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1. Einleitung

Obgleich die Wettbewerbsfahigkeit von Unternechmen entscheidend davon
abhingt, wie schnell sie beispielsweise mit Personalanpassungen auf sich
dndernde Marktbedingungen reagieren koénnen, kann umgekehrt auch ein
"Ubermaf" an externer Flexibilitit nennenswerte Kosten verursachen. Da die von
den Unternehmen vielfach entwickelten "Selbstverpflichtungen” nicht justitiabel
und deshalb aus Arbeitnechmersicht auch nur begrenzt glaubwiirdig sind, stellt
sich die Frage, ob bzw. inwiefern externe Beschrankungen des Entlassungsverhal-
tens von Unternehmen - sei es in Form staatlicher Regulierungen oder durch die
Einflubnahme rechtlich autorisierter Arbeitnehmervertretungen - die Funktions-
fahigkeit von Unternechmen und Arbeitsmirkten sicherstellen bzw. erhéhen
kénnen.

Die aktuelle Diskussion um die (Dys-)Funktionalitit bzw. die (In-)Effizienz dieser
institutionetlen Regelungen betont vorwiegend ordnungspolitische Gesichtspunkte
und vernachlissigt dabei weitgehend die betriebswirtschaftliche Perspektive, die
ihrerseits nennenswerte Erkenntnisgewinne verspricht. Unter der Annahme, daf
tarifvertragliche und arbeitsrechtliche Regelungen nicht nur verhaltensbeschrén-
kend, sondern zugleich auch unterstiitzend wirken (konnen), erfolgt zunichst eine
theoretische Analyse der "Doppelfunktion” derartiger institutioneller Regelungen
(vgl. Kapitel 2.). Vor diesem Hintergrund wiederum 4Bt sich im Rahmen eines
internationalen Vergleiches die empirische Frage nach den ¢inzel- wie gesamt-
wirtschaftlichen Folgen dieser Regelungen beantworten (vgl. Kapitel 3.). Dabei
zeigt sich, daB allgemein verbindliche Kiindigungsschutzbestimmungen nicht nur
die "excess sensitivity” (Hall/Lazear 1984) von Entlassungen, sondern auch von
arbeitnehmerseitigen Kiindigungen reduzieren und damit zu einer nennenswerten
Reduktion der "user costs of labor” beitragen (konnen).
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2, Senioritiit, Quasi-Renten und Opportunismus:
I_nstltutioneniikonomische und effizienzlohntheoretische

ﬁberlegungen

2.1 Die Spezifika von Arbeitsvertrigen und Arbeitsbezichungen

Das c.lie Frage nach der (Dys-)Funktionalitit bzw. (In-)Effizienz gesetzlicher
Regu'llcrungen des Arbeitsmarktes im allgemeinen und des Bestandsschutzes von
Arbeitsverhiltnissen im besonderen nach wie vor Gegenstand theoretischer
Kontroversen ist,2 14Bt sich im wesentlichen damit erkldren, daB die vorgelagerte
Frage nach den Spezifika von Arbeitsvertrigen und -bezichungen vielfach entwe-
der ausgeblendet oder negiert wird (vgl. Goldberg 1976: 427).

Dle nicht zuletzt fiir ihre "Realitdtsnihe” gerithmte "Neue Institutionenékonomic”
Interpretiert Arbeitsverhiltnisse als reziproke Beziehungen, in denen gleichbe-
rechtigte Partner Arbeitsleistung und -entgelt tauschen und kommt folgerichtig zu
dem SchluB, Bestandsschutz- und/oder Mitbestimmungsrechte bewirkten eine
effizienzmindernde "Verdiinnung" von Verfiigungsrechten und damit eine wohl-
fahrtsmindernde Faktorallokation. Ein 6konomischer Grund fiir (staatliche) Ein-
gpﬁ‘e liegt dieser Position zufolge nur dann vor, wenn das spezifische Kapital
einer Vertragspartei durch "opportunistisches” Verhalten der anderen Partei
bedroht ist und sich ein entsprechender Schutz im Rahmen der individuellen

Vertragsfreiheit prinzipiell nicht aushandeln ligt.3

2 Fir eine Zusammenstellung der unterschiedlichen theoretischen Positionen vgi. Bichtemann
(1993).
3 Damit ist gemeint, daB die nach Nutzenmaximierung strebenden Individuen ihre Eigeninteressen

auch mit Arglist durchzusetzen versuchen und sich dabei vielfach nicht an moralische Grenzen
gebunden Rihlen: "Opportunism is an effort to realize individual gains through a lack of candor
and honesty in transactions. It is a somewhat deeper variety of self-interest secking assumption
than is ordinarily employed in economics; opportunism is self-interest seeking with guile”
(Williamson 1975: 258-259). Derartiges Verhalten tritt selten in offener, hiufig aber iwn
versteckter Form auf "Some economic actors ... are dishonest (or more generally, disguise
attributes or preferences, distort data, obfuscate issues, and otherwise confuse transactions) ...”
(Williamson 1981: 676). Das entscheidende Defizit des groBten Teils der unter dem Oberbegniff
"Neue Institutionendkonomie” subsumierbaren Literatur besteht in der (impliziten) Annahme, daB
die Neigung zu opportunistischem Verhalten hochst ungleich zwischen den Akteuren verteilt ist,
denn es wird in aller Regel unterstelit, daB "honest principals seek to control the behavior of agents

who can’t be trusted” (Prendergast/Topel 1993: 355).
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Interpretiert man das Arbeitsverhiltnis demgegeniiber als eine durch Asymme-
trien gekennzeichnete "Autorititsbeziehung” (vgl. Simon 1957), dann ist dieser
Schlub keineswegs zwingend. In diesem Fall liegt vielmehr die Einschitzung
nahe, dafl die Funktionsfahigkeit von Arbeitsmirkten aus verschiedenen Griinden
der politischen Gestaltung bedarf 4 |

Zum ¢inen beruhen marktmiBige Tauschakte im allgemeinen auf einer vertrags-
maBigen Ubereinkunft zwischen den Tauschpartnern, in der der Verkiufer seine
Eigentums- und Verfiigungsrechte an einem Gut bestimmter Qualitit und Quanti-
tdt gegen cinen bestimmten Preis an cinen Kiufer abtritt. Arbeitsvertriige unter-
scheiden sich von anderen Kaufvertrigen insbesondere dadurch, daB eine ex ante
Spezifikation des Beitrages der beiden Tauschpartner typischerweise weder sinn-
voll noch méglich ist: Einerseits sind die Leistungspflichten des Arbeitnehmers
nur unscharf beschreibbar, wodurch Arbeitsvertrige faktisch auf eine Anerken-
nung der wihrend der Vertragslaufzeit konkretisierbaren Leitungsmacht und
Anweisungsbefugnis  des Arbeitgebers  hinauslaufen. Die  Grenzen dieser
Weisungsmacht sind dabei abhingig von den mit einer Kiindigung verbundenen
Folgekosten des Arbeitnehmers, d.h. von der Differenz zwischen der Option, einer
Anweisung Folge zu leisten und der nichstbesten Alternative, der Abwanderung.
Andererseits bicibt der Arbeitnehmer auch nach der Ubertragung der Eigentums-
und Verfiigungsrechte an seiner Arbeitskraft als Person mit dieser verbunden, was
einerseits Schutzpflichten des Arbeitgebers nach sich zieht, und andererseits die
Ursache permanenter (Verteilungs-)Konflikte ist (vgl. Sadowski 1988).

Zum anderen ist der Abschlub expliziter und kontingenter Arbeitsvertriige, die
opportunistisches Verhalten beider Parteien zuverldssig ausschlieBen, aufgrund
von unvollstindiger Information und begrenzter Rationalitit der Tauschpartner
typischerweise prohibitiv teuer. Da die Antizipation aller in der Zukunft erforder-
lich werdender Verinderungen in den Tauschbeziehungen schlechterdings nicht
moglich ist, miissen Arbeitsvertrige notwendigerweise implizite Komponenten
cnthalten: "... because labor services cannot be disembodied from the worker,
because of difficulties in measuring the input of labor services, because labor
services possess experience characteristics making experimental exchanges
worthwhile though costly, and because skills introduce bargaining costs into the

4 Die Annahme, daB der sich selbst aberlassene (Arbeits-)Markt das optimale Niveau an
Kooperation “automatisch” erzeuge, ist theoretisch fragwiirdig (vgl. Axelrod 1984) und empirisch
unbegriindet (vgl. beispielsweise Kahn 1993 zur Verhandlungsstrategie von Gewerkschaften bei
unterschiedlichen  Zeithorizonten). Spicltheoretische Ansitze zeigen, daB for beide Seiten
vorteithafle Lasungen, d.h. solche, die eine bestimmte "Kooperationsrente™ beinhalten, selbst dann
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exchange, Ihe market for labor is characterized by much greater costs of trans-
acting than is the case in many consumer markets. It is prohibitively expensive of
;l)me, effort and money to draw up and enforce detailed contracts" (Pencavel 1991:

Die aus den spezifischen Charakteristika von Arbeitsvertrigen und -beziehungen
resultlere.nden Informationsdefizite und -asymmetrien sind ihrerseits die Ursache
Opportunistischen Verhaltens, welches sowohl auf Arbeitnehmer- als auch auf
Arbeitgeberseite auftreten kann. Vertreter der Neuen Institutionendkonomie
gehen im allgemeinen davon aus, da private Vertrige zwischen den
Austauschpartnern grundsitzlich effizientere Losungen des "dualen Problems”
von nachvertraglichem Opportunismus und zukiinftigen Kontingenzen ermogli-
chen, Demgegeniiber unterstellen neo-institutionalistische Studien,® daB der
Marktmechanismus unter bestimmten Bedingungen keine effizienten Loésungen
der Transaktionsprobleme ermoglicht und damit staatliche Eingriffe in die
Yertragsfreiheit erforderlich werden (konnen).® Gesetzliche Regelungen konstitu-
1eren spezifische Verfiigungsrechte, "weiche die Verhandlungsposition in Unter-
n;hmen beriihren, nicht notwendig als bindende Restriktionen, sondern weil sie
die Vt?rhandlungsmasse und deren Ausgangsvertcilung dndern” (Sadowski 1991).
Vor diesem Hintergrund scheint es sinnvoll, die Einfiihrung gesetzlicher Kiindi-
gungsschutzbestimmungen nicht als eine "Verdiinnung", sondern als eine "Re-
Allokation" von zuvor im Weisungsrecht des Arbeitgebers enthaltenen Entschei-
dungskompetenzen zu interpretieren. Dieser scheinbar banale terminologische
Unterschied ist jedoch theoretisch folgenreich, denn der letztgenannte Begriff
betont zumindest implizit die "Schutzwiirdigkeit” arbeitnehmerseitiger "Bonds"
und der in spiteren Phasen der Erwerbskarriere daraus resultierenden Quasi-
Renten, die im Rahmen personal- und beschiftigungspolitischer Entscheidungen
von Unternchmen typischerweise keine angemessene Beriicksichtigung finden.
Vor diesem Hintergrund kann die Einfiihrung gesetzlicher Kiindigungsschutzbe-

3 Zu den wesentlichen Unterschieden sowie zu den Gemeinsamkeiten der verschiedenen Ansitze

vgl. Reuter (1994).

6 Zu den in diesem Zusammenhang am hiufigsten genannten Argumenten gehoren die folgenden:
Zum einen sei die Aushandlung und Durchsetzung kontingenter Vertrige mit prohibitiv hohen
Kosten verbunden, die ihrerseits durch allgemein verbindliche Standards nennenswert reduziert
werden konnten, weil selbst die nachtrigliche Festlegung von Entschadigungen vielfach mit
groBen Unsicherheiten verbunden sei. Zum anderen sei der AbschluB privater Vertrage haufig mit
externen Effekten bzw. sozialen Kosten auch fiir an den Verhandlungen unbeteiligte Dritte
verbunden. Verbindliche Regelungen konnten zu einer zumindest partieflen Internalisierung dieser
Effekte beitragen. Auf ein weiteres, in diesem Zusammenhang relevantes Argument, daf die
Institutionalisierung  spezifischer "voice-Mechanismen™ eine groBere Transparenz und
Zuverlassigkeit von Informationen und damit einc Reduktion der Wahrscheinlichkeit
opportunistischen Verhaltens seitens der Unternehmen bewirkt, geht Frick (1994) em.
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stimmungen eine Tendenz zu pareto-optimalen Losungen induzieren und damit
einer ineffizienten "Vernichtung” beziehungsspezifischen Kapitals vorbeugen.

2.2, Die Vorteilhaftigkeit exogener Beschrinkungen des betriebli-
chen Entlassungsverhaltens

DaB die Erwerbseinkommen von Arbeitnehmern unter sonst gleichen Bedingun-
gen mit der Berufserfahrung und der Betriebszugehorigkeitsdauer zunehmen,
kann mittlerweile als eine "gesicherte Erkenntnis” der mikrodkonomischen
Arbeitsmarktforschung gelten: Unabhingig vom Untersuchungsland und -zeit-
punkt, der Stichprobengréfe und -zusammensetzung sowic der konkreten Opera-
tionalisierung der endogenen Variable? kommt eine Vielzahl empirischer Unter-
suchungen zu dem Ergebnis, daB die "Ertragsrate” eines zusitzlichen Jahres an
Berufserfahrung oder Betriebszugehorigkeit zwischen einem und vier Prozent
betrdgt (vgl. international vergleichend Blarchflower/Oswald 1990, Blanch-
flower/Freeman 1992, Wagner/Lorenz 1992, Lorenz/Wagner 1993). Unter
Beriicksichtigung der Tatsache, daB ein nennenswerter Teil aller Arbeitnehmer
zwanzig Jahre und linger in ein und demselben Unternehmen verbleibt,® fallen
derartige "Senioritéitslohnkomponenten” auch quantitativ durchaus ins Gewicht,
denn iiber einen derart langen Zeitraum kumulieren sich selbst vergleichsweise
geringe jahrliche Steigerungsraten.

Dic theorctische Frage, ob der Anstieg der individuellen Erwerbseinkommen
durch eine sukzessive Akkumulation (betriebs-)spezifischer Kenntnisse und
Fertigkeiten bewirkt wird, die ihrerseits die individuelle Arbeitsproduktivitit
erhdhen oder ob eine aus Motivationsgriinden erforderliche zeitliche Verlagerung
von Lohnbestandteilen in spitere Phasen der Erwerbskarriere (bei im Zeitablauf
mehr oder weniger konstanter Produktivitit) den Verlauf des "typischen" Lohn-

7 In diesem Zusammenhang findet sowohi das Brutio- als auch das Nettoeinkommen Verwendung,
Gelegentlich werden auch Sonderzahlungen (13./14. Monatsgehalt, Urlaubs- und Weihnachtsgeld,
etc.) berucksichtigt. Falls es sich bei dem verwendeten EinkommensmaB um das Wochen-,
Monats- oder Jahreseinkommen handelt, wird zudem iblicherweise fur die Arbeitszeit kontrolliert.

8 Aus zahlreichen empirischen Untersuchungen ist bekannt, daB die durchschnittliche
Betriebszugehorigkeitsdauer in Deutschland rund zehn Jahre betrigt (vgl. Frick 1992: 195). Von
den dber 5Ojihrigen weisen etwa zwei Dritte] eine Betricbszugehdrigkeitsdauer von zwanzig und
mehr Jahren auf (vgl. Bellmann 1986: 166). Nahezu die Halfte aller Arbeitnehmer mit ciner
abgeschlossenen Dauer der Betricbszugehorigkeit von finf Jahren wird dem gleichen
Untemehmen auch nach zwanzig Jahren noch angehdren (vgl. Schasse 1991: 163).
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profiles bestimmt, ist nach wie vor nicht abschlieBend gekldrt.” Dessen ungeach-
tet la§sen neuere empirische Studien vermuten, dad der Anrcizkomponente die
ungleich groBere Bedeutung zukommt:

Selbst bei statistischer Kontrolle der individuellen Arbeitsproduktivitit bzw.
dem von den Individuen akkumulierten (betriebs-)spezifischen Humankapital
bleibt der signifikant positive Einfluf der Berufserfahrung und der Betriebszu-
gehorigkeitsdauer auf die Erwerbseinkommen nahezu vollstindig erhalten
(vgl. Medoff/Abraham 1980, 1981, Levine 1993a, Lynch 1992).

Je hoéher die Opportunitiitskosten einer Entlassung (sei es aufgrund des
Lebensalters, des aktuellen Verdienstes oder der allgemeinen Arbeitsmarkt-
lage), desto geringer die Fluktuationsneigung und desto héher die Arbeitspro-
duktivitit und -zufriedenheit sowie die Motivation und Loyalitit (vgi. Levine
1993b, Capelli/Chauvin 1991, Rebitzer 1988).

Arbeitnehmer, die wihrend der Arbeit nicht bzw. nur unter groBem
(finanziellen) Aufwand kontrolliert werden konnen, verdienen c.p. mehr als
solche, bei denen die "Uberwachungskosten” vergleichsweise niedrig sind (vgl.

Krueger 1991, Groshen/ Krueger 1990).

Die Alters-Einkommens-Profile von abhingig Beschiftigten weisen einen sehr
viel steileren Verlauf auf als die entsprechenden Kurvenverldufe von Selb-
standigen, bei denen keinerlei “"Uberwachungskosten” anfallen (vgl.

Lazear/Moore 1984, Hiibler 1991).

Eine Erhéhung der Lohne und Gehilter iiber den Marktlohn finanziert sich
insofern "von selbst", als sie mit einer Zunahme der Arbeitsproduktivitit bzw.
einem Riickgang der Nichtlohn-Arbeitskosten in vergleichbarem Umfang ein-
hergeht (vgl. Levine 1992, Campbell 1993, Kohli 1988).

Aus betrieblicher Sicht dienen die mit dem Lebensalter ansteigenden Lohnproﬁie
somit primér der Minimierung der Arbeitskosten: Wenn die grundlegende Bereit-
schaft von Arbeitnehmern, Arbeitsleistung zu erbringen, keineswegs "erzwungen”

Der positive EinfluB der Berufserfahrung und/oder der Betriebszugehorigkeitsdauer auf das
Einkommen kann aber auch das Ergebnis von Selektionsprozessen sein, die weder humankapital-
noch effizienzlohntheoretisch zu erklaren sind und fiir deren EinfluB in der iiblichen Spezifikation
von Einkommensfunktionen mit Querschnittsdaten nur unzureichend oder gar nicht kontrolliert
werden kann. Neuere und methodisch elaborierte Studien auf der Basis von Lingsschnittdaten
kommen allerdings sowohl filr die USA als auch fiir die Bundesrepublik Deutschland zu dem
Ergebnis, daB dic beiden Variablen ihren signifikant positiven EinfluB auf dic Entlohnung auch
nach Kontrolle fir individuen- und matchspezifische Heterogenitdt sowie die Aufnahme
individueller Verbleibwahrscheinlichkeiten im Untemehmen in die Einkommensfunktion behalten
(vgl. Topel 1991, Brideri 1991).
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werden kann, sondern von deren Kooperationsbereitschaft abhéngt, sind aus
Unternchmenssicht spezifische Anreizmechanismen erforderlich, um die Wahr-
scheinlichkeit opportunistischen Verhaltens minimieren zu kénnen. Dies wird im
allgemeinen dadurch sicherzustellen versucht, daB Arbeitnehmer zu Beginn ihrer
Betniebszugehdrigkeit unterhalb und in spiteren Phasen oberhalb ihres Wert-
grenzproduktes entlohnt werden, wobei die {iber dic Dauer des Erwerbslebens
eines Arbeitnehmers abdiskontierten Summen der Lohnsiitze und der Wertgrenz-
produktivitiit einander entsprechen miissen. Arbeitnehmer, deren Leistungsbereit-
schaft nicht den betrieblichen Anforderungen entspricht, kénnen jederzeit entlas-
sen werden und verlieren damit die Rente des Verbleibens im Betrieb, die sich als
Differenz zwischen dem aktuellen Lohnsatz und dem auf dem externen Arbeits-
markt erzielbaren Lohnsatz ergibt. Diese Opportunititskosten einer Entlassung
nchmen mit dem Lebensalter bzw. der Betricbszugehorigkeitsdauer zu, weil die
(positive) Differenz zwischen Lohnsatz und Wertgrenzprodukt sukzessive groBer
wird (vgl. Lazear 1979, 1981).1° In einer "institutionenfreien” Welt werden die
Unternehmen an moglichst steilen Alters-Einkommens-Profilen interessiert sein,
um die Arbeitnehmer zu dem Zeitpunkt zu entlassen, an dem der Lohnsatz exakt
dem Wertgrenzprodukt entspricht, da sie dann den maximalen "Entlassungs-
gewinn" realisicren konnen. Unter der Annahme, daB derartige Vertragsverlet-
zungen der Reputation der Unternehmen schaden, werden Betriebe, die sich
einmal opportunistisch verhalten haben, langfristig kaum in der Lage sein, ihren
Bedarf an qualifizierten und motivierten Arbeitnehmern zu decken - es sei denn,
sie bicten diesen flachere Alters-Einkommens-Profile an, die jedoch wiederum die
Wahrscheinlichkeit opportunistischen Verhaltens der Arbeitnehmer erhdhen, weil
die Opportunitdtskosten einer Entlassung geringer sind als bei steileren Ver-
dienstprofilen. Wenn die Wahrscheinlichkeit, daB Arbeitnehmer sich nicht im
Interesse des Betriebes verhalten, mit zunchmender Rente des Verbleibens im
Betrieb zurickgeht, miissen dic Unternehmen die Alters-Einkommens-Profile so
festlegen, daB die erwartete, auf den Einstellungszeitpunkt abdiskontierte Rente
des Verbleibens im Betrieb fiir den reprisentativen Arbeitnehmer maximiert wird.
Dabei st allerdings zu beriicksichtigen, daB die Wertgrenzproduktivitit eines
Arbeitnchmers bei flacheren Alters-Einkommens-Profilen geringer ist, weil die
Wahrscheinlichkeit des Verbleibens im Betrieb kleiner ist.

10 Altemativ kdnnen Arbeitnehmer auch zur Zahlung einer Kaution bzw. eines "Eintrittsgeldes”
verpflichtet werden. Im ersten Fall (vgl. Shapiro/Stiglitz 1984) hinterlegt der Arbeitnechmer zu
Beginn des Arbeitsverhiltnisses einen zuvor festgelegten Geldbetrag beim Arbeitgeber oder einer
dritten Partei, den er bei regulirer Vertragserfillung am Ende der Arbeitsbeziehung zuriickerhilt.
Im zweiten Fall (vgl. Becker/Stigler 1974) akzeptiert der Arbeitnehmer in der ersten Periode einer
Arbeitsbeziehung einen Reallohn, der um die Eintrittsgebiihr reduziert unter dem Grenzprodukt
seines Arbeitseinsatzes liegt.
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Aus Arbeitnehmersicht ist die Tauglichkeit von Seniorititsiohnen als eines sich
Selbs_t durchsetzenden Mechanismus zur Einhaltung impliziter Zusagen allerdings
fraglich, so daB mit der Verbreitung derartiger Entlohnungsmuster zugleich
exogene Regelungen zur Reduktion opportunistischen Verhaltens seitens der
Unternehmen unverzichtbar werden. Derartige Regelungen sind insbesondere
dann er_forderlich, wenn die Reputationskosten von Entlassungen aufgrund der
allgemeinen Arbeitsmarktsituation, insbesondere aufgrund hoher Arbeitslosen-
zahlen, niedriger sind als in Zeiten der Vollbeschiftigung. Angesichts der oben
genannten Spezifika von Arbeitsvertrigen und -bezichungen ist die Einhaltung
impliziter Karrierezusagen und Beschiftigungsgarantien deshalb nur solange zu
erwarten, wie die Entlohnung der Arbeitnehmer unterhalb ihres Wertgrenzpro-
duktes liegt. Sobald aber die Entlohnung die Produktivitit iibersteigt, nimmt die
VYahIscheinlichkeit opportunistischen Verhaltens in dem Mabe zu, wie die zu-
sdtzlichen Ertriige in Form von dem Vertragspartner zustehenden (Senioritits-)
Lohnbestandteilen die Kosten des Reputationsverlustes iibersteigen. 1

Wenn gesetzliche Kiindigungsschutzbestimmungen somit nicht nur die betriebli-

cl!e Anpassungsgeschwindigkeit reduzieren und damit arbeitskostenerhéhend
“{“l?en, sondern zugleich auch "institutionelle Schutzvorrichtungen” darstellen,
die ihrerseits mittelbar produktivitéts- und effizienzsteigernd wirken, dann miiBte

ein internationaler Vergleich zu folgenden Ergebnissen kommen:

e Je _"restriktjver" die gesetzlichen Kiindigungsschutzbestimmungen, desto
geringer ist die betriebliche "Entlassungsdichte” (Entlassungen je 100
Beschiftigte) und um so geringer ist die Konzentration der Entlassungen auf

eine Minderheit von "hire-and-fire" Betrieben.

gen, desto geringer ist auch die

» Je "restriktiver die genannten Bestimmun
schiftigte).

"Kiindigungsdichte” (arbeitnehmerscitige Kiindigungen je 100 Be

988: 235): *Bedenkt man, wie verwoben der Ruf
inngeist,wa'denineinemUmm:dmen
che ihm dies in der

il Vgl. dazu auch die Ausfithrungen Sadowskis (1
cines Unternchmens als Beschafliger mit seinem Produkt
viele PrinzipienverstdBe und Ungerechtigkeiten geschehen komnen,
Offentlichkeit spirbar schadet”.
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3. Empirische Analysen

Die Frage nach der "Wirksamkeit" bzw. der "Effizienz" gesetzlicher Kiindigungs-
schutzbestimmungen - und damit auch nach deren einzelwirtschaftlichen Folgen -
ist keineswegs trivial und 14Bt sich am ehesten im Rahmen eines internationalen
Vergleiches beantworten, denn "only with a thorough econometric examination of
microeconomic data will we be able to produce convincing evidence of the impact,
or lack thercof, of a panoply of EP (employment protection, B.F.) policies”
(Hamermesh 1993a: 140).!? Fiir cinen derartigen internationalen Vergleich sind
idealtypisch betriebliche Lingsschnittdaten aus mehreren Landern mit mehr oder
weniger stark differierenden "Arbeitsrechtsregimes” erforderlich, Mangels derar-
tiger Daten finden im folgenden drei reprasentative Querschnittsstichproben mit
Angaben von jeweils mehr als 2.000 Betrieben aus Deutschland (vgl.
Biichtemann/Héland 1989), Australien (vgl. Cailus et al. (1991) und GroBbritan-
nien (vgl. Millward et al. 1992) Verwendung.!3 Die Daten wurden in den Jahren
1988-1990 erhoben, d.h. zu einem Zeitpunkt, als sich die drei Volkswirtschaften
Jeweils mitten in einer wirtschaftlichen Aufschwungphase befanden, so dab
konjunkturelle Faktoren kaum zur Erklarung der Unterschiede zwischen den
Landern herangezogen werden kénnen. 14

12 Die cinzige methodische Alternative besteht darin, anhand von Langsschnittdaten das
Entlassungsverhalten von Betrieben eines Landes in Abhangigkeit von sich andernden gesetzlichen
Rahmenbedingungen (vorher vs. nachher) zu analysieren. Fur eine derartige Vorgehensweise vgl.
Abraham/Houseman (1993).

13 Die  deutschen Daten  wurden im Frihjahr 1988 fir eine Evaluierung des
Beschafligungsforderungsgesetzes erhoben und beziehen sich auf den Zeitraum Mai 1985-April
1987. Bei den australischen und den britischen Daten handelt es sich um die sogenannten
"Workplace Industrial Relations Surveys”, die inhahlich und zeitlich koordiniert Ende
1989/Anfang 1990 durchgefithrt wurden und deren Angaben sich im wesentlichen auf die Jahre
1988 und 1989 bezichen. Wihrend der deutsche und der australische Datensatz Betriebe mit finf
und mehr Beschafligten enthalten, verfilgen die Betricbe des britischen Samples iber jeweils
mindestens 25 Arbeitsplatze. Dies ist fiir die Interpretation der Befunde insofern bedeutsam, als
sowohl die Kiindigungs- als auch die Entlassungsdichte in Deutschland und GroBbritanmien C.p.
mit der BetriebsgroBe zuriickgehen, in Australien hingegen zunehmen.

14 Dies laBt sich beispiclsweise anhand der Entwicklung der jeweiligen Arbeitslosen- und
Beschaftigienzahlen, aber auch der Aufiragseinginge in der Industrie dokumentieren. In Jedem der
dre1 Linder waren die Arbeitslosenzahlen zum Erhebungszeitpunkt der Daten bereits mehrere
Quartale ricklaufig sowie die Beschiftigtenzahlen und die Auftragseinginge zunehmend.
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Tabelle 1 macht deutlich, dab die Entlassungsdichte in Deutschland mit rund
sechs Fillen pro Jahr signifikant niedriger ist als in Australien mit nahezu elf
Entlassungen. Angesichts der unterschiedlichen gesetzlichen Rahmenbedingun-
gen in den beiden Landern ist dies ein durchaus erwarteter Befund: Zum einen ist
fiir deutsche Unternchmen der Begriindungsaufwand sowohl bei betriebs- als auch
bei personen- und verhaltensbedingten Entlassungsvorhaben erheblich grofier als
fiir australische Unternchmen, und zum anderen verfigen australische Arbeit-
nehmervertretungen keineswegs iiber dic gesetzlich fixierten Mitbestimmungs-
moéglichkeiten, die den deutschen Betricbsraten zur Verfiigung stehen. Dariiber
hinaus sind die gesetzlichen (und erst recht die in vielen Wirtschaftszweigen
tarifvertraglich vercinbarten) Kiindigungsfristen in Deutschland erheblich langer
als in Australien und setzen zudem bereits bei einer niedrigeren Betriebszugeho-
rigkeitsdauer ein. Zugleich wird deutlich, da die Haufigkeit personen- bzw.
verhaltensbedingter Entlassungen in GroBbritannien mit rund zwei Fallen pro 100
Beschiftigte und Jahr nur knapp halb so hoch ist wie in Australien (4.8 Fille).1?
Auch dieser Befund ist vor dem Hintergrund der unterschiedlichen tarifvertragli-
chen Regelungen kaum iiberraschend, denn in Australien werden die - gemessen
am britischen Durchschnitt erheblich héheren - Abfindungssummen im allgemei-
nen nur bei betricbsbedingten, nicht aber bei personen- oder verhaltensbedingten

Entlassungen fallig.

Tabelle 1: Entlassungs- und Kiindigungshiufigkeiten im
internationalen Vergleich'

Deutschland Australien GroBbritannien
Entlassungsdichte 6,4 10,7 -
(26,9) (39,0) -
Personen-/Verhaltens- - 48 2.0
bedingte Entlassungen (30,8 (4.2)
Kiindigungsdichte 7.1 18,7 16,2
(21.,8) (23.9) (24.7)

1 Es wird jeweils der Mittelwert an Fallen pro 100 Beschaftigte angegeben. In den Klammem stehen die

Standardabweichungen.

Quelle: Eigene Berechnung

15 Bedaucrlicherweise erlauben die deutschen Daten keine Unterscheidung zwischen personern- bzw.
verhaltensbedingten und betricbsbedingten  Entlassungen. Die britischen Daten enthalten
demgegenaber nur die Zah! personen- bzw. verhaltensbedingter Entlassungen, 50 daf ein deutsch-

britischer Vergleich an dieser Stelle nicht moglich ist.
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Weiterhin macht Tabelle 1 deutlich, daB die Zahl arbeitnehmerseitiger Kiindi-
gungen in Deutschland - dem Land mit den aus Unternehmenssicht restriktivsten
Kiindigungsschutzbestimmungen - nur etwa halb so hoch ist wie in Australien
und GroBbritannien. Die Unterschiede zwischen den beiden letztgenannten
Landern sind zwar vergleichsweise gering, aber die Tatsache, daB die Kiindi-
gungsdichte in Australien um etwa zwei Fille pro 100 Beschiftigte und Jahr
hoher ist als in GroBbritannien, entspricht nicht unbedingt den Erwartungen. Der
naheliegende Einwand, daB die empirischen Befunde durch die unterschiedliche
GroBen- und Branchenstruktur der Betriebe in den drei Lindern verzerrt werden,
ist nicht haltbar. Selbst wenn man die Analysen lediglich mit vergleichsweise
homogenen Teilstichproben, z.B. kleineren Betriebe mit maximal fiinfzig
Beschiftigten oder Betrieben des Baugewerbes, durchfiihrt, bleiben die genannten
Unterschiede praktisch unverindert.

Dariiber hinaus wird deutlich, da8 bei gegebenen und fir alle Unternchmen glei-
chermaBien verbindlichen gesetzlichen und tarifvertraglichen Kiindigungsschutz-
bestimmungen die Existenz einer betrieblichen Arbeitnehmervertretung einen
nennenswerten EinfluB sowohl auf die Zahl an Entlassungen als auch an arbeit-
nehmerseitigen Kiindigungen hat (vgl. Tabelle 2). In den Unternehmen der deut-
schen Stichprobe, die iiber einen Betriebsrat verfiigen, ist sowohl die Entlassungs-
als auch die Kiindigungsdichte um rund drei Fille pro 100 Beschiftigte und Jahr
geringer als in Betricben, in denen keine institutionalisierte Interessenvertretung
existiert. Diese Unterschiede bleiben auch dann noch erhalten, wenn man die
BetricbsgroBic und die Branchenzugehorigkeit sowie die wirtschaftliche Lage der
Unternchmen und die Qualifikationsstruktur der Beschiiftigten kontrolliert (vgl.
Frick 1994).16

16 Die hier nicht wiedergegebenen Modellschatzungen mit den australischen und den britischen
Daten sind zudem den fiir Deutschland ermittelten Ergebnissen sehr ahnlich, denn es zeigt sich,
daB di¢ Existenz und die "Durchsetzungsfihigkeit” betrieblicher Interessenvertretungen auch in
Liandern mit vergleichsweise wenig "regulierten” bzw. "verrechilichten” Arbeitsbezichungen einen
nennenswerten  EinfluB  auf das Entlassungsverhalten der Unternchmen wie auf das
Kiindigungsverhalten der Arbeitnehmer hat
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Tabelle 2: Entlassungs- und Kiindigungshaufigkeiten in deutschen

Unternehmen!
mit Betriebsrat , ohne Betriebsrat
Entlassungsdichte 3,9 7.3
(16,7) (29.5)
Kiindigungsdichte 5,2 7.8
(13,2 (24,0

1 Es wird jeweils der Mittelwert an Fallen pro 100 Beschiftigte angegeben. In den Klammem stehen die
Standardabweichungen.

Quelle: Eigene Berechnung

Um die Wirkungsweise gesctzlicher Kiindigungsschutzbestimmungen angemes-
sen beurteilen zu kénnen und um eine Antwort auf die Frage zu finden, ob derar-
tige Regelungen ein mehr oder weniger einheitliches betriebliches Verhalten
"erzwingen"”, ist die Analyse der dadurch verursachten Niveauunterschiede im
Entlassungs- und Kiindigungsverhalten zu erginzen. Die in den Tabellen 1 und 2
in Klammern angegebenen Standardabweichungen machen bereits deutlich, daB
dies ganz offensichtlich nicht der Fall ist: Sowohl in Deutschland als auch in
Australien ist dic Standardabweichung der Entlassungsdichte rund dreimal so
grofl wie der Mittelwert, d.h. daB die restriktiven deutschen Kiindigungsschutzbe-
stimmungen zwar die Zahl an Entlassungen reduzieren, aber gleichzeitig nicht
verhindern (konnen), daB eine Minderheit von Unternehmen eine ausgeprigte
"hire-and-fire" Politik betreibt. Dies wird noch deutlicher, wenn man das Entlas-
sungsverhalten deutscher Unternechmen mit und ohne Betriebsrat vergleicht.
Ungeachtet der deutlichen Niveauunterschiede ist die Standardabweichung der
Entlassungsdichte sowohl in Betrieben mit Betriebsrat als auch in solchen ohne
Interessenvertretung viermal so groB wie der jeweilige Mittelwert, d.h. selbst
unter den Betrieben mit Betriebsrat gibt es eine (allerdings kleine) Minderheit von
Unternchmen. deren Personalpolitik sich deutlich von der der "Durchschnitts-

unternehmen" unterscheidet.

Um Aussagen zum AusmaB der Konzentration von Entlassungen auf eine mehr
oder weniger groBe Minderheit von Betrieben machen zu konnen, bietet sich die
Berechnung von relativen KonzentrationsmaBen an, wie sie iblicherweise in der
Verteilungstheorie und -politik Verwendung finden. Wiahrend die sogenannte
"Lorenz-Kurve" in graphischer Form die Abweichung der tatsichlichen von der
Gleichverteilungssituation wiedergibt, driickt der "Gini-Koeffizient" diese Abwei-
chung in Form einer Kennziffer aus, die Werte zwischen 0 und 1 annehmen kann,
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wobei die relative Konzentration umso stirker ist, je niher der gemessene Wert
bei 1 liegt.

Wie aus Abbildung 1 hervorgeht, ist die Konzentration der Entlassungen sowohl
in Australien als auch in Deutschland vergleichsweise stark, wobei sowohl der
Verlauf der Lorenz-Kurve als auch der Betrag des Gini-Koeffizienten darauf
hindeuten, daf diese Konzentration in Deutschland noch um etniges stirker ist als
in Australien. Einerseits ist der Anteil der (mit der Beschiftigtenzahl gewichte-
ten) Betriebe, die wihrend des Untersuchungszeitraumes keinerlei Entlassungen
vornahmen, in Australien mit rund 25% niedriger als der entsprechende Wert fiir
Deutschland mit rund 30%. Andererseits aber entfallen in Deutschland mehr als
50% der Entlassungen auf eine Minderheit von nur 8% der Betriebe, wohingegen
der entsprechende Wert fiir Australien immerhin 13% betrdgt. Diese Befunde
widersprechen eindeutig der Vermutung, daB die insbesondere im internationalen
Vergleich als "restriktiv" geltenden deutschen Kiindigungsschutzbestimmungen
ein mehr oder weniger einheitliches Entlassungsverhalten der Betriebe erzwingen.
Ganz offensichtlich reduzieren die einschligigen deutschen Bestimmungen das
Niveau an Entlassungen, ohne aber damit auch die "Grenzbetriebe” zu einer
“zuriickhaltenderen” Personalpolitik veranlassen zu konnen. Insbesondere dieser
letztgenannte Befund relativiert nachhaltig die Aussage, dic deutschen Bestim-
mungen verhinderten cine kurzfristige Anpassung der Belegschaftsstirke bei
rickldufiger Produktnachfrage und beeintrichtigten damit die Wettbewerbsfihig-
keit deutscher Unternehmen.
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Abbildung 1: Die Konzentration von Entlassungen in Deutschland und

Australien

= Austrelien

— Deutschiand

Gini-Koeffizient
Deutschiand. 0. 718
Australien: 0. 631

Quelle: Eigene Berechnung
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Abbildung 2: Die Konzentration personenbedingter Entlassungen in
GroBbritannien und Australien

100

( ™ Grossbritannien *" Auskaben

Gini-Koeffizient
Grossbritannien: (0.762
Australien: 0 869

Quelle: Eigene Berechnung

Abbildung 2 macht deutlich, daf die Konzentration personen- und verhaltensbe-
dingter Entlassungen in Australien ausgeprigter ist als in GroBbritannien, ocbwohl
die gesetzlichen und tarifvertraglichen Kiindigungsschutzbestimmungen in der
chemaligen britischen Kolonie zweifellos restriktiver sind als im "Mutteriand"”.
Rund 33% der australischen und knapp 38% der britischen Unternehmen nahmen
im Untersuchungszeitraum keinerlei personen- oder verhaltensbedingte Entlas-
sungen vor. Umgekehrt entfielen etwas mehr als 50% der Entlassungen auf
Minderheiten von lediglich 4% (Australien) bzw. 8% (GroBbritannien) der
Betriebe. Dementsprechend nehmen die Gini-Koeffizienten mit 0,762 (Grofbri-
tannien) bzw. 0,869 (Australien) Werte an, die vergleichsweise nahe dem Maxi-
malwert I liegen.
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Abbildung 3: Die Konzentration von Entlassungen in Betrieben mit
bzw. ohne Betriebsrat in Deutschland

J T Mi Betnebsrat 77" Ohne Betnebsrat

Gini-Koeffizient
Mit Betriebsral: 0 692
Ohne Betriebsrat: 0.681

Quelle: Eigene Berechnung

Abbildung 3 schlieBlich macht in Verbindung mit Tabelle 2 deutlich, dab in
Deutschland nicht nur die Existenz vergleichsweise weitreichender Kiindigungs-
schutzbestimmungen, sondern auch das Vorhandensein betrieblicher Interessen-
vertretungen das Niveau an Entlassungen nennenswert reduziert, ochne damit dqs
personalpolitische Anpassungsverhalten der Grenzbetriebe dem des "reprisentali-
ven Unternehmens” anzunihern. Dieser Umstand kommt darin zum Ausdruck,
daB die beiden Lorenz-Kurven nahezu deckungsgleich sind und sich auch der
Betrag der beiden Gini-Koeffizenten nicht nennenswert voneinander unter-

scheidet.
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4, Zusammenfassung

In dem Mabe, in dem Arbeitnehmer zu Beginn ihrer Tatigkeit unterhalb ihres
Wertgrenzproduktes liegende Lohne und Gehilter akzeptieren (miissen), sind
vorzeitige bzw. "ungerechtfertigte” Entlassungen zu erwarten, weil die daraus
resulticrenden Reputationsverluste fiir die Unternehmen in aller Regel geringer
sein werden als der Gegenwartswert der den Arbeitnehmern (langfristig) zuste-
henden Seniorititsiohnkomponenten. Diese Form opportunistischen Verhaltens
ist insbesondere aufgrund der "Unvollkommenheiten" des Arbeitsmarktes, wie
beispielsweise der asymmetrischen Informationsverteilung zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer, kaum iiberraschend, denn unter diesen Bedingungen ist der
Arbeitgeber sehr viel besser dariiber informiert, ob er einen Arbeitnehmer unge-
rechtfertigt entliBt, um sich dessen "Pfand” anzueignen. Vor diesem Hintergrund
betont der vorliegende Beitrag die Funktion gesetzlicher Kiundigungsschutzbe-
sttmmungen als Bestandteil eines komplexen Incentive-Mechanismus, der unter
den Bedingungen begrenzter Rationalitdt und asymmetrischer Information die
volle Erfiillung der betrieblichen Leistungsnormen seitens der Arbeitnchmer
sicherstellen soll.

Dic auf drei reprisentativen Betriebsstichproben aus Deutschland, GroBbritannien
und Australien basierende empirische Analyse macht deutlich, daB gesetzliche
Kindigungsschutzbestimmungen nicht nur die Zahl an Entlassungen, sondern in
gleichem MaBe auch die Zahl an arbeitnehmerseitigen Kiindigungen reduzieren.
Der "Einschrinkung” betrieblicher Handlungsoptionen durch diese exogenen
Regelungen steht somit eine nennenswerte "Ersparnis” an Rekrutierungs- und
Qualifizierungskosten gegeniiber. Da die Kosten der Entlassung von Arbeitneh-
mern typischerweise niedriger sind als die bei Neueinstellungen anfallenden
Such- und Einarbeitungskosten (vgl. Hamermesh 1993b: 279-285), kénnen
Kiindigungsschutzbestimmungen mittelbar durchaus produktivitits- bzw. effizi-
enzsteigernd wirken. Zugleich wird deutlich, daB Entlassungen unabhingig von
den konkreten gesctzlichen Regelungen sehr stark auf eine relativ kleine Minder-
heit von "hire-and-fire" Betrieben konzentriert sind, d.h. daB selbst die
vergleichsweise restriktiven deutschen Kiindigungsschutzbestimmungen keine
nennenswerte Nivellierung des personalpolitischen Anpassungsverhaltens der
Unternchmen bewirken (kénnen).
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