Modell M1 wird das
Basismodell geschétzt und lediglich die Information verwendet, ob der Beruf lizenziert ist
oder nicht. Aufgrund dieses Modells liegt der Lohnabstand zwischen zwei durchschnitt-
lich verdienenden Arbeitnehmern in einem nicht lizenzierten und einem lizenzierten Beruf
bei circa 14,23%.'3 Dies spricht zunichst fiir eine starke 6konomische Position lizenzierter
Berufe auf dem Arbeitsmarkt. Das Hinzufiigen der Lizenzierungsvariable erh6ht auf Basis

13Dije Koeffizienten der berichteten Schitzungen beziehen sich auf Unterschiede logarithmierter Brutto-
stundenlshne. Um néherungsweise die prozentualen Unterschiede zwischen tatséchlichen Lohnen zu
erhalten, miissen die Koeffizienten mit (exp(f) — 1) - 100 transformiert werden.
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eines Likelihood-Ratio-Tests die Modellanpassung gegeniiber einem Modell ohne Kova-
riate signifikant. Eine spiirbare Vorhersageverbesserung wird durch diese Variable jedoch
nicht erreicht. Die Varianz des Lohnniveaus zwischen lizenzierten Berufen ist deutlich ge-
ringer als zwischen nicht lizenzierten Berufen. Dies ist nicht weiter verwunderlich, da in
der Gruppe der nicht lizenzierten Berufe Arbeitnehmer aller Qualifikationsniveaus ent-
halten sind und in der Gruppe der lizenzierten Berufe nur Personen enthalten sind, die
eine gesetzlich definierte Mindestqualifikation aufweisen. Der zusétzliche Fehlerterm fiir
lizenzierte Berufe auf Personenebene ist wie erwartet negativ und statistisch signifikant
von der Varianz nicht lizenzierter Arbeitnehmer unterschieden. Insgesamt sprechen diese
ersten Ergebnisse sowohl fiir einen Lohnniveau erh6henden als auch fiir einen lohnhomo-
genisierenden Effekt beruflicher Lizenzierung.

Mit den Modellen M2-M5 gehe ich der Frage nach, wie stark dieser Effekt durch wei-
tere Eigenschaften bedingt ist. Modell M2 macht deutlich, dass der relative Lohnvorteil
lizenzierter Berufe stark durch deren Bildungsselektivitéit bedingt ist. Da die meisten li-
zenzierten Berufe (hoch) qualifizierte Tétigkeiten beinhalten und hohe Qualifikationen
auch hoher bezahlt werden, sinkt der relative Lohnvorteil lizenzierter Berufe auf 6,82%.
Die zentrale Stellung von Bildung in Bezug auf die Entlohnung wird auch in Hinblick
auf die Varianzschétzungen deutlich: Die Varianz der Lohnunterschiede zwischen Berufen
reduziert sich unter Kontrolle des Geschlechts und des Humankapitals um mehr als die
Halfte. Ein dhnlich starker Effekt findet sich fiir die durchschnittlichen Unterschiede in-
nerhalb von nicht lizenzierten Berufen nicht. Durch die Kontrolle des Geschlechts und des
Humankapitals sinkt die unterschiedlich starke Lohnkompression zwischen lizenzierten
und nicht lizenzierten Berufen. Dies spricht dafiir, dass die in Modell M1 erfassten Unter-
schiede der Lohnheterogenitét zu einem Teil auf Humankapitalunterschiede zuriickfithrbar
sind. Allerdings bleibt eine negative und statistisch signifikante Differenz zwischen beiden
Varianzen bestehen.

Modell M3 zeigt gegeniiber Modell M2, dass lizenzierte Berufe aufgrund ihrer spezifischen
Konzentration auf Dienstleistungen, den Offentlichen Dienst und eher kleinere und mitt-
lere Unternehmen auch relative Lohnnachteile aufweisen.'* Unter Kontrolle dieser Merk-
male wird der relative Lohnvorteil lizenzierter Berufe wiederum stérker. Der geschétzte
Abstand zwischen dem durchschnittlichen Verdienst eines lizenzierten gegeniiber eines
nicht lizenzierten Arbeitnehmers betrigt nun 13,3%. Wihrend diese Variablen auch Un-
terschiede der Lohnniveaus zwischen nicht lizenzierten Berufen erkliren konnen, ist dies
fiir die Lohnniveauunterschiede zwischen lizenzierten Berufen nicht der Fall. Die Varianz
betrigt wie in Modell M2 0.019. Allerdings sinkt fiir beide Berufstypen die nicht erklérte
Lohnstreuung, so dass ab Modell M3 keine Unterschiede der Lohnheterogenitéit mehr er-
kennbar sind. Die stiarkere Lohnkompression kénnte daher zu einem groflen Teil durch
eine stirke Konzentration auf verschiedene Sektoren, Unternehmensgréfien und Vertrags-
formen zuriickfiihrbar sein.'

1Wihrend lizenzierte Arbeitnehmer mit 11,3% in Unternehmen mit drei-neun Personen vorkommen,
sind dies bei nicht lizenzierten 13,01%. In Unternehmen mit 10-49 Personen arbeiten 26,6% aller
nicht lizenzierter und 32,8% aller lizenzierten. Demgegeniiber arbeiten 35,74% aller nicht lizenzierten
Arbeitnehmer in Unternehmen mit mehr als 250 Mitarbeitern, wihrend dies nur fiir 25,06% aller
lizenzierten Arbeitnehmer zutrifft.

!5 Allerdings ist auch eine zweite Erklirung denkbar: Die Modelle schétzen die Lohnverteilung lizenzierter
Berufe systematisch immer schlechter und verursachen dadurch, relativ zu nicht lizenzierten Berufen,
immer stirkere Schétzfehler. Das Verfahren ermdéglicht es nicht, zwischen diesen beiden Moglichkeiten
zu unterscheiden.
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Alle Beobachtungen Akademische Berufe Berufsausbildung

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7
Geschlossenheit
Lizenz 0.132* 0.066* 0.125"+* 0.160"** 0.065* 0.020 0.102**
(0.050) (0.033) (0.032) (0.032) (0.032) (0.061) (0.035)
Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes 0.098"** -0.112 0.069***
(0.011) (0.068) (0.012)
Individualeigenschaften
Mann 0.169*** 0.137%+* 0.121%*  0.123*** 0.016 0.173**
(0.008) (0.008) (0.008) (0.008) (0.016) (0.011)
Alter (zentriert) 0.004*** 0.005*** 0.006"**  0.006*** 0.011** 0.005***
(0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.001) (0.000)
Alter (zentriert) quadriert -0.000*** -0.000*** -0.000%**  -0.000*** -0.000%** -0.000"**
(0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
Berufliche Bildung (Referenz: Berufsausbildung)
keine Ausbildung -0.221%** -0.221%** -0.213***  -0.204"** -0.484** -0.202***
(0.013) (0.013) (0.012) (0.013) (0.062) (0.015)
Fachschule 0.095*+* 0.073*** 0.068"**  0.066"** -0.012 0.092"*
(0.014) (0.013) (0.013)  (0.013) (0.049) (0.015)
Hochschule 0.220*** 0.212%+* 0.209***  0.206*** 0.159*** 0.157**
(0.010) (0.010) (0.010) (0.010) (0.025) (0.014)
Weiterbildungen in den letzten 2 Jahren (Referenz: Keine)
Ja, eine 0.065*** 0.0517** 0.043"*  0.041*** 0.026 0.040"**
(0.011) (0.010) (0.010)  (0.010) (0.025) (0.012)
Ja, mehrere 0.138"** 0.105"** 0.097** 0.094** 0.045* 0.094**
(0.008) (0.008) (0.008) (0.008) (0.018) (0.009)
Betriebszugehorigkeit in Jahren (zentriert) 0.019*** 0.014** 0.014*** 0.014*** 0.008*** 0.014%*
(0.001) (0.001) (0.001) (0.001) (0.001) (0.001)
Betriebszugehorigkeit in Jahren (zentriert) quadriert -0.001*** -0.000*** -0.000%**  -0.000*** -0.000%** -0.000***
(0.000) (0.000) (0.000)  (0.000) (0.000) (0.000)
Eigenschaften des Arbeitsplatzes/Unternehmens
Vertragsform (Referenz: Unbefristet)
befristet -0.148** -0.148***  -0.148*** -0.131%** -0.126™**
(0.012) (0.012)  (0.012) (0.028) (0.014)
verbeamtet -0.098"** -0.099**  -0.100*** -0.050* -0.166™**
(0.016) (0.016) (0.016) (0.021) (0.026)
Ostdeutschland -0.200%** -0.200***  -0.200*** -0.177* -0.205***
(0.008) (0.008) (0.008) (0.017) (0.010)
Fiihrungsverantwortung 0.098*** 0.087**  0.086"** 0.059"* 0.074**
(0.007) (0.007)  (0.007) (0.015) (0.009)
GroBe des Unternehmens (Referenz: 3-9 Personen)
bis 2 -0.077 -0.079**  -0.080** -0.077 -0.075*
(0.027) (0.027) (0.027) (0.092) (0.031)
10 bis 49 0.070*** 0.071"**  0.072*** 0.054 0.070"**
(0.011) (0.011)  (0.011) (0.031) (0.013)
50 bis 249 0.132%+* 0.135* 0.138* 0.106** 0.136**
(0.012) (0.012) (0.012) (0.031) (0.014)
ab 250 0.207*** 0.211"*  0.215*** 0.163*** 0.214***
(0.012) 0.012)  (0.012) (0.032) (0.014)
Branche des Unternehmens (Referenz: Industrie
Offentlicher Dienst -0.088*** -0.082%*  -0.084*** -0.138*** -0.095***
(0.013) (0.013)  (0.012) (0.031) (0.015)
Handwerk -0.098*** -0.098**  -0.109*** -0.220* -0.107*+*
(0.014) (0.014) (0.014) (0.085) (0.016)
Handel -0.117* -0.112%%*  -0.114*** 0.101 -0.120%**
(0.014) (0.014) (0.014) (0.090) (0.017)
Sonstige Dienstleistungen -0.119** -0.112"  -0.112*** -0.086™* -0.134*+*
(0.012) (0.012)  (0.012) (0.030) (0.015)
Anderer Wirtschaftsbereich -0.126*** -0.120%*  -0.121*** -0.165*** -0.141*+*
(0.017) (0.017) (0.016) (0.041) (0.021)
Eigenschaften der Berufe
Geschlechterzusammensetzung (Referenz: Mischberuf)
Ménner dominiert 0.045* 0.026 0.023 0.020
(0.020) (0.019) (0.052) (0.023)
Frauen dominiert -0.109***  -0.108"** -0.083 -0.042
(0.024) (0.023) (0.064) (0.030)
Aufgabenkomplexitiit (Referenz: geringe Komplexitiit)
miiBige Komplexitéit (4-8 Aufgaben) 0.129** 0.127+ 0.046 0.123**
(0.014) (0.014) (0.047) (0.016)
hohe Komplexitit (9-11 Aufgaben) 0.150***  0.146*** 0.049 0.148"**
(0.015) (0.015) (0.049) (0.017)
sehr hohe Komplexitiit (12-17 Aufgaben) 0.165**  0.160*** 0.049 0.171
(0.016)  (0.016) (0.051) (0.019)
Konstante 2.521%* 2,527 2,409 2.422%* 3.002** 2.322"*
(0.019) (0.020) (0.026) (0.025) (0.087) (0.029)
Varianz zwischen Berufen
0 sensierte Borufe 0.054** 0.019** 0.019** 0.018"* 0.015™ 0.021* 0.005
(0.016) (0.006) (0.006) (0.006)  (0.005) (0.011) (0.003)
ORieht lizenzierte Berufe 0.089*** 0.040*** 0.030*** 0.027**  0.021*** 0.007* 0.015"**
(0.011) (0.005) (0.004) (0.004) (0.003) (0.003) (0.002)
Varianz innerhalb von Berufen
rf? 0.225** 0.178*+* 0.159*** 0.158** 0.157** 0.084** 0.154%*
(0.003) (0.002) (0.002) (0.002) (0.002) (0.003) (0.002)
L7 — -0.032*** -0.016*** -0.004 -0.004 -0.004 0.082*** -0.007
(0.006) (0.005) (0.005) (0.004) (0.004) (0.008) (0.006)
Modellanpassung
Anteil der Berufsvarianz an der Gesamtvarianz (p) 0.43 0.27 0.24 0.23 0.19 0.14 0.12
Devianz 22240.37 18453.77 16817.02 16667.70  16587.55 1714.98 10478.99
R? 1.01 19.76 27.36 28.02 28.37 31.57 28.62
T;,,y( 0.01 0.33 0.41 0.40 0.43 0.21 0.41
LR-Test x* (df) 164.60 (1) 3786.60 (10) 1636.75 (13) 149.31 (5) 80.15 (1) 935.06 (32) 3595.88 (32)
LR-Test p 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00
N 16451 16451 16451 16451 16451 2465 10665

Standardfehler in Klammern. Level 2: 184 Berufe (Kldb92-Dreisteller).
*p<0.05 " p<001, " p<0.001

Tabelle 4.3.: Ergebnisse von Mehrebenenregressionen individueller, arbeitsplatz- und teilarbeits-
marktspezifischer Eigenschaften auf den logarithmierten Bruttostundenlohn.
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Modell M4 schétzt den Abstand zwischen beiden Berufstypen unter Kontrolle weiterer
berufsspezifischer Merkmale. Die Schitzungen machen deutlich, dass Arbeitnehmer mit
komplexen Aufgaben hoher entlohnt werden. Entscheidend fiir das Lohnniveau ist jedoch
nur, ob die Aufgaben eine geringe Komplexitit aufweisen oder nicht. Auch unter Kon-
trolle dieser individuellen, arbeitsplatz- und berufsspezifischen Merkmale entsteht Frauen
dominierten Berufen ein Lohnnachteil. Mdnner dominierte Berufe unterscheiden sich von
Mischberufen beziiglich des Lohnniveaus nur leicht. Da der Grofiteil lizenzierter Arbeit-
nehmer in Frauen dominierten Berufen arbeitet und deshalb typischerweise einen Lohn-
abschlag erhilt,'% steigt unter Kontrolle dieses Nachteils der relative Vorteil lizenzierter
Berufsausiibender auf 17,35% an. Lizenzierte Berufe kompensieren somit mehrere Nach-
teile, die Arbeitnehmern entweder aus ihrer Sektorzugehorigkeit oder aus der Geschlech-
tersegregation des jeweiligen Berufs entstehen.

Ist Lizenzierung eine besonders starke Form sozialer SchlieSung? Wenn dem so ist, miissten
Lizenzen auch unter Kontrolle berufsspezifischer Rekrutierung bedeutsam sein, die, wie
in Kapitel 3 dargelegt, ebenfalls zu stark geschlossenen beruflichen Teilarbeitsmérkten
fiihren koénnen. In Modell M5 wird daher zusétzlich der in Kapitel 3 entwickelte Indi-
kator fiir die Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte aufgenommen. Durch diese
Kontrolle sinkt die Stirke des Koeffizienten fiir berufliche Lizenzierung auf 6,72%. Aller-
dings dndert sich nun die Interpretation dieses Effekts: Es ist der zusdtzliche Vorteil, den
lizenzierte Arbeitnehmer im Vergleich zu Arbeitnehmern in nicht lizenzierten, aber ver-
gleichbar geschlossenen Teilarbeitsmérkten haben. Beide Indikatoren sind deutlich positiv
und statistisch signifikant. Dies bestéatigt zunéchst die Lizenzierungshypothese. Berufliche
Lizenzierung scheint tatséchlich eine besonders wirksame Form sozialer Schliefung zu sein.
Dieses Ergebnis erhértet jedoch auch die Befunde aus Kapitel 3: Auch unter Kontrolle
der Geschlechtersegregation der Berufe, der Aufgabenkomplexitit im beruflichen Alltag
sowie der Lizenzierung des Berufs ist die Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte fiir
das berufliche Lohnniveau bedeutsam. Der in Kapitel 3 diskutierte Effekt beruht nicht
ausschliefllich auf beruflicher Lizenzierung. Beide Formen sozialer Geschlossenheit haben
unterschiedliche Ursachen, fithren aber zu &hnlichen Konsequenzen. Berufliche Lizenzie-
rung scheint jedoch stérkere Konsequenzen zu haben

Mit den Modellen M6 und M7 soll schlielich gepriift werden, ob diese Befunde auch fiir
Teilarbeitsmérkte in unterschiedlichen Qualifikationssegmenten giiltig sind. Mit Modell
M6 muss dies fiir akademische Teilarbeitsmérkte bezweifelt werden. Weder berufliche Li-
zenzierung noch die Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte stehen in einem positi-
ven Zusammenhang zum Lohnniveau. Dies gilt aber auch fiir das Geschlecht sowie fiir alle
berufsbezogenen Kontrollvariablen. Merkmale des Arbeitsplatzes oder der Unternehmen
haben jedoch dhnliche Einfliisse. In diesem Modell ist die Residualvarianz von lizenzierten
Arbeitnehmern fast doppelt so hoch wie von nicht lizenzierten.'” Die Modellanpassung
erreicht dafiir in Bezug auf alle anderen Modelle ihren besten Wert.

Modell M7 zeigt fiir Teilarbeitsmérkte, in denen Berufsausbildungen dominieren, ein an-
deres Bild: Sowohl die berufliche Lizenzierung als auch die allgemeinere Form der Ge-
schlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte sind positiv mit dem beruflichen Lohnniveau
korreliert. In diesem Segment des Arbeitsmarktes gibt es eine deutlich geschlechtsspe-
zifische Lohndifferenz. Diese Ergebnisse sprechen fiir die Geltung der Schutzhypothese.

5Eine aktuelle Analyse zu diesem Befund legt Busch (2013) vor.
YDer Varianzterm fiir lizenzierte Arbeitnehmer muss additiv zur allgemeinen Residualvarianz betrachtet
werden.
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In ohnehin stark geschlossenen akademischen Teilarbeitsmérkten bewirkt die zusétzliche
Geschlossenheit kaum etwas, so dass wischen Ménnern und Frauen kaum Lohndifferenzen
bestehen. Dies lédsst sich dahingehend deuten, dass innerhalb dieser Markte eine star-
ke Verhandlungsmacht herrscht, deren Verstirkung durch Unterschiede der sozialen Ge-
schlossenheit hochstens marginal sind. In nicht akademischen Teilen des Arbeitsmarktes
sieht dies jedoch anders aus: In diesen Mérkten besteht ein deutlich héheres Risiko, durch
geringe Verhandlungsmacht Lohnabschlidge hinnehmen zu miissen. Darauf deuten auch die
groBeren Differenzen zwischen Ost- und Westdeutschland oder zwischen den Geschlech-
tern hin. Soziale Schliefung kann in einer solchen Situation besonders hilfreich sein, weil
sie die Verhandlungsmacht gegeniiber vergleichbaren Arbeitnehmern erhdht. In Modell
M7 deutet sich auflerdem an, dass die Lohne in lizenzierten Berufen starker komprimiert
sind. Allerdings ist die Schétzung dieses Effekts duflert ungenau und daher statistisch
nicht signifikant.

Insgesamt deuten die Befunde darauf hin, dass soziale Schliefung im Allgemeinen und Li-
zenzierung im Besonderen vor allem als Schutz gegen Lohnnachteile wirkt. Die Veréinderung
des Koeffizienten fiir berufliche Lizenzierung spricht diesbeziiglich eine deutliche Spra-
che: Geschlossenheit wirkt in akademischen Teilarbeitsmérkten nicht, hat aber in Teilar-
beitsmérkten fiir berufliche Ausbildungen deutliche Effekte. Dieser Befund ist am besten
mit der Schutzhypothese und nicht mit einer allgemeinen Rentengenerierungshypothese
vereinbar. Wiirde soziale SchlieSfung unabhéngig von der restlichen Situation des Teil-
arbeitsmarktes Renten generieren, miisste dies auch in akademischen Teilarbeitsmérkten
der Fall sein, so dass der Effekt iiber die Modelle auch stabiler sein sollte. Ich halte es
jedoch fiir sinnvoller davon auszugehen, dass soziale SchlieBung dann besonders wirksam
ist, wenn sie gegeniiber vergleichbaren Arbeitnehmern die Verhandlungsmacht spiirbar
erhdhen kann.

4.4.2.2. Effekte beruflicher Lizenzierung auf Unterschiede innerhalb beruflicher
Teilarbeitsmarkte

Mit den folgenden Modellen sollen die aufgestellten Angleichungsthesen iiberpriift werden.
Auf eine ausfiihrliche Ertrterung konfundierender Effekte wird dabei verzichtet. Fiir jede
Angleichungsthese werden vier Modelle geschétzt: In einem ersten wird die Wirkung be-
ruflicher Lizenzierung auf die Unterschiede innerhalb des Teilarbeitsmarktes gepriift. Im
zweiten Schritt wird gepriift, ob es sich bei diesen Unterschieden um zusétzliche Effekte
zur Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte handelt. Anschlieend erfolgt eine er-
neute Trennung in akademische und berufsausbildungsdominierte Teilarbeitsmérkte, um
zu priifen, ob diese Effekte sich nur auf einen bestimmten Teil des Arbeitsmarktes be-
ziehen. Alle Modelle werden mit den gleichen Kovariaten wie in Modell M4 geschétzt.
Zur besseren Lesbarkeit werden aber nur die relevanten Haupt- und Interaktionseffekte
berichtet.

In Tabelle 4.4 werden Effekte verschieden vieler Weiterbildungen innerhalb lizenzierter
und nicht lizenzierter beruflicher Teilarbeitsmérkte analysiert. Die Ergebnisse sprechen
nicht dafiir, dass Lizenzen zu einer Lohnangleichung zwischen Arbeitnehmern mit unter-
schiedlich vielen Weiterbildungen fithren. In Modell M8 ist zwar der Effekt beruflicher Li-
zenzen sehr stark ausgeprégt, die Interaktionsterme leisten allerdings keinen zusétzlichen
Erklarungsbeitrag. Ein Problem dieses Modells ist jedoch, dass in der Gruppe nicht li-
zenzierter Berufe auch stark geschlossene Teilarbeitsmérkte enthalten sind, die ebenfalls
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einen stark angleichenden Effekt ausiiben kénnen. In Modell M9 wird deutlich, dass die-
ser, in Kapitel 3 dargestellte Effekt, auch unter Kontrolle beruflicher Lizenzen erhalten
bleibt: Die Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte nivelliert Unterschiede zwischen
Arbeitnehmern mit verschieden hiufigen Weiterbildungen. Berufliche Lizenzen verstéarken
diesen Effekt nicht.!® Er ist, wie Modell M10 zeigt, in akademischen Teilarbeitsmirkten
nicht vorhanden. Dort ist generell der Unterschied zwischen Personen mit verschieden ho-
her Anzahl an Weiterbildungen nicht beobachtbar. Das Modell M11 bestéitigt die Befunde
aus M9 und zeigt, dass in Teilarbeitsmérkten, in denen Unterschiede durch zusétzliches
Humankapital entstehen, diese Unterschiede durch soziale Schliefung an Bedeutung ver-
lieren. Lizenzen verstéirken diesen Effekt jedoch nicht.

Alle Beobachtungen Akademische Berufe Mit Berufsausbildung

M8 M9 M10 M11
Haupteffekte
Lizenz 0.184*** 0.056 0.022 0.084
(0.039) (0.039) (0.077) (0.046)
Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes 0.124%* -0.077 0.0917**
(0.012) (0.098) (0.014)
Anzahl der Weiterbildungen (Referenz: keine)
Ja, eine 0.041*** 0.036** 0.112 0.035**
(0.011) (0.011) (0.083) (0.013)
Ja, mehrere 0.110*** 0.107** 0.059 0.104**
(0.008) (0.008) (0.066) (0.010)
Interaktionseffekte
Lizenz X eine Weiterbildung 0.028 0.063 0.087 0.076
(0.036) (0.038) (0.072) (0.049)
Lizenz X zwei Weiterbildungen -0.050 0.011 -0.010 0.019
(0.027) (0.028) (0.058) (0.035)
Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes X eine Weiterbildung -0.033* -0.141 -0.041*
(0.015) (0.113) (0.017)
Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes X zwei Weiterbildungen -0.059*** -0.013 -0.053***
(0.011) (0.089) (0.012)
Varianz zwischen Berufen
02 oniorte Beruto 0.018** 0.015* 0.021* 0.006
(0.006) (0.005) (0.010) (0.004)
ORicht lizenzicrte Berufe 0.026** 0.020"* 0.006" 0.014"*
(0.003) (0.003) (0.003) (0.002)
Varianz innerhalb von Berufen
03 0.209*** 0.188** 0.112%** 0.185***
(0.004) (0.004) (0.011) (0.005)
02 penpiert 0.030*** 0.019** 0.072%* 0.023**
(0.004) (0.005) (0.010) (0.006)
OZine Weiterbildung -0.061*** -0.051%** -0.057*+* -0.047%
(0.006) (0.006) (0.012) (0.007)
02, Weiterbildungen -0.099%  -0.088"* -0.046* -0.083*
(0.004) (0.004) (0.010) (0.005)
08 eschlossen 0.022** 0.019 0.012**
(0.003) (0.010) (0.003)
Modellanpassung
Devianz 16038.47 15820.79 1669.38 10082.97
R? 31.55 32.45 32.82 31.22
1‘5”yl 0.40 0.44 0.23 0.42
LR-Test x? (df) 6236.03 (35) 217.68 (4) 980.66 (39) 3991.89 (39)
LR-Test p 0.00 0.00 0.00 0.00
N 16451 16451 2465 10665

Standardfehler in Klammern. Die y*-Tests der Modelle M10 und M11 bezichen sich auf ein jeweils eigenes Nullmodell ohne Kovariate.
*p<0.05 " p<0.01, " p<0.001

Tabelle 4.4.: Ergebnisse von Mehrebenenregressionen individueller, arbeitsplatz- und teilarbeits-
marktspezifischer Eigenschaften auf den logarithmierten Bruttostundenlohn.

Mit den Modellen in Tabelle 4.5 wird iiberpriift, ob sich die Betriebszugehorigkeitsdauer
unterschiedlich stark auswirkt, je geschlossener der Teilarbeitsmarkt ist. Auch diese An-
gleichungsthese kann mit den vorliegenden Ergebnissen nicht bestétigt werden. Mit Modell
M12 ist kein angleichender Effekt beruflicher Lizenzierung auf die Differenzen betriebs-

¥Dass der Haupteffekt fiir berufliche Lizenzen in Modell M9 nicht mehr statistisch signifikant ist, wi-
derspricht nicht den vorher diskutierten Befunden. Er bezieht sich jetzt nur noch auf die Gruppe
lizenzierter Arbeitnehmer, die keine Weiterbildungen haben. Das ist eine sehr kleine Gruppe, weshalb
die Schétzung sehr ungenau wird und die Standardfehler grofler werden.
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spezifischer Entlohnung belegbar. In Modell M13 deuten sich zwar zusétzlich zu den in
Kapitel 3 dargestellten Effekten weitere Effekte an, diese sind aber duflerst ungenau und
in ihrer Richtung zur Angleichungsthese widerspriichlich. Wie aus Abbildung 4.3 ersicht-
lich wird, ist der Lohnanstieg pro zusétzlichem Jahr im Betrieb innerhalb lizenzierter
Teilarbeitsmérkte steiler als in vergleichbar geschlossenen Teilarbeitsmérkten. Die Konfi-
denzintervalle beider Kurven iiberdecken sich allerdings wihrend des gesamten Verlaufs,
so dass nicht mit Sicherheit von einem zusétzlichen Effekt beruflicher Lizenzen ausgegan-
gen werden kann. Weder in akademischen noch in nicht akademischen Teilarbeitsmérkten
deuten sich mit der Angleichungsthese vertréigliche Effekte an. Wiederum bestehen in-
nerhalb akademischer Teilarbeitsmérkte die Haupteffekte nicht. Dies ist in Bezug auf den
Haupteffekt der Betriebszugehorigkeit iiberraschend und kénnte ein Beleg dafiir sein, dass
innerhalb dieser Mérkte Senioritédtsentlohnungen nicht in gleicher Weise verbreitet sind
wie in nicht akademischen Teilarbeitsmérkten. Insgesamt spricht wenig dafiir, dass beruf-
liche Lizenzierung in einem systematischen Zusammenhang mit der Senioritédtsentlohnung
steht.

Alle Beobachtungen Akademische Berufe Mit Berufsausbildung
Mi12 M13 M14 M15
Haupteffekte
Lizenz 0.165*** 0.084** 0.051 0.096**
(0.032) (0.032) (0.060) (0.035)
Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes 0.082** -0.052 0.060***
(0.011) (0.072) (0.012)
Betriebszugehorigkeit in Jahren (zentriert) 0.014** 0.014** 0.004 0.014***
(0.001) (0.001) (0.003) (0.001)
Betriebszugehorigkeit in Jahren (zentriert) quadriert -0.000*** -0.000*** 0.000 -0.000***
(0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
Interaktionseffekte
Lizenz X Betriebszugehorigkeit -0.001 0.005** 0.006* 0.003
(0.001) (0.001) (0.003) (0.002)
Lizenz X Betriebszugehorigkeit quadriert 0.000 -0.000 -0.000 -0.000
(0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes X Betriebszugehorigkeit -0.006™** 0.003 -0.006***
(0.001) (0.005) (0.001)
Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes X Betriebszugehorigkeit quadriert 0.000** -0.001* 0.000*
(0.000) (0.000) (0.000)
Varianz zwischen Berufen
0%, jengierte Borufe 0.018** 0.015** 0.016 0.004
(0.006) (0.005) (0.008) (0.003)
”ﬁxcllt lizenzierte Berufe 0.027* 0.0217* 0.007 0.014"*
(0.003) (0.003) (0.003) (0.002)
Varianz innerhalb von Berufen
o? 0.112° 0.1017* 0.059%* 0.111%*
(0.002) (0.002) (0.007) (0.003)
02 engiert 0.009* -0.001 0.063" -0.001
(0.004) (0.004) (0.009) (0.006)
CoV;. Betrichszugehirigkeit 20.0014*  -0.001*** -0.000 -0.001***
(0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
O cirichumgehrigheit 0.001*  0.001"** 0.000"" 0001
(0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
COVpetriebsmugehirigkeit, Betr drigkeit? -0.000*** -0.000*** -0.000*** -0.000***
(0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
aZBnrrichszugohérigkcir’ 0.000%** 0.000*** 0.000** 0.000***
(0.000) (0.000) (0.000) (0.000)
02 sehlossen 0.021%** 0.015 0.012**
(0.002) (0.010) (0.003)
Modellanpassung
Devianz 15675.95 15394.99 1621.94 9843.75
R? 33.04 34.18 34.10 32.75
o 0.41 0.44 0.20 0.42
LR-Test y? (df) 6598.56 (37) 280.96 (4) 1028.10 (41) 4231.12 (41)
LR-Test p 0.00 0.00 0.00 0.00
N 16451 16451 2465 10665

Standardfehler in Klammern.
*p<0.05 " p<0.01, " p<0.001

Tabelle 4.5.: Ergebnisse von Mehrebenenregressionen individueller, arbeitsplatz- und teilarbeits-
marktspezifischer Eigenschaften auf den logarithmierten Bruttostundenlohn.

Mit den Modellen M16-M19 in Tabelle 4.6 wird schliefSlich getestet, ob die geschlechtsspe-

zifischen Lohndifferenzen durch berufliche Lizenzierung geringer werden. Die Ergebnisse
sprechen fiir diese Annahme. Durch Modell M16 wird deutlich, dass Mannern in lizen-
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Abbildung 4.3.: Effekte der Betriebszugehorigkeitsdauer auf den logarithmierten Bruttostun-
denlohn nach Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes. Die Berechnungen basie-
ren auf Modell M13.

zierten Berufen kein zusdtzlicher Vorteil durch ihr Geschlecht entsteht. Die Differenz zwi-
schen Méannern und Frauen von 0,148 Logpunkten wird durch den Interaktionseffekt fast
vollstédndig ausgeglichen. Der Blick auf die geschétzten Varianzen durch Modell M16 de-
monstriert dariiber hinaus, dass Méanner generell homogenere Lohne beziehen. Lizenzierte
Miénner und Frauen unterscheiden sich jedoch darin, ob fiir sie diese Lohnkompression in
ghnlicher Art gilt: Wihrend lizenzierte Ménner sogar heterogenere Lohne aufweisen, fin-
det bei lizenzierten Frauen im Vergleich zu nicht lizenzierten Frauen eine Lohnkompres-
sion statt.!® Diese Ergebnisse sprechen dafiir, dass die Effekte von Lizenzen besonders
bei Frauen spiirbar sind: Sie erhalten erstens héhere Lohne als nicht lizenzierte Frauen.
Thre Lohne sind zweitens vergleichbar mit denen von lizenzierten Mannern. Auflerdem
sind ihre Lohne drittens homogener als die von nicht lizenzierten Frauen und lizenzier-
ten Ménnern. Dieser Befund bleibt auch unter Kontrolle der Geschlossenheit beruflicher
Teilarbeitsmérkte bestehen. Lizenzen bilden somit einen zusdtzlichen ausgleichenden Ein-
fluss auf die Lohndifferenzen zwischen den Geschlechtern. Dieser angleichende Effekt ist
auch innerhalb akademischer Teilarbeitsmérkte beobachtbar (M18), er ist allerdings in
berufsausbildungsdominierten Teilarbeitsmérkten nur schwach ausgepréigt. Die Schiatzung
ist allerdings ungenau. Der p-Wert fiir den Interaktionsterm von Lizenzen mit dem Ge-
schlecht betrégt in zweiseitigen Tests 0,063 und in einseitigen Test 0,03. Es spricht daher
auch in Modell M19 Einiges dafiir, Lizenzen einen zusétzlichen angleichenden Effekt auf
die Lohndifferenzen innerhalb dieser Teilarbeitsmérkte zuzuschreiben.

Der Effekt geringerer geschlechtsspezifischer Lohndifferenzen durch Lizenzen kénnte durch
zusétzliche, nicht getestete Effekte entstehen. Um die Interpretation abzusichern, wur-
de ein Modell geschétzt, in dem zusétzliche Interaktionsterme des Geschlechts mit dem
Offentlichen Dienst, des Geschlechts mit dem Dienstleistungssektor sowie von Lizenzen
mit der Geschlechterzusammensetzung des Berufs aufgenommen wurden. Der anglei-
chende Effekt konnte nur deshalb zu Stande gekommen sein, weil lizenzierte Berufe im
Offentlichen Dienst oder im Dienstleistungssektor {iberproportional vertreten und in die-
sen Sektoren die Lohndifferenzen nach Geschlecht geringer sind. Der Effekt kénnte auch
durch die Dominanz von Frauen in lizenzierten Berufen bedingt sein, in denen die wenigen
Miénner genauso wie die Frauen bezahlt werden. Die Ergebnisse des Modells widersprechen

9Der Fehlerterm o? bezieht sich durch die Art der Modellierung nur noch auf nicht lizenzierte Frauen.
Die Varianzen fiir alle anderen Gruppen ergeben sich additiv aus den iibrigen Varianzkomponenten.
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diesen Befiirchtungen: Es ist zwar ein zusitzlicher, angleichender Effekt des Offentlichen
Dienstes feststellbar, allerdings wirkt sich dieser nicht auf die Effekte von Lizenzierung
oder der Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes aus. Alle anderen Interaktionsterme sind
nicht signifikant und beeinflussen ebenfalls die Ergebnisse nicht.

Alle Beobachtungen Akademische Berufe Mit Berufsausbildung
M16 M17 M18 M19
Haupteffekte
Lizenz 0.218*** 0.092** 0.074 0.095**
(0.033) (0.033) (0.064) (0.036)
Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes 0.124** -0.099 0.093***
(0.013) (0.077) (0.015)
Mann 0.148*** 0.147%* 0.080 0.178**
(0.009) (0.009) (0.050) (0.011)
Interaktionseffekte
Lizenz X Mann -0.143*** -0.094*** -0.093* -0.063%
(0.020) (0.023) (0.037) (0.034)
Geschlossenheit des Teilarbeitsmarktes X Mann -0.047 -0.025 -0.042**
(0.012) (0.064) (0.014)
Varianz zwischen Berufen
U%izenzierte Berufe 0.018** 0.015** 0.020* 0.004
(0.006) (0.005) (0.010) (0.003)
TRt lizenzierte Berufe 0.027** 0.021*** 0.006* 0.015%**
(0.003) (0.003) (0.003) (0.002)
Varianz innerhalb von Berufen
o? 0.195%* 0.173%* 0.088*** 0.177%*
(0.004) (0.004) (0.008) (0.004)
02 smmer -0.070"*  -0.066"* -0.029%* -0.072%*
(0.004) (0.004) (0.008) (0.005)
02 enpierte Manner 0.030*** 0.018* 0.064*** -0.000
(0.009) (0.009) (0.012) (0.014)
02 penierte Frauen -0.036™** -0.042"* 0.052*** -0.046™**
(0.006) (0.006) (0.013) (0.008)
08 eschlossen 0.030"** 0.026"* 0.025"**
(0.003) (0.010) (0.003)
Modellanpassung
Devianz 16292.67 15976.79 1677.74 10139.92
R? 30.48 31.81 32.59 30.85
TS v 0.40 0.43 0.23 0.41
LR-Test x2 (df) 5081.84 (34) 315.87 (3) 972.30 (37) 3934.94 (37)
LR-Test p 0.00 0.00 0.00 0.00
N 16451 16451 2465 10665

Standardfehler in Klammern.
+p<0.10 " p <0.05 ** p<0.01, *** p<0.001

Tabelle 4.6.: Ergebnisse von Mehrebenenregressionen individueller, arbeitsplatz- und teilarbeits-
marktspezifischer Eigenschaften auf den logarithmierten Bruttostundenlohn.

Insgesamt kann die Angleichungsthese beruflicher Lizenzierung nur in Bezug auf die ge-
schlechtsspezifische Entlohnung aufrecht erhalten werden. Weder fiir die Differenzen durch
unterschiedliche Weiterbildungen noch fiir die Senioritéitsentlohnung kénnen zusétzliche
Effekte beobachtet werden.

4.5. Zusammenfassung

Dieses Kapitel hat die Situation und die Wirkung lizenzierter Berufe in Deutschland
analysiert. Sie sind ein bisher nicht analysiertes Phinomen des deutschen Arbeitsmarktes.
Die Diskussion und die Ergebnisse zeigen, dass eine solche Analyse jedoch als sehr sinnvoll
erscheint.

Die Lizenzierung eines Berufs ist in Deutschland nur dann moglich, wenn durch die be-
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ruflichen Tétigkeiten ein wichtiges Grundgut bereitgestellt wird. Zu diesen zdhlen Ge-
sundheit, Bildung, Sicherheit und die Aufrechterhaltung der Staatsfunktionen. Ich habe
dargelegt, dass es aufgrund der engen Beziehung dieser Berufe zu einer dieser Grundgiiter
verkiirzt erscheint, die Lizenzierung eines Berufs als Produkt des Monopolstrebens einzel-
ner Berufsvertreter oder als bloflen Schutz vor Marktversagen zu deuten. Beide Interessen
konnen durchaus eine Rolle fiir die Lizenzierung von Berufen spielen. Es ist jedoch fiir
das Verstidndnis der Marktsituation dieser Berufsausiibenden wichtig, das Interesse des
Staates an der dauerhaften und sozial vertréglichen Bereitstellung dieser Grundgiiter mit
einzubeziehen. Dadurch wird versténdlich, dass der Staat durch Lizenzierung nicht nur
erhebliche Marktzutrittsbarrieren schafft, sondern in vielen Féllen auch die Preisbildung
fiir die Tétigkeiten in diesen Mérkten steuert. Damit werden im staatlichen Interesse die
Biirger vor hohen Risiken und hohen Preisen geschiitzt. Die Lizenzierung von Berufen
und die mit ihr einhergehende gesetzliche Regelung der Ausbildung, der Rekrutierung
und der Preisbildung schaffen eine Marktsituation, die sehr weit von dem Modell freier
Arbeitsmérkte entfernt ist.

Lizenzierte Arbeitnehmer stellen keine verschwindend kleine Gruppe auf dem Arbeits-
markt dar. Fast 18% der Arbeitnehmer haben 2006 in einem lizenzierten beruflichen
Teilarbeitsmarkt gearbeitet. Ein Grofiteil davon sind Frauen, da diese verstirkt Berufe
ergreifen, die die Grundgiiter Bildung und Gesundheit bereitstellen. Durch die Bindung
an diese Grundgiiter ist berufliche Lizenzierung fast ausschliefilich ein Phénomen des
Dienstleistungssektors. Sowohl Frauen dominierte Tétigkeiten als auch Tatigkeiten im
Dienstleistungssektor werden tendenziell mit geringeren Lohnen in Verbindung gebracht
als Tétigkeiten in Ménner dominierten Berufen oder der Produktion.

Ich habe vermutet, dass Lizenzierung eine besonders starke Form sozialer Schlieung ist,
die deshalb auch stidrkere Wirkungen haben sollte als die Geschlossenheit beruflicher Teil-
arbeitsmérkte ohne Grundlage gesetzlicher Regelungen. Die Ergebnisse bestétigen diese
Vermutung. Lizenzierte Arbeitnehmer haben auch dann noch einen Lohnvorteil, wenn sie
mit einem vergleichbaren Arbeitnehmer in einem vergleichbar geschlossenen Teilarbeits-
markt verglichen werden. Die Ergebnisse lassen sich am Besten als ,,Schutz nach unten“
und nicht als ,,Schub nach oben* verstehen: Lizenzierung ist vor allem dann wirksam,
wenn Nachteile durch zu geringe Verhandlungsmacht entstehen. Ihre Wirkung kann durch
die hier vorgelegten Analysen vor allem in mittleren Qualifikationssegement des Arbeits-
markts nachgewiesen werden. Werden die klassischen Professionen mit den vergleichbaren
Berufen im akademischen Teil des Arbeitsmarktes verglichen, ist kein Lohnvorteil durch
Lizenzen mehr erkennbar. Wo hohe Verhandlungsmacht verbreitet ist, kann Lizenzierung
—und genereller: soziale Geschlossenheit — keinen zusétzlichen Vorteil bringen. Besteht je-
doch ein hohes Risiko, Lohnabschlidge durch zu geringe Verhandlungsmacht hinnehmen zu
miissen, kann die starke Geschlossenheit durch Lizenzierung kompensierend wirken. Fiir
diese Annahme spricht auch, dass durch Lizenzen die Lohne von Ménnern und Frauen
angeglichen werden und die sehr starke Lohnheterogenitit von Frauen geddmpft wird.

Die Ergebnisse sprechen nicht uneingeschrinkt dafiir, dass Lizenzierung Lohne gleicher
macht und zu geringeren Lohnspaltungen innerhalb des Teilarbeitsmarktes fiihrt. Die
Lohne lizenzierter Arbeitnehmer im akademischen Teil des Arbeitsmarktes sind deutlich
hoher als die Lohne in anderen akademischen Berufen. Die Lohnstreuung in akademischen,
lizenzierten Berufen scheint noch anderen, nicht beobachteten Effekten zu unterliegen. Die
Ergebnisse miissen jedoch aufgrund sehr geringer Fallzahlen auf Berufsebene mit grofler
Vorsicht interpretiert werden. Sie sprechen auflerdem nicht dafiir, dass die Unterschie-
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de zwischen Arbeitnehmern mit unterschiedlichen Weiterbildungen und unterschiedlicher
Beschiftigungsdauer innerhalb lizenzierter Teilarbeitsmérkte zusdtzlich zum ohnehin er-
wartbaren Mafl durch die soziale Geschlossenheit des Teilarbeitsmarkts gedampft werden.
Die Ergebnisse fiir die Beschéftigungsdauer deuten eher in die gegenteilige Richtung, sind
jedoch sehr ungenau.

Insgesamt sprechen die Ergebnisse dafiir, die Wirkung beruflicher Lizenzen als ein zusdtz-
liches Maf3 von Verhandlungsmacht zu begreifen, das vor allem denen niitzt, die typischer-
weise eine schwichere Verhandlungsposition besitzen. Damit niitzt berufliche Lizenzierung
vor allem Frauen, da diese durch Lizenzierung auf Augenhohe mit ihren ménnlichen Kol-
legen bezahlt werden und Nachteile, die sich aus der Geschlechterseggregation oder der
Konzentration auf den Dienstleistungssektor akkumulieren wiirden, durch Lizenzen aus-
geglichen werden.

4.6. Diskussion der Ergebnisse des ersten Teils

Die Analyse sozialer Geschlossenheit sollte helfen, die Frage Warum sind die Léhne in
Deutschland ungleich verteilt? besser beantworten zu kénnen. Die Erorterungen in den
drei Kapiteln dieser Arbeit haben verdeutlicht, dass die Verteilung von Lohnen in direktem
Zusammenhang mit der Rekrutierungspraxis der Unternehmen und mit der Verhandlungs-
macht von Arbeitgebern und Arbeitnehmern steht. Ist ein beruflicher Teilarbeitsmarkt
geschlossen, gelten erstens andere Bedingungen fiir die Rekrutierung. Entweder wird die
Menge moglicher Kandidaten fiir bestimmte Arbeitsplitze immer stéirker eingeschrinkt
oder der Staat legt durch Gesetze fest, welche Personen fiir bestimmte Arbeitsplitze in
Frage kommen. Die Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte erhoht zweitens typi-
scherweise die Verhandlungsmacht von Arbeitnehmern, da nur durch legitime Arbeitneh-
mer Vakanzen besetzt werden kénnen und einseitig hohere Fluktuationskosten fiir die
Arbeitgeber geschaffen werden.

Zwei ansonsten vergleichbare Arbeitnehmer in unterschiedlich geschlossenen Teilarbeits-
mérkten haben somit erstens typischerweise ein unterschiedlich hohes Risiko, mit Quer-
einsteigern konkurrieren zu miissen. Sie haben deshalb unterschiedliche Chancen, Va-
kanzen innerhalb des Teilarbeitsmarktes besetzen zu kénnen. Sie haben zweitens typi-
scherweise unterschiedlich hohe Verhandlungsmacht, weil der Arbeitnehmer im geschlos-
senen Teilarbeitsmarkt hohere Kosten verursachen kann. Aus diesen beiden Faktoren ldsst
sich eine zentrale Behauptung fiir diesen ersten Teil bilden: Lohnungleichheit besteht in
Deutschland auch deshalb, weil Arbeitnehmer trotz dhnlicher Qualifikation oder vertrag-
licher Situation systematisch unterschiedliche Chancen beziiglich der Rekrutierung auf
Arbeitsplitze und in Lohnverhandlungen haben.

Ich habe Indikatoren vorgelegt, die das Mafl berufsspezifischer Rekrutierung messen sollen.
Die Ergebnisse sprechen fiir die inhaltliche Validitat dieser Indikatoren. Mit ihnen kann
durch zwei unterschiedliche Prozesse von Seiten der Unternehmen und von der Seite des
Staates die soziale Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte erfasst werden. Damit
erweitert die vorgelegte Analyse den Forschungsstand, indem soziale Geschlossenheit als
Phé&nomen verstanden und erfasst wird, das in allen Teilen des Arbeitsmarkts moglich
sein kann.
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Die Analyse der Wirkung sozialer Schliefung hat deutlich gemacht, dass es sehr sinn-
voll ist, soziale Ungleichheit nicht nur zwischen, sondern auch innerhalb von Gruppen zu
analysieren. Durch eine solche Verbreiterung des Blickwinkels kann eine weitere, zentrale
Behauptung formuliert und erhértet werden: Lohnungleichheit besteht auch deshalb, weil
in einigen Teilarbeitsmérkten zusétzlich zur beruflichen Qualifikation Lohndifferenzen ent-
stehen. Diese zusétzlichen Unterschiede resultieren aus einer zusétzlich nétigen Reduktion
von Unsicherheit iiber die Qualitit des Bewerbers, aus einer zusétzlich notigen Motiva-
tion, betriebsspezifisches Kapital aufzubauen oder aus der Kompensation von Ausfall-
kosten. Soziale Geschlossenheit verringert diese Differenzen. Die vorgelegte Analyse kann
deshalb als Ausgangspunkt fiir einen breiteren Fokus der Analyse von Lohnungleichheit
verstanden werden.

Im nachfolgenden zweiten Teil dieser Untersuchung soll geklirt werden, ob das Konzept
der sozialen SchlieBung auch fiir die Erklarung der Vergroflerung der Lohnungleichheit in
Deutschland niitzlich ist. Im Anschluss an diesen zweiten Teil wird die Relevanz der in
dieser Untersuchung vorgelegten Befunde fiir die Analyse von Ungleichheit im Allgemeinen
und Lohnungleichheit im Besonderen diskutiert.
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Teil Il.

Warum erhoht sich die
Lohnungleichheit in Deutschland?
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5.Berufe und der Anstieg der
Lohnungleichheit in Deutschland

Ich lebe von
staatlicher

e (’%'l Unferstitzung!

Die Schere zwischen Arm und Reich schliefit sich immer mehr!

— http://twitpic.com/8dx64p

5.1. Die Entwicklung der Lohnungleichheit in Deutschland

In Kapitel 2 dieser Arbeit wurde dargestellt, dass die Lohne in Deutschland ungleich ver-
teilt sind. Deutschland galt allerdings lange Zeit als Nation mit einer im internationalen
Vergleich komprimierten Lohnstruktur. Sowohl die wissenschaftliche als auch die aufler-
wissenschaftliche Diskussion um die Entwicklung der Lohnungleichheit kommen zu dem
Befund, dass diese Zeit vorbei ist. Unter der Uberschrift Gerecht war gestern! schreibt
zum Beispiel DIE ZEIT:

Lange Zeit gehorte er zu den Markenzeichen der Bundesrepublik. Wie Mer-
cedes, Piinktlichkeit und Qualitét: der soziale Ausgleich. Zwischen Flensburg
und dem Bodensee gab es weniger Reiche als in anderen Industrielindern —
und weniger Arme. Die sozialen Gegensitze waren geringer als anderswo, die
Einkommensunterschiede vergleichsweise klein. Auch darin bestand der »rhei-
nische Kapitalismus<. Doch das ist vorbei. Heute klafft zwischen Arm und
Reich in der Bundesrepublik eine nahezu gleich grofie Liicke wie im Durch-
schnitt der Industrielénder. Die viel gerithmte soziale Marktwirtschaft macht
keinen Unterschied mehr. Die Reichen wurden auch hier in den vergangenen
Jahrzehnten reicher und die Armen drmer (DIE ZEIT, 18.8.2011 Nr. 34).

In der 6ffentlichen Diskussion befinden sich noch weitere Themen, die sich mit der Ent-
wicklung der Lohn- und Einkommensverteilung befassen. Die These einer ,,schrumpfenden
Mittelschicht“ findet in den Medien grofien Anklang (vgl. Lengfeld und Hirschle 2009).
In der Diskussion um die Finanzkrise 2011/12 wurde h#ufig erdrtert, dass einerseits
die 6konomischen Risiken von der Mehrheit der Bevolkerung getragen werden miissen,
wéhrend der steigende Wohlstand durch Arbeitsmarkterfolge nur einer kleinen Elite zu
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Gute kommt.

Die wissenschaftliche Beschéftigung mit der Analyse der Entwicklung der Lohnverteilung
in Deutschland ist in groflen Teilen moderater im Ton. Noch vor zehn Jahren erschienen
Studien, die das Lohngefiige fiir stabil hielten oder gar von einer besonders ausgepriagten
Lohnstarrheit sprachen (Pfeiffer 2003; Prasad 2004; Steiner und Wagner 1998). Dies ist
heute nicht mehr der Fall. Im Folgenden wird beschrieben, welche Resultate zu diesem
Befund gefiihrt haben.

Dieses Kapitel soll kldren, ob es nicht nur eine berufsspezifische Verteilung der Loéhne
sondern auch eine berufsspezifische Entwicklung der Lohnungleichheit gegeben hat. Dabei
wird systematisch zwischen Entwicklung der Lohnungleichheit zwischen und innerhalb
beruflicher Teilarbeitsmérkte unterschieden. Ich stelle eine Dekompositionsmethode vor,
die es erlaubt, die gesamte Lohnverteilung als Verteilung gruppenspezifischer Lohnniveaus
und Varianzen zu beschreiben. Mit dieser Methode ist es moglich, auch kontrafaktische
Aussagen iiber die Lohnentwicklung zu treffen: Wie hétte sich zum Beispiel die Lohnun-
gleichheit entwickelt, wenn die Lohne fiir Bankangestellte gleich geblieben wéren? Die
in diesem Kapitel formulierten Befunde stellen den Ausgangspunkt fiir die in Kapitel 6
durchgefiihrte Riickfiihrung des Anstiegs der Lohnungleichheit auf Merkmale beruflicher
Teilarbeitsmérkte dar.

Ich stelle daher im Folgenden zunéchst die Entwicklung der Lohnungleichheit dar und
welche Rolle Berufe fiir diesen Prozess nach verschiedenen Autoren haben (5.1.1 & 5.1.2).
Darauthin stelle ich die Daten und die Methoden fiir dieses Kapitel vor (5.2) und bespreche
die Befunde auf Grundlage der durchgefiithrten Dekomposition (5.3).

5.1.1. Befunde zur Entwicklung der Lohnverteilung in Deutschland

FEine Herausforderung bei der wissenschaftlichen Beschreibung der Ungleichheitsentwick-
lung ist, dass es die Lohn-, Einkommens- oder Verdienstverteilung nicht gibt. In allen im
Folgenden besprochenen Studien wird die zugrundeliegende Stichprobe entweder durch
die Forscher selbst oder durch die Art der Stichprobenziehung eingeschrinkt. Dariiber
hinaus unterscheiden sich die Studien darin, wie sie das Einkommen erfassen oder ob sie
nur die Entwicklung eines bestimmten Teils des Einkommens beschreiben. Auch die vor-
liegende Arbeit bildet diesbeziiglich keine Ausnahme. Da ich in der vorliegenden Arbeit
die Entwicklung von Bruttostundenlohnen analysieren mochte, werde auch ich die zugrun-
de liegende Stichprobe einschrianken und Bruttostundenlohne lediglich als eine bestimmte
Form des Einkommens in die Auswertungen miteinbeziehen. Ich werde mich in diesem
zweiten Teil auBlerdem nur auf die westdeutsche Bevolkerung konzentrieren. Durch diese
Einschriankungen gewinnt die Analyse an Prézision. Allerdings kénnen dadurch {iber eini-
ge gesellschaftliche Gruppen keine Aussagen mehr getroffen werden. Zu diesen Gruppen
zéhlen Selbsténdige, Sozial- und Zivildienstleistende sowie Personen, deren Einkommen
nicht oder nur zu kleinen Teilen durch Erwerbsarbeit bedingt sind. Zur letztgenannten
Gruppe zihlen Rentner, Empfanger von Arbeitslosen-, Erziehungs- oder Pflegegeld aber
auch Rentiers. Um ein komplexeres Bild der Entwicklung der Lohnungleichheit zu er-
arbeiten, werden in der nachfolgenden Darstellung von der in der Literatur besproche-
nen Ungleichheitsentwicklung auch Analysen mit einbezogen, die einige dieser Gruppen
enthalten. In dieses komplexere Bild kann dann die spéater analysierte Entwicklung der
Bruttostundenlohne eingeordnet werden.
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Die oben genannten Analysen iiber verhiltnisméfig geringe Lohnungleichheit in Deutsch-
land haben die Entwicklung der deutschen Lohnverteilung stets im Hinblick auf inter-
nationale Trends beschrieben. Dieser internationale Trend der letzten drei Jahrzehnte
bestand in einer steigenden Ungleichheit in nahezu allen Industrienationen (Katz und
Autor 1999; OECD 2008). Das Muster dieser Entwicklung war die berithmte Schere: Vor
allem hohe und niedrige Lohne entwickelten sich auseinander. Die mittleren Lohne konn-
ten nicht mit der Steigerung hoher Lohne mithalten. Im Niedriglohnbereich stagnierte die
Lohnentwicklung. Teile der Bevilkerung mussten sogar Reallohnriickwiichse hinnehmen.
Diesem internationalen Muster folgte die deutsche Lohnentwicklung nicht. Obwohl die
aktuell verfiigharen Studien einige Unterschiede in den Ergebnissen aufweisen, ldsst sich
aus ihnen jedoch folgendes, zentrales Muster feststellen (Fitzenberger 2012, 9): In den
80er und 90er Jahren entwickelten sich vor allem hohe und mittlere Lohne auseinander,
wihrend das Verhiltnis von mittleren zu niedrigen Lohnen stabil blieb. Spétestens seit
Mitte der 90er Jahre stieg die Lohnungleichheit in Deutschland auch im internationalen
Vergleich stark an. Sowohl der untere als auch der obere Lohnbereich trugen zu dieser
Entwicklung bei. In jiingster Zeit deutet sich ein Riickgang dieses Wachstums an. Im
Folgenden stelle ich die Ergebnisse einiger einzelner Studien vor.

FEine der zentralen Studien iiber die Entwicklung der Lohnungleichheit stammt von Dust-
mann et al. (2009). In ihr wird die Lohnentwicklung voll erwerbstétiger Méanner und
Frauen in West und Ostdeutschland analysiert. Abbildung 5.1 ist eines ihrer zentralen
Ergebnisse. Die Abbildung zeigt das Wachstum von hohen (85. Perzentil), mittleren (50.
Perzentil) und niedrigen Tageslohnen (15. Perzentil). Die Entwicklungen entsprechen dem
oben geschilderten Muster. Die hohen Lohne driften bis in die 90er Jahre von den mitt-
leren und unteren Lohnen weg. Anfang der 90er Jahre spalten sich untere und obere
Lohne von den mittleren Lohnen ab. Die Entwicklung ist fiir Manner und Frauen nur
leicht unterschiedlich: Die Entwicklung hoher Léhne in den 80er Jahren ist bei Ménnern
markanter. In den 90er Jahren wachsen fiir (voll erwerbstétige) Frauen hohe und mittlere
Lohne stérker als fiir Ménner. Dagegen sinken niedrige Lohne noch stérker ab. Insgesamt
polarisieren sich dadurch die Lohne fiir Frauen in den 90er Jahren noch stérker als die
Lohne fiir Méanner.

Gernandt und Pfeiffer (2007) untersuchen auf Grundlage des Sozio-Okonomischen Pa-
nels die Entwicklung der Reallohne fiir Manner im Alter von 25 - 55 Jahren von 1984
bis 2005 in Deutschland. Auch sie kénnen zwei Phasen der Lohnentwicklung identifizie-
ren: Zwischen 1984 und 1994 stiegen die durchschnittlichen Realstundenléhne um 23%
bei gleichbleibender Streuung der Loéhne. Auf Basis dieser Analyse erhéhte sich damit
in dieser Phase der Wohlstand bei gleichbleibender Lohnungleichheit. In der Phase zwi-
schen 1994 und 2004 stieg sowohl in Ost- als auch in Westdeutschland die Ungleichheit
der Lohne an: Das Verhéltnis von hohen (90. Quantil) zu niedrigen Lohnen (10. Quantil)
stieg in Ostdeutschland von 2,4 auf 3,2 und in Westdeutschland von 2,5 auf 3,1. Dabei
zeigten West- und Ostdeutschland differierende Muster: Im Westen entwickelten sich vor
allem die mittleren und niedrigen Lohne auseinander, wihrend sich im Osten hohe und
mittlere Lohne stiarker voneinander entfernten. Gleichzeitig sank das Wachstum der Re-
allshne. In Westdeutschland wuchsen die Lohne nur noch um 7% und in Ostdeutschland
um 18%.

Antonczyk et al. (2010b; 2011) zeigen mit Daten der Verdienststrukturerhebung des Sta-
tistischen Bundesamtes, dass im Zeitraum von 2001 bis 2006 ein starker Anstieg der
Lohnungleichheit nachgewiesen werden kann. Das Verhéltnis von hohen (90. Quantil)
zu niedrigen Bruttostundenlshnen (10. Quantil) stieg in diesem kurzen Zeitraum fiir
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Abbildung 5.1.: Entwicklung des logarithmierten Wachstums des 15., 50. und 85. Perzentils
fiir Ménner und Frauen; getrennt nach vor und nach der deutschen Wieder-
vereiniung. Quelle: Dustmann et al. (2009, Figure II, S. 851) auf Basis der
IAB-Beschiftigtenstichprobe.

Méinner um 13,9% und fiir Frauen um 11,6%. Vor allem fiir Méanner ist dafiir eine ne-
gative Lohnentwicklung niedriger Lohne verantwortlich, die zu Reallohnverlusten von
Niedrigverdienern fithrt. Antonczyk et al. (2009) zeigen mit Daten der BIBB-BAuA-
Erwerbstétigenbefragungen von 1999 und 2006 dhnliche Verédnderungen des Lohngefiiges.

Giesecke und Verwiebe (2009a) kommen mit den gleichen Daten fiir den Zeitraum von
1985 bis 2006 zu gleichen Schlussfolgerungen. Diese Studien bestédrken daher die oben
dargelegte Interpretation, dass das Mafl der Lohnungleichheit bis in die Mitte der 90er
Jahre stabil war und sich erst ab Mitte der 90er Jahre vergroflert hat.

Es liegen allerdings eine Reihe weiterer Ergebnisse vor, die diesem Befund widersprechen.
FEinige Autoren weisen einen Anstieg der Lohnungleichheit bereits seit den 70er Jahren
nach. Einige Autoren fithren die Unterschiede ihrer Ergebnisse auf die Art der Stichpro-
benziehung des Sozio-Okonomischen Panels zuriick, in der bis zur ,, Hocheinkommensbezieher-
Stichprobe® im Jahr 2001 Bezieher hoher Lohne unterreprésentiert waren (Antonczyk
et al. 2010a; Dustmann et al. 2009; Fitzenberger 2012).

Fitzenberger (1999) weist mit Daten der IAB-Beschiftigtenstichprobe einen Anstieg der
Ungleichheit im oberen Lohnsegment zwischen 1975 und 1990 nach. Kohn (2006) demons-
triert mit diesen Daten fiir voll erwerbstétige Méanner und Frauen in den alten und neuen
Bundesléndern, dass zwischen 1975 und 2001 sowohl die Lohne unterhalb als auch ober-
halb des Durchschnitts ungleicher geworden sind. Antonczyk et al. (2010a) belegen dies
ebenfalls mit den Daten von 1979 bis 2004 fiir voll erwerbstitige Ménner im Alter von
25 - 55 Jahren. In diesem Zeitraum vergrofierte sich der Abstand von hohen Lohnen (80.
Quantil) zu mittleren Lohnen (50. Quantil) um 15%. Demgegeniiber wuchs der Abstand
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von niedrigen Lohnen (20. Quantil) zu mittleren um 7%. Die Abspaltung der niedrigen
von hohen Léhnen begann jedoch erst in der Mitte der 90er Jahre.

Zusammenfassend lésst sich daher feststellen, dass die Lohnungleichheit in Deutschland
zweifelsfrei gewachsen ist. Dabei lésst sich eine Phase von den 70er bis Anfang der 90er
Jahre beschreiben, in der vor allem die hohen Lohne stark gewachsen sind. Spdtestens ab
Mitte der 90er Jahre koppeln sich niedrige und hohe Lohne sowohl von Frauen als auch
von Méannern in Ost- und Westdeutschland von mittleren Lohnen ab.

5.1.2. Die Rolle von Berufen fiir die Lohnentwicklung in Deutschland

Obwohl die Rolle von Berufen fiir die Entstehung und Stabilisierung von Ungleichheit seit
Max Weber diskutiert worden ist (sieche Abschnitt 2.3.3.1), liegen kaum Studien vor, die
eine berufliche Strukturierung der Lohnungleichheitsentwicklung analysieren. Auf Grund-
lage der Arbeiten von Lemieux (2006; 2008), Western und Bloome (2009) und vor al-
lem mit Blick auf die Rolle von Berufen von Kim und Sakamoto (2008) und Mouw und
Kalleberg (2010) sind jedoch in den letzten Jahren Arbeiten erschienen, die die Entwick-
lung der Ungleichheit in die Lohnentwicklung zwischen Gruppen, innerhalb von Gruppen
und aufgrund der Entwicklung des relativen Anteils einzelner Gruppen unterscheiden.
Ublicherweise werden entweder Gruppen durch Bildungstitel oder durch Berufsbezeich-
nungen gebildet.

Ich erlautere das Prinzip dieser Analyse im Folgenden anhand der Entwicklung zweier
Berufe. Die Erlduterung dieses Prinzips dient dazu, die Erkenntnisse der wenigen Studien
zur beruflichen Strukturierung der Lohnentwicklung einem dieser Fille zuzuordnen.

5.1.2.1. Formen des beruflichen Einflusses auf die Entwicklung der Lohnungleichheit

Die Entwicklung der gesamten Lohnverteilung iiber zwei Zeitpunkte lésst sich vollstandig
anhand der Entwicklung der Berufsdurchschnitte (berufsspezifische Lohnniveaus) zuein-
ander, der Verdnderung ihrer internen Lohnverteilung und der Entwicklung ihres relativen
Anteils im Arbeitsmarkt beschreiben. Diese drei Félle werden im Folgenden analytisch
unterschieden. Empirisch kénnen sie alle zusammen oder in beliebigen Kombinationen
auftreten. Abbildung 5.2 stellt diese drei Félle dar.

Im ersten Fall verschieben sich die Lohnniveaus der Berufe. Entweder entwickeln sie sich,
wie im dargestellten Fall, auseinander oder sie ndhern sich an. Sowohl die interne Diffe-
renzierung der Lohne als auch der relative Anteil beider Berufe im Arbeitsmarkt bleibt
iiber beide Zeitpunkte gleich. Die Ungleichheit wiirde im ersten Fall wachsen, da sich die
beruflichen Lohnniveaus polarisieren. Ein solcher Fall kénnte dann vorliegen, wenn beide
Berufe in unterschiedlichen Teilen des Arbeitsmarktes vertreten sind, die sich zwischen
den Zeitpunkten verschieden entwickeln. Wahrend sich das Lohnniveau von Fluglotsen
durch eine starke kollektive Vertretung erhoht (Beruf A), kann sich das Lohnniveau von
Bauhilfsarbeitern durch eine gestiegene internationale Konkurrenz verringern.

Der zweite Fall betrifft die Veréinderung der berufsinternen Lohnstreuung. Wahrend Be-
ruf A bei gleichbleibendem Lohnniveau homogener wird, streuen die Lohne in Beruf B zu
to stérker. Sollte die steigende Streuung von Beruf B die Homogenisierung von Beruf A
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Fall 1: Lohnniveauverschiebung Fall 2: Varianzverdnderung Fall 3: Veranderung der relativen Anteile
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Abbildung 5.2.: Drei unterschiedliche Ursachen fiir die Verdnderung der Lohnvarianz.

iibersteigen, steigt in diesem Fall die Ungleichheit der Lohne, da die Ungleichheit innerhalb
eines Berufs gestiegen ist. Eine Entwicklung wie von Beruf A ist denkbar, wenn sich ein
Beruf immer stédrker auf einen bestimmten Sektor konzentriert oder wenn Merkmale, die
in der Vergangenheit in die Lohnsetzung eingeflossen sind, zu ¢ nicht mehr fiir die Lohn-
setzung relevant sind. Aber auch die umgekehrte Richtung beider Prozesse ist denkbar:
Berufe konnen sich im Zeitverlauf stirker iiber Sektoren oder auch Unternehmensgréfien
verteilen. Innerhalb des Berufes konnen sich neue Formen der Lohnsetzung entwickeln,
die zu einer Heterogenisierung der Lohne fiihrt. Zu einer Homogenisierung kann es da-
her kommen, wenn innerhalb eines Berufs Lohnunterschiede zwischen Geschlechtern oder
auch zwischen Regionen abgebaut werden. Eine Heterogenisierung wiirde erfolgen, wenn
beziiglich eines Berufs ein Flichentarifvertrag aufgeldst wird und somit Lohne nach Merk-
malen des Unternehmens und der Arbeitnehmer differenzierter gesetzt werden.

Im dritten Fall bleiben sowohl das Lohnniveau als auch die interne Lohnstreuung iiber
die Zeit konstant. Selbst wenn diese beiden Komponenten sich nicht verdndern, kann es
zu einer Erhohung der Ungleichheit kommen. In der Abbildung 5.2 wéchst der relative
Anteil von Beruf A, wihrend Beruf B schrumpft. In diesem Fall wiirde bei jeder Be-
rechnung eines iiblichen Ungleichheitsmafles die Ungleichheit der Lohne zum Zeitpunkt
to geringer angegeben als zu ¢1. Mehr Personen auf dem Arbeitsmarkt verdienen zu to
vergleichbare Lohne als vorher. Obwohl sich somit weder an der Relation der beiden Grup-
pen noch an ihrer internen Streuung etwas verdndert hat, wiirde sich durch den héheren
relativen Anteil von Beruf A einerseits der allgemeine Lohndurchschnitt senken und an-
dererseits die gesamte Streuung der Lohne verringern. Der erste Aspekt wiirde zu einer
Vergroflerung der Ungleichheit zwischen den Berufen fithren. Der zweite Aspekt fithrt zu
einer Vergroflerung der Streuung bei gleicher Lohnspanne zwischen und innerhalb der Be-
rufe. Beide Effekte werden als Kompositionseffekt bezeichnet. Ein solcher ldge vor, wenn
sich ein im Niedriglohnbereich angesiedelter Beruf iiber die Zeit stark vergroflern wiirde.
Dies ist fiir Reinigungskréfte denkbar. Durch die Vergréflerung dieses Berufs wiirde der
Niedriglohnsektor wachsen. Wenn die neuen Reinigungskréfte in gleicher Weise entlohnt
werden wie die schon vorher auf dem Arbeitsmarkt vertretenen Reinigungskrifte, senkt
sich durch ihr Wachstum (bei konstanter Entwicklung aller anderen Berufe) das allgemei-
ne Lohnniveau. Dies kdnnte sogar zu einem geringerem Mafl gemessener Ungleichheit auf
dem Arbeitsmarkt fithren, da nun mehr Personen vergleichbar verdienen und der Effekt
durch die Lohnniveauverschiebung geringer ist als der Kompositionseffekt.
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5.1.2.2. Empirische Befunde iiber die berufliche Strukturierung der Lohnentwicklung
in Deutschland, den USA und GroBbritannien

Erschopfende Analysen, die alle oben genannten Effekte separat behandeln, liegen fiir
Deutschland nicht vor. Die bisherigen Studien konzentrieren sich auf die Entwicklung der
Ungleichheit zwischen Berufen.

Giesecke und Verwiebe (2009b) haben auf Grundlage des Sozio-Okonomischen Panels die
Rolle von Berufen fiir die Entwicklung der Lohnungleichheit analysiert. Abbildung 5.3
stellt eines ihrer Ergebnisse dar. Die Abbildung zeigt die Entwicklung des Anteils der
Lohnungleichheit, der sich auf Lohnniveauverinderungen zuriickfiihren léisst. Die Auto-
ren unterschieden Berufe lediglich durch die zehn ISCO-Hauptgruppen. Abbildung 5.3
zeigt, dass bei Frauen ein deutlicher Trend zu einer stédrkeren Relevanz von Berufen er-
kennbar ist. Bei Minnern ist, wenn iiberhaupt, nur ein schwacher Trend erkennbar.! Die
gestiegene Ungleichheit zwischen Berufen hat auch unter Kontrolle einer ganzen Reihe
von Kontrollvariablen Bestand.
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Abbildung 5.3.: Veriinderung des Anteils von Berufen (ISCO-Hauptgruppen) an Lohnungleich-
heit nach Giesecke und Verwiebe (2009b, Tabelle 1). Die Berechnung erfolgte auf
Grundlage des SOEP mittels Querschnittsgewichten. Das Atkinsonmafl wurde
mit € = 2 berechnet. Eigene Darstellung. Die Linien reprasentieren den durch
eine OLS-Regression geschétzten linearen Trend fiir jedes Geschlecht.

In einer weiteren Studie von Giesecke und Verwiebe (2009a) analysieren die Autoren
die Entwicklung der Lohnabsténde unterschiedlicher Berufsklassen (auf Basis des EGP-
Schemas). Ihre Ergebnisse zeigen einen Anstieg der Lohnunterschiede zwischen der héheren
Dienstklasse (Manager, Arzte, Lehrer, Architekten, usw.) und den un- und angelernten
Arbeitern. Dieser Abstand betrug im Jahr 1985 noch 45%. Im Jahr 2006 betrug dieser
64%.2 Auch zwischen der niedrigeren Dienstklasse (u.a. Gesundheitsfachberufe, Beam-
te, Augenoptiker, usw.) und den un- und angelernten Arbeitern entwickelten sich zwi-
schen 1985 und 2006 immer stérkere Differenzen. Diese Entwicklung ist allerdings nicht

!Giesecke und Verwiebe (2009b, 541) behaupten zwar, dass ,dieser Anteil im Beobachtungszeitraum
sowohl fiir M&nner als auch fiir Frauen gestiegen ist“, allerdings ist die Behauptung fiir Ménner nur in
Bezug auf das Jahr 1998 korrekt. Ein deutlicher Anstieg iiber die Zeit ist nicht erkennbar.

2Diese Unterschiede bestanden nach weitreichender Kontrolle von Bildung, Individual- und Arbeitsplatz-
effekten.
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so priagnant wie die steigende Differenz der oberen Dienstklasse zu un- und angelernten
Arbeitern. Schliefflich ldsst sich noch ein leichter Anstieg der Lohndifferenzen von nicht
manuellen Routinetédtigkeiten zu un- und angelernten Arbeitern ab Beginn der 90er Jahre
nachweisen. ,,On the whole, the results clearly indicate an increase in wage inequality
between classes, mainly between the upper (non-manual) and the lower (manual) classes*
(Giesecke und Verwiebe 2009a, 198).

Die Studie von Grof (2012) untersucht das Verhéltnis von individuellen, beruflichen und
betrieblichen Faktoren in Bezug auf den Anstieg der Lohnungleichheit. In seine Analyse
gehen Vollzeiterwerbstétige des produzierenden Gewerbes und einiger Dienstleistungsbe-
reiche ein, die in einem Unternehmen mit mindestens zehn Mitarbeitern arbeiten. Um
Verdnderungen der Gewichte dieser drei Faktoren zu bestimmen, vergleicht er mit der
Lohn- und Gehaltsstrukturerhebung der Jahre 1995 und 2006 Unterschiede der Varian-
zen zwischen Berufen, zwischen Betrieben und zwischen Angestellten.? Er kommt mittels
dieser Daten zu zwei Befunden: Erstens sind sowohl die Unterschiede zwischen Berufen als
auch zwischen Betrieben fiir die Lohnstreuung relevant. Dies ist auch dann der Fall, wenn
eine grofle Anzahl individueller, beruflicher und arbeitsplatzbezogener Merkmale kontrol-
liert wird. Zweitens steigen sowohl die Unterschiede zwischen Berufen als auch zwischen
Betrieben von 1995 auf 2006 an. Die Unterschiede zwischen den Betrieben steigen jedoch
deutlich stirker als diejenigen zwischen Berufen. Trotz des Anstiegs der Ungleichheit zwi-
schen Berufen kommt diesen im Zeitverlauf im Verhéltnis zu den Unterschieden zwischen
Betrieben ein geringes Gewicht zu. Tabelle 5.1 stellt einige dieser Ergebnisse dar. Die Ver-
lagerung des relativen Gewichts von Berufen zu Betrieben ist vor allem fiir westdeutsche
Ménner beobachtbar. Bei den anderen drei Gruppen (bei voll kontrollierten Modellen)
ist nur ein Riickgang des Gewichts der Unterschiede zwischen Berufen erkennbar. Bei der
Interpretation dieser Anteile muss jedoch beachtet werden, dass den Lohnunterschieden
zwischen Berufen und Betrieben im Jahr 2006 ein deutlich hoherer Anteil von Lohnun-
terschieden gegeniiber stand, die weder durch Berufe noch durch Betriebe oder die grofie
Menge an Kontrollvariablen erkldart werden kann. Diese Residualvarianz hat sich in al-
len in Tabelle 5.1 aufgefithrten vier Subgruppen um circa 150% vergréfert. Grofl (2012)
kommt daher zu dem Schluss, dass vor allem den individuellen und nachgelagert den
betrieblichen Faktoren eine Rolle fiir den Anstieg der Lohnungleichheit zukommt. Beruf-
liche Entwicklungen spielen seiner Ansicht nach fiir den Anstieg der Lohnungleichheit eine
untergeordnete Rolle.

~92 ~92
O Berufe O Betriebe
1995 2006 1995 2006
Westdeutsche Méanner 19 13 26 30
Westdeutsche Frauen 20 16 33 33
Ostdeutsche Méanner 16 16 41 40
Ostdeutsche Frauen 13 10 48 48
Tabelle 5.1.: Anteile von Unterschieden zwischen Berufen und Betrieben an Gesamtvarianz in

Prozent. Darstellung auf Grundlage von Grofl (2012, Tabelle 1). Es werden nur
Ergebnisse von voll kontrollierten Modellen dargestellt.

Diese wenigen deutschen Studien iiber die Rolle von Berufen fiir den Anstieg der Lohnun-

3GroB (2012) schiitzt Cross-Random-Effects-Modelle, die keine Hierarchie zwischen der Ebene der Berufe
und der Betriebe voraussetzen. Dadurch kann er simultan die Varianzanteile fiir Betriebe und Berufe
schétzen.
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gleichheit zeichnen ein gemischtes Bild. Wahrend die Studien von Giesecke und Verwiebe
(2009a;b) darauf hindeuten, dass die Ungleichheit zwischen Berufen und Berufsklassen
bedeutend zugenommen hat, schreibt Gro8 (2012) Berufen im Gegensatz zu individuellen
und betrieblichen Faktoren eine untergeordnete Rolle zu. Alle diese Studien konzentrieren
sich allerdings nur auf die Entwicklung beruflicher Lohnniveaus. Unterschiede innerhalb
von Berufen oder Kompositionseffekte werden nicht betrachtet. Problematisch ist aufler-
dem das starke Aggregationsniveau von Berufen (Giesecke und Verwiebe 2009a;b) oder die
sehr spezielle Datengrundlage (GroB 2012).# Je stéirker unterschiedliche Berufe aggregiert
werden, desto kleiner ist zwangslaufig der Anteil der Varianz zwischen den verbleibenden
Berufskategorien. Damit wird dieser Faktor zu Gunsten der Residualvarianz oder der Va-
rianz innerhalb von Berufen unterschétzt. Mit einer sehr selektiven Datengrundlage ist es
fraglich, ob einige auf dem Arbeitsmarkt relevante Prozesse, wie eine gestiegene Frauen-
erwerbsquote oder der Tertifirisierung, adiquat erfasst werden (vgl. zu einer Diskussion
dieser Prozesse Kapitel 6). Ich werde im Folgenden Analysen fiir den US-amerikanischen
und den britischen Arbeitsmarkt vorstellen, welche alle drei der oben genannten Fakto-
ren einbeziehen. Im Anschluss daran werde ich diese Art der Analyse fiir den deutschen
Arbeitsmarkt durchfiihren.

Mouw und Kalleberg (2010) haben fiir den US-amerikanischen Arbeitsmarkt eine Analy-
se durchgefiihrt, mit der sie alle oben dargelegten beruflichen Einfliisse auf die steigende
Lohnungleichheit beschreiben kénnen. Neben dieser Analyse weisen sie auch nach, dass
die von ihnen présentierten Ergebnisse stark von der genutzten Imputationsmethode und
von dem zugrunde liegenden Berufsvercodungschema abhiingen.’ Abbildung 5.4 stellt in
der linken Hélfte den von Mouw und Kalleberg (2010) berichteten Verlauf der Varianz zwi-
schen und innerhalb von Berufen dar. Beide Varianzkomponenten steigen im Zeitverlauf
an. Die Varianz zwischen Berufen ist stets grofler als die Varianz innerhalb von Berufen.
Mit der im Jahr 2000 geéinderten Berufsvercodung dndert sich jedoch das Verhéltnis bei-
der Komponenten. Wihrend die Varianz innerhalb von Berufen zunéchst sinkt und dann
in der Entwicklung stagniert, erhoht sich die Varianz zwischen den Berufen. Ein gewisser
Teil der Varianz zwischen den Berufen der vorherigen Jahre ist somit ein Resultat neu ent-
standener Berufe, das erst durch das neue Vercodungsschema als Ungleichheit zwischen
Berufen erfasst wird. Die untere Hélfte von Abbildung 5.4 stellt die Zerlegung der Vari-
anz zwischen Berufen in einen Kompositionseffekt und einen Effekt durch Verédnderung
des Lohnniveaus dar. Der Einfluss beider Komponenten nimmt iiber die Zeit zu. Dabei
iiberwiegt jedoch der Effekt der sich verdndernden Lohnniveaus. Der Anteil dieser Kom-
ponente wird ebenfalls stark durch die sich &ndernde Berufsvercodung beeinflusst. Der
Kompositionseffekt wird durch die Vercodung nicht so stark beeinflusst. Der Verlauf die-
ses Effektes spricht dafiir, dass die berufliche Zusammensetzung des US-amerikanischen
Arbeitsmarktes einen bedeutenden Teil der Lohnungleichheit zwischen Berufen erkléren
kann. Die bisherigen Studien zum deutschen Arbeitsmarkt haben dies nicht mit einbezo-
gen.

“In der Studie von Grof (2012) entfillt aufgrund der Stichprobenziehung fast die Hilfte des Dienst-
leistungssektors. Das ist gerade deshalb problematisch, weil sich in diesem Sektor besonders viele
geschlossene Teilarbeitsmérkte biindeln (vgl. Kapitel 4) und deshalb der Einfluss sozialer SchlieBung
auf den Anstieg der Lohnungleichheit unterschétzt werden kénnte.

®Die Resultate von Mouw und Kalleberg (2010) stehen in Widerspruch zu Ergebnissen von Kim und
Sakamoto (2008). Mouw und Kalleberg (2010) zeigen, dass die Befunde von Kim und Sakamoto (2008)
auf der von ihnen genutzten Hot-Deck Imputationsmethode beruhen, die zu einer Uberbetonung der
Varianz innerhalb von Berufen fithren. Ich werde aufgrund dieses methodischen Problems auf die Studie
von Kim und Sakamoto (2008) nicht weiter eingehen.
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Abbildung 5.4.: Entwicklung der Varianz zwischen und innerhalb von Berufen auf dem US-
amerikanischen Arbeitsmarkt von 1983 bis 2008. Quelle: Mouw und Kalleberg
(2010, Tabelle 3) auf Basis des Current Population Survey 1983-2008. Es werden
nur Ergebnisse auf Grundlage der Multiple Imputation Methode genutzt; eigene
Darstellung.

Fiir die Varianz innerhalb der Berufe kontrollieren Mouw und Kalleberg (2010), ob dies
durch eine sich verdndernde Geschlechterzusammensetzung des Arbeitsmarktes bedingt
ist. Thre Ergebnisse sprechen nicht dafiir. Zwar ist ein kleiner Effekt nachweisbar, die
Autoren kommen allerdings zu dem Schluss, dass ,,gender inequality contributes little to
the overall level of within-occupation inequality, indicating that most within-occupation
inequality occurs within gender and most gender inequality occurs across occupations*
(Mouw und Kalleberg 2010, 419). Die Autoren kontrollieren mit einer Vielzahl von indivi-
duellen und arbeitsplatzbezogenen Variablen, ob sich diese Trends tatséchlich als beruflich
strukturiert erweisen. Sie kommen zu dem Schluss, dass dies eindeutig der Fall ist. Nach
ihren Schétzungen hat sich der Einfluss der Varianz zwischen Berufen fiir die Gesamtva-
rianz um 66% und der Einfluss der Varianz innerhalb von Berufen um 35% vergroflert.
Gleichzeitig vergrofierte sich der Einfluss individueller Merkmale, insbesondere der Bil-
dung, gar nicht (Mouw und Kalleberg 2010, 422; Tabelle 6). Die von Mouw und Kalleberg
(2010) genutzte Methode erlaubt es schliellich noch, diejenigen Berufe zu identifzieren,
die den grofiten Einfluss auf die Lohnungleichheit ausiibten. Die ersten drei Rénge bilden
Manager, Sekretire und Computersystemanalytiker. Diese drei Berufe haben vor allem
durch die Verdnderung ihrer relativen Anteile die Lohnungleichheit verdndert. Wihrend
der relative Anteil von Sekretéren stark gesunken ist, wuchs der relative Anteil der beiden
anderen Berufe. Ohne die spezifische Entwicklung dieser drei Berufe wire die Varianz der
Lohne um 18% geringer gestiegen. ,,Overall the results [...] show substantial evidence of
occupation-level effects on inequality during the past 15 years, net of demographic and
education factors at the individual level* (Mouw und Kalleberg 2010, 422).

Williams (2012) hat fiir den britischen Arbeitsmarkt die Analysestrategie von Mouw und
Kalleberg (2010) iibertragen. Er kommt fiir den Zeitraum von 1975 bis 2006 zu #hnlichen
Befunden wie Mouw und Kalleberg (2010). Sowohl fiir Ménner als auch fiir Frauen stieg die
Ungleichheit zwischen und innerhalb von Berufen iiber den Zeitraum an. Allerdings unter-
scheidet Williams (2012) zwischen zwei Phasen: eine Phase eines sehr starken Anstiegs der
Ungleichheit von 1975 bis 1996 und eine Phase geringerem Anstiegs der Lohnungleichheit
von 1997 bis 2008. Die Ungleichheit zwischen den Berufen stieg in beiden Phasen stérker
als die Ungleichheit innerhalb von Berufen. Anders als in den USA iibersteigt ab 1997 der
Anteil der Ungleichheit zwischen Berufen den Anteil der Ungleichheit innerhalb von Be-
rufen. Wie auch im US-amerikanischen Arbeitsmarkt erklaren Kompositionseffekte einen
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groflen Teil dieser Veréinderungen. Die Verdnderungen der relativen Anteile von Berufen
erkldren zwischen 1975 bis 1996 42,9% der Varianzverinderungen fiir Méanner und 25%
fiir Frauen. Allerdings erkliaren berufliche Lohnniveauverinderungen bei Ménnern in die-
sem Zeitraum 48,5% und bei Frauen 45,7%. Fiir beide Geschlechter ist eine Verinderung
der Varianz innerhalb der Berufe in diesem Zeitraum vergleichsweise unbedeutend. Der
Kompositionseffekt wird vor allem durch eine Verringerung von durchschnittlich bezahl-
ten Berufen verursacht. Verinderungen der Ungleichheit zwischen Berufen werden durch
die Erhohung der Durchschnittslohne von Berufen verursacht, die im oberen Lohnbereich
angesiedelt sind. Im zweiten Zeitraum von 1997 bis 2008 erhoht sich die Ungleichheit der
Lohne fiir Manner nur sehr leicht. Fiir Frauen sinkt die Varianz der Lohne sogar ein wenig.
Der Grund hierfiir ist eine Angleichung beruflicher Lohnniveaus. Niedriglohnberufe weisen
in dieser Phase ein stédrkeres Wachstum auf als hochbezahlte Berufe. Kompositionseffekte
spielen in der zweiten Phase nur noch eine untergeordnete Rolle. Diese Trends in beiden
Phasen sind weitgehend unabhingig von den genutzten Kontrollvariablen.® Die weiteren
Ergebnisse von Williams (2012) belegen, dass die grundsétzliche Interpretation der Er-
gebnisse nicht vom Aggregationsniveau der Berufe abhéngig ist. Selbst auf einem &uflerst
starken Aggregationsniveau von nur wenigen Berufsklassen sind die Unterschiede zwischen
diesen Klassen der stirkste Faktor fiir die Erkldrung des Anstiegs der Lohnungleichheit
in beiden Phasen.

Zusammenfassend lassen die besprochenen Studien folgende Schlussfolgerungen zu:

1. Dass Berufe eine entscheidende Rolle fiir die Entwicklung der Lohnungleichheit in
Deutschland, den USA und Grofibritanien spielen, ist wenig strittig. Die fiir den
deutschen Arbeitsmarkt vorliegenden Befunde sind jedoch nicht so eindeutig wie
diejenigen fiir die USA und Groflbritanien.

2. In allen drei Ldndern wichst die Ungleichheit sowohl zwischen als auch innerhalb von
Berufen. Das Wachstum der Ungleichheit zwischen Berufen ist sowohl in den USA
als auch in Groflbritannien stirker als das Wachstum der Ungleichheit innerhalb
von Berufen. Fiir Deutschland liegen bisher keine Erkenntnisse diesbeziiglich vor.

3. Die besprochenen Effekte in den USA und Grofibritannien sind nicht in ihrer Stéirke
aber in ihrem Trend unabhéingig von qualifikatorischen und demographischen Ent-
wicklungen der jeweiligen Arbeitsmérkte. Kompositionseffekte erklédren jedoch einen
groflen Teil der Varianzverédnderung — vor allem der Varianz zwischen den Berufen.
Auch fiir diesen Punkt liegen fiir Deutschland keine Befunde vor.

Im folgenden Abschnitt werden Daten und Methoden mit dem Ziel besprochen, die von
Mouw und Kalleberg (2010) durchgefiihrte Analyse auf den deutschen Arbeitsmarkt zu
iibertragen.

6 Anders als Mouw und Kalleberg (2010) stehen Williams (2012) nur sehr begrenzte Informationen auf
der Individualebene zur Verfiigung. Daher schitzt er Wachstumskurvenmodelle auf Ebene der Beru-
fe. Die Kontrollvariablen sind daher alle berufsspezifische Aggregatvariablen, die u.a. das berufliche
Qualifikationniveau und die berufsinterne Qualifikationsheterogenitit erfassen.
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5.2. Daten & Methoden

5.2.1. Daten
5.2.1.1. Datengrundlage

Die Datengrundlage fiir alle im zweiten Teil der Arbeit dargelegten Analysen bildet das
Sozio-Okonomische Panel (SOEP). Die Grundgesamtheit wird durch alle westdeutschen
Arbeitnehmer im Alter zwischen 16 und 65 Jahren gebildet. Arbeits- und Erwerbslose,
Selbsténdige, Freiberufler, Rentner, Schiiler und Personen mit fehlender oder nicht zu-
ordnenbarer Angabe der beruflichen Tétigkeit werden aus der Stichprobe entfernt. Ich
nutze die Wellen von 1985 bis 2011. Dabei konzentriere ich mich in der Analyse auf
Westdeutschland, da auf diese Weise erstens ein langerer Zeitraum fiir eine gemeinsame
Grundgesamtheit betrachtet werden kann. Zweitens sind die ostdeutschen Wellen nach
der Wiedervereinigung — ebenso wie die erste Welle von 1984 — mit Datenproblemen
gekennzeichnet, die die Analyse verzerren konnten. Das Ziel der Analyse kann daher
nur noch die Beschreibung und (teilweise) Erkldrung des Anstiegs der Lohnungleichheit
in Westdeutschland sein. Eine Analyse mit der hier darlegten Methode fiir das gesamte
Bundesgebiet wird zukiinftiger Forschung iiberlassen. Die gesamte, analysierte Stichprobe
besteht aus Angaben von 26957 unterschiedlichen Personen mit 165093 Personenjahren.

Beim SOEP handelt es sich nicht um eine klassische Zufallsstichprobe. Einige Grup-
pen, wie Personen mit Migrationshintergrund, sind mit einer héheren Wahrscheinlichkeit
in der Stichprobe vertreten, als ihr relativer Anteil in der Bevolkerung erwarten lassen
wiirde. Andere Gruppen, wie Hocheinkommensbezieher, sind mit einer geringen Wahr-
scheinlichkeit in der Stichprobe vertreten. Das SOEP besteht dariiber hinaus nicht nur
aus einer einzigen, sondern aus verschiedenen Stichproben, die zeitlich versetzt erhoben
wurden. Die jeweils neuen Stichproben verdndern auch die beruflichen Merkmale. Da die
Wahrscheinlichkeit des Bezugs eines Hocheinkommens nicht unabhéngig von beruflichen
Merkmalen sein koénnte, kann auch die Hinzunahme dieser Stichproben im Zeitverlauf
mit einer Erhohung der beruflichen Lohnniveaus und der berufsspezifischen Lohnstreu-
ung verbunden sein, in denen Hocheinkommensbezieher hdufiger vorkommen. Auflerdem
erhoht sich die Varianz innerhalb von Berufen auch aufgrund einer héheren Fallzahl. Je
kleiner diese ist, desto hoher ist die Wahrscheinlichkeit, die Varianz zu unterschétzen. Um
konsistente berufsspezifische Schitzungen gewéhrleisten zu kénnen, werden so gut wie
alle nachfolgenden Analysen mit den vom SOEP bereitgestellten Querschnittsgewichten
berechnet. Die verwendeten Querschnittsgewichte beziehen alle Samples mit ein.

5.2.1.2. Aggregierung der Berufsvercodung innerhalb der Stichprobe

Das SOEP stellt die Vercodung der beruflichen Titigkeit nach dem ISCO-88 und dem
Kl1dB-92-Schema bereit. Die nachfolgenden Analysen erfolgen auf Grundlage der Drei-
steller der Klassifikation der Berufe von 1985. Das SOEP hat pro Jahr nicht ausreichend
Beobachtungen, um auf dieser Differenzierungsebene reliable Schétzergebnisse liefern zu
konnen. Dies betrifft auf Ebene der Dreisteller allerdings nicht alle Kategorien. Eine Ag-
gregation auf Ebene der Zweisteller wiirde daher ohne ein Fallzahlenproblem Berufe mit-
einander verbinden, was zu einer noch stéarkeren Vermischung der Effekte zwischen und
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innerhalb von Berufen fithren wiirde als notig. Aus diesem Grund sollte die vorhandene
Berufscodierung nur so stark aggregiert werden, dass reliable Schitzungen auf Berufsebe-
ne moglich sind, ohne Berufe, bei denen dies auch ohne weitere Aggregation der Fall ist,
in dieses Verfahren mit einzubeziehen. Auf Ebene der Dreisteller wurden daher Berufe
aggregiert, die weniger als 20 Personen pro Jahr erfassen. Die Aggregation wurde solan-
ge durchgefiihrt, bis der neu entstandene Berufscode mindestens 20 Personen pro Jahr
erfasst.” Die Aggregation erfolgte nur innerhalb der Ebene der Zweisteller der Klassifika-
tion der Berufe, sodass tendenziell dhnliche Berufe einen neuen Berufscode ergeben. Aus
den urspriinglich 368 unterschiedlichen Berufscodes werden durch dieses Verfahren 104
neue Berufscodes gebildet. Durch dieses Verfahren werden die Schétzungen der Ungleich-
heit zwischen Berufen zwangslaufig zugunsten der Ungleichheit innerhalb von Berufen
unterschétzt.

5.2.1.3. Bildung des logarithmierten Bruttostundenlohns und der Kontrollvariablen

Das im folgenden interessierende, abhingige Merkmal ist der inflationsbereinigte, loga-
rithmierte Bruttostundenlohn. Er berechnet sich dhnlich wie fiir die bisherigen Kapitel
durch:

inflationsbereinigtes Monatsbruttoeinkommen , vertragliche Wochenarbeitszeit
In(y) =In 304375 / - . (5.1)

Die Inflationsbereinigung erfolgte durch die Multiplikation des Wachstums des Consumer-
Price-Index mit dem imputierten Bruttomonatslohn in Euro. Das Basisjahr ist 2005. Der
Consumer-Price-Index wurde von der OECD-STAN-Datenbank bezogen.® Der inflations-
bereinigte Bruttomonatslohn fiir 1985 gibt daher den Monatslohn in Euro wieder, den
der Arbeitnehmer zu diesem Zeitpunkt ohne Inflation erhalten hitte. Die Analyse erfolgt
mit den vom SOEP imputierten Bruttomonatslohnen. Die Verwendung der imputierten
Werte kann zu Endogenitétsproblemen bei der Schitzung der in diesem Kapitel zugrun-
de liegenden Modelle fiihren. Allerdings fiihrt die Verwendung nicht imputierter Lohne
erstens zu einem noch gréfleren Fallzahlenproblem auf Ebene der Berufe und zweitens
zu einer Unterschitzung der Lohnungleichheit. Letzteres ist der Fall, da vor allem hohe
und niedrige Lohnbezieher mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit die Angabe ihres Lohns
verweigern.

Die Berechnung der Bruttostundenlohne erfolgte mittels der Angaben zur vertraglich
festgelegten Arbeitszeit. Arbeitnehmern, die eine vertragliche Arbeitszeit von mehr als
50 Stunden angaben, wurden wie in den vorherigen Kapiteln 50 Stunden als neuer Wert
zugewiesen. Nach der Bildung des Bruttostundenlohns wurde nach einem Verfahren der
Luxemburg Income Study ein Top- und Bottom-Coding des Lohns durchgefiihrt. Arbeit-
nehmern mit einem Lohn von unter 10% des Medians eines Jahres wurde diese untere
Grenze zugewiesen. Lohne, die grofler als das 10fache des Medians eines Jahr waren,
wurde diese obere Grenze zugewiesen. AnschlieBend wurden diese Bruttostundenlohne
logarithmiert. Trotz des durchgefithrten Bottom-Codings ergaben sich noch starke Aus-
reiffer nach unten. Arbeitnehmer mit einem logarithmierten Bruttostundenlohn von unter
0.1 (£ 1,10 Euro pro Stunde) wurden von der Analyse ausgeschlossen.

“In wenigen Féllen schwanken Berufe kurzzeitig unter diesen Wert. Wenn dies in weniger als vier Jahren
der Fall und die Fallzahl nicht kleiner als 17 war, wurde von einer weiteren Aggregation abgesehen.
8Diese Datenbank ist abrufbar unter: http://stats.oecd.org/Index.aspx?Queryld=40553.
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Das Ziel dieses Kapitels ist eine Beschreibung der beruflich strukturierten Lohnungleich-
heitsentwicklung. Die bisherigen Kapitel der Arbeit haben deutlich gemacht, dass berufli-
che Merkmale in hohem Mafle mit dem Bildungsstand, der Betriebserfahrung, soziodemo-
graphischen und Arbeitsplatzmerkmalen korrelieren. Die nachfolgende Analyse orientiert
sich am Verfahren von Mouw und Kalleberg (2010), indem unbereinigte und mit Kontroll-
variablen bereinigte berufliche Trends beschrieben werden. Als Kontrollvariablen werden
jeweils sukzessive drei Merkmalsblocke einbezogen: Bildung und Erfahrung, Soziodemo-
graphie und Arbeitsplatzmerkmale. Tabelle A4 im Anhang stellt die Kontrollvariablen und
ihre Verteilung in der Stichprobe nach Personenjahren und Personen dar. Die Codierung
des hochsten Bildungsabschlusses der Arbeitnehmer orientiert sich am CASMIN-Schema.
Fiir die Zwecke der vorliegenden Analyse wurde das Schema aggregiert unterscheidet zwi-
schen Personen ohne Schulabschluss, ohne Berufsabschluss, Hauptschul- und Berufsab-
schluss, Mittlere Reife / Abitur und Berufsabschluss sowie Akademiker. Die Verwendung
des detaillierteren CASMIN-Schemas hat keine substantiellen Auswirkungen auf die be-
richteten Ergebnisse. Die Betriebserfahrung der Arbeitnehmer geht, wie im vorherigen
Teil dieser Arbeit, als Polynom zweiter Ordnung der Betriebszugehorigkeit in Jahren ein.
Der erste Variablenblock stellt somit eine klassische Mincer-Gleichung dar, mit der ge-
priift werden kann, ob die beobachteten zunehmenden Unterschiede nur auf Unterschiede
der Bildung und Erfahrung von Arbeitnehmern zuriickgefiihrt werden kann.

Wirkungen der soziodemographischen Verénderungen des Arbeitsmarktes gehen iiber das
Alter und das Geschlecht der Befragten ein. Das Alter geht in die Modelle iiber vier
Kategorien ein: bis 25 Jahre, 26-35 Jahre, 36-45 Jahre und ab 46 Jahre. Die Verwendung
eines metrischen Mafles fiir das Alter ergab in einigen Wellen Multikollinearitéatsprobleme.

Arbeitsplatzmerkmale gehen iiber die Stellung im Beruf sowie den Wirtschaftssektor des
Unternehmens in die Modelle ein. Die Variable Stellung im Beruf wurde zu vier Katego-
rien aggregiert und unterscheidet in a) un- & angelernte Arbeiter, b) Facharbeiter, Vorar-
beiter, Meister, c) Angestellte und d) Beamte. Die Verwendung der vom SOEP bereitge-
stellten, deutlich detailreicheren Klassifikation fithrt zu keinen anderen Schlussfolgerun-
gen. Der Wirtschaftssektor unterscheidet neun Kategorien nach der NACE-Klassifikation
(Einsteller).

Die Auswahl dieser Kontrollvariablen orientierte sich daran, grundlegende Verinderungen
des Arbeitsmarktes zu erfassen, die moglicherweise mit Berufen verbunden sind. Da-
zu gehoren die Bildungsexpansion, der technologische Wandel, eine héhere Frauener-
werbstétigkeit und der Wandel zu Dienstleistungsgesellschaften, der auch mit anderen
Arbeitsplatzstrukturen verbunden ist. Diese Prozesse werden ausfiihrlich in Kapitel 6
diskutiert. Einen Uberblick iiber die genutzten Kontrollvariablen gibt Tabelle A.4 im
Anhang.

5.2.2. Methoden
5.2.2.1. UngleichheitsmaBe

Ungleichheitsmafle sollen die Verteilung eines Merkmals zu einem Kennwert zusammenfas-
sen. Eine grofle Menge von Ungleichheitsmafien lésst sich auf die Klasse der generalisierten
Entropiemaf$e (GE) zuriickfithren. Entropiemafe beruhen auf der Idee, dass sich ein Sys-
tem in einem ,,Energie &rmsten“ und einem ,,Energie reichsten* Zustand befinden kann.
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Bezogen auf eine Lohnverteilung wird ein Zustand als Energie &rmster Zustand beschrie-
ben, wenn alle Beobachtungen den gleichen Lohn erhalten. In diesem Fall erhélt jede Per-
son den Durchschnittslohn. Die Definition des Energie reichsten Zustands unterscheidet
sich zwischen den Entropiemaflen. Es lésst sich sehr schnell ein Konsens dariiber herstel-
len, was Gleichheit bedeutet. Was jedoch Ungleichheit bedeutet, ist deshalb nicht ohne
Grund seit der Antike ein Streitthema. Statistisch kann dieses Problem nur gel6st werden,
indem verschiedene Ungleichheitsmafle verwendet werden, die unterschiedliche Aspekte
der Verteilung und somit auch von sozialer Ungleichheit anders gewichten. Grundlegend
wird fiir das Entropiemafl das Verhéltnis des Wertes einer Beobachtung y; zum Mittel-
wert g betrachtet. Die Mafle unterscheiden sich darin, wie stark sie kleinere, mittlere oder
groflere Abweichungen zum Mittelwert oder Abweichungen unterhalb oder oberhalb des
Mittelwerts gewichten. « ist dabei das Gewicht, das der Abweichung jedes empirischen
Wertes zum Mittelwert zukommt. Durch diesen Wert ldsst sich daher die Relevanz von
starkeren und schwéicheren Abweichungen unterschiedlich stark bestimmen.

1 XN y
NZln <y>, wenn o = 0;

i=1 Yi
GE(a) = 1 - [(y’)a - 1} , wenn « # 0,1; (5.2)
Na(a—1) i3 [\ 7

1 Yi (.%)]
— =n|{=]]|, wenn o = 1.
N; [y y

Je stiarker o zu 0 tendiert, desto hoher werden Abweichungen gewichtet, je weiter sie
unterhalb des Mittelwerts liegen. Tendiert o gegen 1, werden Abweichungen stirker ge-
wichtet, je weiter sie vom Mittelwert entfernt sind. Wenn « exakt 0 entspricht, wird das
Entropiemafl auch als mean log deviation (MLD) bezeichnet. Ist « gleich 1, ist das Maf}
identisch mit dem Theil-Index. Ein @ von 0,5 betont daher Verédnderungen in der Mitte
der Verteilung.

Ein fiir die Messung der Lohnungleichheit gebrauchliches, zusétzliches Maf ist der Gini-
Index. Der Gini-Index reagiert auf Verdnderungen der dichtesten Stelle der Verteilung.
Da in der Regel lognormale Verteilungen analysiert werden, reagiert dieses Mafl auf
Verdnderungen in der Mitte der Verteilung. Dieser Index lédsst sich als der gewichtete
Erwartungswert aller Abweichungen der Werte untereinander beschreiben. Bei der Be-
rechnung des Gini-Index werden Abweichungen nicht gewichtet. Der Wert des Z#hlers
wird beim Gini-Index vor allem durch die relative Haufigkeit von Werten mit bestimmten
Wertebereichen bestimmt. Je hédufiger ein bestimmter Wertebereich auftritt, desto hoher
ist ein Gewicht im Zéhler.

N
Z ’yi_yr’

I ==
5.3
2N?2 i (5.3)

M=

Il
—

Gini =

Fiir die Darstellung des Anstiegs der Ungleichheit werden diese unterschiedlichen Mafle
verwendet, um zu analysieren, ob der Anstieg der Ungleichheit eher durch Verédnderungen
oberhalb, unterhalb oder in der Mitte der Lohnverteilung hervorgerufen wird.
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5.2.2.2. Dekomposition der Lohnentwicklung nach beruflichen Merkmalen

Der folgende Abschnitt legt eine Dekompositionstechnik von Lohnunterschieden vor, wie
sie von Western und Bloome (2009) und Mouw und Kalleberg (2010) dargelegt worden ist.
Die zugrundeliegende Einheit der Analyse bildet die Varianz der logarithmierten Brut-
tostundenlhne. Wenn die Varianz eines Merkmals {iber mehrere Gruppen verteilt ist,
dann lésst sich diese in die Varianz zwischen den Gruppen (im Folgenden Z) und in-
nerhalb dieser Gruppen (I) aufteilen. Diese Dekomposition liegt jeder Varianzanalyse zu
Grunde. In die Berechnung der Varianz gehen drei Komponenten ein: die Abweichungen
der Gruppenmittelwerte zum allgemeinen Durchschnitt, die Abweichungen der Werte der
Gruppenmitglieder zu ihrem jeweiligen Gruppendurchschnitt sowie die Anzahl der Werte
insgesamt und innerhalb der Gruppen. Diese drei Komponenten beziehen sich direkt auf
die oben dargestellten drei Lohneffekte. Gleichung 5.4 stellt dar, wie diese Komponenten
zueinander in Beziehung stehen. 7 bezeichnet Personen und g bezeichnet Gruppen. pg
ist der relative Anteil einer Gruppe, 7, der Mittelwert einer Gruppe, y der Mittelwert
tiber alle Gruppen und 03 die Varianz innerhalb einer Gruppe. In Bezug auf berufliche
Teilarbeitsmérkte ergibt sich somit:

V=27+1
G G
_ 2 2 .
Var(in(y)) = Zpg(yg ) + Zpgo'g mit (5.4)
g=1 g=1
Varianz der Lohne Varianz der Berufsdurchschnitte  Varianz innerhalb der Berufe
n 1
g 2 —\2

=—= und o, = —(Yig — .

Py N 97 1, (Yig — Yg)

Diese Zerlegung wird fiir jedes Jahr t des Panels durchgefiihrt. Dadurch ergibt sich der
Anteil der Varianz pro Jahr, der auf die Varianz der Lohnniveaus zuriickgeht (Rz) und
der Anteil der Varianz pro Jahr, der auf der Varianz innerhalb der Berufe basiert (R;p):

pgt(?]gt - gt)Q

Ma

Z

Ry = 25100 = =1 -100 (5.5)
Vi . 1(yit—?§t)2
=N
G
I 2 pgto'gt
Ry, = <100 = o -100 (5.6)
t

(yit—1¢)?
=1
N

<
Il

Durch diese Zerlegung {iber die Jahre des Panels ergibt sich ein Bild davon, ob die Entwick-
lung der Varianz der Lohne eher durch eine Verdnderung der Lohnniveaus von Berufen
oder durch eine stiarkere Lohndifferenzierung zwischen Berufen bedingt ist.

Wie jedoch weiter oben dargelegt wurde, kann sowohl die Varianz zwischen als auch in-
nerhalb von Berufen durch die Verdnderung des relativen Anteils des Berufs bzw. der
Berufsgrofie hervorgerufen worden sein. Daher muss bei der Analyse der Verdnderung der
Varianz von t = 0 auf ¢ = 1 sowohl die Veréinderung der Varianz zwischen Gruppen als
auch der Varianz innerhalb der Gruppen von diesem Kompositionseffekt (K) bereinigt

156



werden. Um eine solche Bereinigung durchzufiihren, wird die Differenz der Varianzkom-
ponenten Z und I wie folgt umgeformt:

a a
Z1— Zy = Zpgl g —1)° — Zpgo(@go — 40)?

g=1

G

= (P19 = Pog) (F1g — 1) +ZPOg (19 = 51)* = (Jog — F0)*) - (5.7)
g=1 g=1

Kompositionseffekt Lohnniveau-Effekt

Zu einem Zeitpunkt gébe es keinen Kompositionseffekt, wenn sich fiir alle Gruppen
P1g — Pog = 0 ergibt. Bei gleichen relativen Anteilen der Gruppe wiirden sich nur die
Differenzen der Gruppenmittelwerte verindern. Dies entspricht dem Fall 1 aus Abbildung
5.2. Der zweite Teil der Gleichung 5.7 ist daher der um Kompositionseffekte bereinigte
Lohnniveaueffekt. Er wird im Folgenden als dz bezeichnet und von einem Varianzeffekt
67 und einem Kompositionseffekt dx unterschieden. Der relative Anteil des Lohnniveau-
effekts von ¢ zu ¢y an der Verinderung der Varianz von 1 zu tg ergibt sich schliefllich

aus:
‘521‘

100 5.8
|02, | + |01, | + 0K, (5.8)

Rs, =

R5Zl gibt an, welches Gewicht die Verinderung des Lohnniveaus in Bezug auf die Summe
aller Verénderungen zwischen den Zeitpunkten hatte. Diese Berechnung lésst sich mit den
anderen beiden Komponenten auf gleiche Weise durchfiihren. Fiir die Berechnung miissen
Absolutwerte genutzt werden, damit sich positive und negative Veréinderungen im Nenner
nicht aufheben.

Mit der Differenz der Varianzen innerhalb von Gruppen von ty auf ¢; wird auf gleiche
Weise verfahren. Ein vom Kompositionseffekt bereinigter Gruppenvarianz-Effekt ergibt

sich aus:
G G

Il - IO = Z(plg - pUg)o-%g + Zpog(o-%g - 0_(2)9) . (59)
g=1 g=1

~
Kompositionseffekt Gruppenvarianz-Effekt

Dieser bereinigte Gruppenvarianz-Effekt wird im Folgenden als d; bezeichnet. Aus Glei-
chung 5.7 und 5.9 ergibt sich der komplette Kompositionseffekt dx:

C
0k, = Y (pre — poo) [(F1e — 11)* + o1 (5.10)

c=1

Die Summe aller Effekte ergibt die gesamte Verinderung der Varianzen von t; zu tg.
Vi—Vo =0z +65, + K, (5.11)

Die relativen Anteile des Gruppenvarianz-Effekts und des Kompositions-Effekts werden
wie in Gleichung 5.8 berechnet. Alle folgenden Berechnungen der Varianzverdnderungen
beziehen sich auf das Jahr 1985. Die berechneten Parameter geben daher die Verdnderung
der Varianz einer bestimmten Varianzkomponente fiir ein Jahr ¢ in Bezug zu 1985 wieder.
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Verdnderungen der Varianz der Lohne ergeben sich somit additiv aus einem gesamten
Kompositionseffekt K sowie Verdnderungen der Varianz zwischen den Berufen Z und
innerhalb der Berufen I:

Vi — Viggs = 0k + 07 + 01, (5.12)

wobei der gesamte Kompositionseffekt durch

G

Ok = Z(ptg — p1ossg) [(Teg — Ut)° + afg] (5.13)
g=1

abgebildet wird.

5.2.2.3. Dekomposition von adjustierten Varianzen

Die im vorherigen Abschnitt dargestellte Dekomposition ist ein rein deskriptives Verfah-
ren, das die Bedingtheit der Léhne von individuellen und strukturellen Merkmalen aufler
Acht lidsst. Das Verfahren ist allerdings so generell, dass es auf jede Art von Varianz
anwendbar ist. Gleichung 5.4 lisst sich auf folgende Art verallgemeinern:

Var(y) = Var(ylg)
= Var(E[ylg]) + E[Var(y|g)] (5.14)
= Var(g) + E[Var(e)].

Wenn sich die Varianz eines Merkmals aus der Varianz mehrerer Gruppen zusammen-
setzt, dann ist die gesamte Varianz Var(y) gleich der durch die Gruppen bedingte Vari-
anz Var(y|g). Die gesamte Varianz ldsst sich als Summe der Varianz der Erwartungswerte
des Merkmals unter der Bedingung der einzelnen Gruppen Var(E[y|g]) und dem Erwar-
tungswert der durch die Gruppen bedingten Varianz E[Var(y|g)] beschreiben. Der erste
Term bezieht sich daher auf die Varianz der zentrale Tendenzen des Merkmals aller Grup-
pen. Dies waren im oben dargelegten Fall die Abweichungen der Gruppenmittelwerte zum
allgemeinen Mittelwert. Der zweite Term bezieht sich auf den Durchschnitt aller Grup-
penvarianzen. Damit lisst sich diese Zerlegung mit jedem Verfahren durchfiihren, das
bedingte Erwartungswerte und Gruppenvarianzen bildet.

Mouw und Kalleberg (2010) verbinden diese Dekomposition mit OLS-Regressionen. Sie
nutzen ein mehrschrittiges Verfahren, um sowohl von Individual- und strukturellen Merk-
malen bereinigte Berufsmittelwerte als auch Berufsvarianzen zu schétzen. Ich zeichne
dieses Verfahren im Folgenden nach.

Der erste Schritt der Schiatzung besteht darin, die Verteilung der Lohne zu einem Zeit-
punkt auf eine Reihe von Kontrollvariablen und auf ein Set von Berufsdummy-Variablen
7ZU regressieren:

In(yig) = BXig + g By + €ig. (5.15)

X enthilt eine Reihe von Kontrollvariablen wie das Alter, Bildung oder Erfahrung der Be-
fragten. B ist ein Vektor mit einer Dummy-Variable pro Beruf. oy bezeichnet die Differenz
des Lohnerwartungswerts von Beruf g zum allgemeinen Erwartungswert unter Kontrolle
der Merkmale in X. ¢4, bezeichnet die Lohndifferenz einer Person innerhalb eines Berufs,
die nicht durch die Kontrollvariablen und das bereinigte Lohnniveau erkléirt werden kann.
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Da gilt, dass
ln(yig) - 6Xig = Oéng, (5.16)

ist oy interpretierbar als der von den Kontrollvariablen unabhéngige Einfluss der Berufe
auf die Erwartungswerte.

Der zweite Schritt ist eine Zerlegung der Residualvarianz in die durch Kontrollvariablen
bedingte und die beruflich bedingte Varianz. Die abhéngige Variable fiir diesen Schritt ist
die quadrierte Abweichung der empirischen Lohne von den in Gleichung 5.15 geschétzten
Lohnen:

Ezzg = [In(yig) — (BXig + agBy))*. (5.17)

Diese quadrierten Residuen werden schliefflich wie in Gleichung 5.15 auf eine Kontrollva-
riable und auf ein Set von Berufs-Dummy-Variablen zuriickgefiihrt:

6229 = 7Xig + AgBg + wig. (5.18)

v bezeichnet die typische Ausprigung der Residualabweichung der jeweiligen Kontrollva-
riablen. A, bezeichnet die geschétzte, von Kontrollvariablen unabhéngige Varianz inner-
halb des jeweiligen Berufs. w;q ist die nicht erklérte Residualabweichung einer Person in
einem Beruf.

Die gesamte durch Berufe bedingte, von Kontrollvariablen unabhéingige Varianz der Loéhne
berechnet sich schlielich als:

Var(ln(yig)|B,X) = Var(y| B, X) + E[Var(eq) | B, X]
G G
= pglag— @)’ +> pyhg. (5.19)
g=1 g=1

Mit diesen beiden Varianzkomponenten ldsst sich wieder die gleiche Zerlegung durchfiihren,
wie sie im vorherigen Abschnitt besprochen wurde.

5.2.2.4. Die Beschreibung kontrafaktischer Lohnentwicklungen

Die vorherigen Abschnitte haben dargestellt, wie die Varianz von Léhnen in ihre Kompo-
nenten aufgespalten werden. Auf diese Weise ist es auch moglich, die Rolle von Berufen
fiir die Lohnentwicklung zu beschreiben. Eine zusitzliche Moglichkeit zur Beschreibung
der Relevanz von Berufen insgesamt bzw. eines einzelnen Berufs fiir die Lohnentwicklung
besteht in der Berechnung kontrafaktischer Lohnentwicklungen

The counterfactual is: 'what would the overall level of inequality be if every-
thing changed except for the size and wages of occupation i?” The change in
wage inequality attributable to occupation i is then the difference between the
actual level of inequality and the counterfactual (Mouw und Kalleberg 2010,
12).
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Diese Verdnderung der Lohnvarianz von ¢ = 0 zu t = 1 durch einen Beruf berechnet sich
daher durch:

Var [ln(yigto)] —Var [ln(y)igtl |jgt1 = Tgtg, Ugtl = Ugt()’ Pgt, = pgto] (5.20)

Aufgrund der oben dargestellten Dekomposition ist es moglich, kontrafaktische Lohnent-
wicklungen zu modellieren. Diese Analyse bietet Antworten auf folgende Fragen:

1. Wie grofl wire die Varianz insgesamt zu ¢ = 1, wenn sich am Lohnniveau des
Berufs g ab dem Zeitpunkt ¢ = 0 nichts gedndert hétte?

2. Wie grofl wire die Varianz insgesamt zu ¢t = 1, wenn sich an der Varianz innerhalb
des Berufs g ab dem Zeitpunkt ¢ = 0 nichts geéindert hétte?

3. Wie grofl wiire die Varianz insgesamt zu ¢t = 1, wenn sich am relativen Anteil des
Berufs g ab dem Zeitpunkt ¢t = 0 nichts gedndert hétte?

4. Wie grof} wiire die die Varianz insgesamt zu ¢ = 1, wenn sich beziiglich des Berufs
g ab dem Zeitpunkt ¢ = 0 gar nichts gedndert hétte?

Abbildung 5.5 verdeutlicht dies anhand zweier moglicher Entwicklungen beruflicher Lohn-
niveaus. Im ersten Fall entwickeln sich die Lohnniveaus von Beruf A und B auseinander.
Empirisch nimmt die Varianz zu. Wiirde die Lohnentwicklung von Beruf A oder B kon-
stant gehalten, wire die daraus resultierende kontrafaktische Varianz kleiner. Eine positive
Differenz von empirischer und kontrafaktischer Varianz bedeutet daher, dass der Beruf
oder eines seiner Merkmale zu einer Vergroflerung der Varianz im Zeitverlauf beigetragen
hat. Beide Berufe weisen eine dhnliche Differenz von empirischer zu kontrafaktischer Vari-
anz auf. Es ist in diesem Fall nicht moglich, einem der beiden Berufe ein stirkeres Gewicht
fiir die Vergroflerung der Varianz zuzuschreiben. Im Fall 2 nimmt die Varianz zwischen
den Berufen {iber den Zeitverlauf ab. Eine negative Differenz zwischen empirischer und
kontrafaktischer Varianz bedeutet daher, dass der Beruf oder einer seiner Merkmale die
Lohnungleichheit vergrofiert héitten, wenn sie so geblieben wéren wie zum Ausgangszeit-
punkt. Bei Beruf B ist dies im Fall 2 stérker ausgeprigt als bei Beruf A. Die Entwicklung
von Beruf B hétte daher ein stéirkeres Gewicht fiir die Entwicklung der Lohnungleichheit.

Fall 1: Ungleichheit nimmt zu Fall 2: Ungleichheit nimmt ab

>

Lohn
Lohn

t t, Zeit t t, Zeit

O BerufA [ BerufB

—— Empirische Entwicklung - - - Kontrafaktische Entwicklung

Abbildung 5.5.: Empirische und kontrafaktische Lohnentwicklung fiir die Entwicklung des Lohn-
niveaus zweier Berufe fiir den Fall zunehmender und abnehmender Ungleichheit.
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Fiir die nachfolgende Analyse werden fiir jeden Beruf eine der drei oder alle drei oben
dargestellten Komponenten ab dem Jahr 1985 konstant gehalten. Die kontrafaktische Va-
rianz (K'V) fiir den Beruf g = 1 fiir das Jahr 1993 bei Konstanthaltung seines Lohnniveaus
(KV{! ) berechnet sich daher durch:®

1986

Y1 — — 2 2
Kthggg = Pltiges (y1t1985 - yt1985) + P1t19930 11993
G G

_ — 2 2
+ Zp!]tw% (y9t1993 - yt1993) + Zpgt1993 O gti903 (5-21)
g=2 g=2

Die gesamte kontrafaktische Varianz aufgrund konstantgehaltener Lohnniveaus ist die
Summe aller kontrafaktischen, berufsspezifischen Lohnvarianzen:

G
Z - — 2 2
KV;1993 = Zpgt1993[(y9t1985 - Z/t1985) + Ugtwgg}' (522)
g=1

Allgemein lésst sich daher die kontrafaktische gesamte Varianz zu einem Zeitpunkt t<19g5
bei Konstanthaltung der Lohnnvieaudifferenz berechnen durch

G
KV;SZ = Zpgt[(ggtws&s - gt1985)2 + Gzt]’ (5-23)
g=1

bei Konstanthaltung der berufsspezifischen Varianzen

G
K‘/’tl = Zpgt[(ggt - gt>2 =+ U§t1985]7 (524)
g=1

sowie bei Konstanthaltung der relativen Anteile der Berufe
G
KVtK = Zpgtlgss [(ggt - gt)z + U;t]' (5'25)
g=1

Diese Berechnungen ermoglichen es, das Gewicht des jeweiligen Merkmals fiir die Ent-
wicklung der Lohnungleichheit zu bestimmen.

9Es wiire ggf. ratsamer von Lohnposition und nicht von Lohnniveau zu sprechen, da es um die relative
Lage des Berufs zum Durchschnitt geht. Wenn das Lohnniveau eines Berufs gleich bleiben wiirde, der
allgemeine Durchschnitt aber nicht, wiirde zwar das Lohnniveau des Berufs gleichbleiben, aber nicht
seine relative Position.
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5.3. Resultate

5.3.1. Die Entwicklung der Lohnungleichheit in Westdeutschland von 1985
bis 2011

Abbildung 5.6 zeigt das Wachstum der vier oben diskutierten Ungleichheitsmafle. Der
Graph bestétigt grundsétzlich den Befund steigender Lohnungleichheit spétestens seit
Anfang der 90er Jahre. Das Wachstum der vier Mafle nimmt je nach Sensitivitdt einen
verschieden starken Verlauf. Der stark auf die Mitte der Verteilung konzentrierte Gini-
Index hat den geringsten Anstieg. Aber auch fiir ihn ist seit den 90er Jahren ein kontinu-
ierliches Wachstum erkennbar. Der Wert fiir 2011 entspricht circa dem anderthalbfachen
von 1985. Das ebenfalls fiir die Mitte sensible Entropiemafl mit a = 0,5 zeigt einen
stirkeren Anstieg als der Gini-Index. Es weist allerdings gegeniiber dem fiir Anderungen
in der oberen Hélfte der Verteilung sensiblen Theil-Index einen geringeren Anstieg auf.
Am stérksten steigt die mittlere logarithmierte Abweichung. Dieses Mafl reagiert beson-
ders sensibel auf Verédnderungen im unteren Bereich der Lohnverteilung. Es wéchst im
Verlauf fast auf das dreifache seines Startwertes an. Verinderungen im unteren Bereich
der Lohnverteilung scheinen daher besonders bedeutsam zu sein. Verdnderungen im obe-
ren Teil der Verteilung sind ebenfalls von Bedeutung, haben allerdings nicht das gleiche
Gewicht fiir das Wachstum der Lohnungleicheit. Diese Resultate bestéirken daher den in
der Literatur vertretene Befund, dass ab den 90er Jahren die Lohnungleichheit vor allem
durch Verdnderungen im unteren Lohnsegment erhéht wurde.

300+
250+
200+

150+

UngleichheitsmaR relativ zu 1985

100 <=

9,
o

———=— Gini-Index e Mean log deviation

Entropie (a = 0.5) — +—- Theil-Index

Abbildung 5.6.: Entwicklung verschiedener Entropiemafile von 1985 bis 2011 relativ zu 1985
(100%); gewichtet. Die Linien basieren auf einem LOWES-Smoothing.

In Abbildung 5.7 werden diese vier Mafle getrennt nach dem Geschlecht berechnet. Alle
Mafle verdeutlichen, dass die Lohnungleichheit bei Frauen iiber alle Jahre stiarker ausge-
préagt ist als bei Mannern. Das ist in der bisherigen Literatur ein wenig beachteter Befund.
Das deutsche Lohngefiige spaltet sich daher nicht nur zwischen Ménnern und Frauen. Die
Unterschiede innerhalb der beiden Geschlechter sind ebenfalls &uflerst unterschiedlich aus-
gepragt.

Abbildung 5.7 verdeutlicht, dass die Lohnungleichheit bei Mannern stiarker wéchst als
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Abbildung 5.7.: Entwicklung verschiedener Entropiemafle von 1985 bis 2011 getrennt nach Ge-
schlecht; gewichtet. Die Linien basieren auf einem LOWES-Smoothing.

bei Frauen. Das heif3t, dass sich zwar die Lohnungleichheit von Frauen untereinander im
gesamten Zeitverlauf stdrker unterscheiden, die Unterschiede bei Ménnern jedoch stérker
werden. Dieser Prozess setzt sowohl im oberen Bereich der Verteilung (Theil-Index) als
auch im unteren Bereich der Verteilung (Mean Log Deviation) seit Mitte der 90er Jahre
ein. Davor war vor allem fiir Manner das Wachstum der Lohnungleichheit verhaltnisméfig
schwach ausgeprigt. Da sich weder der Gini-Index noch der Atkinson-Index in ihrem
Wachstum stark unterscheiden, ldsst sich daraus schlussfolgern, dass die Verdnderungen
in der Mitte der Verteilung fiir beide Geschlechter dhnlich stark waren, wiahrend sich vor
allem fiir Ménner das Lohngefiige stérker polarisiert hat.

Abbildung 5.9 vertieft diese Interpretation nochmals. In ihr werden die Werte von hohen
(90. Quantil), mittleren (50. Quantil) und niedrigen Loéhnen (10. Quantil) der Lohnver-
teilung pro Jahr und Geschlecht abgetragen. Diese Abbildung macht zunéchst die Lohn-
niveauverschiebung zwischen den Geschlechtern deutlich. Lohne, die fiir Ménner eher
durchschnittlich sind, gelten bis in die 90er Jahre fiir Frauen als hoch. Allerdings wach-
sen die hoheren Lohne von Frauen stédrker als die mittleren von Méannern. Fiir beide
Geschlechter koppelt sich die Entwicklung unterer Lohne in erheblichem Mafl von der
Entwicklung mittlerer und hoher Léhne ab. Wiahrend bei Ménnern diese Entwicklung
schon Mitte der 90er Jahre zu beginnen scheint, ist dies fiir Frauen erst Ende der 90er
Jahre beobachtbar. Mittlere und hohe Loéhne koppeln sich — in dieser Darstellung — bei
beiden Geschlechtern nicht voneinander ab. Die Relation hoher und mittlerer Lohne bleibt
fiir beide Geschlechter im Zeitverlauf unveréndert.

Abbildung 5.9 zeigt allerdings nur Verschiebungen der Grenzen, die pro Jahr als hohe,
mittlere und niedrige Lohne definiert werden. Quantile sind absolute Grenzen. Sie mar-
kieren Grenzen, hinter denen zum Beispiel die hochsten 10% aller Lohnbezieher fallen
(wie beim 90. Quantil). Hohe und niedrige Lohne kénnen jedoch auch relativ definiert
werden. Ein hoher Lohn kann auch relativ als prozentuale Entfernung zur Mitte definiert
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Abbildung 5.8.: Wachstum verschiedener Entropiemafle von 1985 bis 2011 relativ zu 1985

(100%) getrennt nach Geschlecht; gewichtet. Die Linien basieren auf einem
LOWES-Smoothing.

werden. Hohe Lohne kénnten zum Beispiel als 50% hohere Lohne als der Durchschnitt
definiert werden. Die Abbildung 5.9 zeigt nicht, wie viele Personen iiber oder unter diese
relative Grenze fallen und ob sich der Anteil dieser Personen im Zeitverlauf verédndert.
Die Ungleichheit der Lohne kann sich auch deshalb erhthen, weil ein héherer Anteil von
Personen relativ zur Mitte mehr oder weniger verdient. Die Abbildung 5.10 tragt die Ent-
wicklung von relativen Lohngruppen zum Durchschnitt pro Jahr fiir Frauen und Ménner
ab.'? Bei beiden Geschlechtern fand im Zeitverlauf eine Verschiebung der mittleren Lohne
zugunsten von hohen und niedrigen Lohnen statt. Es {iberwiegt allerdings das Wachstum
von niedrig bezahlter Beschiftigung. Es polarisieren sich damit nicht nur die Lohnni-
veaus. Immer mehr Arbeitnehmer verdienen entweder weniger oder deutlich mehr als
der Durchschnitt. Wéhrend bei Méannern vor allem leicht unterdurchschnittliche Lohne
wachsen, wachsen bei Frauen auch Lohne, die &uflerst unterdurchschnittlich sind. Circa ab
Ende der 90er Jahre wachst auch fiir beide Geschlechter der relative Anteil hoch bezahlter
Beschiftigung.

Der starke Anstieg der Lohnungleichheit bei Méannern ist daher auch ein Befund eines
sehr starken Anstiegs unterdurchschnittlicher Bezahlung. Ein Vergleich der Abbildungen
5.10(b) und 5.10(c) verdeutlicht auch, dass das Lohngefiige von Frauen im gesamten Be-
obachtungszeitraum unterschiedlicher ist als das der Méanner. Bei Médnnern wird eine sehr
breite Mitte vor allem von unten geschmélert. Bei Frauen wird die ohnehin schon deut-

10Bei der Interpretation dieser Abbildung muss beachtet werden, dass 130% des logarithmierten Medi-
anlohns nicht 130% des bezogenen Bruttostundenlohns entsprechen. Der Median des logarithmierten
Bruttostundenlohns lag fiir westdeutsche Méanner im Jahr 2011 bei 2,74. Durch Exponieren des Wertes

ergibt sich damit ein Wert von circa 15,50 brutto pro Stunde. 130% des Medians der logarithmierten
Lohne entsprechen daher (%) x 100 = 227,5%. Die in der Abbildung gewihlten Grenzen
entsprechen daher fiir Ménner in etwa 220%, 130%, 75% und 45% des durchschnittlichen Bruttostun-
denlohns. Die Grenzen fiir Frauen sind vergleichbar.
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Abbildung 5.9.: Entwicklung des 90., 50. und 10. Quantils der logarithmierten Bruttostun-
denlohne getrennt Geschlecht; gewichtet.

lich kleinere Mitte der Verteilung durch ein Wachstum gering und sehr gering bezahlter
Beschiftigung zusétzlich schmaler.

Die hier besprochenen Befunde decken sich damit mit den in der Literatur besprochenen
Resultaten. Die Lohnungleichheit wéchst vor allem deshalb, weil sich erstens niedrige
Lohne im Gegensatz zu mittleren und hohen Lohnen spétestens seit Ende der 90er Jahre
negativ entwickeln und zweitens sich eine Tendenz zu einer Polarisierung der relativen
Anteile von hohen und niedrigen Lohne abzeichnet. Beide Trends unterscheiden sich in
ihrer Stiarke zwischen Ménnern und Frauen. Generell stellt sich das Wachstum der Lohn-
ungleichheit vor allem als Wachstum niedriger Lohne dar.

Im folgenden Abschnitt wird iiberpriift, inwieweit die Analyse einer beruflichen Lohn-
struktur diese Erkenntnisse erweitern oder vertiefen kann.

5.3.2. Entwicklung der beruflichen Lohnstruktur in Westdeutschland
zwischen 1985 und 2011

Der vorherige Abschnitt hat die Entwicklung individueller Lohne in Deutschland disku-
tiert. In diesem Abschnitt wird untersucht, inwieweit sich diese Entwicklungen in Unter-
schiede zwischen und innerhalb von Berufen zerlegen lassen. Dabei wird auch die Rolle
von Kompositionseffekten und der Effekt der Verdnderung einzelner Berufe besprochen.
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Abbildung 5.10.: Verlauf der Anteile relativer Lohngruppen zum Median des logarithmierten
Bruttostundenlohns pro Jahr; gewichtet.

5.3.2.1. Die Entwicklung der Ungleichheit zwischen und innerhalb von Berufen

Abbildung 5.11 stellt eine einfache Zerlegung der Entwicklung der Lohnungleichheit in die
Entwicklung der Varianz zwischen und innerhalb von Berufen nach Gleichung 5.4 dar. Die
Abbildung auf der linken Seite zeigt, dass die Varianz zwischen Berufen stets kleiner ist
als die Varianz innerhalb von Berufen. Eine Umkehrung des Gewichts beider Varianzen
wie fiir den britischen Arbeitsmarkt ergibt sich daher mit diesen Daten nicht. Beide Vari-
anzkomponenten wachsen iiber die Zeit &hnlich stark. Wie die rechte Seite der Abbildung
5.11 zeigt, wiichst die Varianz zwischen Berufen jedoch deutlich stirker als die Varianz
innerhalb der Berufe. Wie auch Tabelle 5.2 verdeutlicht, wachsen beide Komponenten auf
iiber das Zweieinhalbfache im Vergleich zu 1985. Weil beide Komponenten &hnlich stark
wachsen, bleibt auch der Beitrag der jeweiligen Varianz zur Gesamtvarianz gleich. Die
gesamte Varianz lidsst sich im gesamten Beobachtungszeitraum zu 27,7%-33,8% auf die
Varianz beruflicher Lohnniveaus zuriickfithren. Sowohl das Wachstum der Varianz inner-
halb als auch zwischen Berufen ist bis Mitte der 90er Jahre gering. Spéitestens ab Mitte
der 90er Jahre verstarkt sich das Wachstum innerhalb von Berufen und ab Ende der 90er
Jahre das Wachstum der Varianz zwischen Berufen. Die Vergroflerung beider Kompo-
nenten wird allerdings seit circa 2005 deutlich geringer und flacht sich fiir die Varianz
zwischen Berufen fast vollsténdig ab.

Die Interpretation beider Varianzkomponenten muss mit Vorsicht durchgefiihrt werden,
da Berufskategorien mit geringen Fallzahlen zusammengefasst werden mussten. Dadurch
wird die Varianz innerhalb von Berufen {iberschéitzt. Obwohl diese Notwendigkeit fiir die
verwendeten Daten bestand, entwickelt sich iiber die Zeit dennoch ein stirkerer Trend fiir
die Varianz innerhalb von Berufen.
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Abbildung 5.11.: Entwicklung (links) und Wachstum (rechts) der Varianz innerhalb und zwi-
schen Berufen von 1985-2011; gewichtet.

Die Entwicklungen in Abbildung 5.11 beriicksichtigen den Einfluss von Kompositionsef-
fekten auf die beiden Varianzkomponenten nicht. Fiir die in Abbildung 5.12 dargestellten
Werte wurde fiir beide Varianzkomponenten eine Bereinigung von Kompositionseffekten
nach den Gleichungen 5.7 und 5.9 durchgefiihrt. Die Verldufe der bereinigten und unberei-
nigten Varianzkomponenten unterscheiden sich nicht substantiell voneinander. Lediglich
die Varianz zwischen Berufen wird ab Ende der 90er Jahre von der Veridnderung der
beruflichen Zusammensetzung des Arbeitsmarktes beeinflusst. Auffillig ist auch in die-
ser Abbildung die starke Abflachung des Wachstums der bereinigten Varianz zwischen
Berufen ab 2004. Ein starkes Wachstum der Lohnungleichheit zwischen und innerhalb
von Berufen ist daher nur zwischen 1993 und 2004 zu beobachten. Dieser Befund ist
unabhéngig von den auftretenden Kompositionseffekten.
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Abbildung 5.12.: Entwicklung und Wachstum der empirischen und kontrafaktischen Varianz
innerhalb und zwischen Berufen von 1985 bis 2011; gewichtet.

Welche Entwicklung der Lohnungleichheit wiirde sich schliellich ergeben, wenn sich nur
die relativen Anteile, die Varianz zwischen und die Varianz innerhalb der Berufe verdndert
hétten? In Abbildung 5.13 sind die Entwicklungen dieser kontrafaktischen Varianzen ab-
getragen. Hétte sich nur die berufliche Zusammensetzung des Arbeitsmarktes veréndert,
hétte sich die Varianz nur um das maximal 1,2-fache vergroflert. Wie auch durch die
vorherigen Abbildungen deutlich wurde, ist die Erhohung der Lohnungleichheit vor allem
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Varianz zwischen Berufen Varianz innerhalb von Berufen

Jahr Varianz Gesamt Wert A1985 Anteil Wert  A1985 Anteil
1985 0.209 0.069 100.0 33.0 0.140 100.0 67.0
1986 0.216 0.071 102.7 32.7 0.146 104.1 67.3
1987 0.232 0.075 109.5 32.4 0.157 112.4 67.6
1988 0.239 0.079 1144 33.0 0.160 114.8 67.0
1989 0.268 0.079 114.2 29.3 0.190 135.6 70.7
1990 0.232 0.070 101.6 30.2 0.162 115.7 69.8
1991 0.256 0.074 107.0 28.8 0.183 130.8 71.2
1985 0.227 0.067  97.0 29.4 0.160 114.8 70.6
1993 0.275 0.082 118.3 29.7 0.193 138.3 70.3
1994 0.247 0.073 105.8 29.6 0.174 124.2 70.4
1995 0.318 0.089 129.3 28.0 0.229 163.9 72.0
1996 0.282 0.089 129.7 31.6 0.193 138.2 68.4
1997 0.311 0.094 137.0 30.4 0.216 154.9 69.6
1998 0.317 0.088 127.5 27.7 0.229 163.9 72.3
1999 0.289 0.086 125.3 29.9 0.202 144.9 70.1
2000 0.412 0.121 175.8 29.4 0.291 208.2 70.6
2001 0.358 0.108 156.5 30.1 0.250 178.8 69.9
2002 0.484 0.161 233.7 33.2 0.323 2314 66.8
2003 0.410 0.134 194.9 32.7 0.276 197.5 67.3
2004 0.485 0.155 224.3 31.9 0.330 236.1 68.1
2005 0.479 0.162 234.7 33.8 0.317 227.2 66.2
2006 0.483 0.161 233.9 33.4 0.322 230.3 66.6
2007 0.492 0.158 229.6 32.1 0.334 239.2 67.9
2008 0.495 0.164 238.0 33.1 0.331 236.8 66.9
2009 0.504 0.160 232.6 31.8 0.344 245.9 68.2
2010 0.469 0.152  220.1 32.3 0.317 227.2 67.7
2011 0.485 0.157 227.6 32.3 0.328 234.8 67.7

Tabelle 5.2.: Entwicklung der gesamten Varianz, der Varianz zwischen und innerhalb von Beru-
fen der logarithmierten Bruttostundenléhne von 1985-2011; gewichtet.

durch die Erh6hung der Varianz zwischen und innerhalb von Berufen bedingt. Dabei ist
die Ungleichheit zwischen Berufen ein deutlich stérkerer Faktor. Hétten sich nur die be-
ruflichen Lohnniveaus veréndert, wére die Varianz der Lohne um das 1,3-fache gestiegen.
Wiren sowohl die berufliche Komposition des Arbeitsmarktes als auch die Lohnniveaus
der Berufe gleich geblieben und hétte sich nur die Varianz innerhalb von Berufen erhoht,
hétte sich die gesamte Varianz im Zeitverlauf dennoch verdoppelt.

Diese Befunde erhérten zwei Schlussfolgerungen: Erstens scheinen Kompositionseffekte
nur eine geringe Relevanz fiir die Analyseergebnisse zu haben. Zweitens sind Prozesse, die
die Varianz innerhalb von Berufen erh6hen, von erheblicher Bedeutung fiir den Anstieg der
Lohnungleichheit in Deutschland. Ob es sich beim zweiten Effekt um einen reinen Effekt
berufsinterner Lohnstreuung handelt, kann mit den vorliegenden Daten nicht entschieden
werden. Es ist durchaus moglich, dass zumindest ein Teil dieses Effekts auf Lohndifferen-
zen zuriickgehen, die sich innerhalb der Berufskategorie zwischen Berufen abspielen.

Mit den Werten in Tabelle 5.3 ldsst sich abschliefend untersuchen, ob Verédnderungen
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Entsprechung der Variankomponente zu 1985 in %

Jahr

= = = = Bei Veranderung der relativen Anteile
++ Bei Veranderung der Varianz zwischen Berufen
Bei Verénderung der Varianz innerhalb von Berufen

Abbildung 5.13.: Kontrafaktische Entwicklung der gesamten Varianz durch Verénderung einer
Varianzkomponente.

durch die Lohnniveaus, berufsinternen Streuungen oder Kompositionseffekte iiber den
Zeitverlauf ein stédrkeres Gewicht eingenommen haben. In der zweiten Spalte sind die
Verdnderungen der gesamten Varianz eines Jahres zur Varianz von 1985 abgetragen. Die
Zahlen verdeutlichen nochmals, dass erst ab Mitte der 90er Jahre die Varianz der Lohne
deutlich steigt. Es deutet sich auf Grundlage dieser Ergebnisse keine starke Gewichtsver-
schiebung einer der drei Varianzkomponenten fiir die Entwicklung der Lohnungleichheit
an. Die Relevanz der Varianz zwischen Berufen scheint zwar ab Ende der 90er Jahre zu
steigen, allerdings fluktuiert diese Entwicklung zu stark fiir genauere Aussagen. Es ergibt
sich keine starke Verschiebung hin zu einem Kompositionseffekt. Die Lohnungleichheit
ist daher nicht gewachsen, weil eine Varianzkomponente sich deutlich stiarker entwickelt
hatte als die anderen. Fiir die Analyse des Wachstums der Lohnungleichheit miissen alle
drei Komponenten mit einbezogen werden.

5.3.2.2. Die Entwicklung der Lohnungleichheit zwischen und innerhalb von Berufen
unter Kontrolle individueller und struktureller Merkmale

Im vorherigen Abschnitt wurde die Entwicklung der Lohnungleichheit durch eine Dekom-
position der Lohnungleichheit in deren drei analytisch trennbare Komponenten analysiert.
Aus dem ersten Teil dieser Arbeit wurde schon deutlich, dass sowohl die Lohnstreuung als
auch das Lohnniveau eines Berufs sehr stark durch Individual- und Arbeitsplatzmerkmale
bedingt sind. Ziel dieses Abschnittes ist die Uberpriifung, wie stark die oben diskutier-
ten Trends zwischen und innerhalb von Berufen durch Bildungs- oder Arbeitsplatzeffekte
hervorgerufen werden.

Abbildung 5.14 stellt unbereinigte und bereinigte Entwicklungen der Varianzen innerhalb
und zwischen Berufen dar. Die Bereinigung beider Varianzkomponenten erfolgte durch die
Schatzung der in Abschnitt 5.2.2.3 dargestellten Gleichungen durch OLS-Regressionen mit
Querschnittsgewichten. In der oberen Reihe ist die Entwicklung (links) und das Wachs-
tum (rechts) der Varianz berufsspezifischer Lohnniveaus abgetragen. Die Entwicklung der
Varianz zwischen Berufen ist in erheblichen Mafl mit Effekten des Humankapitals der
Arbeitnehmer verbunden. Vor allem seit Mitte der 90er Jahre stellen sich erhebliche bil-
dungssperzifische Effekte heraus, die den massiven Anstieg zwischen 1995 und 2005 zu
groflen Teilen erkldren. Soziodemographische Merkmale sowie Merkmale des Arbeitsplat-

169



Zwischen Berufen Innerhalb von Berufen Kompositionseffekte

Jahr  V; —Viggs 0z Rs, o1 Rs, oK Rs,.
1986 0.008 0.002 28.9 0.005 69.7 -0.000 1.3
1987 0.024 0.004 14.9 0.017 69.4 0.004 15.7
1988 0.031 0.005 18.1 0.017 57.6 0.007 24.3
1989 0.060 0.008 13.3 0.044 74.0 0.008 12.8
1990 0.023 -0.001 4.4 0.020 77.2 0.005 18.4
1991 0.048 0.005 9.5 0.040 83.3 0.003 7.2
1985 0.019 -0.002 9.3 0.016 66.5 0.006 24.3
1993 0.066 0.009 14.0 0.048 72.1 0.009 13.9
1994 0.038 -0.000 0.9 0.022 56.6 0.017 42.5
1995 0.110 0.010 9.3 0.081 73.2 0.019 17.5
1996 0.074 0.014 19.0 0.046 62.6 0.014 18.5
1997 0.102 0.011 10.8 0.060 58.4 0.032 30.8
1998 0.108 0.007 6.8 0.080 73.7 0.021 19.5
1999 0.080 0.004 5.1 0.053 66.6 0.023 28.3
2000 0.203 0.036 17.8 0.142 70.5 0.024 11.7
2001 0.149 0.027 18.0 0.105 70.9 0.016 11.0
2002 0.276 0.060 21.9 0.169 61.8 0.045 16.3
2003 0.202 0.039 19.3 0.123 61.4 0.039 19.3
2004 0.276 0.063 22.8 0.180 65.5 0.032 11.6
2005 0.271 0.064 23.6 0.167 62.1 0.039 14.4
2006 0.274 0.062 22.7 0.169 62.1 0.041 15.2
2007 0.284 0.059 20.7 0.185 65.4 0.039 13.9
2008 0.286 0.064 22.3 0.182 63.5 0.040 14.2
2009 0.295 0.065 22.0 0.205 69.4 0.025 8.6
2010 0.261 0.068 26.5 0.179 69.5 0.010 4.0
2011 0.276 0.061 22.0 0.184 66.9 0.031 11.1

Tabelle 5.3.: Entwicklung der Verdnderung der gesamten Varianz, der Verédnderung der Varianz
und der relativen Anteile an der Gesamtveranderung zwischen und innerhalb von
Berufen sowie der Kompositionseffekte relativ zu 1985.

zes haben demgegeniiber nur noch einen marginalen zusétzlichen Einfluss.

Auf der rechten Seite der Abbildung ist das Wachstum der Varianzkomponente abgetra-
gen. Im Gegensatz zum Verlauf der Werte ist das Wachstum der Varianzkomponenten
recht dhnlich. Es zeigt sich aber auch in Bezug auf das Wachstum der Varianz zwischen
Berufen, dass dieses seit Mitte der 90er Jahre stark durch einen Prozess beschleunigt wur-
de, der mit dem Humankapital der Arbeitnehmer und nicht direkt mit ihrem ausgeiibten
Beruf zusammenhéngt. Die Abbildung macht dariiber hinaus deutlich, dass das Wachs-
tum der Unterschiede zwischen Berufen in Teilen von Prozessen iiberdeckt wird, die mit
soziodemographischen Merkmalen und Eigenschaften des Arbeitsplatzes korrelieren. Un-
ter Kontrolle dieser Merkmale wird das Wachstum der Varianz zwischen Berufen wieder
deutlich steiler.

In der oberen Hilfte von Tabelle 5.4 sind die jeweiligen Werte der Varianz beruflicher
Lohnniveaus unter Kontrolle der jeweiligen Merkmale abgetragen. Zusétzlich wird ein
MaB angegeben (R), dass den Anteil der bereinigten Varianzkomponente an der unbe-
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Entwicklung der Varianz zwischen beruflichen Teilarbeitsmarkten
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Abbildung 5.14.: Entwicklung (rechts) und Wachstum (links) der Varianz innerhalb und zwi-
schen Berufen unbereinigt und nach Bereinigung von Bildung und Erfahrung
sowie von soziodemographischen und Arbeitsplatzmerkalen. Die Kurven ba-
sieren auf einem LOWES-Smoothing.

reinigten Komponente angibt. Dieses Mafl gibt eine Auskunft dariiber, wie viel Prozent
der urspriinglichen, unbereinigten Varianz auf die von konfundierenden Merkmalen be-
reinigten Unterschiede beruflicher Lohnniveaus zuriickgehen. Im Jahr 1985 gehen von der
unbereinigten Varianz zwischen Berufen nach Kontrolle des Humankapitals noch 73,2%,
nach Kontrolle des Geschlechts und Alters noch 52,5% und nach Kontrolle von Arbeits-
platzmerkmalen noch 48,5% auf die bereinigten Unterschiede zwischen Berufen zuriick.
Am Verlauf der Werte nach Kontrolle des Humankapitals wird deutlich, dass dieser An-
teil riickldufig ist. Dies liegt am weiter oben dargelegten Befund, dass ab Mitte der 90er
Jahre mit den Unterschieden zwischen Berufen Prozesse verbunden sind, die sich auf Un-
terschiede zwischen Personen mit unterschiedlicher Bildung zuriickfithren lassen. Weder
Prozesse, die mit soziodemographischen Merkmalen oder Eigenschaften des Unternehmens
verbunden sind, verdndern die Differenz zwischen den Anteilen nach Kontrolle der jewei-
ligen Merkmale. Mit der Bildung der Arbeitnehmer sind daher Prozesse verbunden, die
im Zeitverlauf die Ungleichheit zwischen Berufen deutlich erhShen. Soziodemographische
und arbeitsplatzspezifische Merkmale sind zwar auch mit Unterschieden zwischen Berufen
verbunden, allerdings wird diese Verbindung im Zeitverlauf weder deutlich stéirker noch
schwécher.

Die untere Reihe von Abbildung 5.14 stellt die Ergebnisse der Analyse fiir die Varianz in-

171



nerhalb von Berufen dar. Auch diese Unterschiede werden ab Mitte der 90er Jahre durch
einen Prozess verstédrkt, der mit dem Humankapital der Personen verbunden ist. Nach
Kontrolle dieser Merkmale bleibt ein erhebliches Maf§ der Varianz innerhalb von Berufen
zuriick. Die Bildung von Arbeitnehmern ist daher im Zeitverlauf in erheblicher Weise zu
einer Ursache fiir Unterschiede zwischen Berufen geworden. Unterschiede innerhalb von
Berufen gehen zwar auch zu einem Teil auf sie zuriick, sind allerdings fiir diese nicht
im selben Mafle wirksam. Dieser Befund beruht auf der starken Selektivitdt in beruf-
lichen Teilarbeitsmérkten nach Bildungstiteln. Unterschiede innerhalb eines beruflichen
Teilarbeitsmarktes konnen nur dann durch unterschiedliches Humankapital erklért wer-
den, wenn diese Unterschiede auch vorhanden sind. Je geschlossener ein Teilarbeitsmarkt
jedoch ist, desto geringer wird typischerweise die Heterogenitéit nach Bildungstiteln.

Unterschiede innerhalb von Berufen gehen in hohem Mafle auf Unterschiede zwischen
den Geschlechtern und Arbeitnehmern unterschiedlichen Alters zuriick. Merkmale des
Arbeitsplatzes wirken erst seit Mitte der 90er Jahre zusétzlich auf diese Unterschiede ein.
Bis auf Prozesse, die mit dem Humankapital der Arbeitnehmer verbunden sind, wirken
sich Prozesse, die mit soziodemographischen und arbeitsplatzspezifischen Eigenschaften
in Zusammenhang stehen, nicht stark auf das Wachstum der Ungleichheit innerhalb von
Berufen aus. Daraus ergibt sich die Schlussfolgerung, dass diese Merkmale zwar mit dem
Niveau der Varianz innerhalb von Berufen korrelieren, diese aber grofitenteils nicht in
einem systematischen Zusammenhang zu dem Trend stehen, dass die Unterschiede inner-
halb von Berufen immer gréfler werden.

Die untere Hilfte von Tabelle 5.4 listet in gleicher Weise wie fiir die Varianz zwischen Be-
rufen Werte und Anteile der bereinigten und unbereinigten Varianz innerhalb von Berufen
auf. Die Ergebnisse verdeutlichen nochmals, dass nach Kontrolle des Humankapitals ein
deutlich hoherer Anteil an der urspriinglichen, unbereinigten Varianz iibrig bleibt. Dieser
Anteil sinkt im Zeitverlauf leicht. Die Werte fluktuieren jedoch sehr stark. Der Anteil
der bereinigten an der unbereinigten Varianz halbiert sich durch die Kontrolle des Ge-
schlechts und des Alters, was nochmals die erhebliche Bedeutung dieser Merkmale fiir die
Unterschiede innerhalb von Berufen verdeutlicht. Weder fiir diese bereinigte Komponen-
te noch fiir die nach Kontrolle des Arbeitsplatzmerkmale bereinigten Komponente sind
deutliche Einfliisse auf den Trend einer verstérkten Lohnstreuung innerhalb beruflicher
Teilarbeitsmérkte erkennbar.

Sowohl fiir die Varianz berufsspezifischer Lohnniveaus als auch fiir die Varianz der Lohne
innerhalb beruflicher Teilarbeitsmérkte lassen sich Trends beschreiben, die mit berufli-
chen Merkmalen verbunden sind. Diese Trends als genuin berufsspezifisch zu interpretie-
ren wire jedoch voreilig, da in den Modellen einige Informationen nicht enthalten sind,
die einen erheblichen Einfluss auf die Varianz zwischen und innerhalb von Berufen ha-
ben kénnten. Dazu gehort zum Beispiel die Information, ob der Arbeitnehmer nach Tarif
bezahlt wird oder nicht. Diese Information liegt allerdings im SOEP nicht vor. In Ka-
pitel 6 werden auflerdem weitere Merkmale aufgenommen, die beide Varianzen bedingen
konnen. Fiir das Ziel dieses Kapitels ist es jedoch ausreichend, dass auch nach Kontrolle
bedeutsamer Merkmale noch deutliche Trends des Wachstums der Ungleichheit zwischen
und innerhalb beruflicher Teilarbeitsmérkte beschreibbar sind.
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Zwischen Berufen

Jahr unbereinigt Bildung & Erfahrung R + Soziodemographie R + Arbeitsplatzmerkmale R

1985 0.069 0.050 73.2 0.036 52.5 0.033 48.5
1986 0.071 0.047 67.0 0.034 47.7 0.034 48.6
1987 0.075 0.049 65.5 0.037 48.9 0.037 49.0
1988 0.079 0.062 78.1 0.047 59.3 0.045 56.6
1989 0.079 0.056 70.6 0.039 49.6 0.037 46.5
1990 0.070 0.046 66.3 0.035 49.3 0.030 42.5
1991 0.074 0.044 60.2 0.034 46.0 0.032 43.2
1985 0.067 0.046 69.1 0.037 54.7 0.036 53.6
1993 0.082 0.062 75.8 0.049 60.7 0.048 59.0
1994 0.073 0.049 67.3 0.037 51.3 0.040 54.6
1995 0.089 0.063 70.9 0.050 56.0 0.046 51.9
1996 0.089 0.060 66.9 0.047 52.9 0.046 51.1
1997 0.094 0.069 73.1 0.054 57.0 0.049 52.0
1998 0.088 0.065 73.8 0.051 58.4 0.049 55.9
1999 0.086 0.052 60.0 0.039 45.2 0.035 41.1
2000 0.121 0.068 56.5 0.051 42.2 0.051 42.5
2001 0.108 0.063 58.2 0.050 46.0 0.049 45.1
2002 0.161 0.075 46.6 0.059 36.7 0.060 37.3
2003 0.134 0.060 44.5 0.045 33.7 0.043 31.8
2004 0.155 0.079 51.2 0.061 39.7 0.058 37.8
2005 0.162 0.083 51.3 0.065 39.9 0.065 40.0
2006 0.161 0.077 48.1 0.062 38.6 0.066 41.2
2007 0.158 0.070 44.1 0.056 35.4 0.058 36.4
2008 0.164 0.087 53.3 0.071 43.3 0.072 43.9
2009 0.160 0.087 54.4 0.073 45.8 0.075 46.5
2010 0.152 0.072 474 0.062 40.6 0.065 42.6
2011 0.157 0.072 45.6 0.060 38.5 0.059 37.8

Innerhalb von Berufen

Jahr unbereinigt Bildung & Erfahrung R + Soziodemographie R + Arbeitsplatzmerkmale R

1985 0.140 0.111 79.7 0.061 43.6 0.052 37.0
1986 0.146 0.112 76.9 0.065 44.7 0.068 46.8
1987 0.157 0.130 82.5 0.066 42.0 0.067 42.9
1988 0.160 0.117 72.9 0.045 27.8 0.035 21.6
1989 0.190 0.135 71.1 0.060 31.4 0.039 20.5
1990 0.162 0.135 83.2 0.085 52.7 0.080 49.4
1991 0.183 0.168 92.2 0.094 51.7 0.083 45.2
1985 0.160 0.114 71.0 0.069 43.0 0.059 36.9
1993 0.193 0.159 82.1 0.079 41.0 0.076 39.5
1994 0.174 0.170 98.1 0.101 58.0 0.142 81.8
1995 0.229 0.202 88.2 0.135 59.0 0.131 57.2
1996 0.193 0.153 79.5 0.050 25.7 0.055 28.3
1997 0.216 0.213 98.4 0.117 54.3 0.123 57.0
1998 0.229 0.184 80.4 0.105 45.9 0.118 51.4
1999 0.202 0.148 73.0 0.115 56.8 0.093 45.9
2000 0.291 0.212 73.0 0.106 36.4 0.089 30.5
2001 0.250 0.173 69.2 0.114 45.6 0.083 33.1
2002 0.323 0.211 65.2 0.141 43.6 0.115 35.5
2003 0.276 0.170 61.7 0.107 38.7 0.068 24.8
2004 0.330 0.199 60.2 0.114 34.6 0.059 17.9
2005 0.317 0.225 70.9 0.150 474 0.120 37.7
2006 0.322 0.226 70.2 0.120 37.2 0.086 26.7
2007 0.334 0.213 63.6 0.091 27.3 0.044 13.0
2008 0.331 0.224 67.6 0.118 35.6 0.132 39.7
2009 0.344 0.282 82.0 0.165 48.0 0.131 38.1
2010 0.317 0.213 67.2 0.126 39.8 0.097 30.6
2011 0.328 0.241 734 0.145 44.3 0.123 37.5

R ist der Anteil der bereinigten Varianzkomponente an der unbereinigten Varianzkomponente in Prozent.

Tabelle 5.4.: Entwicklung der bereinigten und unbereinigten Varianzkomponenten von 1985 bis
2011 sowie der relativen Anteile der bereinigten an den unbereinigten Komponen-

ten.
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5.3.2.3. Der Einfluss einzelner Berufe auf die Entwicklung der Lohnungleichheit

Abschlieflend soll gekliart werden, welche Berufe den grofiten Einfluss insgesamt, durch
die Verdnderung ihres Lohnniveaus, der berufsinternen Lohnstreuung oder durch die
Verdnderung des relativen Anteils der Arbeitnehmer im beruflichen Teilarbeitsmarkt in
Bezug auf alle westdeutschen Arbeitnehmer hatten.

Abbildung 5.15 stellt den Einfluss auf die Varianz der Lohne von vier Berufen dar, die
durch ihre gesamten Verdnderungen die Lohnverteilung in Deutschland am meisten be-
einflusst haben.!! Die in der Abbildung 5.15 verwendete Skala fiir die Y-Achse kann auf
folgende Weise interpretiert werden: Wenn fiir den Beruf alle Merkmale gleich geblieben
wiren, wire die Varianz fiir das jeweilige Jahr um X% grofier/geringer gewesen. Negati-
ve Werte auf dieser Skala bedeuten, dass die Entwicklung von Merkmalen dieses Berufs
die Varianz vergroéflert hat, da die kontrafaktische Varianz geringer ist als die empirische.
Positive Werte bedeuten, dass Merkmale des Berufs die Lohnungleichheit verringert ha-
ben, weil die kontrafaktische Varianz grofer ist als die empirische. Nach der vorliegenden
Analyse waren Entwicklungen der Loéhne fiir Gebaudereiniger der stirkste berufsspezifi-
sche Einfluss auf die Entwicklung der gesamten Lohnungleichheit. Die Lohnungleichheit
in Westdeutschland wire im Beobachtungszeitraum bis zu 3% geringer gewesen, wenn die
Entlohnung und der relative Anteil von Gebédudereinigern auf einem Niveau wie im Jahr
1985 geblieben wire. Einen dhnlichen Wert erreichen Verkéufer, die zwischenzeitlich sogar
einen Wert von -3,5% aufweisen. Auf dem dritten Rang folgen Geschiftsfithrer und auf
dem vierten Restaurantfachleute. Die Rangfolge dieser Berufe passt zu dem weiter oben
dargestellten Befund, wonach vor allem niedrig bezahlte Beschiftigung die wesentliche
Triebfeder fiir den Anstieg der Lohnungleichheit darstellt und Verdnderungen im oberen
Segment der Lohnverteilung ebenfalls, aber in geringerer Weise zu diesem Anstieg bei-
tragen. Der Bezug auf einzelne Berufe gibt diesen allgemeinen Entwicklungen daher ein
deutlicheres Gesicht.
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Abbildung 5.15.: Vier Berufe mit dem grofiten gesamten Einfluss auf die Entwicklung der Loh-
nungleichheit von 1985 bis 2011 in Westdeutschland. Die Reihenfolge in der
Legende gibt die Rangfolge der Einflussstirke wieder. Die Kurven beruhen auf
einem LOWES-Smoothing.

"Dje Bildung der Rangfolge basiert auf dem Durchschnitt des beruflichen Einflusses iiber alle Jahre. Es
war aufgrund der starken Kurvilinearitéit vieler berufsspezifischer Verldaufe nicht moéglich, eine Rang-
folge tiber einen Steigungsparameter zu bilden.
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Mit Abbildung 5.16 wird abschlieflend untersucht, welche Berufe durch ihre spezifischen
Entwicklungen des Lohnniveaus, der Lohnstreuung oder des relativen Anteils den jeweilig
grofiten Einfluss auf die Lohnungleichheit ausgeiibt haben.

In Bezug auf den Einfluss des beruflichen Lohnniveaus bilden — ganz im Sinne der herr-
schenden o6ffentlichen Meinung — Geschéftsfithrer und Bankfachleute Rang eins und zwei.
Abbildung 5.16(b) verdeutlicht, dass die Lohnniveaus dieser beiden Berufe im Zeitverlauf
erheblich gewachsen sind. Die Varianz der Lohne wire im Jahr 2011 iiber 1% gerin-
ger, wenn das Lohnniveau der Geschéftsfithrer sich im Vergleich zu 1985 nicht verédndert
hitte.'? Demgegeniiber hat die Lohnentwicklung fiir Fachverkiufer und Altenpfleger fiir
eine Verringerung der Lohnungleichheit gesorgt. Diese haben vor allem bis in die 90er Jah-
re zum Durchschnitt aufgeschlossen. Wiren sie im Jahr 2011 dhnlich unterdurchschnittlich
bezahlt worden wie 1985, wiire die Varianz der Lohne 2011 um 0,5% bzw. 0,35% grofier
gewesen.

Abbildung 5.16(c) zeigt, dass Verkiufer!3, Geb#udereiniger, Kéche und Geschiftsfiihrer
durch die Entwicklung ihrer berufsinternen Lohnvarianz einen zum Teil erheblichen Ein-
fluss auf die Lohnungleichheit ausgeiibt haben. In allen vier beruflichen Teilarbeitsmérkten
ist die Lohnstreuung deutlich und kontinuierlich angestiegen (Abbildung 5.16(d)). Fiir
Verkédufer war dieser Anstieg vor allem bis Ende der 90er Jahre dramatisch. Die Varianz
der Lohne im Jahr 2000 wire fast 2% geringer gewesen, wenn Verkéufer dhnlich homogen
wie im Jahr 1985 bezahlt worden wéren. Der Einfluss der zunehmenden Heterogenitét
von Gebédudereinigern steht dem von Verk#dufern fast nicht nach. IThre Lohnstreuung hat
die gesamte Varianz um bis zu 1,6% vergrofiert.

Mit Abbildung 5.16(e) kann schlieflich der Einfluss des Wachstums oder der Verrin-
gerung des relativen Anteils eines Berufs auf die Lohnungleichheit untersucht werden.
Unangefochten auf Rang eins liegen in dieser Kategorie Hilfsarbeiter (in der Produk-
tion). Wie aus Abbildung 5.16(f) klar wird, schrumpft die Beschéftigung von Hilfsar-
beitern im Zeitverlauf erheblich. Wiren im Jahr 2005 noch genauso viele Hilfsarbeiter
beschiftigt gewesen wie im Jahr 1985, wire die Varianz der Lohne um circa 4% grofier
gewesen. Im Gegensatz dazu féllt der Einfluss der restlichen Rénge moderat aus: durch
das Beschiftigungswachstum von Verkdufern bis Ende der 90er Jahre wurde die Lohnun-
gleichheit in Westdeutschland vergrofiert. Allein durch das Wachstum dieses beruflichen
Teilarbeitsmarktes hat sich die Lohnvarianz um bis zu 2% vergroBert. Ahnliche Werte
erreichen ab Mitte der 2000er Jahre auch Geschéftsfithrer, deren Teilarbeitsmarkt vor
allem zwischen 1995 und 2005 stark wichst. Der relative Anteil von Geb#dudereinigern
wéchst bis Mitte der 90er Jahre an und fillt dann wieder leicht ab. Deshalb erhht diese
Entwicklung die Lohnungleichheit bis Mitte der 90er Jahre. Zum Ende des Beobachtungs-
zeitraums ist der Kompositionseffekt durch Gebaudereiniger auf die Lohnvarianz genauso
stark wie im Jahr 1985.

Auf Basis dieser Analyse zeigt sich, dass einige wenige Berufe eine besondere Rolle fiir
die Erklarung der Lohnungleichheit in Westdeutschland spielen. Die Entlohnung von Ma-
nagern und Bankkaufleuten hat die Lohnungleichheit in Deutschland ebenso wie die Ent-
lohnung von Gebéudereinigern, Verkdufern, Kéchen und Hilfsarbeiten in erheblicher Art
und Weise beeinflusst. Es zeigt sich, dass vor allem eine zunehmende Beschéftigung und

12 Aus den Abbildungen wird nicht ersichtlich, dass dies ein im Vergleich zu anderen Berufen erheblicher
Einfluss ist. Im Durchschnitt hat ein einzelner Beruf einen Einfluss im unteren Promillebereich.
Die Klassifikation der Berufe von 1992 unterscheidet zwischen Verkdufern und Fachverkiufern.
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Abbildung 5.16.: Prozentuale Verdnderung der Gesamtvarianz durch die kontrafaktische Vari-
anz einer Varianzkomponente durch einen Beruf. Die Reihenfolge in der Le-

gende entspricht der Rangfolge des Einflusses. Die Linien basieren auf einem
LOWES-Smoothing.

eine zunehmende Pluralisierung der Léhne von niedrig bezahlten Tétigkeiten eine zentrale
Rolle fiir den Anstieg der Lohnungleichheit spielen. Die starken Anstiege der Lohnnive-
aus fiir Manager und Bankkaufleute erhéhen die Lohnungleichheit in Westdeutschland
deutlich. Das Absinken berufsspezifischer Lohnniveaus ist zwar auch beobachtbar, aller-
dings hat die Verringerung sowieso schon geringer Lohne in einzelnen beruflichen Teilar-
beitsmérkten nicht den selben globalen Effekt wie der deutliche Anstieg der Gehélter fiir
Geschaftsfithrer und Bankkaufleute.

5.4. Zusammenfassung

Das vorliegende Kapitel hat dargestellt, wie sich die westdeutsche Verteilung der Lohne
von 1985 bis 2011 veréndert hat. Es ist ein klarer Trend zu einer verstédrkten Lohnun-
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gleichheit feststellbar. Vor allem obere und untere Lohne driften im Beobachtungszeitraum
auseinander. Dies liegt vor allem an einem immer stidrkeren Absinken niedriger Lohne.
Zugleich verdienen immer mehr Arbeitnehmer entweder hohere oder niedrigere Lohne.
Die Arbeitnehmerschaft polarisiert sich daher im Zeitverlauf stidrker. Die Ungleichheit
der Lohne wéchst bei Mannern stérker, bleibt jedoch immer unter dem Niveau der Loh-
nungleichheit von Frauen.

Die Ergebnisse machen deutlich, dass der Trend einer sich polarisierenden Lohnverteilung
auch ein Resultat beruflicher Entwicklungen ist. Sowohl zwischen als auch innerhalb von
Berufen steigt die Ungleichheit der Lohne stark an. Dieser Anstieg kann dabei nur zu
einem kleinen Teil iiber Kompositionseffekte erklirt werden. Diese beruflichen Trends
stehen in einem starken Zusammenhang zu Prozessen, die mit der Bildung und Erfahrung
der Arbeitnehmer zusammenhéngen. Auch nach Kontrolle dieser und weiterer Merkmale
ergibt sich der Befund eines Trends, der nicht durch diese Merkmale erkléart werden kann,
sondern auf eigene berufliche Merkmale wie Verdnderungen der sozialen Geschlossenheit
beruflicher Teilarbeitsmérkte zuriickgefithrt werden konnte.

Die Resultate dieses Kapitels demonstrieren, dass eine gesonderte Betrachtung der Loh-
nungleichheit zwischen und innerhalb von Berufen niitzlich ist. Die Varianz zwischen
Berufen ist in Westdeutschland stets geringer als die Varianz innerhalb von Berufen. Dies
konnte jedoch auch ein Resultat der notwendigen Aggregation von Berufskategorien sein.
Trotz dieses Datenproblems haben die Ergebnisse verdeutlicht, dass die Lohnungleichheit
nicht nur ein Resultat von Prozessen ist, die mit individuellen und arbeitsplatzspezifi-
schen Eigenschaften korrelieren. Es scheint nach dieser Analyse sehr niitzlich zu sein,
den Anstieg der Lohnungleichheit auch auf Merkmale der beruflichen Teilarbeitsmérkte
zuriickzufithren. Dass in der Analyse berufsspezifischer Wirkungen auf die Lohnungleich-
heit verstarkt offene Teilarbeitsmarkte wie fiir Gebaudereiniger, Kéche, Hilfsarbeiter oder
Verkéufer auftauchen, kann als erster Hinweis darauf gedeutet werden, dass mit der so-
zialen Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte Prozesse in Verbindung stehen, die
die Lohnungleichheit vergroflert haben. Im folgenden Kapitel wird daher die steigende
Lohnungleichheit auf Verdnderungen sozialer Geschlossenheit und auf Prozesse, die mit
sozialer Geschlossenheit in Verbindung stehen, bezogen.
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6.Soziale SchlieBung und steigende
Lohnungleichheit

Die Differenzen zwischen den Generationen (und die Wahrschein-
lichlichkeit von Generationenkonflikten) steigen umso mehr, je bedeuten-
dere Verdnderungen in der Definition beruflicher Positionen oder in de-
ren institutionellen Zugangsvorausetzungen eintreten, d.h. im Generie-
rungsverfahren, dem die Individuen unterzogen werden, die diese Posi-
tionen besetzen sollen. Zu einem gegebenen Zeitpunkt gibt es ohnehin be-
reits vielfiltige Mdglichkeiten, zu einer bestimmten beruflichen Position
zu gelangen (bei den Cadres und Ingenieuren ist dies besonders deutlich).
Hinzu kommt jedoch die Vielfalt, welche die Entwicklung in der Defini-
tion der Positionen und ihrer Zugangsvoraussetzungen und besonders im
relativen Gewicht der verschiedenen Zugangsvoraussetzungen herbeifihrt,
dessen Verdnderungen mit den Umgestaltungen im Ausbildungsystem und
in dessen Verhdltnis zum Produktionsapperat einhergehen. [...] Die frei-
en Berufe (oder zumindest die Arzte) entziehen sich in gewisser Weise
der Geschichte und der Zisur zwischen den Generationen, weil sie die
herkémmliche Definition ihrer Positionen und Kompetenzen aufrecht zu
erhalten wussten, indem sie unter anderem malthusianistische Zugangs-
bedingungen verteidigten.

— Pierre Bourdieu (1982) — Die feinen Unterschiede, 462f.

Im vorherigen Kapitel wurde dargelegt, dass die Lohnungleichheit in Deutschland spétest-
ens seit den 90er Jahren gestiegen ist. In diesem anschlieBenden Kapitel wird untersucht,
welche Rolle die Geschlossenheit von Teilarbeitsmérkten abhéngig Beschéftigter fiir den
Anstieg der Lohnungleichheit spielt. Dabei werden zwei Fragen unterschieden:

1. Welche Effekte auf die Verteilung von Léhnen hat eine zunehmende Offnung oder
Schliefung beruflicher Teilarbeitsmérkte?

2. Reagieren geschlossene Teilarbeitsmérkte auf verdnderte Arbeitsmarktbedingungen
in gleicher Weise wie offene?

Die erste Frage zielt auf Effekte der Verdnderung der Geschlossenheit von Teilarbeitsmérk-
ten selbst ab. Wenn, wie in Kapitel 3 dieser Arbeit dargelegt, eine hdhere soziale Geschlos-
senheit des Teilarbeitsmarktes erstens zu hoheren Lohnen und zweitens zu einer geringeren
Lohnspaltung innerhalb des Teilarbeitsmarkts fithrt, dann sollten sich diese Phdnomene
im Zeitverlauf auch fiir sich stirker schliefende oder 6ffnende Teilarbeitsmérkte finden
lassen. Es wird damit die in der Literatur vertretene These gepriift, dass

die steigende Ungleichheit von Lohnen auf dem deutschen Arbeitsmarkt als die
Fahigkeit bestimmter Berufsklassen interpretiert [werden kann], relative Ein-
kommensvorteile gegeniiber anderen Arbeitsmarktgruppen zu bewahren oder
gar auszubauen. ArbeitnehmerInnen in niedrigen Positionen wiirden geméfl
dieser Logik eine (relative) Schlechterstellung verzeichnen, da ihre SchlieSungs-
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potenziale abgebaut werden (Giesecke und Verwiebe 2008, 405).

Die zweite Frage bezieht sich auf das Verhéltnis von allgemeinen Verinderungen des Ar-
beitsmarktes zu (dauerhaft) offenen oder geschlossenen beruflichen Teilarbeitsmérkten.
Wie ich in diesem Kapitel darlege, kommt es zwar zu Verschiebungen der Geschlossen-
heit von Teilarbeitsmérkten. Die Geschlossenheit vieler Teilarbeitsmérkte bleibt jedoch
auch konstant (wie fiir Erntehelfer oder Juristen). Dass sich am Markteintritt in diese
beruflichen Teilarbeitsmérkte jedoch nichts (oder nicht viel) geéndert hat, heifit jedoch
nicht, dass sich auch fiir Arbeitnehmer innerhalb dieser Teilarbeitsmérkte nichts gedndert
hat. Ich werde in diesem Kapitel priifen, ob mit Unterschieden der Geschlossenheit eines
Teilarbeitsmarktes auch unterschiedliche Konsequenzen von allgemeinen Arbeitsmarkt-
verdanderungen verbunden sind. Die zweite Frage bezieht sich daher auf soziale Geschlos-
senheit als eine entscheidende Randbedingung fiir das Verstdndnis von Arbeitsmarkt-
verinderungen. Ich werde in diesem Kapitel diskutieren, ob Prozesse wie die Erhéhung
der Frauenerwerbsquote, die Bildungsexpansion oder der technologische Wandel sich in
ihrer Wirkung unterscheiden, je geschlossener der Teilarbeitsmarkt ist.

In einem ersten Schritt (6.1) werde ich skizzieren, welche Verénderungen der deutsche
Arbeitsmarkt in den letzten Jahrzehnten durchlaufen hat. Mit diesen Prozessen wird der
Anstieg der Lohnungleichheit iiblicherweise erklart (6.1.1). AnschlieBend stelle ich dar, in
welcher Verbindung die Verdnderungen des Arbeitsmarktes zum Wandel der Berufsstruk-
tur in Deutschland stehen (6.1.2). In Abschnitt 6.1.3 diskutiere ich, welche Entwicklun-
gen zu einer Offnung oder zu einer stirkeren Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmirkte
fiihren. In Abschnitt 6.1.4 werden mit den Befunden aus den vorherigen Abschnitten The-
sen formuliert, die die eingangs gestellten Fragen beantworten sollen. Abschnitt 6.2 stellt
die Daten und Methoden fiir dieses Kapitel vor. In diesem Abschnitt wird die Bildung einer
Variable fiir die Geschlossenheit von Teilarbeitsmirkten mittels des Sozio-Okonomischen
Panels vorgestellt. Ein methodisches Ziel dieses Kapitels ist es, die verwendeten Mafle
fiir die Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte auf ihre zusdtzliche Erklarungskraft
im Verhéltnis zu dem in der Literatur iiblichen Mafl des Anteils von Akademikern im
Teilarbeitsmarkt zu testen. Abschnitt 6.3 stellt deskriptive und multivariate Ergebnisse
vor. Die gewonnenen Erkenntnisse werden in Abschnitt 6.4 zusammengefasst.

6.1. Arbeitsmarktwandel, soziale SchlieBung und
Lohnungleichheit

In diesem Abschnitt werden drei Phénomene miteinander in Beziehung gesetzt: a) der um-
fassende Wandel des deutschen Arbeitsmarktes in den letzten Jahrzehnten; b) der Wandel
der Berufsstruktur und der Geschlossenheit beruflicher Teilarbeitsmérkte sowie ¢) der in
Kapitel 5 dargestellte Anstieg der Lohnungleichheit. Ich méchte mit diesem Kapitel die
Behauptung erhéirten, dass sowohl Effekte des Arbeitsmarktwandels als auch Effekte so-
zialer Geschlossenheit auf die Lohnverteilung besser verstanden werden kénnen, wenn sie
zueinander ins Verhéltnis gesetzt werden. Erstens fithrt der Wandel des Arbeitsmarktes zu
Verdnderungen der Geschlossenheit. Zweitens ist es sinnvoll darzulegen, von einer unter-
schiedlichen Wirkung genereller Arbeitsmarktverdanderungen in verschieden geschlossenen
Teilarbeitsmérkten auszugehen.
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6.1.1. Veranderungen des deutschen Arbeitsmarktes
6.1.1.1. Der demographische Wandel

Seit den 1950er Jahren hat sich die demografische Struktur der Bevotlkerung mehrfach
stark gewandelt. Mit Demographie wird iiblicherweise die Zusammensetzung der Bevolk-
erung nach Geschlecht, Alter und Ethnie bezeichnet (Engelhardt und Prskawetz 2008).

Die Alterszusammensetzung Wiéhrend sich die Zusammensetzung der Geschlechteran-
teile seit Ende des Zweiten Weltkrieges kaum veréindert hat, war die Alterstruktur mehre-
ren Anderungen unterworfen. Die Ursachen dieser Dynamik sind vor allem in einer stark
unterschiedlichen Fertilitédt und einer gestiegenen Lebenserwartung im Zeitverlauf zu se-
hen. Nach Ende des Zweiten Weltkrieges und dem mit dem Wiederaufbau verbundenen
Wirtschaftswunder erlebte Deutschland in beiden Landesteilen eine sehr hohe Geburten-
rate, die bei ca. 2,5 Kindern pro Frau lag. Damit war Deutschland Teil der in fast allen
Industrienationen vertretenen Baby-Boomer-Generation (Engelhardt et al. 2004). Ab den
70er Jahren brachen sowohl in Ost- als auch in Westdeutschland die Geburtenraten ein.
Seitdem liegt sie in Westdeutschland konstant bei circa 1,39 Kindern pro Frau. Durch die
verstirkten staatlichen Investitionen fiir Fertilitéit in Ostdeutschland erhchte sich in der
DDR die Geburtenrate auf circa 1,9 Kinder pro Frau. Seit 1980 war jedoch auch in der
DDR die Geburtenrate riickldufig. Nach der Wende entstand ein gravierendes Geburten-
tief, das mit 0,9 Kindern pro Frau einen historischen Tiefstand erreichte.! Erst ab 1995
stieg in Ostdeutschland die Geburtenrate wieder an. Sie liegt aber auch aktuell noch unter
dem Niveau in Westdeutschland (Bundesministerium des Innern 2011).

Fiir den Arbeitsmarkt ergeben sich aus dieser Entwicklung zwei Konsequenzen: Ers-
tens werden die Erwerbstédtigen im Durchschnitt dlter, da durch den erwidhnten Gebur-
tenriickgang immer weniger junge Erwerbstéitige einer immer grofieren Zahl &lterer Er-
werbstétiger gegeniiberstehen. Zweitens sind die Geburtskohorten unterschiedlich grof.

Abbildung 6.1 stellt die erste Entwicklung dar. Aus ihr wird erstens ersichtlich, dass die
Bevolkerung altert. Zweitens zeigt sie, dass sich die Altersliicke zwischen M#nnern und
Frauen immer mehr schliefit. Die Verteilung der unterschiedlichen Altersgruppen entwi-
ckelt sich aufgrund der besprochenen Trends von einer ,, Alterspyramide“ zu einer ,, Alters-
zwiebel“ (Bundesministerium des Innern 2011, 11). Wéhrend vor dem Ersten Weltkrieg
die Grofle der Altersgruppe mit zunehmenden Alter stetig abnahm, ist in der aktuellen
deutschen Bevolkerung die Gruppe zwischen 40 bis 55 Jahren grofler als alle anderen.
Diese Generation der Erwerbstétigen sind die Kinder der Baby-Boomer Generation, die
allerdings selbst deutlich weniger Kinder hatte als die Generationen zuvor. Aus diesem
Grund ist der untere Teil der ehemaligen Pyramide aktuell deutlich ausgediinnt.

Abbildung 6.2 zeigt das Verhiltnis der relativen Anteile unterschiedlicher Altersgruppen
auf dem Arbeitsmarkt seit 1991. Obwohl mit den zugrunde liegenden Daten lediglich
ein deutlich kleinerer Zeitabschnitt betrachtet werden kann, sind dennoch die Folgen
des demographischen Wandel beobachtbar. Wiahrend der Anteil der unter 20-jahrigen
Erwerbstétigen konstant bleibt, verlieren die Altersgruppen von 21 bis 40 Jahren an Be-
deutung. Demgegeniiber nimmt die relative Hiufigkeit von Erwerbstétigen aus der Baby-

'Die Geburtenrate war damit sogar noch niedriger als wahrend des 30-jihrigen Krieges.
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Abbildung 6.1.: Entwicklung des Medianalters fiir Madnner und Frauen in Deutschland zwischen
1950 und 2011. Quelle: Statistisches Bundesamt auf Basis der Mikrozensen von
1950 bis 2011. Eigene Darstellung.

Boomer Generation der 41-55 jéhrigen, sowie der Anteil der Erwerbstéitigen von 56 bis 65
jahrigen zu. Dieser Anstieg ist jedoch weniger stark ausgeprigt.
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Abbildung 6.2.: Entwicklung der Altersstruktur der deutschen Erwerbstéitigen von 1959 bis
2011. Quelle: Statistisches Bundesamt auf Basis der Mikrozensen 1959 bis 2011.
Eigene Darstellung.

Zu- und Abwanderung Ein Grund, warum sich die Alterung der Bevolkerung nicht
deutlich stirker auf die Altersstruktur der Erwerbstétigen niederschlug, liegt in dem
deutlichen Wanderungsgewinn der letzten Jahrzehnte (der Differenz zwischen Zu- und
Abwanderung). In den 50er und 60er Jahren konnte durch den Wiederaufbau bei gleich-
zeitiger kriegsbedingter Knappheit von Arbeitern das inldndische Arbeitskrifteangebot
die Nachfrage nicht sédttigen. Aus diesem Grund wurden verstéarkt Arbeiter mit niedriger
und mittlerer Qualifikation aus anderen Lindern angeworben. Klassische Anwerberlédnder
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waren die Tiirkei, Griechenland oder Italien. Diese Zuziehenden wurden politisch als Gast-
arbeiter aufgefasst, die nach einer gewissen Zeit in ihr Heimatland zuriickkehren sollten.
Der Grofiteil dieser Migranten blieb jedoch im Land. In den 70er und 80er Jahren gab
es aus diesem Grund eine zweite starke Zuwanderungswelle. Die Familien der in den 50er
und 60er Jahren Zugezogenen zogen in den 70er und 80er Jahren nach. Seitdem ist der
Zuzug nach Deutschland riicklaufig, ibersteigt aber in den meisten Jahren immer noch die
Abwanderungen. Seit den 90er Jahren wandern vermehrt Spétaussiedler, Asylanten oder
Fliichtlinge nach Deutschland. Es ist auflerdem eine stérkere Tendenz zur kurzfristigen
Einwanderung aufgrund von Saisonarbeit beobachtbar (Bundesministerium des Innern
2011, 25).2

Neben der deutlichen Zuwanderung wanderten nach Angaben des Statistischen Bundes-
amtes von 1991 bis 2010 13,7 Millionen Personen aus. In den 70er und 80er Jahren waren
diese Auswanderer meistens ehemalige Migranten, die in ihre Heimatlinder zuriickgekehrt
sind. Seit den 90er Jahren besteht zusétzlich ein verstirkter Trend deutscher Staatsbiirger
zur Auswanderung. In den 70er Jahren wanderten jahrlich circa 50.000 Personen aus. Im
Jahr 2008 lag die Zahl der deutschen Auswanderer bei 175.000. Die Qualifikationsstruktur
der Abwanderer ist dabei eine deutlich andere als die der Zuwanderer. Der typische Aus-
wanderer hat einen Hochschulabschluss, ist zwischen 32 und 34 Jahre und war entweder
schon als Wissenschaftler oder Fiihrungskraft beschéftigt. Wiahrend 85% aller Wissen-
schaftler auch wieder nach Deutschland zuriickkehren, ist dies nur bei einem Drittel aller
Fiihrungskréfte der Fall (Ette und Sauer 2010).

Das Verhiltnis von Zu- und Abwanderung ist regional stark unterschiedlich. Nach der Wie-
dervereinigung gingen viele junge und qualifizierte Personen von Ost- nach Westdeutsch-
land (Melzer 2013). AuBerdem siedeln Migranten bevorzugt in den Westen Deutschlands
tiber. Dies fiihrt zu einer deutlich dlteren Bevolkerung mit einem geringerem Anteil hoch-
qualifizierter Beschéftigter in Ostdeutschland (Herfert 2007).

Einfluss des demographischen Wandels auf Lohne Nach Mafigabe der in Kapitel 2
diskutierten neoklassischen Theorien besteht ein kurvilinearer Zusammenhang zwischen
der Erfahrung der Arbeitnehmer und ihrem Lohn, da Arbeitgeber den Lohn nach un-
terschiedlicher Erfahrung setzen und diese zu Beginn der Karriere schneller aufgebaut
wird. Die Erfahrung von Arbeitnehmern wird in der Regel durch ihr Alter bestimmt.
Daher lésst sich beziiglich der Senioritédtsentlohnung eine frithe, mittlere und spéite Phase
unterscheiden. In der frithen Phase werden Arbeitnehmer unterbezahlt, in der mittleren
erreicht ihre Lohn typischerweise das Maximum und in der spéiten fillt der Lohn etwas
ab. Wenn auf dem Arbeitsmarkt die Generation der 41-55 Jiahrigen mehr an Bedeutung
gewinnt und jiingere Arbeitnehmer an Bedeutung verlieren, sollten im Vergleich zu den
90er aktuell Jahren mehr Arbeitnehmer im Lohnmaximum sein. Dieser Umstand kénnte
zu einem Problem fiir die nachriickende Generation werden, da die Betriebe zum einen
die hoheren Lohne und zum anderen die (Betriebs)Renten der verhiltnisméBig grofien
Kohorte finanzieren miissen. Diese Finanzierung kann zum Teil auf niedrigeren Lohnen
der nachriickenden Generation beruhen.? Allerdings bedeutet eine grofere Kohorte auch

2Der kiirzlich einsetzende Trend der Migration von hochqualifizierten, jungen Arbeitskriiften aus ,Kri-
senldndern“ nach Deutschland ist fiir den in diesem Kapitel genutzten Beobachtungszeitraum nicht
relevant.

3Es wire auBerdem zu erwarten, dass die nachriickende Generation ein héheres Arbeitslosigkeitsrisi-
ko besitzt. Diese These kann jedoch weder durch internationale noch durch Studien des deutschen

183



eine hohere Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt, was zu niedrigeren Lohnen fithren sollte.

Die empirischen Befunde beziiglich des Zusammenhangs von Kohortengréfle sowie der
Altersstruktur auf die Lohne sind spérlich (vgl. Engelhardt und Prskawetz 2008, 337f.):
Fiir den US-amerikanischen Arbeitsmarkt liegt einerseits von Welch (1979) der Befund
vor, dass eine grofiere Kohorte zu geringeren Lohnen fiithrt, was sich vor allem fiir Hoch-
qualifizierte nachweisen lésst. Andererseits zeigt Berger (1985), dass eine grofiere Kohorte
mit hoheren Einstiegslohnen aber niedrigeren Lohnsteigerungen einhergeht. Fiir benach-
barte Kohorten fithrt eine grofie Arbeitsmarktgeneration zu niedrigeren Einstiegslchnen
aber hoheren Lohnanstiegen. Die Befunde zu européischen Arbeitsmérkten sind eben-
falls uneinheitlich: Klevmarken (1993) findet fiir den schwedischen Arbeitsmarkt keinen
Zusammenhang zwischen Kohortengrofie und Lohnprofilen. Wright (1991) demonstriert
fiir Groflbritannien einen negativen Zusammenhang zwischen Kohortengréfie und Lohnen.
Boockmann und Steiner (2006) zeigen fiir den deutschen Arbeitsmarkt, dass vor allem
fiir Frauen die Bildungsrenditen durch gréfler besetze Kohorten sinken. Bei Ménnern ist
dieser Effekt zwar auch erkennbar, aber deutlich abgeschwiécht. ,,Also: Im Abstieg eines
demografischen Zyklus Geborene sind 6konomisch schlechter gestellt als im Aufschwung
eines demographsichen Zyklus Geborene“ (Engelhardt und Prskawetz 2008, 338).

Anders als zum Effekt der Alterstruktur gibt es eine breite Literatur zum Verhiltnis
von Migration und Arbeitsmarkteffekten. Generell ist ein negativer Effekt der Zuwande-
rung auf die Lohne oder das Arbeitslosigkeitsrisiko deutscher Staatsbiirger entweder gar
nicht nachweisbar oder zwar statistisch signifikant aber inhaltlich vo6llig vernachléssigbar
(D’Amuri et al. 2010). Allerdings weisen Migranten deutlich geringere Lohne als Nicht-
Migranten auf (Kalter 2008). Dies gilt fiir jede Form der Migration. Bauer und Zimmer-
mann (1997) zeigen, dass sich Personen, die von aulerhalb Deutschlands migriert sind, in
Bezug auf ihre Lohne nicht von Arbeitnehmern unterscheiden, die von Ost- nach West-
deutschland gezogen sind. Migration in den westdeutschen Landesteil ist daher an sich
mit niedrigeren Léhnen verbunden. Eine Erhéhung der Migration scheint jedoch nicht zu
einer Verstdrkung dieses Effekts gefiihrt zu haben.

6.1.1.2. Die Bildungsexpansion

Eine der grundlegendsten Verédnderungen des Arbeitsmarktes seit der Nachkriegszeit war
die in den 60er Jahren einsetzende Bildungsexpansion (Hadjar und Becker 2006). In den
frithen 60er Jahren wurde von der damaligen Regierung ein massives Bildungsprogramm
gestartet. Hohere Bildung war zu diesem Zeitpunkt nur einem kleinen Bevolkerungsanteil
moglich. 1960 betrug der Anteil von Abiturienten im Jahrgang ca. 8% — darunter so gut
wie keine Frauen. Die durch das Wirtschaftswunder immer stérker werdende deutsche
Wirtschaft benétigte jedoch gut ausgebildete Arbeitskrifte. Es bestand Angst um die
internationale Konkurrenzfahigkeit Deutschlands aufgrund dieses ,,Bildungsnotstandes*
(Picht 1964). Die Reaktion der Regierung war vielféltig: Sie griindete eine grofie Anzahl
neuer Universititen, etablierte Fachhochschulen, schaffte das Schulgeld ab, erleichterte
deutlich den zweiten Bildungsweg, zahlte Stipendien aus und reformierte weitreichend die
Lehrpline der Volks- und Hauptschulen, um Ubergiinge auf weiterfithrende Schulen zu
erleichtern.

Arbeitsmarktes empirisch bestétigt werden (Shimer 2001; Zimmermann 1991).
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Die von politischer Seite gewiinschten Effekte traten ein: Der Anteil von Personen ohne
Schulabschluss sank dramatisch, wiahrend der Anteil von Personen mit hoherer Bildung
stetig stieg. Die Abbildungen 6.3 und 6.4 zeigen diese Entwicklung getrennt fiir Ménner
und Frauen. Bei Ménnern sinkt der relative Anteil ohne Abschluss von 26,2% der 1920er
Kohorte auf 3,8% der 1971er Kohorte. Bei Frauen war diese Entwicklung noch drasti-
scher: Hier sank der Anteil ohne Abschluss von 57,4% der 1920er Kohorte auf 7,2% der
1971er Kohorte. Bei Ménnern erhoht sich vor allem der Anteil von Personen mit einem
Lehrabschluss in der Industrie sowie von Personen mit Hochschulabschluss. Bei Frauen
wachsen vor allem die Anteile der Personen mit kaufménnischer Lehre, mit Berufs- oder
Hochschulabschluss.
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Abbildung 6.3.: Bildungsniveau der westdeutschen, méannlichen Bevolkerung nach Kohorten.
Quelle: Pollmann-Schult und Mayer (2004) auf Basis der deutschen Lebensver-
laufsstudie. Eigene Darstellung.
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Abbildung 6.4.: Bildungsniveau der westdeutschen, weiblichen Bevolkerung nach Kohorten.
Quelle: Pollmann-Schult und Mayer (2004) auf Basis der deutschen Lebens-
verlaufsstudie. Eigene Darstellung.
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Aufgrund dieser Entwicklung, von der vor allem Frauen profitieren, wurden diese auch
als ,,die Gewinner der Bildungsexpansion“ bezeichnet (vgl. Giesecke und Verwiebe 2008,
275%.). Laut Statistischem Bundesamt verliefen im Jahr 2005 erstmals mehr Frauen als
Ménner erfolgreich die Universitéiten.

Der Einfluss der Bildungsexpansion auf die Frauenerwerbstatigkeit Durch die Bil-
dungsexpansion in Westdeutschland drangen deutlich mehr Frauen auf den Arbeitsmarkt.
Mit einer hoheren Bildung von Frauen gehen Lebensentwiirfe einher, die starker auf finan-
zielle Eigensténdigkeit zielen. Immer mehr Frauen ergreifen die Moglichkeit, berufstétig
zu werden (Hecken 2006). Die Bildungsexpansion ist daher einer von mehreren Griinden
fiir die steigende Erwerbsquote von Frauen.* Abbildung 6.5 stellt die Entwicklung der Ex-
werbsquote fiir Ménner und Frauen dar. Diese sinkt fiir Méanner ab und steigt fiir Frauen
von 1959 bis 2011 an. Der Anstieg der Erwerbsbeteiligung fiir Frauen akzentuiert sich
allerdings erst ab Mitte der 80er Jahre. Durch die generell hohe Frauenerwerbstitigkeit
in der ehemaligen DDR steigt diese durch die Wiedervereinigung von 1989 auf 1990 ver-
gleichsweise stark an. Ab 2004 sind sowohl fiir Frauen als auch fiir Méanner deutliche
Anstiege der Erwerbstétigkeit beobachtbar.
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Abbildung 6.5.: Entwicklung der Erwerbsquoten fiir Frauen und Méanner zwischen 1959 und
2011. Quelle: Statistisches Bundesamt auf Basis der Mikrozensen 1959 bis 2011.
Eigene Darstellung.

Der Einfluss der Bildungsexpansion auf Lohne Laut neoklassischer Theorien sollten
(bei dhnlicher Nachfrage) die Preise fiir Qualifikationen sinken, wenn die von ihnen an-
gebotene Menge steigt. Wenn mehr Hochqualifizierte miteinander konkurrieren, ist zu
erwarten, dass deren Lohne sinken. Dies sollte vor allem fiir Frauen gelten, da bei ih-
nen die stirkste Verschiebung im Bildungsniveau statt gefunden hat. Allerdings kann ein
steigendes Angebot nur dann zu héherer Konkurrenz fithren, wenn die Nachfrage gleich
bleibt. Eine wesentliche Motivation zur Bildungsexpansion war allerdings die steigen-
de Nachfrage nach hoherer Bildung seitens der Wirtschaft. Gerade zu Anfang der 70er

“Die Erwerbsquote ist der relative Anteil von erwerbstiitigen (nicht nur abhingig beschiftigten) Personen
zu der Wohnbevélkerung zu einem Zeitpunkt.
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Jahre wurde jedoch die Sorge geduflert, dass die Wirtschaft mit dem Tempo der Bil-
dungsexpansion nicht Schritt halten kénne und dass der Markt mit Hochqualifizierten
tiberschwemmt wird. Durch diese ,,Bildungsinflation“ wiirden die Arbeitsmarktchancen
von Hochqualifizierten sinken (Pollmann-Schult 2006, 161f). Insgesamt sollte daher die
Bildungsexpansion zu einer Lohnhomogenisierung fithren. Die Abstéinde zwischen den
einzelnen Bildungsgruppen sollten im Zeitverlauf kleiner werden.

Welche Effekte auf Lohne die Bildungsexpansion hatte, ist empirisch nicht eindeutig be-
antwortet: Blossfeld (1984) findet einen Riickgang von Bildungsrenditen zwischen 1970
und 1982. Bellmann et al. (1994) belegen fiir den Zeitraum von 1976 bis 1989 eine Ver-
ringerung der qualifikationsspezifischen Lohnabsténde fiir Berufseinsteiger aber nicht fiir
die gesamten Arbeitskrifte. Sie vermuten, dass durch die Bildungsexpansion zwar der
Einstieg schwerer aber der Aufstieg leichter wurde. Auch Pollmann-Schult (2006) zeigt,
dass sich zwischen den Geburtskohorten 1930, 1940, 1950, 1955 und 1964 die qualifikato-
rischen Lohnunterschiede fiir Berufseinsteiger verringert haben. Der schwierigere Berufs-
einstieg von Akademikern wird jedoch von den jiingeren Kohorten durch einen stirkeren
Lohnanstieg im Karriereverlauf ausgeglichen. Dem gegeniiber findet Butz (2001) keine
Verénderung der bildungsspezifischen Lohnabstéinde zwischen 1982 und 1995. Gebel und
Pfeiffer (2010) belegen, dass die Bildungsertrige im Allgemeinen zwischen 1984 und 1997
fallen, ab 1998 aber wieder stark ansteigen und 2002 auf einem hoheren Niveau als 1984
liegen. Die Ertriage fiir Bildung nehmen im Zeitraum von 1984 bis 1997 vor allem fiir
Frauen stark ab (vgl. auch Boockmann und Steiner 2006). Die Bildungsrenditen zwischen
Frauen und Méannern haben sich in den vergangenen Jahren angeglichen. Es zeigt sich
auch, dass die Baby-Boom-Generation die niedrigste Bildungsrendite am Anfang ihrer
Karriere verzeichnet. Dieser anfingliche Nachteil scheint sich jedoch im Laufe der Er-
werbsleben dieser Generation wieder zu verringern.

Der demographische Wandel und die Bildungsexpansion stellen Verdnderungen der Ange-
botsseite auf Arbeitsmérkten dar. Die Verdnderungen der Angebotsseite sind sehr deutlich,
allerdings stellen sich die Effekte dieser Verédnderungen in vorliegenden Studien entweder
als nicht deutlich oder als gegensétzlich dar. Die erwarteten Wirkungen des demographi-
schen Wandels und der Bildungsexpansion beruhen jedoch gréfitenteils auf der Annahme
einer konstanten Nachfrageseite. Diese Annahme ist jedoch unplausibel. Daher werden im
néchsten Abschnitt der Wandel der Wirtschaftsstruktur und die mit diesem verbundenen
Verdnderungen der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes dargestellt.

6.1.1.3. Der Wandel der Wirtschaftsstruktur

Seit der Nachkriegszeit hat sich die deutsche Wirtschaftsstruktur deutlich gewandelt.
Landwirtschaftliche Produktion (der primére Sektor) verlor als Erwerbsgrundlage konti-
nuierlich an Bedeutung. Die industrielle Produktion (der sekundére Sektor) verlor eben-
falls in Bezug auf die relative Anzahl der Erwerbstétigen an Relevanz. Dafiir arbeiteten
immer mehr Erwerbstétige im Dienstleistungssektor (auch tertidrer Sektor genannt). Ab-
bildung 6.6 stellt diese Entwicklung dar. Im tertiiren Sektor waren 1950 32,5% aller
Erwerbstétigen beschéiftigt. Im Jahr 2012 waren es 73,7% aller Erwerbstétigen. Aus die-
sem Grund wird dieser Prozess auch als Tertidrisierung und die aktuelle Gesellschaft als
Dienstleistungsgesellschaft bezeichnet (Bosch und Wagner 2003).

Neben diesem Prozess werden in der Literatur noch mindestens drei weitere Entwicklun-
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Abbildung 6.6.: Entwicklung des relativen Anteils der Erwerbstéitigen im priméren, sekundéiren
und tertidren Sektor in Deutschland von 1950 bis 2012. Quelle: Statistisches
Bundesamt auf Basis der Mikrozensen von 1950 bis 2012. Eigene Darstellung.

gen genannt, die die Wirtschaftsstruktur Deutschlands stark beeinflussen: der technologi-
sche Wandel, die Globalisierung und die Deregulierung bzw. Flexibilisierung (Acemoglu
und Autor 2011; Blossfeld et al. 2007). Alle Prozesse stehen miteinander in unterschied-
lich starker Verbindung. Im Folgenden sollen die Ursachen und Arbeitsmarktkonsequenzen
dieser Prozesse sowie ihre Beziehung untereinander skizziert werden.

Ursachen der Tertidrisierung Die Entwicklung hin zu Dienstleistungsgesellschaften nimmt
ihren Ausgangspunkt in technologischen Fortschritten, die die Produktivitdt sowohl im
priméren als auch im sekundéren Sektor erhchten. Fiir die gleiche Menge an Produkten
musste weniger Arbeitskraft eingesetzt werden. Dies fiithrte allerdings auch zu einem Ab-
bau von Arbeitspliatzen in diesen Sektoren. Hinzu kam der ab den 90er Jahren verstéirkte
Trend zur Auslagerung von Dienstleistungseinheiten aus Firmen im sekundéren Sektor.
Dieses sogenannte Qutsourcing fithrte zur Griindung neuer Firmen im tertiiren Sektor,
die Arbeitskrifte aufnahmen, welche Dienstleistungen fiir die auslagernden Firmen erbrin-
gen. Zu einer Verdringung von Arbeitsplidtzen kommt daher noch eine Verlagerung von
diesen in den tertidiren Sektor hinzu. Der tertidire Sektor kann zu keiner Zeit mit den Pro-
duktivitédtssteigerungen in der Landwirtschaft und der Produktion mithalten. Es entsteht
daher eine immer stirkere Verschiebung der Arbeitskrifte in den Dienstleistungsbereich.

Seit der Nachkriegszeit ist der Wohlstand in Deutschland durch kontinuierliche Produk-
tivitdtserhohungen gestiegen. So hat sich zum Beispiel das Bruttosozialprodukt pro Kopf
seit 1950 verdreifacht. Typischerweise steht zum aktuellen Zeitpunkt jedem Bundesbiirger
ein grofleres Einkommen zur Verfiigung als in der Nachkriegszeit. Durch diesen steigen-
den Wohlstand konnten sich immer mehr Personen Dienstleistungen leisten. Denn erst
wenn die personliche Nachfrage nach Giitern aus dem priméren und sekundiren Sektor
abgedeckt ist, werden typischerweise Dienstleistungen nachgefragt. Der Anstieg des Wohl-
stands hat vielen Biirgern diese Nachfrage ermdoglicht. Aufgrund der erhohten Nachfrage
konnte die Beschéftigung im Dienstleistungssektor immer weiter ausgebaut werden.
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Zu dieser durch Wohlstandssteigerung angetriebenen Nachfrage kamen weitere Faktoren,
die die Verbreitung des tertidren Sektors weiter gestiitzt haben: Die Bildungsexpansion
war nur durch einen massiven Beschéftigungsausbau von Personal in Bildungsinstitutio-
nen moglich. Durch die Alterung der Bevolkerung und den Ausbau wohlfahrtsstaatlicher
Institutionen war es erstens fiir viele Biirger moglich und zweitens notwendig, eine medi-
zinische Betreuung in Anspruch zu nehmen. Dadurch wuchs und wéchst der Sektor fiir
Betreuung und Pflege immer mehr.

Ein weiterer Faktor fiir die Ausbreitung des tertiéiren Sektors ist die durch die erhchte
Frauenerwerbstétigkeit bedingte Verdnderung der Erwerbsstruktur von Haushalten. Das
klassische male-bread-winner-Modell mit dem Mann in Vollzeitbeschéftigung und einer er-
werbslosen Frau wird zunehmend durch Modelle ersetzt, in der beide Partner erwerbstétig
sind. Dies senkt die Zeit fiir hdusliche Arbeit, schafft fiir viele Haushalte allerdings auch
die Moglichkeit, durch das zusétzliche Einkommen haushaltsnahe Dienstleistungen wie
Kinderbetreuung, Reinigung oder Gartenarbeiten einzukaufen.

Schliellich werden von Seite der Industrie verstirkt Dienstleistungen nachgefragt. Der
seit Jahren boomende Markt fiir Unternehmensberatungen kann hierfiir als Indikator
angesehen werden. Ein hoheres wirtschaftliches Volumen fithrt auch zu mehr Vertrégen,
die geschlossen, beglaubigt und vorher beraten werden miissen. Komplexere Verwaltungen
benotigen zudem komplexere Software (wie SAP), fiir die die Mitarbeiter geschult werden
miissen.

Insgesamt wiichst der Dienstleistungsbereich also, weil a) durch technologische Entwick-
lungen weniger Beschéftigte im priméren und sekundéren Sektor beschéftigt werden miissen,
b) Dienstleistungen aus den Unternehmen in den tertiiren Sektor ausgelagert werden, c)
sich die Bevolkerung Dienstleistungen immer mehr leisten kann und aufgrund verédnderter
Haushaltsstrukturen leisten muss, d) der Staat verstérkt in Dienstleistungen investiert und
e) die Industrie selbst immer mehr Bedarf an Dienstleistungen hat.

Der Einfluss der Tertidrisierung auf Lohne Der Wandel von Industrie- zu Dienstleis-
tungsgesellschaften geht auch mit einer Verénderung der Lohnstruktur einher. Generell
verursacht dieser Wandel eine Abkopplung der Lohnentwicklung im Dienstleistungsbe-
reich von dem im sekundéren Sektor. Der Grund hierfiir liegt in der von William Baumol
(1967) analysierten ,, Kostenkrankheit® des tertifiren gegeniiber des sekundéren Sektors.
FEin Grofiteil aller Dienstleistungen ist gegeniiber den Tétigkeiten im sekundédren Sektor
nicht oder nur in begrenztem Mafle rationalisierbar. Eine Tétigkeit ist rationalisierbar,
wenn sie im Hinblick auf ihre Produktivitét optimiert oder komplett durch Maschinen er-
setzt werden kann (Haussermann und Siebel 2011). Es ist zum Beispiel fiir Schulen (noch)
nicht mdglich, die Tétigkeiten der Lehrer starker zu optimieren oder sie durch Maschinen
zu ersetzen. Dies ist allerdings in den letzten Jahrzehnten fiir einen Grofiteil der Pro-
duktion moglich gewesen. Dieser Prozess setzt sich aktuell ungehindert fort (McAfee und
Brynjolfsson 2008). Die durch Rationalisierung gewonnenen Produktivitéitssteigerungen
fiihren zu hoheren Umsétzen und typischerweise zu héheren Lohnen fiir die verbliebenen
Beschiiftigten im sekundéren Sektor.

Da im Dienstleistungsbereich nicht auf gleiche Weise rationalisiert werden kann, kénnen
auch die Umsétze nicht in gleicher Weise steigen. Beschiiftigte im Dienstleistungsbereich
sehen sich nun durch die vom sekundéren Sektor getragenen Wohlstandssteigerung ei-
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ner steigenden Inflation gegeniiber. Um von den steigenden Lohnen im sekundéren Sek-
tor nicht vollig abgekoppelt zu werden, haben die Anbieter von Dienstleistungen zwei
Moglichkeiten, um hohere Lohne tragen zu kénnen: Sie kénnen den Preis fiir sie orientiert
an den Steigerungen der Industrie anheben oder den Aufwand fiir die Bereitstellung der
Dienstleistung senken und somit mehr Kunden in gleicher Zeit erreichen. Sowohl héhere
Preise als auch eine schlechtere Qualitit von Dienstleistungen kénnen aber zu Nach-
frageverlusten fithren. Im Gegensatz zu Produkten aus dem sekundéren und priméren
Sektor muss eine Vielzahl von Dienstleistungen personlich erbracht werden. Wenn ein
Haarschnitt bei dem {iblich besuchten Friseur zu teuer wird, kann er notfalls auch von der
geschickten Freundin durchgefiihrt werden. Von dem Engagement einer Hochzeitsplanerin
kann ebenso abgeriickt werden wie von der Betreuung der Kinder durch eine Tagesmutter,
wenn diese Dienstleistungen entweder nicht mehr in einer gewiinschten Qualitéit oder zu
nicht zumutbaren Preisen angeboten werden. Wiirden die Lohne im Dienstleistungsbe-
reich allerdings nicht mit denen im sekundédren Sektor in etwa einhergehen, wiren diese
Tétigkeiten nicht mehr attraktiv. Dadurch wiirden vor allem produktive Arbeitnehmer
nicht mehr in Dienstleistungsberufen tétig werden, was ebenfalls zu einem starken Qua-
litatsverlust fiihrt.

Baumols Theorem der Kostenkrankheit von Dienstleistungstéitigkeiten besteht also darin,
mit dem Tempo des sekundéren Sektors mithalten zu miissen ohne vergleichbar rationa-
lisierbar und unentbehrlich zu sein. Als Mittel gegen diese Kostenkrankheit ist in der
Regel nur eine Lohndifferenzierung moglich: Die Lohne werden so hoch wie nétig und so
niedrig wie moglich gehalten, um die Qualitéit zu erhalten und die Nachfrage nicht in die
Haushalte zu verlagern. Besonders Beschéftigte in personennahen und sozialen Dienstleis-
tungsbereichen werden aus diesem Grund nicht die gleichen Lohnsteigerungen erfahren wie
Arbeitnehmer in der Industrie. Aber gerade Dienstleistungen, die sehr industrienah sind
(wie der Finanzsektor oder juristische und technisch-beratende Dienstleistungen), kénnen
gegeniiber der Industrie h6here Preise mit steigender industrieller Produktivitéit verlan-
gen. Auf Dauer spalten sich daher sowohl die Lohne zwischen sekundidrem und tertiirem
Sektor als auch die Lohne innerhalb des Dienstleistungsbereiches zwischen Teilsektoren,
die mehr oder weniger stark der Kostenkrankheit unterliegen.

Beziiglich des Zusammenhangs zwischen der Entwicklung des Dienstleistungssektors und
der Lohnverteilung liegen mehrere empirische Studien vor: Empirisch ergibt sich der
deutliche Befund, dass mit dem Wachstum des Dienstleistungssektors auch der Nied-
riglohnbereich wichst (Andref und Lohmann 2008). Durch dieses Wachstum und eine
immer stérkere Ausbreitung von Single-Haushalten oder Haushalten, in der beide Part-
ner im Dienstleistungsbereich arbeiten, erhdht sich auch das Armutsrisiko trotz Arbeit
(Nollmann 2009). Die typische Alleinerziehende ist eine Frau mit einem Arbeitsplatz im
personlichen oder sozialen Dienstleistungsbereich. Auflerdem besteht eine verstirkte Ten-
denz, dass Partner mit gleichem Bildungs- und Sektorhintergrund einen Haushalt griinden
(Blossfeld und Timm 1997). Nach einer Schétzung von Blum (2008) lassen sich 60% aller
Lohnverinderungen fiir Arbeitnehmer mit College-Abschluss auf die sektorale Verschie-
bung zwischen 1970 und 1996 des US-amerikanischen Arbeitsmarktes zuriickfiihren.

Technologischer Wandel Der technologische Wandel ist bereits in den oberen Abschnit-
ten als Triebfeder fiir den Arbeitsmarktwandel besprochen worden. Im Folgenden sollen
zusétzlich Arbeitsmarkteffekte des technologischen Wandels erldutert werden, die zum
Grofiteil unabhéngig von der Entwicklung zu Dienstleistungsgesellschaften sind. Der tech-
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nologische Wandel hat nicht nur das Verhéltnis der Sektoren zueinander verdndert, son-
dern auch einen tiefgreifenden Wandel auf die Strukturen innerhalb der Sektoren gehabt.
Die Rationalisierung von Tétigkeiten hat die Beschéftigungsstruktur innerhalb der Indus-
trie nachhaltig verdndert. Durch die technologische Entwicklung vor allem der Computer
wurde es nicht nur in der Industrie, sondern generell moglich, regelbasierte und routini-
sierte Aufgaben durch Computer oder Maschinen zu ersetzen (Autor et al. 1998; Goldin
und Katz 2008).

Der Ersatz von Menschen durch Maschinen hat vor allem Beschiftigte betroffen, die stark
korperlich ausgerichtete, aber rationalisierbare Titigkeiten ausgeiibt haben. Ublicherweise
lésst sich durch den Einsatz einer groflen Erntemaschine die Beschéftigung einer Vielzahl
von Erntehelfern sparen. Vollautomatisierte Schmieden, Glasblédsereien oder Féarbereien
ersetzten einen Grofiteil der notwendigen Handwerker. Telefonanlagen substituieren ganze
Telefonisten(innen)-Abteilungen in Unternehmen.

Die letzten Jahrzehnte waren aber weniger durch einen Ersatz von Arbeitskréiften zu Ma-
schinen sondern stéarker durch die Ausbreitung von Computern in Unternehmen gekenn-
zeichnet. Nach Bresnahan (1999) basiert diese ,,Computerisierung® auf zwei Phasen: In
der Frithphase wurden Computer in Unternehmen oder in Unternehmensteilen eingefiihrt,
in denen entweder das Produkt ,reine Information® ist oder deren Arbeitsaufgabe stark
informationslastig sind. Typischerweise sind dies sogenannte ,, white-collar-Biirokratien*:
Finanzdienstleistungen, Buchhaltung oder Sachbearbeitung. Durch die Verbesserung der
Software fiir Unternehmensprozesse (wie von IBM, SAP oder Oracle) konnten Unter-
nehmen Arbeitsablidufe weiter automatisieren und génzlich neue Abldufe und Produkte
erschaffen: Der Kundenkontakt (zum Beispiel in Banken) konnte automatisiert und Daten-
banken aufgebaut werden, die wiederum Informationen iiber das Verhalten von Kunden
boten und neue Dienstleistungen fiir diese méglich machten. Computer schafften somit
die Voraussetzung fiir eine neue Form der Verwaltung von Unternehmen und Behérden.

Ab den 70er Jahren wurden Personalcomputer auch fiir kleinere Unternehmen erschwing-
licher. Seitdem wurde auch Software entwickelt, die den Produktionsablauf von hochquali-
fizierten Tétigkeiten unterstiitzten. Ingenieure und Architekten arbeiteten immer weniger
am Reifibrett sondern mit computer-aided-design-Programmen (CAD). Wissenschaftler
entwickelten Software fiir statistische Auswertungen und Archivare begannen, ihren Be-
stand zu digitalisieren. Computer ersetzten somit nicht zum gréfiten Teil die Beschiftigten
in diesen Tétigkeitsfeldern, sondern ermoglichten es, neuere und komplexere Produkte
oder effizientere Abldufe innerhalb der schon automatisierten Produktion herzustellen.

Insgesamt spricht einiges dafiir, dass der technologische Wandel Beschéftigte unterschied-
lich betrifft: Einige werden durch ihn unterstiitzt, bei anderen wandeln sich Aufgaben
und Tétigkeiten in unterschiedlich starkem Mafle und im dritten Fall werden Beschéftigte
ersetzt.

Der Einfluss des technologischen Wandels auf Lohne Die oben beschriebenen E