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Geleitwort

Warum beschiftigen Unternehmen Schwerbehinderte? Gegeniiber den
vorliegenden Fallstudien und den auf thnen beruhenden Typisierungs-
versuchen und gegeniiber Erklirungen, deren Zusammenfassung in
"Unternehmenstraditionen oder -kulturen” wenig hilfreich ist, weil sie
nur benennt, aber nicht erklirt, entwickelt Frick in diesem Buch eine
organisationskonomische Alternative, die er sehr vielen empirischen
Priifungen aussetzt Y T

Das theoretische Fundament der Arbeit wird mit Hilfe von Baustei-
nen errichtet, die in den letzten zwei Jahrzehnten in der Industrie- und
Betriebssoziologie, in gewissen Teilen der betriebswirtschaftlichen Per-
sonalpolitik und in der Theorie segmentierter Arbeitsmirkte bereitge-
stellt worden sind. Betriebe werden als Akteure, die ihrerseits Koalitio-
nen_darstellen, aufgefaBt. Den Arbeitgebern wird in dieser Koalition
ein Interesse an Arbeitskostenminimierung, Beschiftigungsstabilisie-
rung (fiir gewisse Teile der Belegschaft zumindest) und Anpassungstie-
xibilitit gegeniiber neuen technologischen Forderungen und Marktbe-
dingungen zugeschrieben. Sofern die Flexibilitidt qualifizierten Perso-
nals nicht als selbstverstindlich angenommen werden kann, also Loyali-
tits- und Motivationsprobleme durch den Arbeitgeber zu 16sen sind,
haben die (personalpolitischen) Verfahrensregeln in einem Unterneh-
men die Funktion, Verhaltensbereitschaften und -erwartungen zu schaf-
fen und zu stabilisieren. Fricks zentrale Hypothese lautet, daB die
Loyalitit jiingerer und mobilitdtsfahiger Arbeitnehmer davon abhingig =
ist, wie ein Betrieb mit alteren Arbeitnehmern generell, mit schwerbe-
hinderten Arbeitnehmern im besonderen umgeht, zumal diese in aller
Regel auch iltere Arbeitnehmer sind, die wihrend ihrer Betriebszuge-
hérigkeit schwerbehindert wurden. Die Bedeutung der Umgangsformen
als Signalinvestitionen, ihre "moralokonomische" Begriindung, nimmt
eine prominente Stelle in der Argumentation Fricks ein.

Frick kommt zu dem SchluB, da8 die betriebliche Beschaftigungspo-
litik gegeniiber Behinderten nicht von deren besonderem Kindigungs-
schutz abhangt, crycrmag nicht einmal eineDiskriminierung Schwer-
behinderter auf dem Arheitsmarkt.zu erkennen. Das Schwerbehinder-
tengesetz scheint ihm eine symbolische Verstarkung fiir Beschéftigungs-
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tendenzen zu sein, die in vielen Unternehmen mit einer integrativen,
langfristigen Beschiftigungspolitik ohnehin vorherrschen. Die Auflagen
des Gesetzes seien zu gering, um verstoBende Betriebe zu gesetzeskon-
formem Verhalten zu bewegen. Konsequenterweise schligt er, neben
einer Erhéhung der Ausgleichsabgabe, eine Verstdrkung der EinfluB-
moglichkeiten betrieblicher Agenten, des Betriebsrates und der
Schwerbehindertenvertrauensleute, VOr. '

Fricks Analyse der Einstellungs-, Qualifizierungs-, Entlohnungs- und
Entlassungsentscheidungen von Betrieben einerseits, der Etablierung
organisatorischer Regelungen zum Interessenausgleich und zur Kom-
promiflfindung andererseits basiert auf einer Auswertung der ergiebig-
sten verfiigbaren Datensitze, dem Sozio-6konomischen Panel, einer
Eigenerhebung von Arbeitgeberanzeigen nach dem Schwerbehinder-
tengesetz und von Branchendaten aus der Beschiftigtenstatistik. Er be-
dient sich verschiedener multivariater statistischer Verfahren und zeigt
bei dem Versuch, aus Individual- und Branchendaten auf Betriebs- und
Unternehmensverhalten zuriickzuschlieBen, Phantasie und Sorgfalt.

Die Arbeit ist fiir die betriebswirtschaftliche Theorie der Personal-
politik ein groBer Fortschritt. Wihrend sich diese hdufig in scheinratio-
nalen Planungsvorschligen efschépft, wird hier der Ansatz zu einer so-
zialwissenschaftlich fundierten Analyse gemacht, die der Komplexitit
der Datenlage angemessene Verfahren einsetzt. Den Schritt von der
betriebswirtschaftlichen Analyse zu rechtspolitischen Empfehlungen
haben bislang erst wenige Personalwirte gewagt.

Bernd Frick hat fiir diesen Beitrag sowohl den Forderpreis des
Freundeskreises der Universitit Trier 1991 als auch den Forderpreis
1992 des Ministers fiir Arbeit, Soziales, Familie und Gesundheit des
Landes Rheinland-Pfalz erhalten, Uber diese Anerkennung der im
Zentrum fiir Arbeit und Soziales der Universitit Trier entstandenen
Studie habe ich mich sehr gefreut.

Ich hoffe, daB das Vorbild Nachahmung findet und daB Bernd Frick

seine organisationsdkonomische Argumentation auch auf anderen Ge-
bieten weiter entfaltet.

Quint, im Mirz 1992 Dieter Sadowski
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Vorwort

Die vorliegende Studie beschiftigt sich mit der Frage, warum sozial-
und/oder arbeitsmarktpolitisch motivierte Eingriffe in die 6konomi-
schen und rechtlichen Rahmenbedingungen von Betrieben nicht not-
wendigerweise die erwarteten Ergebnisse zeitigen. Selbst unter der
nicht unproblematischen Annahme, daB diese Eingriffe von den Be-
trieben auch stets als solche wahrgenommen werden, ist es nicht nur
méglich, sondern durchaus wahrscheinlich, daB sie keineswegs das ge-
wiinschte Verhalten hervorrufen, sondern Reaktionen in Form von
Ausweichstrategien provozieren. Dementsprechend zeigen die bisheri-
gen Erfahrungen mit dem 1974 verabschiedeten und 1986 letztmals no-
vellierten Schwerbehindertengesetz (SchwbG), dab die liberwiegende
Mehrheit der Betriebe eher die Ausgleichsabgabe zahlt, als sich aktiv
um die Erfiillung der Pflichtquote zu bemiihen.

Da die Entscheidung iiber Personalrekrutierungen und -entlassungen
in marktwirtschaftlich verfaBten Gesellschaften dkonomisch begriindet
und sozial legitimiert auf seiten der Unternehmen liegt, bedarf es einer
betriebswirtschaftlichen Perspektive, um die Frage nach der Wirkungs-
weise und eventuellen Vollzugsdefiziten des SchwbG beantworten zu
kénnen. Obgleich diese Einsicht kaum kontrovers sein diirfte, mangelt
es auch mehr als fiinfzehn Jahre nach dem Inkrafitreten des SchwbG
nach wie vor an dkonomischen Analysen der betrieblichen Personal-
und Beschiftigungspolitik gegeniiber schwerbehinderten Arbeitneh-
mern,

Nicht nur weil es die akademische Tradition gebietet, sondern weil
es mir ein persdnliches Anliegen ist, mdchte ich all jenen danken, die -
jeder auf eine ganz spezifische Art und Weise - am Zustandekommen
dieser Arbeit beteiligt waren.

Namentlich erwiihnen méchte ich an dieser Stelle insbesondere
meine Kollegen Dipl.-Volksw. Joachim Frick, Dipl.-Kfm. Rainer Kriit-
ten, Dr. Ingo Rendenbach und Dipl.-Kfm. Theo Stengelhofen, die mich
vor allem bei der Datenerhebung und -analyse unterstutzt haben.

Ganz besonders danken mochte ich meinem Lehrer, Professor Dr.
Dieter Sadowski, fiir seine zuweilen kritische, gelegentlich skeptische,
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stets aber wohlwollende Forderung meines Forschungsvorhabens sowie
fir die anregende Arbeitsatmosphire im Studien- und Forschungs-
schwerpunkt "Social Administration & Management" und im Zentrum
fiir Arbeit und Soziales.

Last but not least danke ich meiner Frau Astrid fiir ihr Verstindnis
und ihre Unterstiitzung nicht nur beim Zustandekommen dieser Arbeit.
Ist es zuweilen vermutlich nicht ganz einfach, mit einem ambitionierten
Nachwuchswissenschaftler verheiratet zu sein, so wird die Toleranz des
Partners vollends auf die Probe gestellt, wenn dieser Nachwuchswissen-
schaftler zugleich fanatischer Langstreckenliufer ist und die wenigen
Stunden gemeinsam gestaltbarer Freizeit dem Training fiir den néch-
sten Marathon geopfert werden.

Trier, im Mirz 1992 Bernd Frick
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"Es war wahrscheinlich von Anfang an ein Fehler, den Arbeitsmarkt als einen Markt in
Analogie zu den Giitermirkten zu behandeln und mit Hilfe des Angebots-Nachfrage-
Schemas zu analysieren, Es wire weit besser gewesen, cinen speziellen Zugang zu den
Problemen des Arbeitsmarktes zu suchen. Man wire dann wahrscheinlich zu ganz an-
deren Ansdtzen gekommen, die von vornherein interdisziplinir angelegt gewesen wi-
ren, wo neben okonomischen Faktoren psychologische, soziologische und andere eine
Rolle spielen. ... Vieles was die neuere Mikrotheorie, sei sie klassisch oder unorthodox,
jetzt unternimmt, ist der miithsame Versuch, aus den Irrwegen, die durch den falschen
Einstieg in die Arbeitsmarktforschung eingeschlagen wurden, wieder herauszufinden. ...
Was hier viclleicht besonders notwendig wire, ist ein Bemithen, weniger jene Okonomi-
sicrung der Politologie zu betreiben, die heute so modern ist, sondern eher cine gewisse
Politologisierung der Okonomic zu versuchen”.

Rothschild (1986: 434-435)

"... most economists think of sociology as being mainly the study of ingrained custom
and habit. ... In this vision, sociologists are supposed to imagine a world of actors so
constrained by their values and ideas about what is proper that they move through hfe
like automatons, playing out their preprogrammed roles. ... Sociologists, however, gene-
rally have no clearer notion of economists than economists have of sociology; they as-
sume that the two disciplines are engaged in a zero-sum game and that, if economic ar-
guments are valid, they are ipso facto out of business. This misconception depends on
certain stereotyped images of economic theory: that it always assumes systems to be at
equilibrium; that individuals are always assumed to be paid according to ability - where
ability is equivalent to marginal product; that every waking moment is assumed to be
spent in pursuit of the maximization of something, usually lifetime income. ... Combi-
ning the sociological insights here with the rigor of economic models could produce an
analysis more sophisticated than either currently offers”.

Granovetter (1981: 37-40)



I.  Einleitung: Fragestellung und Erkenntnisinteresse

1. Zur Entwicklung der Schwerbehindertenbeschiftigung in der
Bundesrepublik Deutschland

Das 1974 verabschiedete und 1986 novellierte Schwerbehindertengesetz
(SchwbG) verpflichtet alle Gffentlichen und privaten Arbeitgeber mit
mehr als fiinfzehn Beschiiftigten, die berufliche (Wieder-)Eingliederung
Schwerbehinderter zu fordern. Diese Férderung kann auf verschiedene
Art und Weise erfolgen: entweder mittelbar durch die Zahlung einer
Ausgleichsabgabe von 150 DM monatlich pro unbesetztem Pflichtplatz
an die zustindige Hauptfiirsorgestelle, oder unmittelbar durch die Be-
setzung von mindestens 6% der Arbeitsplitze im Betrieb bzw. der
Dienststelle mit Schwerbehinderten, Gleichgestellten oder sonstigen
anrechnungsfihigen Personen (im folgenden als "Schwerbehinderte"
bezeichnet)l,

Fiir 1987 weist die amtliche Statistik 110.399 6ffentliche und private
Arbeitgeber? aus, die zur Beschiftigung Schwerbehinderter verpflichtet
sind. Von diesen Arbeitgebern kommen nur 22% ihrer Beschiftigungs-
pflicht voll nach. In rund drei Viertel der Betriebe und Dienststellen
betragt der Anteil der Schwerbehinderten an der Belegschaft, die soge-
“nannte "Istquote”, weniger als 6%: Rund 42% der Arbeitgeber kommen
ihrer Beschaftigungspflicht nur unvollstindig nach und 34% besc.héiftl-
gen trotz gesetzlicher Verpflichtung keinen einzigen Schwerbehlnde?r-
ten (vgl, Tabellen 1 und 4 im Anhang). Dies bedeutet, dal die tiberwie-
gende Mehrheit der beschiftigungspflichtigen Arbeitgeber ihre gesetz-
liche Verpflichtung allenfalls teilweise erfiillt. Dementspretfhend be-
trégt das Ausgleichsabgabenaufkommen seit Beginn der achtziger Jahre

Dabei ist allerdings zu beriicksichtigen, daB die Zahlung der Ausgleichsabgabe du;
Pflicht zur Beschiftigung Schwerbehinderter keineswegs aum?bt (ygl. § 11 Abs.
SchwbG). Seit dem Inkrafttreten des Einigungsvertrages betragt die Ausgleichsab-
gabe 200 DM pro Monat und unbesetztem Pflichtplatz.

Ohne 12.400 Arbeitgeber, dic im Berichtsmonat Oktober keine oder weniger als
sechzehn Arbeitsplitze besetzt hatten.
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zwischen 250 und 300 Mio. DM jéhrlich (vgl. Arbeitsgemeinschaft 1987:
113).

Der Anteil der Arbeitgeber, der seiner Beschiftigungspflicht nach-
kommt bzw. nicht (vollstéindig) nachkommt, ist im Zeitablauf relativ
konstant geblieben. Der von 1975-1982 zu verzeichnende Anstieg der
durchschnittlichen Istquote von 3.89% auf 5.9% ist somit iiberwiegend
durch die Zunahme der Schwerbehindertenbeschiiftigung in den Be-
trieben und Dienststellen zu erkliren, die ihre Pflichtquote ohnehin be-
reits erfiillten. Wihrend die Zah] der besetzten Pflichtplitze zwischen
1975 und 1982 lediglich um 38% (von 572.000 auf 787.000) anstieg, er-
héhte sich die Zahl der iiber den Pflichtsatz hinaus besetzten Plitze um
mehr als 350% (von 47.000 auf 213.000). Zwischen 1982 und 1987 ging
die Zahl der iiber den Pflichtsatz hinaus besetzten Plitze mit 43% Je-
doch stirker zuriick als die Zah] der besetzten Pflichtplitze (minus
18%) (vgl. Tabelle 2 im Anhang).

Dennoch spricht Ritz (1984: 18) nicht zu Unrecht von einer gewissen
"Polarisierung" zwischen jenen Betrieben/Dienststellen, die die gesetz-
liche Pflichtquote von 6% "libererfiillen" und jenen Betrieben/ Dienst-
stellen, die die Beschiftigung schwerbehinderter Arbeitnehmer zu um-
gehen versuchen. So waren beispielsweise im Oktober 1987 rund 15%
der erwerbstitigen Schwerbehinderten (122.000 Personen) bei Arbeit-
gebern beschiftigt, die iiber den Pflichtsatz hinaus Schwerbehinderte
einsetzten, wihrend gleichzeitig rund 299 der Pflichtplitze (etwa
287.000) unbesetzt blieben (vgl. Tabelle 2 im Anhang). Dariiber hinaus
sind rund 69.000 Schwerbehinderte bei Arbeitgebern beschiftigt, die
nach dem SchwbG nicht zyr Beschiftigung Schwerbehinderter ver-
pflichtet sind.

Die verfiigbaren Daten aus dem jahrlichen Anzeigeverfahren gemal
§ 13 Abs. 2 SchwbhG zeigen, daB die Istquote vergleichsweise stark zwi-
schen den von der amtlichen Statistik unterschiedenen neun Betriebs-
groflenklassen sowie den zehn Wirtschaftsabteilungen streut (vgl. Ta-
belle 3 im Anhang). Diese Streuungen der Istquote und deren relative
Konstanz in den Jahrep 1975-1987 sind insofern erklirungsbediirftig,
als ausnahmslos alle Arbeitgeber mit mehr als fiinfzehn Beschiftigten
unabhiingig von ihrer Branchenzugehérigkeit zur Foérderung der beruf-
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lichen (Re-)Integration Schwerbehinderter verpflichtet sind. Angesichts
der seit einigen Jahren riickliufigen, aber nach wie vor recht hohen Va-
riationskoeffizienten von 16-20 (BetriebsgroBe) bzw. 30-35 (Branche)
stellt sich die Frage nach den Ursachen bzw. den Bestimmungsgriinden
des betrieblichen Schwerbehindertenanteils>. Um die eher pragmati-
sche Frage "Wer beschiftigt Schwerbehinderte?” addquat beantworten
zu kénnen, bedarf es nicht nur einer eingehenden Analyse veroffent-
lichten und unveréffentlichten statistischen Materials, sondern vor al-
lem einer konsistenten "sozio-okonomischen™ Theorie der (Nicht-) Be-
schiftigung Schwerbehinderter. |

2.  Zur Relevanz des Themas

Die oben skizzierte Fragestellung ist insofern von sozial- und arbeits-
marktpolitischer Relevanz, als mittel- und langfristig mit einem deutli-
chen Anstieg des Anteils Schwerbehinderter an den Erwerbspersonen
zu rechnen ist (vgl. Rendenbach 1989: XXXI). Da das Durchschnittsal-
ter der Erwerbspersonen aufgrund der sich dndernden Altersstruktur
der Bevélkerung in den nichsten fiinfzehn bis zwanzig Jahren von der-
zeit rund 37 Jahren auf iiber 40 Jahre steigen wird (vgl. Buttler 1979:
179) und da gesundheitliche Einschrankungen und Behinderungen in
aller Regel erst im fortgeschrittenen Alter auftreten bzw. mit dem Le-

3 Dic seit 1986 geringeren Variationskoeffizienten sind jedoch weniger auf eine zu-
nchmende Gleichverteilung der Schwerbehindertenbeschiftigung als vielmehr auf
die Novellierung der §§ 8, 9 Abs. 3 und 10 Abs. 2 SchwbG zuriickzufithren. Seit der
Novellierung werden die Arbeitspldtze von Auszubildenden bei der Berechnung der
Gesamtzahl der Arbeitsplitze nicht beriicksichtigt. Dafiir werden schwerbehinderte
Auszubildende auf zwei Pflichtplitze und schwerbehinderte Arbeitgeber auf einen
Pflichtplatz angerechnet. Dies bewirkte einen iiberdurchschnittlichen Anstieg
(1985/86) bzw. cinen unterdurchschnittlichen Riickgang (1986/87) der Istquote in
Kleinbetricben bzw. in kleinbetrieblich strukturierten Branchen und damit eincn
Riickgang der Variationskoeffizienten.

Die Bezeichnung "sozio-okonomische” Theorie soll dabei deutlich machen, dal eine
Synthese soziologischer und dkonomischer Theorieansatze erfolgversprechender ist
als der "Alleinvertretungsanspruch” entweder der Soziologic oder der Okonomie.
Vgl. dazu u.a. Swedberg/Himmelstrand/Brulin (1987), Hirsch/Michaels/Friedman
(1987), Schanz (1979) und Opp (1985).
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bensalter zunehmen, ist, bei gleichbleibender Anerkennungspraxis und
bei gleichbleibendem Erwerbsverhalten, eine stetige Zunahme des An-
teils schwerbehinderter Erwerbspersonen zu erwarten®. Ein derartiger
Anstieg ist um so wahrscheinlicher, als angesichts der Finanzierungs-
probleme der gesetzlichen Rentenversicherung eine weitere Verkiir-
zung der Lebensarbeitszeit, die in den vergangenen Jahren einem
GroBteil der gesundheitlich beeintrichtigten und/oder (schwer-) be-
hinderten Arbeitnehmern den vorzeitigen Bezug des Altersruhegeldes
ermoglichte, aufgrund der 1992 in Kraft tretenden Rentenreform aus-
geschlossen istS,

Diese Zunahme des Anteils (schwer-)behinderter Erwerbspersonen
wird sowohl die staatliche Arbeitsmarktpolitik als auch die betriebliche
Personal- und Beschiftigungspolitik mit teils neuartigen, teils bekann-
ten Problemen konfrontieren. Die Arbeitsverwaltung wird einerseits
hohere Beitrdge fiir die (Re-)Integration Schwerbehinderter (z.B. Ein-
gliederungsbeihilfen, Einarbeitungszuschiisse und Lohnsubventionen)
aufbringen und andererseits neuartige Marketing- und Dienstleistungs-
strategien entwickeln miissen (vgl. Semlinger 1989). Demgegeniiber
werden die Betriebe eine partielle Einschrinkung ihres personalpoliti-
schen Dispositionsspielraumes hinsichtlich eines unter Umstédnden
quantitativ recht bedeutsamen Teils ihrer Beschiftigten durch das
SchwbG akzeptieren miissen (vgl. Stockert 1987, Weiber/Stockert
1987), es sei denn, der Gesetzgeber novelliert erneut die wesentlichen
Bestimmungen des Gesetzes (z.B. Quotenregelung, Kiindigungsschutz,
Zusatzurlaub und Freistellung von Mehrarbeit) im Sinne der Arbeitge-
ber bzw. ihrer Verbdnde. Ob eine solche Reform allerdings zu einer
nachhaltigen Verbesserung der Arbeitsmarkt- und Beschiftigungschan-
cen Schwerbehinderter beitrégt, ist fraglich, da bereits die Gesetzesno-

vellierung von 1986 bislang keine durchgreifenden Anderungen be-
wirkte.

5 Wagner (1989) prognostiziert einen Anstieg des Anteils der 45-64jahrigen an allen
Arbeitnehmern von derzeit 33% auf rund 45% im Jahre 2020.

6 In den Jahren 2001-2012 wird das Rentenzugangsalter sukzessive auf 63 bzw. 65
Jahre angehoben. Vgl. dazu Ruland (1989: 360-368).
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DaB die Beschiftigung Schwerbehinderter von den Arbeitgebern un-
ter den gegebenen Umstinden hiufig als nicht unproblematisch ange-
sehen wird (z.B. aufgrund (vermuteter) hoherer Fehlzeiten, geringerer
Einsatzfihigkeit und geringerer Flexibilitdt schwerbehinderter Arbeit-
nehmer) belegen nicht nur die Ergebnisse verschiedener Arbeitgeber-
befragungen (vgl. Harmsen 1982, Alberding 1983, Brandt 1984). Dies
zeigt sich nicht zuletzt auch darin, daB 1987 rund 287.000 Pflichtplitze
unbesetzt blieben (vgl. Tabelle 2 im Anhang), wihrend gleichzeitig
129.000 Schwerbehinderte arbeitslos gemeldet waren (vgl. ANBA 1989:
671). Die Arbeitslosenquote der Schwerbehinderten 148t sich dennoch
nur niherungsweise bestimmen, weil die Zahl der Schwerbehinderten,
die bei Arbeitgebern mit weniger als sechzehn Arbeitspldtzen beschif-
tigt ist, mangels gesicherter Daten geschitzt werden muB (vgl. Brink-
mann 1989, Sanmann 1988). Im Jahre 1987 betrug die gruppenspezifi-
sche Arbeitslosenquote rund 13% und lag damit um etwa vier Prozent-
punkte iiber der allgemeinen Arbeitslosenquote. Die hohere Arbeitslo-
senquote der Schwerbehinderten ist ausschlieBlich auf die signifikant
lingere Arbeitslosigkeitsdauer dieser Personengruppe zuriickzufiihren.
43% der gesunden Abginger aus Arbeitslosigkeit, aber nur 27% der
schwerbehinderten Abginger vom Mai/Juni 1988 waren weniger als
drei Monate arbeitslos. Umgekehrt betrug der Anteil derjenigen, die
iiber ein Jahr arbeitslos waren, bei den gesunden Abgéngern rund 12%,
bei den schwerbehinderten jedoch mehr als 31%. Die durchschnittliche
Dauer der Arbeitslosigkeit war bei den schwerbehinderten Abgangern
mit 12.6 Monaten exakt doppelt so hoch wie bei den Abgdngern ohne
gesundheitliche Einschrinkungen (6.3 Monate) (vgl. ANBA 1989: 670).
Dabei ist zusitzlich zu beriicksichtigen, daB die sogenannte "Wiederein-
gliederungsquote" bei Arbeitslosen ohne gesundheitliche Einschran-
kungen deutlich hoher liegt als bei schwerbehinderten Arbeitslosen.
Rund 45% der schwerbehinderten, aber nur etwa 28% der gesunden
Abginger aus Arbeitslosigkeit ziehen sich voriibergehend oder dauer-
haft aus dem Erwerbsleben zuriick.

Der in den niichsten Jahren zunehmende Anteil an Schwerbehinder-
ten im erwerbsfihigen Alter und die vergleichsweise ungiinstigen
(Wieder-) Eingliederungschancen (arbeitsloser) Schwerbehinderter be-
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grinden gleichermaflen einen sozial- und arbeitsmarktpolitischen
Handlungsbedarf. Eine Arbeitsmarktpolitik, die die (Re-)Integration
Schwerbehinderter in das Erwerbsleben zum Ziel hat, setzt jedoch vor-
aus, da zundchst einmal die Determinanten branchen- und be-
triebsgroBenspezifischer Schwerbehindertenanteile identifiziert werden,
bevor erfolgversprechende Strategien zur Verbesserung der Arbeits-
markt- und Beschiftigungschancen Schwerbehinderter entwickelt wer-
den konnen.

3.  Konzeption und Vorgehensweise
3.1. Theoretischer Ansatz

Auch fiinfzehn Jahre nach der Verabschiedung des SchwbG mangelt es
nach wie vor an okonomischen Analysen der betrieblichen Personal-
und Beschiftigungspolitik gegeniiber (schwer-)behinderten Arbeitneh-
mern (vgl. Herpich/Steinle 1983)”. Dies ist um so verwunderlicher, als
die betriebliche Rekrutierungs-, Qualifizierungs- und Entlohnungspra-
xis eine der wesentlichen Determinanten der Arbeitsmarktsituation
nicht nur (schwer-)behinderter Erwerbspersonen darstellt (vgl. Heier
1984: 143).

Um die nach Branchen und BetriebsgroBenklassen stark differieren-
.den Schwerbehindertenanteile erkldren zu kénnen, wird im folgenden
auf das Ende der sechziger und Anfang der siebziger Jahre entwickelte
und zwischenzeitlich vielfach modifizierte "Konzept des internen Ar-
. beitsmarktes" rekurriert. Ein wesentliches Charakteristikum dieses An-
' satzes besteht in der Annahme, daB die Verbreitung aufeinander abge-
stimmter Rekrutierungs-, Qualifizierungs- und Entlohnungspraktiken -
die ihrerseits den internen Arbeitsmarkt konstitutieren - mit spezifi-

7 Demgegeniiber gibt es cine Vielzahl uberwiegend soziologischer Untersuchungen
zur Problematik der "Marginalisierung® Schwerbehinderter im Arbeitsieben (vel-
Leppin/Ritz (1977), Heinze/Runde (1978, 1979) und Heinze/Runde/Treder
(1979)), zur Einstellung nichtbehinderter Arbeitnehmer gegeniiber schwerbehin-
derten Kollegen (vgl. Seifert (1979) und Seifert/Stangl (1981)) sowie zur (Re-) Inte-
gration behinderter und gesundheitlich beeintrichtigter Arbeitnehmer (vgl. Rindt
(1988), Wohrl (1988)).



schen betrieblichen Merkmalen, wie z.B. der Beschiftigtenzahl, der
Kapitalintensitit, der Konjunkturreagibilitit und der Stellung auf den
relevanten Absatz- und Beschaffungsmirkten, kovariiert. Diese An-
nahme impliziert, daB zumindest groBere Betriebe keineswegs ge-
zwungen sind, mittels adaptiver Verhaltenweisen auf sich dndernde
Umweltbedingungen zu reagieren, sondern als "strategiefahig" zu gelten
haben. Damit riickt die von der neoklassischen Theorie weitgehend
vernachliissigte "Binnenstruktur" der Betriebe in das Zentrum der
Analyse.

In dem Ma8e, in dem interne Arbeitsmérkte nicht nur zur Generie-
rung 6konomischer Privilegien und Quasi-Renten beitragen, sondern
auch die (kostengiinstige) Bildung von "Vertrauens- oder Organisati-
onskapital" erméglichen, gewinnen die sozialen Beziehungen innerhalb
von Arbeitssystemen an Relevanz. Wenn niamlich Kohision und Stabili-
tat von Arbeitsgruppen als produktivitiitssteigerndes Element betriebli-
cher Arbeitsbeziehungen angesehen werden, dann verdienen kollektive
Normen und Wertvorstellungen beziiglich "Fairness" und "Gerechtig-
keit" erhohte Aufmerksamkeit. "Theories of internal labor markets that
focus exclusively on human capital investment processes, price incenti-
ves, and efficiency miss a whole class of social considerations that can
positively affect productivity by reducing competition in the labor mar-
ket" (Doeringer 1986: 52).

Unter der Annahme, daB Arbeits- und Produktionsprozesse sowie
deren Verinderung nicht ausschlieBlich durch endogene technische
und/oder dkonomische Entwicklungstendenzen bedingt sind, sondern
in ihrem Entstehungs- und Wirkungszusammenhang wesentlich auch
durch "politische” Prozesse bestimmt sind (vgl. Jiirgens/Naschold 1984:
9), gewinnt der Betrieb als "Ort von Politik" an Bedeutung. Politik als
endogene Dimension meint in diesem Kontext einen ProzeB der Regu-
lierung innerbetrieblicher Arbeits- und Sozialbeziehungen, der im we-
sentlichen durch betriebliche Strukturen, Interessen und Handlungspo-
tentiale geprigt ist (vgl. Sperling 1987a: 29). Der Betrieb selbst er-
scheint als ein "politisches Sozialgefiige", "das tiber die Formierung von
Interessen und Machtpositionen, liber Konflikt- und Konsensprozesse,
iiber die Bildung von Biindnissen und Allianzen und die Herauskristal-



lisierung von Institutionen in groBen historischen Schiiben wie in all-
taglichen Mikropolitiken konstituiert und reproduziert wird" (Naschold
1985: 37).

Demzufolge sind die betrieblichen Arbeitsbeziehungen nicht allein
technisch determiniert, sondern stets auch Ausdruck der sozialen Orga-
nisation des ProduktionsprozessesS, die ihrerseits eine "strategische Va-
riable" darstellt: "It is not fixed but is adjusted over time as part of a
Management strategy which recognizes that the choice of work organi-
zation will elicit reactions and responses from workers. The strategy
chosen by management will be determined by the predicted reactions
by workers and judgements concerning future market conditions"
(Stephen 1984: 22). Die Reaktion der Arbeitnehmer wiederum hingt
im wesentlichen von der Legitimitit und der Akzeptanz unterschiedli-
cher personal- und beschéftigungspolitischer Strategien ab.

Wenn nun betriebliche (Personal-)Entscheidungen nicht nur von
Marktzwingen diktiert, sondern auch von sozialen und politischen Be-
dingungen beinflut werden, dann ist es unerldBlich, nicht nur die mi-
krotkonomischen Funktionsbedingungen betrieblicher Arbeitsmirkte
Zu analysieren, sondern gleichzeitig nach der Legitimitdt und Akzep-
tanz dieser Entscheidungen innerhalb der jeweiligen Belegschaft zu
fragen. Zu diesem Zweck ist es auBerordentlich hilfreich, auf industrie-
und organisationssoziologische, politikwissenschaftliche und arbeits-
(markt)soziologische Erkldrungsansitze zuriickzugreifen, um die be-

Wahrend Williamson (1975, 1985) in diesem Zusammenhang die Kosten der indivi-
duellen und kollcktiven Vertragsgestaltung sowie die Existenz sozialer Normen und
interner Arbeitsmirkte betont, akzentuiert beispielsweise Burawoy (1979, 1985) sehr
viel stirker die Verfiigungs- und Verteilungskonflikte bei der Nutzung von Arbeits-
kraft, deren Kanalisierung die Implementation spezifischer Anreizstrukturen und
Kontrollsysteme erforderlich macht. Beiden Ansitzen gemeinsam ist die grundle-
gende Unterscheidung zwischen "Arbeit(skraft)" und "Arbeitsleistung”. Goldberg
(1980: 252) kommt angesichts dieser Ubereinstimmung zu folgender Einschatzung:
"The names are different, but they deal with the same phenomena. The investigators

do, however, emphasize different aspects, their choice of emphasis being dictated at
least in part by their ideological priors”.
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triebliche Personal- und Beschiftigungspolitik addquat erkliren zu
kénnen’.

Wenn Naschold, Wagner und Rosenow (1989: 28) élteren Arbeit-
nehmern in diesem Zusammenhang eine "ambivalente Position im be-
trieblichen Sozialgefiige" attestieren, dann trifft dies sicherlich in noch
sehr viel starkerem MaBe fiir schwerbehinderte Belegschaftsmitglieder
zu. Beide Gruppen, die personell weitestgehend identisch sind, konnen
eine strategische Bedeutung fiir die betriebliche Anreizstruktur haben,
denn ihre Beschiftigung ist ein Indiz fiir eine langfristige und
"riicksichtsvolle” Nutzung der Arbeitskraft, die ihrerseits den Gerech-
tigkeits- und FairneBvorstellungen der Beschiftigten entgegenkommt.

Eine fiir die vorliegende Fragestellung wesentliche Implikation die-
ses Ansatzes besteht darin, daB der betriebliche Schwerbehindertenan-
teil keiner "imperativen 6konomischen Logik" (Naschold/ Wagner/ Ro-
senow 1989: 17) folgt, sondern das Resultat unterschiedlicher personal-
und beschiftigungspolitischer Strategien ist und damit als prinzipiell va-
riabel zu gelten hat. Dies bedeutet jedoch keineswegs, daB die Rah-
menbedingungen betrieblicher (Personal-) Entscheidungen, wie z.B.
saisonal und konjunkturell bedingte Nachfrageschwankungen oder die
allgemeine Arbeitsmarktsituation, keinen Einflu8 auf die (Nicht-) Be-
schiftigung Schwerbehinderter haben. Diese Rahmenbedingungen
stellen wesentliche exogene Faktoren dar, die kontrolliert, d.h. als
mogliche Determinanten von Entscheidungsprozessen thematisiert
werden miissen (vgl. Naschold/ Wagner/Rosenow 1989: 56).

32. Empirische Uberpriifung

Die vorliegende Arbeit beschiftigt sich mit der Frage nach den Ursa-
chen und Bestimmungsgriinden der (Nicht-)Beschéftigung Schwerbe-
hinderter. Da es trotz der arbeitsmarktpolitischen Relevanz bislang

9

Insbesondere in der amerikanischen Arbeitsmarkttheorie gibt es seit einiger Zeit
vielversprechende Bemithungen, soziologische und dkonomische Theorieansatze zu
verkniipfen, um Phinomene wie Arbeitslosigkeit, Diskriminierung, Job-Matching,
etc. erkliren zu komnen. Vgl. dazu beispielsweise Farkas/England (1986) sowie
Granovetter (1985, 1986).
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kaum geeignete Betriebsdaten gibt, die eine entsprechende quantitative
Analyse erlauben, wird die angesichts der Datenlage "zweitbeste" Vor-
gehensweise - eine simultane Analyse verfiigbarer Branchen- und Indi-
vidualdaten - gewihlt,

Zum einen liegen die von der amtlichen Statistik veréffentlichten
Daten aus dem Anzeigeverfahren gemi8 § 13 Abs. 2 SchwbG nicht nur
fiir die Ebene der Wirtschaftsabteilungen (n=10), sondern auch fiir die
sehr viel stirker disaggregierte Ebene der Wirtschaftszweige (n=95)
vor. Diese disaggregierten Daten werden jedoch micht verdffentlicht
und sind moglicherweise aus diesem Grund bislang keiner quantitativen
Analyse unterzogen worden.

Im Gegensatz etwa zu den USA, wo die multivariate Analyse von
Branchendaten aus der amtlichen Statistik eine lange Tradition hat und
insbesondere von Vertretern der Segmentationstheorie (vgl. als Uber-
sicht Hodson/Kaufman 1982, Hodson 1986) sowie der Effizienzlohn-
theorie (vgl. Krueger/Summers 1988, Katz/ Summers 1989) vorange-
trieben worden ist, liegen derartige Studien fiir die Bundesrepublik
Deutschland bislang nur sehr vereinzelt vor. Die wenigen Studien, die
die Frage nach Branchenunterschieden in der Personal- und Beschifti-
gungspolitik thematisieren (vgl. Vomfelde 1977, 1978, Schmid/ Stirn-
berg 1977), beschrinken sich zudem auf das Verarbeitende Gewerbe
und damit auf einen Sektor, dessen gesamtwirtschaftliche Bedeutung
sowohl hinsichtlich der Beschiftigtenzahl als auch hinsichtlich des Bei-
trages zur Wertschopfung seit etwa zwei Jahrzehnten riicklaufig ist.
Dieser Mangel, der in gleichem MaBe fiir amerikanische Studien aus
den siebziger Jahren gilt, ist im wesentlichen darauf zuriickzufiihren,
daB bislang kaum entsprechend disaggregierte Daten insbesondere fiir
den tertidren Sektor zur Verfiigung gestanden haben.

Zum anderen liegt mit dem Sozio-6konomischen Panel erstmals ein
reprisentativer Datensatz fiir die wohnberechtigte Bevolkerung der
Bundesrepublik Deutschland vor, der eine vergleichende Analyse der
Berufsverliufe und Erwerbskarrieren schwer- und nichtbehinderter Ar-
beitnechmer erlaubt!?, Im Gegensatz zu sogenannten "prozeBproduzier-

10 Bereits im Sommer 1990 wurde in den fiinf neuen Bundeslindern ein "Ost-Panel’
mit iiber 4.000 Befragten aus mehr als 2,000 Haushalten gestartet. Zur Konzeption



ten Léingsschnittdaten”, die beispielsweise bei der Arbeitsverwaltung
und den Sozialversicherungstrigern anfallen und einerseits lediglich die
fir die Verwaltungsarbeit erforderlichen Informationen enthalten, an-
dererseits fiir Forschungszwecke auBerhalb dieser Institutionen kaum
zuginglich sind, stellt das Sozio-dkonomische Panel reprisentative
Verlaufsdaten fiir Personen und Haushalte zur Verfiigung!!. Dariiber
hinaus erméglichen zwei umfangreiche Individualdatensitze schwerbe-
hinderter Arbeitnehmer aus Rheinland-Pfalz (etwa 12.500 beschaftigte
und 160 gekiindigte Personen) multivariate Analysen, die mit dem So-
zio-6konomischen Panel nicht méglich sind, weil die Zahl schwerbehin-
derter Arbeitnehmer im Panel relativ klein ist (rund 300 Personen) und
weil eine theoretisch wie empirisch auBerordentlich wichtige Variable
("Eintritt der Schwerbehinderung") im Panel nicht enthalten ist.

Komplettiert wird das zur Verftigung stehende empirische Material
durch eine reprisentative Stichprobe beschaftigungspflichtiger Arbeit-
geber aus Rheinland-Pfalz sowie durch eine 15%-Stichprobe der im
Jahre 1985 in Rheinland-Pfalz abgeschlossenen Kiindigungsschutzver-
fahren Schwerbehinderter. Der erstgenannte Datensatz basiert auf den
in den Arbeitgeberanzeigen gemiB § 13 Abs. 2 SchwbG enthaltenen
Angaben zur Zahl der (schwer- und nichtbehinderten) Beschiftigten
sowie zum Vorhandensein betrieblicher Interessenvertretungen der
Arbeitnehmer bzw. der Schwerbehinderten. Diese Angaben liegen fir
insgesamt 765 Betriebe und Dienststellen vor und decken die Jahre
1982 und 1985 ab. Der letztgenannte Datensatz enthalt neben den je-
weiligen sozio-demographischen Merkmalen des betroffenen Schwer-
behinderten verschiedene betriebliche Merkmale des kiindigenden Ar-
beitgebers und Angaben zu den Kiindigungsgriinden sowie dem Verlauf
und dem Ergebnis des Verfahrens vor der Hauptfiirsorgestelle.

dieses Panels vgl. Schupp/Wagner (1990); zu ersten Ergebnissen vgl. Projektgruppe
(1991).

Abgesehen von den Daten des Sozio-dkonomischen Panels, die erst seit relativ kur-
zer Zeit zur Verfiigung stehen, gibt es bereits eine Vielzahl multivariater Analysen
individueller Erwerbskarrieren und Berufsverlaufe (vgl beispielsweise Blossfeld/
Mayer 1988a, 1988b, Blossfeld 1989). Diese Studien basieren ausnahmslos auf der
sogenannten "Lebensverlaufsstudic” (vgl. Blossfeld 1987), die jedoch keineswegs re-
prisentativ fiir die bundesdeutsche Erwerbsbevolkerung ist.

11
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Um die Frage nach den dkonomischen, organisationspolitischen und
sozio-demographischen Bestimmungsgriinden des  betrieblichen
Schwerbehindertenanteils addquat beantworten zu kénnen, wird sowohl
eine multivariate Analyse der fiir den Zeitraum 1982-1986 verfiigbaren
Branchendaten als auch eine entsprechende Analyse der ersten Welle
des Sozio-6konomischen Panels (1984) und der rheinland-pfilzischen
Arbeitgeber- und Schwerbehindertenstichprobe (1982 und 1985) durch-
gefiihrt. Mit den Branchendaten einerseits und den Betriebs- bzw. Indi-
vidualdaten rheinland-pfilzischer Arbeitgeber und Schwerbehinderter
andererseits stehen mehrere vermutlich einzigartige Datensitze zur
Verfiigung, deren quantitative Analyse fundiertere Erkenntnisse ver-
spricht, als sie bislang durch methodisch teilweise sehr fragwiirdige
(Arbeitgeber-) Befragungen und Fallstudien produziert wurden. Wih-
rend diese Datensitze detailliert ausgewertet werden, kann der wesent-
liche Vorteil der Paneldaten - ihr Léngsschnittcharakter - im Rahmen
der vorliegenden Arbeit (noch) nicht genutzt werden. Um den Umfang
der Arbeit in vertretbaren Grenzen zu halten, wird lediglich die erste
Welle des Panels ausgewertet. Die Analyse der Branchendaten erfolgt
durch Regressionsanalysen und die Schitzung eines sogenannten
"Pfadmodelles”, die der Individualdaten mittels unterschiedlicher Re-

gressionsanalysen und die der Betriebsdaten mittels mehrfaktorieller
Varianzanalyse.
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II.  Struktur und Dynamik der betrieblichen Schwerbehindertenbe-
schiiftigung: Eine Sekundiranalyse empirischer Studien und
amtlicher Statistiken

Bevor in den Kapiteln IIL. und IV. das Konzept des internen Arbeits-
marktes im Hinblick auf die vorliegende Fragestellung weiterentwickelt
und empirisch iiberpriift werden kann, ist eine "Bestandsaufnahme" der
Forschungssituation unerldBlich. Anhand bislang vorliegender Fallstu-
dien und Befragungsergebnisse zur betrieblichen Schwerbehinderten-
beschiftigung versucht Kapitel II. den Stand der Forschung sowohl auf
Betriebs- als auch auf Individualebene zu skizzieren. Auf betrieblicher
Ebene ist nicht nur die Einschitzung des SchwbG durch die Arbeitge-
ber und die daraus resultierende Personal- und Beschéftigungspolitik,
sondern auch die Interessenvertretung Schwerbehinderter durch die
Betriebs- und Personalrite bzw. die Vertrauensleute von Relevanz. Auf
individueller Ebene ist insbesondere nach den Auswirkungen betriebli-
cher Beschéiftiéuﬂgsentschcidungen und den Konsequenzen der kollek-
tiven Interessenvertretung fiir die individuellen Erwerbskarrieren bzw.
die Berufsverliufe schwerbehinderter Arbeitnehmer zu fragen. Dabei
verfolgen die einzelnen Kapitel unterschiedliche Zielsetzungen: Zum
einen soll gepriift werden, ob bzw. inwiefern Arbeitgeber und betriebli-
che Interessenvertretungen ihren gesetzlichen Verpflichtungen nach-
kommen (insbesondere Kapitel I1.1.2.-11.1.4). Zum anderen soll ver-
sucht werden, den Umfang der Arbeitsmarktbewegungen Schwerbehin-
derter anhand der amtlichen Statistik zu quantifizieren (insbesondere
Kapitel I1.1.1.). Dariiber hinaus erfolgt eine vergleichende Analyse der
Beschéftigungssituation schwer- und nichtbehinderter Arbeitnehmer
(Kapitel 11.2.).

1. Betriebliche Rekrutierungs- und Entlassungstrategien
L1 Die Kiindigung Schwerbehinderter

Die Zahl der Arbeitsmarktbewegungen Schwerbehinderter ist ver-
gleichsweise gering. Den rund 11.000 (1987) bis 25.000 (1982) arbeitge-

31



berseitigen Kiindigungen, denen die Hauptfiirsorgestellen zugestimmt
haben, stehen zwischen 16.000 ( 1982) und 26.000 (1987) Vermittlungen
durch die Dienststellen der Bundesanstalt fir Arbeit gegeniiber (vgl.
Tabellen 2 und 6). Die Griinde fiir diese vergleichsweise geringen Fall-
zahlen sind zum einen in der Wirksamkeit des erweiterten Kiindigungs-
schutzes (vgl. §§ 15-22 SchwbG) und zum anderen in dem hohen Anteil
"intern” rekrutierter Schwerbehinderter zu suchen.

LLl. Zum Umfang arbeitgeberseitiger Kiindigungen

Im Gegensatz zur Zahl der Kiindigungen Schwerbehinderter, die re-
gelméBig von der Arbeitsgemeinschaft der Deutschen Hauptfiirsorge-
stellen erfaBt und publiziert wird, 148t sich die Gesamtzahl der arbeit-
geberseitigen Kiindigungen eines Jahres nur niherungsweise bestim-
men. Aus der Statistik der Zugiinge in Arbeitslosigkeit vom Mai/Juni
eines jeden Jahres ist seit 1982 sowohl der Anteil der Zugéinge, die zu-
vor in einem abhiingigen Beschiftigungsverhiltnis standen, als auch der
Anteil der Zuginge, denen vom Arbeitgeber gekiindigt wurde, ersicht-
lich. Unterstellt man, daB diese fiir den Zweiwochenzeitraum Ende
Mai/Anfang Juni ermittelten Anteilswerte in den iibrigen Monaten des
Jahres konstant bleiben und multipliziert man die Jahressumme der
Zuginge in Arbeitslosigkeit mit diesen beiden Anteilswerten, dann er-

hélt man eine untere GroBe fiir die Zahl der arbeitgeberseitigen Kiin-
digungen:

(1) TAK =KQ*(EZA*BQ)

wobei  EAK: Jahressumme der arbeitgeberseitigen Kiindigungen,
ZZA: Jahressumme der Zugdnge in Arbeitslosigkeit,

BQ: Anteil der Zuginger, die zuvor abhiingig beschiftigt waren,
KQ: Anteil der Zuginger, denen vom Arbeitgeber gekiindigt wurde.

Da Personen, die sich nach einer Kiindigung voriibergehend oder
dauerhaft aus dem Erwerbsleben zuriickziehen, nicht als Zuginge in
registrierte Arbeitslosigkeit erfafit werden, bilden die so ermittelten
Werte eine eher konservative, d.h, tendenziell zu niedrige SchitzgroBe.
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Dariiber hinaus ist zu beachten, daB es einer nicht quantifizierbaren
Zahl von Arbeitnehmern gelingt, innerhalb der Kiindigungsfrist eine
neue Beschiftigung zu finden, die sich zeitlich mehr oder weniger liik-
kenlos an das vom Arbeitgeber gekiindigte Beschiftigungsverhéltnis
anschlieBt, so daB auch diese Personen nicht als Zugénge in Arbeitslo-
sigkeit registriert werden. Weiterhin ist zu beachten, daB der Erhe-
bungszeitraum Ende Mai/Anfang Juni nicht mit einem Quartalsende
zusammenfillt. Da Angestellten typischerweise zum Quartalsende ge-
kiindigt wird, diirfte der Erhebungszeitraum tendenziell zu einer Unter-
schitzung der tatsiichlichen Zahl an Entlassungen fiihren.

Bei den Schwerbehinderten ist zwar die Zahl der Kiindigungen,
denen die Hauptfiirsorgestellen zugestimmt haben, exakt bekannt, aber
dafiir ist die von der amtlichen Statistik ausgewiesene Zahl der Be-
schiftigten um rund 65.000 bis 70.000 zu niedrigl. Da die Arbeitgeber
mit weniger als sechzehn Arbeitsplitzen nur alle fiinf Jahre (zuletzt
1984) die vom Gesetzgeber vorgeschriebene Anzeige nach § 13 Abs. 2
SchwbG zu erstatten haben, ist die Zahl der bei diesen Arbeitgebern
beschiftigten Schwerbehinderten fiir die {ibrigen Jahre nur niherungs-
weise bestimmbar. Aus diesem Grund liegt die Gesamtzahl der be-
schiftigten Schwerbehinderten, deren Schwerbehindertenstatus dem
Arbeitgeber auch tatsichlich bekannt ist2, um etwa 7% liber den iibli-
cherweise in der amtlichen Statistik ausgewiesenen Werten.

Zur Auseinandersetzung iiber den Umgang mit der Kiindigungsstatistik der Ar-
beitsgemeinschaft der Deutschen Hauptfiirsorgestellen vgl. Wiedermann (1986,
1987), Heuser (1987) und Klare (1989).

2 Wie die auf der Basis des Sozio-okonomischen Panels (Welle I) vorgenommenc
Hochrechnung von Frick/Sadowski (1988: 9) zeigt, licgt die Zahl der beschaftigten
Schwerbehinderten, Gleichgesteliten und sonstigen anrechnungsfahigen Personcn
mit rund 1.4 Millionen (1984) um rund 30% boher als von der amtlichen Statistik

ausgewiesen (vgl. ANBA 1986: 11, 62).
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Tabelle 1:  Kiindigungen in der Bundesrepublik Deutschland

Jahr [Kundigungen (1) |Beschidftigte (2)| Kiindigungs-
risiko (3)

1982 1.961 20.709 9.5
1983 1.785 20.440 8.7
1984 1.634 20.531 8.0
1985 1.545 20.807 7.4
1986 1.462 21.196 6.9
1987 1.424 21.428 6.6

1 Angaben in Tausend. Jahressumme der Zuginge in Arbeitslosigkeit multiplizifirt n}“
dem Anteil der zuvor abhingig Beschaftigten, denen vom Arbeitgeber gekiindigt

worden war (1982: 52.9%; 1983: 48.2%:; 1984: 44.5%; 1985: 41.2%; 1986: 40.2%;
1987: 38.2%).

2 Angaben in Tausend. Stichtag 30.9. des jeweiligen Jahres
3 Kiindigungen je 100 Beschiftigte ((Sp.1/8p.2)*100)

Quellen: Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit, 1983: 168; 1985: 174;
1986: 218; 1987: 640; 1988: 772

Arbeitsstatistik, Jahreszahlen 1986: 12; 1987: 12-13
Eigene Berechnungen

Dies bedeutet, daB das Kiindigungsrisiko nichtbehinderter Arbeit-
nehmer in Wirklichkeit deutlich hoher liegt als in Tabelle 1 angegeben,
wahrend das Risiko, durch eine Arbeitgeberkiindigung den Arbeitsplatz
zu verlieren, bei den schwerbehinderten Arbeitnehmern aufgrund der
in Tabelle 2 ausgewiesenen Gesamtzahl der beschiftigten Schwerbe-
hinderten recht genau quantifiziert sein diirfte.

Tabelle 2 zeigt die zahlenméBige Entwicklung der Kiindigungen
Schwerbehinderter seit 1982. Nachdem die Zahl der Fille von 1975 bis
1980 nur geringfiigig um etwa 6% pro Jahr angestiegen war, erfolgte
1981 als Reaktion auf die Entwicklung auf dem allgemeinen Arbeits-
markt ein deutlicher Anstieg der Kiindigungen um knapp 38% gegen-
ber dem Vorjahr. Dieser Anstieg wurde von dem des folgenden Jahres
1982 mit itber 41% nochmals iibertroffen (vgl. Arbeitsgemeinschaft
1984). Seit diesem Zeitpunkt ist ein stetiger Riickgang um insgesamt
mehr als 50% zu verzeichnen. Diese dem konjunkturellen Verlauf fol-
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gende Entwicklung der Kiindigungen zeigt recht deutlich, "dall der
Kiindigungsschutz fiir Schwerbehinderte kein Kiindigungsverbot ist"
(Semlinger/Schmid 1985: 43). Die Zahl der Kiindigungen nichtbehin-
derter Arbeitnehmer ging ebenfalls von 1982-1987 deutlich zuriick’.
Die Zahl von durchschnittlich rund 1.6 Millionen arbeitgeberseitigen
Kiindigungen pro Jahr verdeutlicht die numerische Flexibilitét des Be-
schéftigungssystems, d.h. die betriebliche Anpassungsfihigkeit der Be-
schiftigtenzahl an die Schwankungen des Outputs*. Sowohl bei den
Entlassungen als auch bei den (Neu-) Einstellungen besteht eine Varia-
tionsbreite von rund 500.000 Arbeitnehmern pro Jahr. Dies sind im-
merhin rund 2.5% der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten (vgl
Tabelle 1).

Aus den Tabellen 1 und 2 geht hervor, dafl das Kiindigungsrisiko
nichtbehinderter Arbeitnehmer mit 6.6% (1987) bis 9.5% (1982) um
etwa das Vier- bis Fiinffache iiber dem "unkorrigierten" Kiindigungsri-
sikod schwerbehinderter Arbeitnehmer liegt (1.3% bis 2.4%)9.

Dabei darf jedoch nicht iibersehen werden, dal insbesondere in den Jahren 1985-
1987 ein deutlicher Anstieg befristeter Arbeitsvertrage zu verzeichnen war. So nahm
beispiclsweise der Anteil der Zuginger in Arbeitslosigkeit, der zuvor befristet be-
schiiftigt war, von rund 11% (1982) auf knapp 24% (1985) zu (vgl. Dragendorf et al.
1988: 201).

Aus dem Riickgang der Zahl arbeitgeberseitiger Kindigungen kann jedoch keines-
wegs auf einen Verlust an betricblicher Anpassungsflexibilitat geschlossen werden.
Vgl. dazu beispielsweise Kraft (1988), der diese These anhand einer Lingsschnitt-
analyse der Arbeitsnachfrage des Verarbeitenden Gewerbes in der Bundesrepublik
Deutschland fiir den Zeitraum 1963-1983 falsifiziert.

5 - .
Mit dieser Bezeichnung wird der Tatsache Rechnung getragen, daB die Zahl der
(arbeitgeberscitigen) Kindigungen Schwerbehinderter pro Jahr offensichtlich deut-
lich hoher ist als von der Arbeitsgemeinschaft ausgewicsen.

Die in Tabelle 1 zusammengestellten Befunde stimmen zudem fast vollstindig mit
den Ergebnissen einer alteren Untersuchung zur Kiindigungspraxis in der Bundes-
republik Deutschland iiberein. Falke et al. (1981b: 18) kommen in dieser reprisen-
tativen Studie zu dem Ergebnis, daB 1978 rund 7.4% aller sozialversicherungspflich-
tig Beschaftigten vom Arbeitgeber gekiindigt wurden. Bei den schwerbchinderten
Arbeitnehmern lag dic Kiindigungsquote im gleichen Jahr mit lediglich 1.8% signifi-
kant niedriger. Ritz (1984a: 346) schatzt, daB das Kiindigungsrisiko cincs schwerbe-
hinderten Arbeitnehmers in den Jahren 1978-1980 nur etwa ein Fiinftel des Kindi-

gungsrisikos aller Arbeitnehmer betrug und Runde et al. (1986: 41) crmitteln fiir

35



Tabelle 2:  Kiindigungen Schwerbehinderter

Jahr Kiilndigungen Beschdftigte (3)| Kiindigungs-
(1) (2) risiko

(4) (5)
1982 24,555 61.500 1.041.800 2.4 5.9
1983 23.290 72.000 986.700 2.4 7.3
1984 17.053 50.000 937.400 1.8 5.3
1985 15.061 41.000 897.800 1.7 4.6
1986 12.611 42.000 878.500 1.4 4.8
1987 11.298  40.000 861.000 1.3 4.6

1 Zahl der abgeschlossenen Kiindigungsverfahren, in denen die Hauptfiirsorgestellen
der Kiindigung zugestimmt haben.

2 Hochgerechnete Zahl der arbeitgeberseitigen Kiindigungen anhand der Zugénge in
Arbeitslosigkeit.

3 Beschiftigte Schwerbehinderte, Gleichgestellte und sonstige anrechnungsfihige Per-

sonen im Oktober des jeweiligen Jahres. Ohne zusitzlich besetzte Plitze durch
Mehrfachanrechnungen.

4 Kiindigungen je 100 Beschiftigte ((Sp.1/8p.3)*100)
5 Kiindigungen je 100 Beschiftigte ((Sp.2/Sp.3)*100)

Quellen: Jahresbericht der Arbeitsgemeinschaft der Deutschen Hauptfiirsorgestellen
1986: 97-98; 1987: 103-107; 1988: 99-102

Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit, 1984: 46; 1985: 48; 1986:
62; 1987: 52; 1988: 631

Bundesanstalt fiir Arbeit, 11b3
Eigene Berechnungen

Dies ist jedoch aus verschiedenen Griinden allenfalls ein vorder-
grindiges Indiz fir die Wirksamkeit des erweiterten Kiindigungs-
schutzes:

Etwa 21% der nichtbehinderten, aber nur 13% der schwerbehinder-
ten Arbeitnehmer arbeiten in Kleinbetrieben mit bis zu zwanzig Be-
schiftigten. Umgekehrt sind 50% der Nichtbehinderten, aber mehr als
62% der Schwerbehinderten in Mittel- und GroBbetrieben mit mehr als
200 Arbeitnehmern beschiftigt. Weiterhin arbeiten 27% der Nichtbe-

1981 ein Kindigungsrisiko fiir Schwerbehinderte, da um das Vierfache unter dem
aller Arbeitnehmer liegt,
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hinderten, aber 37% der Schwerbehinderten im offentlichen Dienst
(vgl. Frick/Sadowski 1988: 28). Aus verschiedenen empirischen Studien
ist bekannt, da Arbeitnehmer in GroBbetrieben bzw. im o6ffentlichen
Dienst sehr viel seltener von arbeitgeberseitigen Kiindigungen betrof-
fen sind als Arbeitnehmer in Kleinbetrieben bzw. in der Privatwirt-
schaft (vgl. Falke 1983: 16; Biichtemann 1984: 95; Holand 1985: 64).

Rund 18% der nichtbehinderten, aber nur 9% der schwerbehinder-
ten Arbeitnehmer weisen eine Betriebszugehdrigkeitsdauer von bis zu
drei Jahren auf. Umgekehrt sind 33% der Nichtbehinderten, aber 69%
der Schwerbehinderten seit mindestens zehn Jahren beim derzeitigen
Arbeitgeber beschiftigt (vgl. Frick/Sadowski 1988: 31). Wie die Studien
von Falke (1981a) und Biichtemann (1984: 95) zeigen, ist das Kiindi-
gungsrisiko von Arbeitnehmern mit einer Betriebszugehorigkeitsdauer
von maximal drei Jahren etwa fiinf- bis sechsmal so groB wie das der
Arbeitnehmer mit mindestens zehnjahriger Betriebszugehdorigkeits-
dauer.

Versucht man die Zahl der arbeitgeberseitigen Kiindigungen
schwerbehinderter Arbeitnehmer anhand der Zugange in Arbeitslosig-
keit zu bestimmen, dann ergeben sich Werte, die erheblich tiber den
von der Arbeitsgemeinschaft der Deutschen Hauptfiirsorgestellen er-
mittelten Werten liegen (vgl. Tabelle 2). Um diese These empirisch
belegen zu konnen, ist es zunéchst erforderlich, die von der amtlichen
Statistik nicht ermittelte Jahressumme der Zuginge Schwerbehinderter
in Arbeitslosigkeit niherungsweise zu bestimmen. Dies geschieht an-
hand der folgenden Gleichung:

sZA
(2) $ZS = ZSg *———
ZAg

wobei £ZS: Jahressumme der Zuginge Schwerbehinderter in Arbeitslosigkeit,
ZSg: Anzahl Schwerbehinderter in der Zugangsstichprobe im Mai/Juni je-
den Jahres,
L ZA: Jahressumme der Zuginge in Arbeitslosigkeit, o
ZAg: Anzahl Arbeitsloser in der Zugangsstichprobe vom Mai/Juni jeden
Jahres.
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Anhand der so ermittelten Jahressumme der Zugiange Schwerbehin-
derter in Arbeitslosigkeit und unter Zuhilfenahme von Gleichung (1)
1aBt sich naherungsweise die Zahl der arbeitgeberseitigen Kiindigungen
Schwerbehinderter im Laufe eines Jahres ermitteln. Es zeigt sich, da
jahrlich zwischen 40.000 (1987) und 72.000 (1983) Schwerbehinderte
durch eine arbeitgeberseitige Kiindigung ihren Arbeitsplatz verlieren.
Dies sind immerhin zwischen 4.6% und 7.3% der Beschiftigten, d.h. das
so ermittelte Kiindigungsrisiko Schwerbehinderter liegt nur noch um
etwa 20-30% unterhalb des Kiindigungsrisikos der Arbeitnehmer insge-
samt. Wie diese Diskrepanz zwischen der Statistik der Arbeitsgemein-
schaft der Deutschen Hauptfiirsorgestellen und der Arbeitsverwaltung
zustande kommt, kann an dieser Stelle nicht abschlieBend geklirt wer-
den. Ein Grund ist sicherlich der, daB die Entlassung eines schwerbe-
hinderten Arbeitnehmers innerhalb der Probezeit von sechs Monaten
ebenso wenig der Zustimmung der Hauptfiirsorgestelle bedarf wie die
Kiindigung eines iiber S8jahrigen Schwerbehinderten, der einen An-
spruch auf Sozialplanleistungen hat. Auch bei witterungsbedingten
Entlassungen ist keine vorherige Zustimmung der Hauptfiirsorgestelle
erforderlich, wenn die Wiedereinstellung bei Wiederaufnahme der Ar-
beit gewihrleistet ist (vgl. § 20 Abs. 1 und 2 SchwbG). Ein weiterer
Grund kénnte jedoch auch darin bestehen, daB eine nicht quantifizier-
bare Zahl von Arbeitgebern Schwerbehinderten kiindigt, ohne vorher
die gesetzlich vorgeschriebene Zustimmung der Hauptfiirsorgestelle zu
beantragen.

Angesichts dieser Befunde ist es kaum verwunderlich, daB die Wirk-
samkeit des besonderen Kiindigungsschutzes vielfach angezweifelt
wird”. So argumentiert Semlinger (1984: 34), daB bislang nicht iiber-
zeugend nachgewiesen werden konnte, daB das geringere Kiindigungs-
risiko Schwerbehinderter tatsachlich auf den erweiterten Kiindigungs-
schutz zuriickzufiihren ist. "Da eg sich bei den erwerbstitigen Schwer-

”Percgﬁemng' des Arbeitsmarktes, Zyr Kontroverse zwischen diesen beiden Posi-

tionen vgl. insbesondere Brandes/Buttler/Dorndorf (1989) Mever 1989), Reuter
(1982), Buttler (1986) und Wallwe; (1989). (1989), Meyer (
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behinderten zu groBen Teilen um éltere Arbeitnehmer handelt, die
schon lingere Zeit im jeweiligen Betrieb beschiftigt sind, gelten fiir sie
oft auch die inzwischen relativ weit verbreiteten tarifvertraglichen Be-
standsschutzregelungen und die entsprechenden Klauseln des allgemei-
nen Kiindigungsschutzes". Ritz (1982: 213) weist diese Argumentation
mit der Begriindung zuriick, da8 die den erweiterten Kiindigungsschutz
iiberlagernden gesetzlichen und/oder tarifvertraglichen Bestands-
schutzregelungen weniger als die Hilfte der erwerbstitigen Schwerbe-
hinderten betreffen. "Ein Teil der Schwerbehinderten ist zu jung, um
unter die tarifliche Alterssicherung zu fallen, ein Teil erfiillt die vorge-
schriebene Betriebszugehorigkeitsdauer nicht, in vielen Tarifbereichen
fehlen solche Vertrige ganz." Dariiber hinaus sind, so Ritz, die Schutz-
bestimmungen des SchwbG umfassender, da die tarifvertraglichen Be-
standsschutzregelungen keine Interventionsméglichkeiten umfassen, die
der "begleitenden Hilfe" (§ 31 SchwbG) entsprechen.

Bei einem Vergleich des Kiindigungsrisikos schwer- und nichtbehin-
derter Arbeitnehmer darf jedoch nicht iibersehen werden, daB Schwer-
behinderte sehr viel hiufiger Aufhebungsvertrage abschlieBen als
nichtbehinderte ArbeitnehmerS. Diese These wird durch eine detail-
lierte Analyse der Zugiinge in Arbeitslosigkeit bestdtigt. Im gesamten
Zeitraum, fiir den eine entsprechende Auswertung moglich ist (Mai/
Juni 1982 - Mai/Juni 1987), lag der Anteil der Zuginge in Arbeitslosig-
keit, dessen letztes Beschéiftigungsverhéiltnis "in gegenseitigem Einver-
nehmen" geldst worden war, bei den Schwerbehinderten mit 12%-15%
rund vier- bis fiinfmal so hoch wie bei den nichtbehinderten Zugingen
(3%-4%).

8
So wurden den Befunden von Falke et al. (1981: 302) zufolge von den 1978 beende-

ten Beschiftigungsverhaltnissen Schwerbehinderter 19.3% durch cinen Aufhebungs-
vertrag gelost. Bei den nichtbehinderten Arbeitnehmern betrug der entsprechende

Anteilswert lediglich 7.1%.
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Tabelle 3:  Aufhebungsvertrige von schwer- und nichtbehinderten
Arbeitnehmern

Jahr Anteil der Aufhebungsvertrige an den
Zugingen in Arbeitslosigkeit

Zugidnge insgesamt Schwerbehinderte
Anteil | Verhdltnis (1) | Anteil | Verhiltnis (1)
1982 3.2% 20.4:1 14.9% 1.6:1
1983 4.3% 14.5:1 14.1% 1.4:1
1984 4.2% 14.3:1 15.4% 1.3:1
1985 3.3% 17.2:1 13.3% 1.4:1
1986 3.3% 17.0:1 11.9% 1.4:1
1987 3.8% 14.4:1 11.9% 1.2:1

1 Verhiltnis von arbeitgeberseitigen Kiindigungen und Aufhebungsvertrigen

Quellen: Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit, 1983: 171; 1984: 234;
1987: 640; 1988: 772
Bundesanstalt fiir Arbeit, ITb2
Semlinger/Schmid 1985: 17
Semlinger 1988: 92
Eigene Berechnungen

Wihrend das Verhiltnis von arbeitgeberseitigen Kiindigungen und
Aufhebungsvertrigen bei nichtbehinderten Arbeitnehmern etwa 16_’.1
betrégt, liegt es bei den Schwerbehinderten bei etwa 1.5:1. Dieser ho-
here Anteil an Aufhebungsvertrigen bei Schwerbehinderten ist jedoch
nicht ausschlieBlich als ein Versuch zu interpretieren, die Kiindigungs-
bestimmungen des SchwbG zy umgehen. GroBbetriebe, in denen die
weit iiberwiegende Mehrheit der Schwerbehinderten beschiftigt ist,
schlieBen sehr viel hiufiger Aufhebungsvertrige als Klein- und Mittel-
betriebe (vgl. Falke 1983 16-17).

Aufhebungsvertrige sind also insbesondere bei Schwerbehinderten
als funktionales Aquivalent zy Kiindigungen anzusehen. Bereits die
wenigen verfiighbaren Daten machen deutlich, da8 die These von der
"faktischen Unkiindbarkeit" schwerbehinderter Arbeitnehmer empi-
risch nicht haltbar ist. Aufgrund des hohen Anteils an Aufhebungsver-

40



tréigen, die in etwa einem Dirittel der Fille mit Hilfe der Hauptfiirsor-
gestelle zustandekommen, sind die durchschnittlichen Kosten der Ent-
lassung eines Schwerbehinderten allerdings hoher als bei der Entlas-
sung eines nichtbehinderten Arbeitnehmers. Wie die Untersuchung von
Falke (1983: 37) zeigt, betrigt die durchschnittliche Hohe der Abfin-
dungssumme aus einem Aufhebungsvertrag etwa ein halbes Monatsge-
halt pro Jahr der Beschiftigung. Bei einem durchschnittlichen Brutto-
monatsverdienst Schwerbehinderter von 2.967 DM und einer durch-
schnittlichen Betriebszugehorigkeitsdauer von 16.1 Jahren (vgl. Tabel-
len 17 und 19) ergibe sich fiir das Jahr 1984 eine durchschnittliche Ab-
findungssumme von rund 23.900 DM. Bei den nichtbehinderten Arbeit-
nehmern betrigt die durchschnittliche Abfindungssumme aufgrund des
niedrigeren Bruttoverdienstes (2.738 DM) und der geringeren Be-
triebszugehorigkeitsdauer (10.3 Jahre) rund 14.100 DM bzw. rund 41%
weniger als bei Schwerbehinderten.

In diesem Kontext darf jedoch nicht iibersehen werden, daB eine ar-
beitgeberseitige Kiindigung oder ein Aufhebungsvertrag nur in etwa
16% der Fille den Grund fiir das Ausscheiden eines Schwerbehinder-
ten darstellt. Rund 12% der ausscheidenden Schwerbehinderten haben
ihr Beschiftigungsverhiltnis selbst gekiindigt und etwa 71% gehen in
Rente (vgl. Breetz/ Deecke 1989: 43).

112. Die Einschitzung des besonderen Kiindigungsschutzes durch
die Arbeitgeber

Die Bereitschaft der Betriebe und Dienststellen, (zusitzliche) Schwer-
behinderte einzustellen, hingt im wesentlichen davon ab, ob die Be-
schiftigung Schwerbehinderter als belastend eingeschitzt wird. In die-
Sem Zusammenhang werden insbesondere die Bestandsschutzregelun-
gen des SchwbG als "beschiftigungsschﬁdlich" bezeichnet. So argumen-
tiert beispielsweise die Arbeitsgemeinschaft Selbstandiger Unterneh-
mer (1985: 22), daB "der fiir bestimmte Gruppen wie Schwerbehinderte
Oder iltere Arbeitnehmer entwickelte besondere Kiindigungsschutz ...
im Ergebnis nur zu besonders hohen Einstellungsbarrieren und daher
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auch zu iberdurchschnittlich hohen Arbeitslosenquoten dieser Grup-
pen gefiihrt (hat)". .

Die verfiigbaren empirischen Befunde deuten darauf hin, daB die
These in dieser undifferenzierten Form kaum aufrecht erhalten werden
kann. So bezeichneten im Rahmen einer von Brandt zwischen DezeI.n-
ber 1982 und Mirz 1983 durchgefiihrten bundesweiten Repréisentatl\f-
befragung rund 44% der privaten Arbeitgeber den besonderen Kundl
gungsschutz als "ziemlich belastend” und weitere 28% als "geringflgig
belastend” (vgl. Brandt 1984: 149). Dariiber hinaus stimmten 50% der
befragten Arbeitgeber uneingeschrinkt dem Statement zu, der Kii.ndl-
gungsschutz mache es einem Betrieb auBerordentlich schwer, 'elnen
Schwerbehinderten zu entlassen. Weitere 37% der Befragten meinten,
der Kiindigungsschutz erschwere zwar die Entlassung eines Schwerb'e-
hinderten; diese sei jedoch bei Vorliegen stichhaltiger Griinde auf Je-
den Fall durchsetzbar (vgl. Brandt 1984: 183). Angesichts dieser Ein-
schitzung ist es kaum iiberraschend, daB 72% der privaten Arbe:itgebf’.r
dem abschlieBenden Statement zustimmten, der besondere Kiindi-
gungsschutz halte sie davon ab, schwerbehinderte Arbeitnehmer einzu-
stellen (vgl. Brandt 1984- 187).

Im Rahmen einer auf mittelstindische Industrieunternehmen be-
schriankten "Wirkungsanalyse der Sozialgesetzgebung" im Friihjahr 1983
(vgl. Kayser/Friede 1984: 20) sahen demgegeniiber lediglich 13% c'Ie.r
Unternehmen im SchwbG eine Einschriankung ihrer personalpoliti-
schen Dispositionsfreiheit in dem Sinne, daB sie vorgesehene Entlas-
sungen nicht wie geplant durchfiihren konnten?,

Im Gegensatz zur letztgenannten Untersuchung lehnten in einer auf die 6ffent§iChC“
und privaten Arbeitgeber der Stadt Hamburg beschrinkten empirischen Studie aus
dem Jahre 1982 rund 61% der Befragten die (zusitzliche) Einstellung schwerbehin-
derter Arbeitnehmer ab, weil sie Probleme mit dem besonderen Kiindigungsschutz
befiirchten. Weitere 67% gaben an, eine "Lockerung” des Kiindigungsschutzes wiirde
ihre Bereitschaft zur Rekrutierung schwerbehinderter Arbeitnehmer erhohen (V.El-
Runde et al. 1986: 48, 51). Dieser letzte Befund steht jedoch zumindest teilweise im
Widerspruch zur Untersuchung von Brandt (1984: 351), in der nur 33% der

Arbeitgeber die Frage bejahten, ob ein spateres Einsetzen des Kiindigungsschutzes
ihre Einstellungsbereitschaft erhdhen wiirde.
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Ein systematischer Zusammenhang zwischen der Einschitzung des
besonderen Kiindigungsschutzes und betrieblichen Merkmalen, wie z.B.
der GroBe und der Branche, besteht offensichtlich nicht, wohl aber zwi-
schen dem betrieblichen Schwerbehindertenanteil und der Einschit-
zung des Kiindigungsschutzes: Mit zunehmender Istquote steigt der An-
teil der Betriebe, deren Einstellungsbereitschaft vom Kiindigungsschutz
unbeeinfluBt bleibt, von 5% (Istquote unter 3%) auf knapp 28%
(Istquote iiber 10%) an. Ebenso geht der Anteil der Betriebe, die im
Kiindigungsschutz eine "ziemliche" Belastung sehen, von 44% (Istquote
unter 3%) auf knapp 31% (Istquote zwischen 8% und 10%) zuriick (vgl.
Brandt 1984: 342, 370).

Die Tatsache, daB je nach Frageformulierung zwischen 30% und
85% der Betriebe und Dienststellen im erweiterten Kiindigungsschutz
weder ein Einstellungs- noch ein entscheidendes Entlassungshindernis
sehen, deutet darauf hin, da8 die aufgrund des Kiindigungsschutzes an-
genommenen Einschrinkungen der betrieblichen Autonomie "nicht in
der unterstellten Pauschalitit gegeben sind und in vielen Fillen auf
Vor- bzw. Fehlurteilen beruhen diirften” (Semlinger 1987: 247). Dies ist
insbesondere deshalb zu vermuten, als es offensichtlich keinen Zusam-
menhang zwischen der subjektiven Einschitzung und der tatsichlichen
Handhabung des Kiindigungsschutzes durch die Hauptfﬁrsorgestcllen
gibt. So bezeichnen beispielsweise rund 47% der Arbeitgeber in Nord-
rhein-Westfalen (Bundesdurchschnitt 40%) den erweiterten Kiindi-
gungsschutz als "besonders belastend" (vgl. Brandt 1984: 372), obwohl
die beiden Hauptfiirsorgestellen in Koln und Miinster den Kiindigungs-
antrégen der Arbeitgeber dieses Bundeslandes in rund 69% der Fille
zustimmen (Bundesdurchschnitt knapp 61%) (vgl. Arbeitsgemeinschaft
1988). Umgekehrt ist der Anteil der Arbeitgeber in Bremen, der den
besonderen Kiindigungsschutz fiir besonders belastend halt, der mit
Abstand niedrigste im Bundesgebiet (knapp 26%), wéhrend gleichzeitig
Uberdurchschnittlich viele Kiindigungsantrige von der dortigen Haupt-
firsorgestelle abgelehnt werden (knapp 47%)".

——————

10

Insgesamt wird den Kiindigungsschutzbestimmungen des SchwbG durchaus eit'le
verhaltensbeeinflussende Wirkung attestiert. So unternchmen rund 56% der mlt-
geber bei schwerbehinderten Arbeitnechmern vermehrte Versuche zur Weiterbe-
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Tabelle4:  Sozio-demographische Merkmale beschiiftigter und kiin-
digungsbedrohter Schwerbehinderter

Merkmal Schwerbehinderte
(Angaben in %) Beschaf- Kindi-
tigte gungs-
bedrohte

Geschlecht

Manner 73 69

Frauen 27 31
Alter

bis 34 Jahre 13 21

35 bis 50 Jahre 32 37

51 Jahre und mehr 55 41
Nationaliit

Deutsche 91 85

Ausglander 9 15
Status

an- bzw. ungel. Arb. 25 53

Fach~, Vorarb., Meister 26 19

einfache/qualif. Angest. 38 26

hochqual. /1td. Angest. 11 1
Betriebszugehdrigkeit

bis 2 Jahre 9 23

3 bis 10 Jahre 22 36

11 Jahre und mehr 69 41

Durchschnitt (in Jahren) 16.4 10.3
Nettoeinkommen

bis 1.499 DM 28 43

1.500 bis 1.999 DM 28 36

2.000 DM und mehr 44 21

Durchschnitt (in DM) 2.055 1.670

Quellen: Frick/Sadowski (1988: 25-34)
Jopen (1988: 63-64, 221-225)

schaftigung, wenn deren Arbeitsplatz gefahrdet ist, als bei nichtbehinderten Beleg-
schaftsmitglicdern. Wihrend dieser Anteilswert in Kleinbetrieben mit bis zu 100 Be-
schaftigten lediglich 37% betragt, sind es in GroBbetrichen mit mehr als 500 Be-
schaftigten knapp 80% (vgl. Alberding 1983: 21). Umgckehrt unternchmen lediglich
36% der befragten Arbeitgeber bei schwerbehinderten Arbeitnehmern gleiche oder
gar geringere Anstrengungen zur Erhaltung des Arbeitsplatzes.



Zusammenfassend und die kritische Einschitzung des Kiindigungs-
schutzes (vgl. ausfiihrlich Rendenbach 1989: 69-80, 148-152) relativie-
rend, bleibt festzuhalten, daB von einem "absoluten” Kiindigungsschutz
schwerbehinderter Arbeitnehmer nicht gesprochen werden kann und
daB die "Reichweite” dieses Kiindigungsschutzes haufig tiberschétzt
wird (vgl. dhnlich Brandt 1984: 185). Zwar weisen Schwerbehinderte
ein signifikant niedrigeres Kiindigungsrisiko auf als nichtbehinderte
Arbeitnehmer (vgl. Tabelle 2) und sind dementsprechend unter den
Zugingen in Arbeitslosigkeit unterreprasentiert (vgl. Tabelle 9);
gleichwohl zeigt sich bei Schwerbehinderten eine dhnlich starke "Polari-
sierung” von Kiindigungsrisiken wie bei nichtbehinderten Arbeitneh-
mern (vgl. Tabelle 4).

Da die Kiindigungsstatistik der Arbeitsgemeinschaft der Deutschen
Hauptfiirsorgestellen nur wenige sozio-demographische Merkmale der
gekiindigten Schwerbehinderten enthélt und auch die amtliche (Be-
schiftigten-)Statistik keinerlei Auskunft iiber Alter, Geschlecht, Quali-
fikation und Betriebszugehérigkeitsdauer der beschéftigten Schwerbe-
hinderten gibt, ist zur Abschitzung des Kiindigungsrisikos verschiede-
ner Gruppen von Schwerbehinderten lediglich ein (methodisch aller-
dings nicht unproblematischer) Vergleich der sozialstrukturellen
Merkmale beschiftigter Schwerbehinderter aus dem Sozio-Gkonomi-
schen Panel, Welle 1/1984 mit den entsprechenden Merkmalen kiindi-
gungsbedrohter Schwerbehinderter aus der auf den Zustindigkeitsbe-
reich der Hauptfiirsorgestelle Stuttgart (1982-1983) beschrénkten Un-
tersuchung von Jopen (1988) moglich (vgl. Tabelle 4)'.

Bei einem solchen Vergleich fillt auf, daB auch bei schwerbehinder-
ten Arbeitnehmern Frauen, Jiingere im Alter von bis zu 35 Jahren,
Auslinder, un- bzw. angelernte Arbeiter, Personen mit einer Be-
triebszugehdrigkeitsdauer von bis zu drei Jahren und Personen, die in
Klein- und Mittelbetrieben mit maximal 200 Arbeitnehmern beschiftigt
sind, {iberproportional hiufig von Kiindigungen betroffen sind (vgl.
auch Falke et al. 1981a, 1981b, 1983).

e

11
Vgl. dazu auch die Studie von Semlinger (1988: 259-292).
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12. Die Rekrutierung Schwerbehinderter
1.2.1. Zum Umfang externer und interner Rekrutierungen

Im Gegensatz zu Kiindigungen, die sozial gerechtfertigt sein miissen
und bei denen der besondere Kiindigungsschutz fiir bestimmte Arbeit-
nehmergruppen zu beachten ist, kann der Betrieb bei Personalrekrutie-
rungen ausschlieBlich nach Rentabilitétskriterien entscheiden, d.h. die
Selektivitat der betrieblichen Personalpolitik kommt bei Einstellungen
sehr viel deutlicher zum Ausdruck als bei Entlassungen, wo gesetzliche
und/oder tarifvertragliche Regelungen das unternehmerische Kalkiil
modifizieren (vgl. Sadowski/Frick/Stengelhofen 1988: 42). Dies ist im
wesentlichen darauf zuriickzufiihren, daB sich bei Entlassungen ledig-
lich entscheidet, wer arbeitslos wird; bei Einstellungen hingegen wer
arbeitslos bleibt (vgl. Windolf/Hohn 1984).

Tabelle S:  Vermittlungen in der Bundesrepublik Deutschland

Jahr (Vermittlungen (1) |Arbeitslose (2) | Beschidftigungs-
chance (3)

1982 1.395 1.833 76.1

1983 1.557 2.258 69.0

1984 1.754 2.266 77.4

1985 1.876 2.304 81.4

1986 1.965 2.228 88.2

1987 1.998 2.229 89.6

1 Angaben in Tausend. Jahressumme der Vermittlungen
2 Angaben in Tausend. Jahresdurchschnittswerte

3 Zahl der Vermittlungen je 100 Arbeitslose ((Sp-1/8p.2)*100)

Quellen; Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit,

Arbeitsstatistik, Jahreszahlen 1987: 33,132
Eigene Berechnungen



Tabelle 6:  Vermittlungen Schwerbehinderter

Jahr {Vermittlungen (1)} |Arbeitslose (2)| Beschdftigungs-
chance (3)

1982 15.646 111.964 14.0
1983 20.090 131.160 15.3
1584 21.741 138.316 15.7
1985 24.888 136.008 18.3
1986 24.823 126.585 19.6
1987 26.103 126.802 20.6

1 Jahressumme der Vermittlungen Schwerbehinderter
2 Arbeitslose Schwerbehinderte im Jahresdurchschnitt
3 Zahl der Vermittlungen je 100 arbeitslose Schwerbehinderte ((Sp.1/Sp.2)*100)

Quellen: Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit,
Arbeitsstatistik, Jahreszahlen 1987; 64, 132,
Eigene Berechnungen

Da die Jahressumme der Neueinstellungen schwer- und nichtbehin-
derter Arbeitnehmer unbekannt ist und allenfalls niherungsweise be-
stimmt werden kann, indem man die Zahl der Abgénge aus registrierter
Arbeitslosigkeit in ein abhingiges Beschiftigungsverhéltnis ermittelt
(vgl. Tabelle 7), soll zunichst die Struktur der Vermittlungen durch die
Bundesanstalt fiir Arbeit analysiert werden.

Wie die Tabellen 5 und 6 zeigen, stieg die Zahl der Vermittlungen
nichtbehinderter Erwerbspersonen!? zwischen 1982 und 1987 um rund
43% an, wihrend die Vermittlungen Schwerbehinderter im gleichen
Zeitraum um knapp 67% zunahmen.

Setzt man die Zahl der Vermittlungen in Relation zur Zahl der Ar-
beitslosen, dann zeigt sich, daB nichtbehinderte Arbeitslose wihrend
des gesamten Untersuchungszeitraumes eine etwa vier- bis fiinfmal so
grofe "Wiedereingliederungschance" hatten wie schwerbehinderte Ar-
beitslose. Ob dies tatsichlich auf den erweiterten Kiindigungsschutz zu-

12 . . .. s oy s
Damit sind nicht nur Arbeitslose, sondern auch in cinem Beschaftigungsverhaltnis
Stehende Arbeitssuchende gemeint.
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rickzufiihren ist, der in diesem Zusammenhang haufig als "dysfunk-
tional" und/oder "einstellungshemmend" (vgl. Soltwedel 1981; Stockert
1987) bezeichnet wird, ist aus verschiedenen Griinden fraglich:

Zum einen weisen auch Arbeitslose mit gesundheitlichen Einschrin-
kungen, aber ohne amtliche Anerkennung eine signifikant lingere Ar-
beitslosigkeitsdauer auf als Arbeitslose ohne gesundheitliche Ein-
schrinkungen, d.h. gesundheitliche Einschrinkungen haben offensicht-
lich unabhingig vom Vorhandensein spezifischer Bestandsschutzrege-
lungen einen die Arbeitslosigkeit verlingernden Effekt. Wie beispiels-
weise die auf Rheinland-Pfalz beschrinkte Studie von Frick (1988: 62-
63) zeigt, waren Arbeitslose ohne gesundheitliche Einschrinkungen im
Durchschnitt 261 (1985) bzw. 275 (1986) Tage ohne Beschiftigung, wo-
hingegen die entsprechenden Werte fiir Arbeitslose mit gesundheitli-
chen Einschrinkungen aber ohne Schwerbehindertenstatus mit 445
(1985) bzw. 447 (1986) Tagen um rund 65% hoher lagen!3. Zum ande-
ren weisen schwerbehinderte Arbeitslose iiberproportional hiufig wei-
tere vermittlungshemmende Merkmale (z.B. fortgeschrittenes Le-
bensalter, fehlende berufliche Qualifikation, lingere Unterbrechungen
der Erwerbskarriere) auf. So kommt die bereits zitierte Studie von
Frick (1988: 60-61) zu dem Ergebnis, daB rund 30% der Arbeitslosen
ohne gesundheitliche Einschrinkungen, aber nur etwa 10% der
schwerbehinderten Arbeitslosen iiber kein (weiteres) vermittlungs-
hemmendes Merkmal verfiigen. Umgekehrt haben nur etwa 5% der
Arbeitslosen ohne gesundheitliche Einschréinkungen, aber rund 15%
der schwerbehinderten Arbeitslosen mindestens drei (weitere) die
Wiedereingliederung erschwerende personliche Merkmalel4,

In dem MaBe, in dem die unterdurchschnittlichen Wiedereingliede-
rungschancen Schwerbehinderter tatsichlich auf den erweiterten Kiin-
digungsschutz zuriickzufiihren sind, hitte beispielsweise das Beschifti-
gungsforderungsgesetz (BeschFG) von 1985 eine nachhaltige Verbesse-
rung der (Re-) Integrationsméglichkeiten Schwerbehinderter bewirken

Bz ihnlichen Ergebnissen kommen auch dic Studien von Schettkat und Semlinger
(19824, 1982b).

1% Dies stimmt im wesentlichen mit den Befunden von Karr (1979) iiberein.
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miissen. Wie jedoch eine bundesweite Reprisentativbefragung privater
Arbeitgeber im Frithsommer 1987 zeigt, wurden weniger als 4% der
Betriebe durch das BeschFG zur (zusitzlichen) Einstellung kiindi-
gungsgeschiitzter Arbeitnehmer veranlaBt (vgl. Biichtemann/Héland
1989: 247; eigene Berechnungen). Dies bedeutet, dal selbst die Mog-
lichkeit, den Kiindigungsschutz nach dem SchwbG "umgehen” zu kon-
nen, praktisch keine Auswirkungen auf die (Wieder-)Beschiftigungs-
chancen Schwerbehinderter hat. Ein Indiz dafiir ist beispielsweise die
Entwicklung der Zahl der Vermittlungen nicht- und schwerbehinderter
Arbeitssuchender nach der Novellierung des SchwbG bzw. nach dem
Inkrafttreten des BeschFG: Wihrend die Vermittlungen insgesamt um
knapp 2% (1986/87) bzw. 6% (1987/88) anstiegen, nahm die Vermitt-
lung Schwerbehinderter um 5% bzw. 10% zu. Dieser iiberproportionale
Anstieg ist jedoch weniger auf die Wirkungsweise des novellierten
SchwbG bzw. des BeschFG zuriickzufiihren, als vielmehr auf die Tatsa-
che, daB die "Problemgruppen” unter den Arbeitslosen bzw. -suchenden
von einer positiven Beschiftigungsentwicklung in aller Regel stirker
profitieren als die Arbeitnehmer insgesamt.

Ahnlich wie die Zahl der arbeitgeberseitigen Kiindigungen kann
auch die Jahressumme der Abginge aus Arbeitslosigkeit in ein abhdn-
giges Beschiftigungsverhiltnis nur niherungsweise bestimmt werden.
Aus der Statistik der Abgiinge aus Arbeitslosigkeit vom Mai/Juni eines
jeden Jahres geht seit 1982 sowohl der Anteil der Abgénge, die von der
Arbeitsverwaltung in ein neues Beschiftigungsverhéltnis vermittelt
wurden, als auch der Anteil der Abginge, die ihren neuen Arbeitsplatz
aufgrund ihrer Eigeninitiative fanden, hervor. Unterstellt man auch
hier, daB die fiir den Zweiwochenzeitraum Ende Mai/Anfang Juni er-
mittelten Anteilswerte in den iibrigen Monaten des Jahres konstant
bleiben, dann kann man anhand der folgenden Gleichung niherungs-
weise die Jahressumme der wiedereingegliederten ehemaligen Ar-
beitslosen bestimmen:
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SAV
(3) EWA = (——— *3Q) + AV
VQ

wobei  £WA: Jahressumme der wicdereingegliederten Arbeitslosen,
TAV: Jahressumme der Arbeitsvermittlungen,

VQ: Anteil der Abginge aus Arbeitslosigkeit, dic von der Bundesanstalt
vermittelt wurden

SQ:  Anteil der Abginge, die ihren neuen Arbeitsplatz selbst fanden.

Setzt man diese Zahl in Beziehung zur durchschnittlichen Arbeitslo-
senzahl des jeweiligen Jahres, dann zeigt sich, daB rund die Hilfte der
nichtbehinderten Arbeitslosen, aber nur etwa ein Drittel der schwerbe-

hinderten Arbeitslosen innerhalb eines J ahres einen neuen Arbeitsplatz
finden (k6nnen).

Tabelle 7. Abgiinge aus Arbeitslosigkeit in abhiingige Beschiftigung

Jahr Abginge Anteil

Schwerbe-

insgesamt Schwerbehinderte hinderter

an allen-

Summe |je 100 Ar-{ Summe |je 100 Ar- Abgdngen

(1) beitslose beitslose

1982 | 3.401 53.9 31.670 28.3 0.9%
1983 | 3,754 60.1 36.860 28.1 1.0%
1984 | 4.205 53.9 37.720 27.3 0.9%
1985 | 4.557 50.6 41.740 30.7 0.9%
1986 | 4.373 50.9 41.920 33.1 1.0%
1987 | 4.389 50.8 42.290 33.3 1.0%

1 Angaben in Tausend

2 Anteil Schwerbehinderter an allen Abgéngen aus Arbeitslosigkeit, die eine abhan-
gige Beschaftigung aufnehmen,

Quellen: Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit 1988: 768
Bundesanstalt fiir Arbeit, IIb2

Semlinger/Schmid 1985: 17
Ritz 1984: 74

Eigene Berechnungen
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Wie aus Tabelle 7 hervorgeht, betriigt der Anteil Schwerbehinderter
an allen Abgingen aus Arbeitslosigkeit lediglich zwischen 0.9% (1982,
1984, 1985) und 1.0% (1983, 1986, 1987)"°.

Dieser im Vergleich zur Beschiftigtenzahl auferordentlich niedrige
Wert ist im wesentlichen darauf zuriickzufiihren, daB die {iberwiegende
Mehrheit der Betriebe und Dienststellen keine schwerbehinderten Ar-
beitnehmer vom externen Arbeitsmarkt rekrutiert. Wie die Untersu-
chung von Brandt (1984: 91) zeigt, haben 68% der Arbeitgeber in den
Jahren 1978-1982 keinen einzigen Schwerbehinderten eingestellt. In
diesem Zusammenhang fillt auf, daB der Anteil der einstellenden Be-
triebe je nach Wirtschaftszweig unterschiedlich hoch ist. Wahrend in
den Bereichen Energie und Bergbau, Handel und Baugewerbe nur etwa
25% der Betriebe Schwerbehinderte einstellen, betrdgt der entspre-
chende Anteilswert bei den Gebietskorperschaften und Sozialversiche-
rungen, den Organisationen ohne Erwerbscharakter und im Bereich
Verkehr und Nachrichteniibermittlung zwischen 38% und 43%. Dies ist
insofern bemerkenswert, als sich sowohl unter den "einstellungsfreudi-
gen" als auch unter den "einstellungsunwilligen” Branchen solche mit
einer hohen und einer niedrigen Istquote befinden. Gleichwohl besteht
statistisch gesehen ein enger positiver Zusammenhang zwischen der
Istquote des Jahres 1982 (vgl. ANBA 1984: 62) und dem von Brandt
(1984: 91) ermittelten Anteil einstellender Betriebe (r=+0.68). Wih-
rend die Branchen mit einem traditionell hohen Schwerbehindertenan-
teil (insbesondere das Verarbeitende Gewerbe, die Organisationen
ohne Erwerbschrakter und der offentliche Dienst) in der Regel auch zu
den einstellungsfreudigen Wirtschaftszweigen gehoren, gibt es in den
Branchen mit einer unterdurchschnittlichen Istquote (beispielsweise im
Baugewerbe, im Handel sowie in der Land- und Forstwirtschaft) hiufig
auch nur einen unterdurchschnittlichen Anteil einstellender Betriebe.
Ausnahmen von dieser Regel sind lediglich der Energie- und Bergbau-

15 Dieser anhand der amtlichen Statistik geschétzte Wert stimmt vollstindig mit den
Befunden von Runde et al. (1986: 44) iiberein, die in ihrer auf die Stadt Hamburg
beschrinkten Untersuchung zu dem Ergebnis kommen, daf im Jahre 1981 exakt 1%
der Neueinstellungen auf Schwerbehinderte entficlen. Der von Breetz und Deecke
(1989: 40) fiir den Zeitraum Januar 1986 - September 1987 ermittelte Wert von
3.7% ist demgegeniiber iiberwiegend stichprobenbedingt (vgl. dazu Kap. 1.14.1)).
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bereich (hoher Schwerbehindertenanteil und unterdurchschnittlicher
Anteil einstellender Betriebe) und der Dienstleistungssektor (niedrige
Istquote und iiberdurchschnittlicher Anteil einstellender Betriebe)lﬁ.

Knapp ein Drittel (30%) aller Betriebe stellt selbst dann keine
schwerbehinderten Stellenbewerber ein, wenn diese iiber die gleichen
Qualifikationen verfiigen wie nichtbehinderte Bewerber. Lediglich 8%
der Betriebe wollen in einem solchen Fall "mit hoher Wahrscheinlich-
keit" bzw. "mit Sicherheit" den schwerbehinderten Bewerber einstellen;
die restlichen 60% konnen bzw. wollen dazu keine definitive Aussage
machen. Insbesondere Kleinbetriebe mit bis zu dreiBig Beschiftigten
und Betriebe des Verarbeitenden Gewerbes, des Baugewerbes und des
Handels lehnen iiberdurchschnittlich hiufig die Neueinstellung
Schwerbehinderter explizit ab. Auffallend ist, da8 Betriebe, die bereits
zehn und mehr Schwerbehinderte beschiftigen, der Neueinstellung wei-
terer Schwerbehinderter sehr viel aufgeschlossener gegeniiberstehen als
Betriebe, die allenfalls eine geringe Zahl Schwerbehinderter beschifti-
gen. "Nicht die gegenwiirtige Istquote, sondern die absolute Zahl der
beschiftigten Schwerbehinderten beeinfluBt die Bereitschaft, (weitere)
Schwerbehinderte einzustellen" (Brandt 1984: 168)17.

Auf die Frage, welche Griinde gegen eine (zusitzliche) Einstellung
Schwerbehinderter sprechen, antworten 64% der Auskunftspersonen in
den Betrieben, die Arbeits(platz-) bedingungen lieBen den (stirkeren)
Einsatz von Schwerbehinderten nicht zu und 449 argumentieren, der
Einsatz von Schwerbehinderten belaste den Betrieb finanziell zu

16 In der Untersuchung von Alberding (1983: 18, 65) gaben demgegeniiber rund 85%
der Arbeitgeber an, in der Vergangenheit schwerbehinderte Arbeitnchmer vom €x-
ternen Arbeitsmarkt rekrutiert zu haben, wobei der Anteilswert je nach Betriebs-
grofie zwischen 65% (bis 100 Beschiftigte) und 97% (iiber 500 Beschiftigte) betrug.
Diese im Vergleich zur Brandt-Studic ungleich hoheren Werte sind im wesentlichen

c%axpit zu erkldren, daB die Stichprobe der Alberding-Studic keineswegs reprisenta-
tiv ist (vgl. dazu Kap. 1141).

17 : :
Alberding (1983: 65) kommt demgegeniiber zu dem Ergebnis, daB8 59% der Betricbe

und Dienststellen unter Beriicksichtigung der heutigen finanziellen Hilfen bereit

seien, weitere Schwerbehinderte zy beschiftigen. Lediglich 30% lchnten die Ein-

stellung Schwerbehinderter ab und 11% wollten sich nicht festlegen bzw. verwel-
gerten dic Antwort,
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stark!®, Weitere 44% weisen darauf hin, da8 die "Leicht"-Arbeitsplitze
im Betrieb fiir die bereits beschiftigten gesundheitlich Beeintrichtigten
freigehalten werden miiBtenl?. Auffallend ist auch hier, daB Betriebe,
die keine Schwerbehinderten beschiftigen, die moglichen Folgen einer
externen Rekrutierung Schwerbehinderter negativer beurteilen als Be-
triebe, die bereits Schwerbehinderte beschiftigen. Dies ist vermutlich
damit zu erkliren, daB die Widerstinde gegen eine erstmalige Rekru-
tierung von Schwerbehinderten zumindest teilweise auf mangelhaften
Informationen und/oder Fehleinschétzungen der Auswirkungen einer
Beschiftigung von Schwerbehinderten beruhen (vgl. Brandt 1984: 173-
178).

Um ihrer Verpflichtung zur Beschiftigung Schwerbehinderter zu-
mindest teilweise nachzukommen, fordern die Betriebe allem Anschein
nach (langjéhrige) Belegschaftsmitglieder mit gesundheitlichen Ein-
schrankungen dazu auf, sich als Schwerbehinderte anerkennen zu las-
sen (vgl. Heinze et al. 1979: 194; Heinze et al. 1982: 93). Nur etwa 20%
der Betriebe und Dienststellen unterstiitzen gesundheitlich beeintrach-
tigte Mitarbeiter nicht, wenn sie beim Versorgungsamt die Anerken-
nung als Schwerbehinderter beantragen. In den restlichen 80% der
Fille unterstiitzen entweder der Arbeitgeber und/oder der Betriebs-
bzw. Personalrat den Antragsteller (vgl. Brandt 1984: 357).

Im Gegensatz zur geringen Bereitschatft, Schwerbehinderte vom ex-
ternen Arbeitsmarkt zu rekrutieren, ist die weit iiberwiegende Mehrheit
der Betriebe demzufolge durchaus bereit, gesundheitlich beeintrach-

*® In der allerdings nicht reprasentativen Studie von Harmsen (1982: 58, 67) gcbe:n '
66% der Betriebe an, durch die Beschiftigung Schwerbehinderter belastet zu sein
und 69% erkliren, daB es fiir sie problemloser sei, die Ausgleichsabgabe zu zahlen
als Schwerbehinderte einzustellen. Harmsen (1982: 59) spricht angesichts dieser
Befunde von ciner "vorsitzlichen oder fabrlassigen Nichterfillung der Beschifti-
gungspflicht”. Alberding (1983: 65) ermittelt einen Anteil von 44% der Betriebe, dic
die Beschiftigung Schwerbehinderter fiir problematisch halten, wobei dieser An-
teilswert zwischen 37% (offentlicher Dienst) und 56% (Baugewerbe) bzw. zwische.n
32% (GroBbetriebe mit mehr als 500 Beschiftigten) und 51% (Kleinbetriebe mit
weniger als 100 Beschiiftigten) schwankt.

1 H 3 . - - g
? Dies ist nicht zuletzt deshalb erforderlich, weil rund 28% der abhangig BmMm
mehr oder weniger gravierende gesundheitliche Einschrankungen aufweisen (vgl.
Frick/Sadowski 1988: 9).
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tigte und/oder schwerbehinderte Mitarbeiter weiterzubeschiftigen.
Diese Bereitschaft kommt insbesondere darin zum Ausdruck, daB iiber
80% aller Arbeitgeber glauben, eine besondere Verantwortung gegen-
iiber langjéhrigen Mitarbeitern zu haben, die inzwischen schwerbehin-
dert sind, und da8 sie deshalb versuchen, diese Personen so lange wie
moglich zu beschiftigen. Diese Einschitzung ist insbesondere in Mittel-
und GroBbetrieben (mit mehr als 100 Beschiftigten) sowie in den Be-
reichen Energie/Bergbau, Verkehr/Nachrichteniibermittlung und im
offentlichen Dienst absolut dominierend (vgl. Brandt 1984: 371).

Wihrend Ritz (1982: 205) davon ausgeht, dal auf 13-19 betriebliche
"Selbstrekrutierungen” lediglich eine Neueinstellung eines betriebs-
fremden Schwerbehinderten kommt, schitzt Brandt (1984: 87) das
Verhiltnis von Selbst- zu Fremdrekrutierungen auf etwa 3:1. Diese Dif-
ferenz zwischen den beiden Selbstrekrutierungsquoten ist jedoch tiber-
wiegend stichprobenbedingt (vgl. Kap. I.1.4.1.). Beide Autoren stimmen
allerdings darin tiberein, daB die Selbstrekrutierungsquote zwischen
einzelnen Branchen und Betriebsgroenklassen variiert, Wihrend das
Verhiltnis von intern zu extern rekrutierten Schwerbehinderten in
Kleinbetrieben mit 16 bis unter 30 Beschiftigten etwa 1:1 betrégt,
kommt in GroBbetrieben mit mehr als 1.000 Beschiftigten auf acht in-
tern rekrutierte Schwerbehinderte lediglich eine externe Rekrutierung.
Im Bereich Energie und Bergbau betrdgt das Verhailtnis von Selbst- zu
Fremdrekrutierungen etwa 19: 1, in der Land- und Forstwirtschaft sowie
bei den Organisationen ohne Erwerbscharakter jedoch 1:1 (vgl. Brandt
1984: 87).

Die Selbstrekrutierung hat sowohl fiir die beschiftigungspflichtigen
Arbeitgeber als auch fiir die betroffenen Arbeitnehmer gewisse Vor-
teile. Wihrend die Istquote des Betriebes bzw. der Dienststelle ansteigt
und damit die finanzielle Belastung durch die Ausgleichsabgabe sinkt,
verbleiben die betroffenen Arbeitnehmer in aller Regel an jhrem alten
Arbeitsplatz und genieBen nach ihrer Anerkennung als Schwerbehin-
derte den besonderen Kindigungsschutz nach §§ 15-22 SchwbG und
den fiinftigigen Zusatzurlaub nach § 47 SchwbG. Angesichts des be-
sonderen Arbeitsmarktrisikos von Arbeitnehmern mit gesundheitlichen

Einschrankungen ohpe amtliche Anerkennung ist diese Vorgehens-
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weise keineswegs ausschlieBlich negativ zu bewerten, auch wenn sich
dadurch die Beschiftigungschancen arbeitsloser Schwerbehinderter
nachhaltig verschlechtern (vgl. Brinkmann 1982: 139). "Zwar entspricht
dies nicht der primiren Intention der Eingliederung arbeitssuchender
Schwerbehinderter; erreicht wurde damit jedoch, da ein tendenziell
gefihrdeter Personenkreis in die ’Obhut’ der vergleichsweise gut funk-
tionierenden Schutzrechte gekommen ist" (Semlinger/Schmid 1985:
136).

Semlinger und Schmid (1985: 230) erkliren die unterschiedliche Be-
reitschaft zur internen und externen Rekrutierung damit, da die
Schwerbehinderteneigenschaft bei betriebsfremden Stellenbewerbern
offensichtlich eine stigmatisierende Wirkung hat, da sie sich denjenigen,
die fiir die Personaleinstellung verantwortlich sind, als "einfach zu er-
fassendes, negativ besetztes Beurteilungskriterium bei der Bewerber-
auswahl anbietet". Obwohl die betrieblichen Erfahrungen mit der Lei-
stungsfihigkeit und Leistungsbereitschaft von Schwerbehinderten itber-
wiegend positiv seien, wiirde auf die Frage nach den Hindernissen einer
vermehrten Behindertenbeschiftigung immer wieder auf die physischen
und psychischen Leistungsanforderungen verwiesen, die von Schwerbe-
hinderten in der Regel nicht zu erfiillen seien. Semlinger und Schmid
(1985: 108) vermuten, daB "der Widerspruch zwischen der Einschidtzung
der Leistung schwerbehinderter Belegschaftsmitglieder und der Skepsis
beziiglich des Leistungsvermogens betriebsfremder Schwerbehinderter
auf eine absichtsvolle oder unbewuBte Inkonsistenz im Wahrneh-
mungsbild ’der’ Schwerbehinderten hin(weist), die am Merkmal der Be-
triebszugehirigkeit festzumachen ist. Wahrend man sich auf der einen
Seite der unzureichenden Einstufung der beruflichen Leistungsfahigkeit
durch die MdE-Feststellung (seit dem 1.8.1986 GdB, B.F.) bewuBt ist ...,
50 wird andererseits das pauschale Bild der geminderten Erwerbsfihig-
keit doch bei der Beurteilung der Méglichkeiten zusétzlicher Behinder-
tenbeschiftigung gerne iibernommen".

Dariiber hinaus wird in der betrieblichen Praxis offensichtlich haufig
gegen die Bestimmungen des § 14 Abs. 1 SchwbG verstoBen. So priifen
nur etwas mehr als die Hilfte der Betriebe stindig, ob Schwerbehin-
derte eingestellt werden konnen (vgl. Harmsen 1982: 120). Dieses
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“unerfreulich restriktive Einstellungsverhalten der Arbeitgeber" (Harm-
sen 1982: 105) ist nicht zuletzt darauf zuriickzufiihren, daB die Arbeits-
verwaltung bei rund zwei Drittel der Betriebe seit Jahren keinen Ver-
such unternommen hat, einen arbeitslosen Schwerbehinderten zu vet-
mitteln (vgl. Brandt 1984: 336). Auffallend ist in diesem Zusammen-
hang, daB die Arbeitsimter selbst bei Betrieben und Dienststellen mit
einer Istquote von 6% und mehr, d.h. bei Arbeitgebern, die der Be-
schiftigung Schwerbehinderter vergleichsweise aufgeschlossen gegen-
liberstehen, keineswegs hiufigere Vermittlungsversuche unternehmen.
Lediglich bei Arbeitgebern mit mehr als 500 Beschiftigten versuchen
die Arbeitsdmter dies zumindest gelegentlich. Brandt (1984: 276) fat
diese Befunde folgendermaBen zusammen: "Der Anteil der Betriebe
und Dienststellen, bei denen das Arbeitsamt noch keinen Versuch un-
ternommen hat, einen Schwerbehinderten zu vermitteln, ... ist zu groB
im Hinblick auf das Potential jener Betriebe, die - aus welchen Griin-
den auch immer - bereit sind, einen Schwerbehinderten zu akzeptie-

en.

Die empirischen Befunde resiimierend, bleibt festzuhalten, daB die
unterschiedliche betriebliche Bereitschaft, gesundheitlich beeintréch-
tigte Mitarbeiter weiterzubeschiftigen, die Schwerbehindertenquote of-
fensichtlich in einem sehr viel stiarkeren Mafle determiniert, als die Be-
reitschaft, schwerbehinderte Arbeitnehmer vom externen Arbeitsmarkt
zu rekrutieren - und das, obwohl die Bereitschaft zur internen und ex-
ternen Rekrutierung stark positiv miteinander korrelieren (r=+ 0.69)%.

1.2.2. Der EinfluB betrieblicher Rekrutierungsentscheidungen auf die
Struktur der Arbeitslosigkeit

Die in einer Vielzahl empirischer Studien nachgewiesene Selektivitat
des betrieblichen Rekrutierungsverhaltens (vgl. beispielsweise Deeke
1988, Windolf/Hohn 1984) kommt insbesondere in einer weit unter-

20 Korrelation zwischen dem Anteil cinstellender Betriecbe je Branche (vgl. Brant!t
1984: 91) und dem Anteil der Betricbe, die gesundheitlich beeintrachtigte Mitarbel-

tlt;r84 b;: s%cr Beantragung des Schwerbchindertenstatus unterstiitzen (vl Brandt
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durchschnittlichen Wiedereingliederungsquote Schwerbehinderter zum
Ausdruck. Dementsprechend sind Schwerbehinderte unter den Abgan-
gen aus Arbeitslosigkeit deutlich unterreprasentiert.

Tabelle 8 Anteil Schwerbehinderter an den Beschiftigten und Ar-

beitslosen
Jahr Anteil Schwerbehinderter

an den an den am

Beschaf- Zugingen Abgdngen Arbeits-

tigten in aus losenbe-

(1) Arbeitslosigkeit stand

(2) (3)

1982 5.0% 3.7% 3.3% 6.4%
1983 4.8% 4.0% 3.3% 6.3%
1984 4.6% 3.6% 3.3% 6.5%
1985 4.3% 3.2% 2.8% 6.2%
1986 4.1% 3.2% 2.7% 6.0%
1987 4.0% 3.2% 2.8% 6.1%

1 Anteil an den Beschiftigten im September/Oktober
2 Anteil an den Zu- und Abgingen im Mai/Juni
3 Anteil am Arbeitslosenbestand im September

Quellen: Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit 1985: 292; 1988: 386
Ritz 1984: 74
Semlinger /Schmid 1985: 17
Semlinger 1988: 92
Bundesanstalt fiir Arbeit, [Ib2 und 11b3
Eigene Berechnungen

Wihrend der Anteil Schwerbehinderter am Arbeitslosenbestand im
Durchschnitt der Jahre 1982-1987 bei etwas mehr als 6% lag, betrug der
entsprechende Anteilswert bei den Abgingen aus Arbeitslosigkeit le-
diglich 3%. Da Schwerbehinderte unter den Zugingen in Arbeitslosig-
keit ebenfalls deutlich unterreprasentiert sind, ist deren relative Kon-
zentration im Arbeitslosenbestand ganz offensichtlich auf die weit
iiberdurchschnittliche Dauer der Arbeitslosigkeit zuriickzufiithren.
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Gleichwohl kommt es in den Jahren 1982-1987 zu einem leichten
Riickgang des Anteils Schwerbehinderter an allen Arbeitslosen, der je-
doch sehr viel geringer ist, als der entsprechende Riickgang unter den
Erwerbstitigen,

Die bislang vorliegenden Untersuchungen zum Einflu des_.Gesund—
heitszustandes auf die Wiedereingliederungschancen (vgl. als Ubersicht
Frick 1988) kommen iibereinstimmend zu dem Ergebnis, "da8 die Se-
lektionsprozesse bei der Entstehung und dem Abbau von Arbeitslosig-
keit iiber individuelle und soziale Eigenschaften der Erwerbstitigen
vermittelt werden. Solchen personenbezogenen Merkmalen kommt
damit (bei insgesamt hoher Arbeitslosigkeit) in der Regel sicher keine
ursdchliche, wohl aber eine fiir die Erkldrung der Strukturen und Ver-
teilung von Arbeitslosigkeit zentrale Bedeutung zu" (Brinkmann/
Schober-Gottwald 1976: 95). Trotz unterschiedlicher Untersuchungs-
zeitrdume und Stichprobenumfinge ermitteln Brinkmann (1978, 1988),
Egle et al. (1980) und Karr et al. (1979, 1981) fiir Arbeitslose mit ge-
sundheitlichen Einschrinkungen Wiedereingliederungsquoten, die nur
etwa halb so hoch sind wie die der tbrigen Arbeitslosen. Dabei ist es
fir die Wiedereingliederung unerheblich, ob eine amtlich anerkannte
Minderung der Erwerbsfihigkeit vorliegt oder nicht. Auch wenn die
Haufigkeit gesundheitlicher Einschrinkungen mit dem Alter zunimmt,
ist die geringere Wiedereingliederungsquote gesundheitlich beeintrach-
tigter Arbeitsloser nicht mit dem durchschnittlich hoheren Alter der
Betroffenen zu erkliren; die Unterschiede bleiben vielmehr in allen Al-
tersgruppen erhalten.

Den Ergebnissen der bislang einzigen reprisentativen Lingsschnitt-
studie zufolge (vgl. Biichtemann 1983, 1984) haben rund 80% der Ar-
beitslosen vom Herbst 1977 in den Jahren 1977 bis 1982 zumindest vor-
libergehend eine neue Beschiiftigung aufgenommen, Wihrend dieser
Anteilswert bei den Befragten ohne gesundheitliche Einschriankungen
86% betragt, sind es bei den (ehemaligen) Arbeitslosen mit gesund-
heitlichen Einschrinkungen nur 69% und bei den Schwerbehinderten
gar nur 51% (vgl. Biichtemann 1984 114). Da die lingerfristige Bewal-
tigung von Arbeitslosigkeit im wesentlichen davon abhingt, inwieweit
den Betroffenen eine dauerhafte bzw. stabile Reintegration in den Er-
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werbsprozeB gelingt, vergleicht Biichtemann die berufliche Situation
der ehemaligen Arbeitslosen vom Herbst 1977 mit ihrer beruflichen Si-
tuation Anfang 1982. Von den Befragten, die in den darauffolgenden
vier Jahren wieder eine Beschiftigung aufgenommen hatten, bezeichne-
ten sich Anfang 1982 nur rund 70% als erwerbstitig; die restlichen 30%
waren nach voriibergehender Beschiftigungsaufnahme jeweils zur
Hilfte erneut arbeitslos oder in die Nicht-Erwerbstitigkeit ausgeschie-
den. Dies bedeutet, daB bei einer quantitativ bedeutsamen Minderheit
der ehemaligen Arbeitslosen die Wiedereingliederung in das Berufsle-
ben nur von relativ kurzer Dauer ist. "Besonders deutlich zeigt sich dies
bei den ehemaligen Arbeitslosen mit gesundheitlichen Einschrédnkun-
gen: Sofern sie iiberhaupt im AnschluB an Arbeitslosigkeit wieder eine
Beschiftigung aufgenommen haben, handelt es sich zu annihernd 40%
nur um ein voriitbergehendes Beschiftigungsverhéltnis, nach welchem
schon bald ein erneuter Zugang in Arbeitslosigkeit (22%) oder die
Ausgliederung aus dem Erwerbsleben (16%) erfolgte. Anfang 1982 ist
gut jeder fiinfte der gesundheitlich eingeschrinkten Arbeitslosen vom
Herbst 1977, die zunichst voriibergehend wieder eine Beschiftigung
aufgenommen haben, erneut arbeitslos oder in Nicht-Erwerbstitigkeit,
d.h. liberwiegend Rente oder Hausfrauenrolle, ausgeschieden”
(Biichtemann 1984: 115).

In Ubereinstimmung mit den vorliegenden Studien zeigt Tabelle 9,
daB im Durchschnitt der Jahre 1982-1987 rund 70% der Abgdnger aus
Arbeitslosigkeit eine neue Beschiftigung aufnahmen, wahrend 27%

sich voriibergehend oder dauerhaft aus dem Erwerbsleben zuriickzo-
gen.
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Tabelle 9:  Abginge aus Arbeitslosigkeit

Jahr Abgidnge insgesamt | Abginge Schwerbe-
(in %) hinderter (in %)
(1) (2) (3) (1) (2) (3)
1982 | 67.0 2.5 30.5 | 43.4 2.5 54.1
1983 | €9.2 2.9 27.8 | 45.2 3.8 51.0
1984 66.4 2.8 30.8 43.9 4.7 51.4
1985 73.6 2.8 23.6 53.5 4.4 42.0
1986 | 73.0 3.8 23.2 | 55,9 5.6 38.5
1987 | 68.1 4.4 27.5 | 51.2 7.3 41.6

1 Abginge in Arbeit
2 Abginge in Fortbildungs-, Umschulungs- und RehabilitationsmaBnahmen

3 Sonstige Abgiinge (Rente, Haushalt, Bildungssystem, Auslandsfortziige und Sterbe-
falle)

Quellen: Ritz 1984: 74

Semlinger/Schmid 1985; 17
Semlinger 1988: 92

Amtliche Nachrichten der Bundesanstalt fiir Arbeit 1988: 768
Eigene Berechnungen

Bei den Schwerbehinderten lag der Anteil der Abgiinge in Arbeit m%t
rund 49% um mehr als zwanzig Prozentpunkte niedriger und der Anteil

der “"sonstigen Abginge” mit knapp 47% um zwanzig Prozentpunkte
hoher als bei allen Abgingen?!,

13. Der EinfluB8 betrieblicher Interessenvertretungen auf die Rekru-
tierung und Entlassung Schwerbehinderter

Angesichts der vielfach konstatierten "strategischen Bedeutung" (Ritz
1984: 351, dhnlich auch Kotthoff 1986: 39) der betrieblichen Interes-

senvertretungen bei der Durchsetzung arbeitspolitischer MaBnahmen,
d.h. bei der EinfluBnahme ayf die konkreten Arbeits(platz)- und Be-

21 Dabei handelt es sich um die Abginge aus Arbeitslosigkeit wihrend des Zweiwo-
chenzeitraumes Ende Mai/Anfang Juni eines jeden Jahres.
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schiftigungsbedingungen, ist zu fragen, ob bzw. inwieweit die Betriebs-
und Personalrite sowie die Schwerbehindertenvertrauensleute ihren
Aufgaben gerecht werden (konnen). Insbesondere der Vertrauens-
mann, aber auch der Betriebs- oder Personalrat ist verpflichtet, neben
der Interessenvertretung soziale Betreuungsaufgaben im Betrieb bzw.
der Dienststelle zu iibernehmen. Aufgrund ihrer Arbeitsplatznihe und
ihres Handlungspotentials sind die betrieblichen Interessenvertretun-
gen zumindest theoretisch in der Lage, bei sich anbahnenden Konflik-
ten frithzeitig téitig zu werden. In dieser Situation stehen dem Vertrau-
ensmann wie dem Betriebs- bzw. Personalrat grundsitzlich zwei ver-
schiedene Handlungsméglichkeiten zur Verfiigung. Entweder wird in-
nerhalb des Betriebes nach einem Arbeitsplatz gesucht, den der
Schwerbehinderte trotz seiner gesundheitlichen Einschrinkung(en)
noch besetzen kann. Die zweite Moglichkeit besteht darin, die Lei-
stungsanforderungen am alten Arbeitsplatz entweder durch technische
Umgestaltungen oder durch eine Reduzierung des geforderten Outputs
s0 zu beeinflussen, daB der Schwerbehinderte am angestammten Ar-
beitsplatz verbleiben kann (vgl. Ritz 1984: 35 1-352).

13.1. Betriebs- und Personalriite

Der von Heinze und Runde (1979: 91-92) vor fast zehn Jahren konsta-
tierte Mangel an empirischen Untersuchungen zum EinfluB der Be-
triebs- und Personalriite auf die Beschiftigung gesundheitlich beein-
trichtigter und schwerbehinderter Arbeitnehmer ist bis heute nicht zu-
friedenstellend behobenZ2. Die wenigen bislang vorliegenden Untersu-
chungen, die zu teils komplementiren, teils widerspriichlichen Ergeb-
nissen kommen, lassen allenfalls vorliufige und spekulative Aussagen
iiber die Rolle der betrieblichen Interessenvertretungen hinsichtlich des
Einsatzes Schwerbehinderter zu.

——

2 7 den Aufgaben der betrieblichen Interessenvertretungen, aber auch des Arbeitge-
bers bzw. des Arbeitgeberbeauftragten nach dem SchwbG vgl. Bethmann et al.
(1988) sowie Zanker (1987a, 1987b). Allgemein dazu auch die Ausfithrungen von
Bieback (1986).
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Dieser Mangel ist insofern verwunderlich, als die Beteiligung der je-
weiligen Arbeitnehmervertretung bei personellen EinzelmafBnahmen
(Einstellungen, Umgruppierungen, Versetzungen und Entlassungen)
zwingend vorgeschrieben ist (vgl. §8 99-105 BetrVG; §§ 75-79
BPersVG). Dariiber hinaus ist, wie Wilrodt und Neumann (1984: 287)
bemerken, die Mitbestimmung in personellen EinzelmaBnahmen ge-
rade bei der Durchfiihrung des SchwbG von besonderer Bedeutung. De
jure haben die Betriebs- und Personalrite insbesondere im Bereich der
personellen EinzelmaBnahmen ein hohes MaB an Partizipations- und
Mitezr;tscheidungsrechten (vgl. International Research Group 1981: 127-
143)=,

Den Befunden Alberdings (1983: 79) zufolge fiihlen sich rund 70%
der Schwerbehinderten ausreichend durch den Betriebs- bzw. Personal-
rat vertreten; bei lediglich 10% ist dies nicht der Fall. Dies steht in
deutlichem Widerspruch zu den Ergebnissen von Harmsen (1982: 141),
wonach nur 25% der Arbeitgeber die Interessenvertretung der Schwer-
behinderten durch den Betriebsrat als "stark", aber 58% als "durch-
schnittlich” und 17% sogar als "gering” bezeichnen. Selbst bei
Beriicksichtigung der Tatsache, daB die Vertretungsintensitdt mit der
BetriebsgroBe zunimmt und daB die weit Uberwiegende Mehrheit der
Schwerbehinderten in groeren Betrieben und Dienststellen arbeitet,
sind diese unterschiedlichen Befunde kaum kompatibel. Gleichwohl
bezeichnet Harmsen (1982: 142) seine Befunde als "unerfreulich” bzw.
"enttduschend” und kommt zu dem SchluB, "daB die vom Gesetzgeber
gemal § 20 SchwbG (seit 1986 § 23, BF.) geforderte Forderung der
Eingliederung Schwerbehinderter durch den Betriebsrat nicht beson-
ders ernstgenommen wird. Es ist weiter davon auszugehen, daB auch
die iiber § 11 Abs. 1 Satz 2 SchwbG (seit 1986 § 14) bzw. durch Kennt-
nis der Anzeige gemiB § 10 Abs, 2 SchwbG (seit 1986 § 13) sich erge-
benden besonderen Kontrollméglichkeiten in Bezug auf die Pflichter-
fiillung der Arbeitgeber nicht in optimaler Weise genutzt werden".

Nach Arbeitgeberangaben sind knapp 5% aller Betriebs- bzw. Per-
sonalrite gegen die externe Rekrutiemng von Schwerbehinderten. 36%

B zur zc.itlif:hcn Belastung und zu den Arbgitsschwerpunkten der Betriebs- und Per-
sonalrite in Schwerbchindertenfragcn vgl. Alberding (1983; 74-75).
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der Arbeitnehmervertretungen fordern Neueinstellungen und rund
50% haben eine ambivalente bzw. dem Arbeitgeber unbekannte Ein-
stellung. Auffallend ist, daB die Betriebsrite in groSeren Betrieben
(mehr als 300 Beschiiftigte) sowie die Personalrite mehrheitlich die
Neueinstellung von Schwerbehinderten fordern, wihrend die Betriebs-
rite in Klein- und Mittelbetrieben eher eine ambivalente bzw. ableh-
nende Haltung zeigen. Dariiber hinaus fillt auf, daB die Betriebs- bzw.
Personalrite in Betrieben und Dienststellen mit mehr als 6% Schwer-
behinderten (weitere) Neueinstellungen signifikant haufiger fordern,
als dies die Arbeitnehmervertretungen in Betrieben/Dienststellen mit
einer Istquote von weniger als 6% tun (vgl. Brandt 1984: 31 1).

Dariiber hinaus gibt es, wie die Fallstudien von Semlinger und
Schmid (1985) zeigen, offensichtlich einen weitgehenden Konsens ZWi-
schen Betriebsriiten und Betriebsleitungen iiber die Bevorzugung lang-
jéhriger Belegschaftsmitglieder, wenn es um die (Wieder-)Besetzung
behindertengerechter Arbeitsplitze geht. Aufgrund dieses Konsenses
gelingt die Sicherung der betrieblichen Integration beschaftigter
Schwerbehinderter sehr viel besser als die (Wieder—)Eingliederung ar-
beitsloser Schwerbehinderter. Das Engagement von Betriebsrat und
Betriebsleitung ist in der Regel um so groBer, "je eher als Ursache der
lcistungsbeeintriichtigung ein gesundheitlicher Verschleif infolge der
betrieblichen Arbeitsbedingungen angesehen werden muB und je langer
der Betroffene dem Betrieb angehort” (Semlinger/Schmid 1985: 132).

Trotz ihrer nur eingeschrinkten Vergleichbarkeit machen die refe-
rierten Befunde deutlich, daB es in der betrieblichen Praxis offensicht-
lich keine Kompensation einer "behindertenunfreundlichen” Beschafti-
gungspolitik durch die Interessenvertretungen der Arbeitnehmer gibt
bzw. geben kann. Dies ist im wesentlichen damit zu erkldren, daB es in
der iberwiegenden Mehrheit der Klein-, aber auch der Mittelbetriebe
mit einem in der Regel (weit) unterdurchschnittlichen Schwerbehinder-
'fenanteil keine gewihlte Interessenvertretung gibt, wihrend umgekehrt
in den "einstellungsfreudigeren" GroBbetrieben mit einer in der Regel
iberdurchschnittlichen Istquote zumeist auch eine wirkungsvolle Inter-
essenvertretung Schwerbehinderter gewahrleistet ist.
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1.3.2. Schwerbehindertenvertrauensleute

Im Gegensatz zur bislang eher unbefriedigenden Analyse des Einflusses
der Betriebs- und Personalrite auf die Schwerbehindertenbe-
schiftigung ist die Rolle der Vertrauensleute vergleichsweise gut do-
kumentiert?4,

Die Einschitzung der Vertretungsqualitéit und -intensitéit durch die
Arbeitgeber und die Schwerbehinderten selbst weicht sehr stark von-
einander ab. Einerseits fiihlen sich rund 90% der Schwerbehinderten
von dem fiir sie zustandigen Vertreter "ausreichend” beraten und repra-
sentiert; lediglich 6% der Schwerbehinderten verneinen diese Frage
(vgl. Alberding 1983: 79). Andererseits ist die Interessenvertretung der
Schwerbehinderten durch den Vertrauensmann nach Einschitzung der
Arbeitgeber in lediglich 16% der Betriebe “"stark", in 69% "durch-
schnittlich” und in 15% "gering" (vgl. Harmsen 1982 136). Auch bei Be-
ricksichtigung der Tatsache, daB die Vertretungsintensitit in
GroBbetrieben mit mehr als 1.000 Beschiftigten deutlich héher ist
(46% "stark") und daB rund 57% (vgl. ANBA 1988: 632) der beschiftig-
ten Schwerbehinderten in Betrieben und Dienststellen dieser Grofen-
klasse arbeiten, sind diese empirischen Befunde kaum kompatibel.

Den methodischen Mingeln seiner Studie zum Trotz konstatiert
Harmsen (1982: 138) eine "unerwartet geringe Inanspruchnahme der
den Vertrauensminnern nach dem SchwbG zustehenden Rechte" und
bezweifelt die "optimale Gewﬁhrleistung einer behindertengerechten
Besch:'iftigungSpolitik durch die Interessenvertretung der Vertrauens-
mdnner”. Da die jeweilige Istquote nicht nur das Resultat der betriebli-
chen Personal- und Beschiftigungspolitik sei, sondern stets auch Aus-
druck des entsprechenden Einsatzes der Vertrauensleute, konne die
Wirksamkeit der Interessenvertretung insgesamt "nicht als positiv be-
zeichnet werden" (Harmsen 1982: 139).

2 Z“m Sewefkschaftlichen Organisationsgrad der Vertrauensleute sowie zur Mit-
gliedschaft im Betriebs- bzw, Personalrat vgl. Ritz (1988: 76) und Semlinger (1984:
41); zu den Aufgabenschwerpunkten vy, Alberding (1983: 72), Breetz/ Deecke
(1989: 21) und Ritz (1988: 84) sowie zum zeitlichen Aufwand Semlinger (1983: 42).
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Ritz (1982: 221) lehnt die These vom relativ geringen Engagement
der Vertrauensleute in personalpolitischen Fragen als zu undifferen-
ziert ab und argumentiert, daB die Vertrauensmanner in Fragen des
Bestandsschutzes bestehender Arbeitsverhiltnisse sehr aktiv und er-
folgreich seien. Konkrete MaBnahmen zur Eingliederung Schwerbehin-
derter, wie z.B. Arbeitsplatz(um)gestaltungen und innerbetriebliche
Umsetzungen, scheiterten hiiufig weniger am geringen Engagement der
Vertrauensmiinner als vielmehr am Widerstand der Arbeitgeber. Le-
diglich die Vertretung des Gruppeninteresses an einer hinreichend
groBen Zahl behindertengerechter Arbeitsplitze wiirde nur von einem
geringen Teil der Vertrauensménner aktiv verfolgt. Als Ursachen dieser
selektiven Zielverfolgung bzw. Zielrealisierung nennt €t die begrenzte
st\.ndlungsféihigkeitz-‘3 der Vertrauensminner, die hiufig mangelnde
Qualitit und den geringen Umfang?6 der Schulungen sowie die in aller
Regel einseitige Sozialrechtsorientierung der Vertrauensleute.

Dariiber hinaus vermuten Ritz und Dopatka (1986: 417-420), daB die
scheinbar mangelhafte Inanspruchnahme der den Vertrauensleuten zu-
stehenden Rechte iiberwiegend darauf zuriickzufiihren ist, daB die
Mehrheit der Arbeitgeber zumindest gelegentlich gegen ihre Informa-
tions- und Anhérungspflichten gegeniiber dem Vertrauensmann ver-
stoBt. Wie verschiedene empirische Studien zeigen, sind die Anho-
rungsrechte des Schwerbehindertenvertrauensmannes nach § 25 Abs. 2
SchwbG in weniger als der Hilfte der Betriebe vollstindig durchge-

————

berding (1983: 69-70), die auf-

25
S0 gaben in der Vertrauensminnerbefragung von Al f
der betricblichen Realitat

grl_md der Stichprobenkonstruktion ein zu “positives Bild
zeichnet, nur ctwa die Hilfte der Vertrauensmanner an, bereits an Schqlungsmaﬂ-
nahmen der Hauptfiirsorgestelle teilgenommen Zu haben. Rund ein Drittel hat an
SchulungsmaBinahmen der Gewerkschaften und ein Fiinftel an en[sprcchf:nden
Maﬂnahmttn der Behindertenverbinde teilgenommen. Diese Anteilswerte konnen
jedoch keineswegs aufaddiert werden, denn es ist davon auszugehen, daf§ Vertrau-
Cnsmanner, die beispiclsweise die Schulungsmafinahmen der Hauptfﬁrst_)rgcstcllc
besuchen, iiberproportional hiufig auch an weiteren Veranstaltungen tcilnchmen

bzw. dafiir freigestellt werden.

Nach Angaben der Arbeitsgemeinschaft der Deutschen Hauptfﬁrsorgestcllcn fanden
1987 bundesweit 754 Schulungs- und Bildungsmafinahmen mit insgesamt 24.861
Teﬂ“?hmefn, darunter 12.082 (48.6%) Vertraucnsleuten, statt (vgl. Arbeils-
gemeinschaft 1988: 111).

2%
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setzt. Den Befunden von Ritz und Dopatka (1986: 417) zufolge werden
50% der Vertrauensleute regelmaBig nicht und 10% nur gelegentlich
vom Arbeitgeber iiber Bewerbungen Schwerbehinderter informiert. In
weitgehender Ubereinstimrnung damit kommt Brandt (1984: 308) zu
dem Ergebnis, daB der Vertrauensmann nur in 40% der Betriebe und
Dienststellen bei jeder Bewerbung von Schwerbehinderten gehért wird,
aber in 45% nur nach Vorauswahl der Bewerber und in 10% iiberhaupt
nicht. In den restlichen 5% der Betriebe iibernimmt statt des Arbeitge-
bers der Betriebs- bzw. Personalrat die Anhorung des Vertrauensman-
nes.

Das die Stellung des Vertrauensmannes bei Neueinstellungen ver-
gleichsweise schwach ist, zeigt sich auch darin, daB fast 40% der
tatsachlich vorgenommenen externen Rekrutierungen Schwerbehinder-
ter ohne Beteiligung des Vertrauensmannes vonstatten gehen (vgl. Ritz
1982: 215). Auch in die Personalplanung (Umsetzungen, Arbeitsplatz-
gestaltungen, etc.) werden die Vertrauensleute hiufig nicht einbezogen;
lediglich bei Kiindigungsschutzverfahren wird die gesetzliche Informa-
tions- und Anhérungspflicht voll erfiillt, Wie die Studie von Breetz und
Deecke (1989: 27) zeigt, werden selbst die grundlegendsten Informati-
onsrechte der Schwerbehindertenvertretung von einem GroBteil der
Arbeitgeber nicht erfiillt. So erhalten beispielsweise 40% der Schwer-
behindertenvertretungen keine Kopie der jihrlichen Arbeitgeberan-
zeige nach § 13 SchwbG und weitere 24% erst auf Anforderung?’.

"Allem Anschein nach hiingt die Einschaltung der Vertrauensmanner
nicht so sehr von der entsprechenden gesetzlichen Verpflichtung ab,
sondern vielmehr davon, ob sie im Rahmen einer beabsichtigten Ma8-
nahme fiir den Betrieb unschidlich oder sogar hilfreich ist, oder ob po-
fentere Kontrolltriger - konkret: die Hauptfiirsorgestelle in Kiindi-
gungsschutzverfahren oder die Personalvertretung bei Umsetzungen -
beteiligt sind. Handelt es sich dagegen um MaBnahmen, die relativ un-
beriihrt in der Entscheidungautonomie des Managements stehen, so un-

27 .. woa .o,
DabFl 1st zu beriicksichtigen, daB die Stichprobe von Breetz und Deecke iiberpro-
portional vicle "behindertenfreundliche” Betricbe und Dienststellen enthilt. Dies

bedeutet, daB vermutlich ejn sehr viel groBerer Anteil der Arbeitgeber gegen diese
Informationspflicht verstagy.
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terbleibt die Beteiligung der Vertrauensméinner haufig’ (Semlinger/
Schmid 1985: 35). Neben der betrieblichen Bereitschaft zur Koopera-
tion sowie dem hiufig als "unzureichend” bezeichneten institutionellen
Sanktionspotential hingt das Durchsetzungsvermogen des Vertrauens-
mannes nicht zuletzt von seiner Sachkompetenz und Rollenperzeption
sowie seiner Zusammenarbeit mit dem Betriebs- bzw. Personalrat ab
(vgl. Kotthoff 1988: 122).

13.3. Betriebliche Interessenvertretung und Kiindigungen Schwerbe-
hinderter

Die verfiigbare empirische Evidenz macht deutlich, da8 sich die be-
trieblichen Interessenvertretungen haufig erfolgreich der Kiindigung
und "Ausgliederung" gesundheitlich beeintrichtigter und (schwer-) be-
hinderter Belegschaftsmitglieder widersetzen.

So weist beispielsweise Holand (1983: 72-73) nach, daB sich das
Stellungnahmeverhalten der Betriebsrite bei Kiindigungen, die mit
Krankheit (sowohl haufige krankheitsbedingte Fehlzeiten als auch lang-
anhaltende Krankheit) und/oder abnehmender Leistungsfahigkeit des
betroffenen Arbeitnehmers begriindet werden28, signifikant von der
Reaktionsform bei anderen Kiindigungen unterscheidet. Bei Krankheit
bzw. abnehmender Leistungsfihigkeit stimmen die Betriebsrite der be-
absichtigten Kiindigung nur in 25% bzw. 15% der Fille ausdriicklich zu
(Kiindigungen insgesamt 56%). Bedenken duBern die Betriebsrite in
16% (Krankheit) bzw. 15% (abnehmende Leistungsfihigkeit) bzw. 1%
(Kiindigungen insgesamt). In 49% (Krankheit) bzw. 55% (abnehmende
Lcistungsfihigkeit) legen sie hingegen formell Widerspruch gegen die
geplante MaBnahme ein (Kiindigungen insgesamt 10%). In weitgehen-
der Ubereinstimmung damit zeigt Jopen (1988: 159-162), daB die Be-
triebsriite und Vertrauensleute in rund 60% der Flle keine Bedenken
gegen die Kiindigung eines schwerbehinderten Arbeitnehmers erheben
und daB sie sich in weiteren 15% der Fille einer AuBerung enthaltfel_l.
In jedem vierten Verfahren sprechen sich die beiden Parteien exphzt

e,

2 :
(zi‘;f&rclativen Haufigkeit krankheitsbedingter Kindiguogen vgl. Zimmermant
).
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gegen eine Kiindigung aus. Damit ist der Anteil der Bedenken und Wi-
derspriiche etwa doppelt so hoch wie bei den Arbeitnehmern insge-
samt. Jopen (1988: 160) interpretiert diesen Befund als ein Indiz dafir,
"daB die Schwerbehinderteneigenschaft fiir die Stellungnahme des Be-
triebsrates von Bedeutung ist". Dariiber hinaus zeigt die Untersuchung,
daB die Existenz eines Betriebs- bzw. Personalrates einen entscheiden-
den EinfluB auf den Ausgang des Verfahrens vor der Hauptfiirsorge-
stelle hat: In Kiindigungsverfahren mit Beteiligung eines Betriebsrates
kommt es in knapp 40% der Fille zu einer Ablehnung des Kiindigungs-
antrages durch die Hauptfiirsorgestelle bzw. zu einer Einigung der bei-
den Parteien, in Verfahren ohne Beteiligung eines Betriebsrates hinge-
gen nur in 33% der Fille. Die Weiterbeschiftigungsquote kiindigungs-
bedrohter Schwerbehinderter liegt in Betrieben mit Arbeitnehmerver-
tretung deutlich hoéher als in solchen ohne Arbeitnehmervertretung
(17% bzw. 12%). Besonders deutlich sind die Unterschiede bei der
Weiterbeschiftigungsquote, wenn man lediglich die streitigen Fille
analysiert: Bei Vorhandensein eines Betriebsrates erreichen 28% der
Schwerbehinderten eine Weiterbeschiftigung; bei Fehlen einer Arbeit-
nehmervertretung hingegen nur 15% (vgl. Jopen 1988: 161). Bei einer
Differenzierung zwischen den Fillen, in denen der Betriebsrat Beden-
ken gegen eine beabsichtigte Kiindigung hat bzw. formell Widerspruch
einlegt und den Fillen, in denen die Arbeitnehmervertretung der Kin-
digung zustimmt, werden diese Unterschiede noch deutlicher: Wihrend
es im Durchschnitt in 15% der Verfahren zu einer Weiterbeschaftigung
des Schwerbehinderten kommt, betrigt diese Quote bei Zustimmung
des Betriebsrates nur 9%, bei Bedenken hingegen 40%. Bezieht man
sich auch hier nur auf die streitigen Fille, dann betragen die entspre:
chenden Weiterbeschiftigungsquoten 18% (ohne Betriebsrat) und 49%
(mit Betriebsrat). Unter Beriicksichtigung der Tatsache, daB der Be-
tricbsrat nur in jedem vierten Fall Bedenken duBlert bzw. Widerspruch
einlegt, kommt Jopen (1988: 162) zu dem Ergebnis, "daB sehr grﬁndlich
abgewogen wird, ob Bedenken gegen die Kiindigung erhoben werden.
Auflern die Arbeitnehmervertreter jedoch Bedenken, kommt es unge-
wohnlich hiufig zu einem fiir den Schwerbehinderten giinstigen Ver-
fahrensausgang. Die Ergebnisse der Untersuchung unterstreichen somit



die Bedeutung einer Beteiligung des Betriebsrates ... am Kindigungs-
verfahren"?,

14. Kritik der Arbeitgeberbefragungen und der betrieblichen Fall-
studien

14.1. Methodische Miingel und Probleme

Die zitierten Arbeitgeber- und Arbeitnehmerbefragungen sind ange-
sichts der Liickenhaftigkeit der amtlichen Behindertenstatistik> inso-
fern sehr verdienstvoll, als sie eine Fiille empirischen Materials zur be-
ruflichen Stellung, zum Arbeitseinsatz und zu den Arbeitsbedingungen
von Schwerbehinderten, aber auch zu den Griinden der (Nicht-) Be-
schiftigung Schwerbehinderter bereitstellen. Gleichwohl weist die
iberwiegende Mehrheit der Studien gravierende Mingel hinsichtlich
der Reprisentativitit auf, die eine entsprechend vorsichtige und zu-
rickhaltende Interpretation der Ergebnisse nahelegen (vgl. Ubersicht
1).

In den Studien von Alberding (1983), Breetz und Deecke (1989),
Harmsen (1982), Ritz (1982) und Runde et al. (1986) sind Klein- und
Mittelbetriebe mit maximal 100 Beschiftigten um etwa 50-70 Prozent-
punkte unterreprisentiert und GroBbetriebe mit mehr als 500 Beschif-
tigten um 20-50 Prozentpunkte {iberreprasentiert. Lediglich in der Stu-
die von Brandt hilt sich die Unterreprésentation der Klein- und Mittel-
betriebe bzw. die (Jberrepréisentation der GroBbetriebe mit jeweils 15
Prozentpunkten in Grenzen. Sofern die Studien iiberhaupt Angaben zur
grofenspezifischen bzw. durchschnittlichen Istquote enthalten, zeigt
sich, daB die Vertreter von Betrieben und Dienststellen mit einer iiber-

————

» Zu ghnlichen Ergebnissen kommt Jopen auch hinsichtlich der Rolle der Sch?rcrbe-

!ﬁndcrtenvertrctung, Einschrinkend weist er jedoch darauf hin, dafl dc.r Betriebsrat
in aller Regel eine wesentlich "wichtigere und aktivere Rolle® im Kiindigungsschutz-
verfahren spielt (vgl. Jopen 1988: 211).
In seinem J ahresgutachten 1987 charakterisiert der Sachverstindigenrat fir dl-e
Konzertierte Aktion im Gesundheitswesen die Qualitat des amtlichen Datenmateri-
als als “schlecht” und fordert nachdriicklich dic “Herstellung ciner brauchbaren Be-
hindertenstatistik” (Sachverstindigenrat 1987: 241).
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durchschnittlichen Istquote bereitwilliger Fragen zur Integratl.on
Schwerbehinderter beantworten als solche mit einer unterdurchschniit-
lichen Istquote. Besonders deutlich wird dies in den Studien von 1‘°\_lb.€fl'1
ding und Harmsen. Wihrend an der erstgenannten Befraguyg lediglic
Betriebe und Dienststellen teilnahmen, die mindestens drel schwerbe-
hinderte Arbeitnehmer beschiftigen (dies ist lediglich in etwa 30% der
Betriebe der Fall), betrug die durchschnittliche Istquote in dep Klein-
betrieben der letztgenannten Befragung 7.2% und lag damit genau
doppelt so hoch wie in der Grundgesamtheit. Auch hier zei.gt sich, da
die Brandt-Stichprobe die Grundgesamtheit relativ gut abbildet, Wt.tnﬂ'
gleich in den beiden mittleren BetriebsgroBenklassen eine um elll.CI;
Prozentpunkt zu hohe Istquote zu konstatieren ist. Auch h1n51ch‘tllc
der Branchenzugehorigkeit weicht in fast allen Studien die Vcrtelllfng
in der Stichprobe deutlich von der in der Grundgesamtheit ab. So sind
mit Ausnahme des Samples von Brandt in allen Stichproben das Verar-
beitende Gewerbe und der Offentliche Dienst um 20-45 Prozentpunkte
iiberreprasentiert, der Dienstleistungssektor, der Handel, das Bauge-
werbe und der Verkehrs- und Nachrichtensektor dementsprechend um
20-45 Prozentpunkte unterreprisentiert. Damit sind in fast allen Stu-
dien jene Branchen iiberreprisentiert, die der Beschiftigung Schwer-
behinderter vergleichsweise aufgeschlossen gegeniiberstehen, wﬁhre.nd
die "einstellungs- und beschiftigungsunfreundlichen” Wirtschaftszv.ivt‘:l_g'e
stark unterreprasentiert sind. Dies bedeutet nicht nur, dal die empir
schen Befunde keineswegs generalisiert werden diirfen, sondern auch,
daB die verfiigbare Empirie in aller Regel ein zu positives Bild der be-
trieblichen Realitit zeichnet3!,

Neben der mangelnden Reprisentativitit weisen die zitierten Stu-
dien in aller Regel weitere methodische Defizite auf: ‘

(1) Aufgrund des "Querschnittcharakters" der erhobenen Daten sind
weder Zeitpunktvergleiche noch Verlaufs- bzw. Léngsschnittanalysel

31 Neben der haufig fehlenden Reprasentativitat weisen (schrifiliche) Befragunged M
der Regel weitere methodische Probleme bzw. Defizite auf, auf die im folgenden J&
doch nicht weiter eingegangen wird. Dazu gehort insbesondere die Tatsache, daB dic
befragten Probanden unterschiedlich kompetent sind was die Darstellung bzw. Be-
urteilung der betrieblichen Personal- und Beschaftigungspolitik betrifft.
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des betrieblichen Schwerbehindertenanteils moglich. Dies ist insofern
problematisch, als bestimmte Variablen, wie z.B. die Konjunktur- und
Beschiftigungsentwicklung, im Zeitablauf von unterschiedlicher Rele-
vanz fiir die betriebliche Personalpolitik im allgemeinen und die Nach-
frage nach schwerbehinderten Arbeitnehmern im besonderen sind.

(2) Ausnahmslos alle Untersuchungen thematisieren zwar die Frage
nach den Griinden der Nichtbeschiftigung Schwerbehinderter, aber
keineswegs die nicht minder interessante Frage nach den Determinan-
ten der "ﬁbererfﬁllung" der Pflichtquote. Immerhin beschiftigt rund ein
Finfte] der beschiftigungspflichtigen Arbeitgeber Schwerbehinderte
teilweise weit iiber die Pflichtquote hinaus.

Im Gegensatz zu den in aller Regel umfangreichen (Arbeitgeber-)
Befragungen erheben die betrieblichen Fallstudien, die fast ausnahms-
los in Mittel- und GroBbetrieben des Verarbeitenden Gewerbes durch-
gefiihrt wurden, keineswegs den Anspruch auf Reprisentativitit. Auch
wenn eine Generalisierung der insgesamt sehr aufschluBreichen, aber
hiufig anekdotenhaften Befunde nicht mdglich ist, vermitteln diese
Studien einen ersten Eindruck vom betrieblichen Umgang mit gesund-
heitlich beeintrichtigten und (schwer-)behinderten Arbeitnehmern
sowie dem EinfluB der betrieblichen Interessenvertretungen auf die
Schwerbehindertenbeschiftigung.

Das entscheidende methodische Problem dieser Studien besteht in
dem “grundlegenden Dilemma von Typisierungsversuchen bei viel-
schichtigen Gegenstandsbereichen" (Mendius 1988: 5). Bei dem Ver-
such, eine "handhabbare" Zahl von Typen und/oder Mustern zu kon-
Struieren, ist man in aller Regel mit der folgenden Alternative konfrorf-
tiert: Entweder man bildet aufgrund detaillierter Kenntnisse betriebli-
cher Situationen nach komplexen Kiriterien mehr oder weniger an-
schauliche Typen. In diesem Fall wird man nur einen (Gro8-) Teil de.r
Grundgesamtheit adiiquat erfassen konnen, wihrend der Rest als RCS{-
dualkategorie ("Sonstige") ausgeklammert wird. Die zweite Moglichkeit
besteht darin, einige wenige Strukturierungsmerkmale vorzugeben, bei
deren Auswahl man sich an Kriterien wie der ErfaBbarkeit bzw. Ver-
figbarkeit der Daten orientiert. Damit 148t sich zwar tendenziell eine
vollstandige Zuordnung aller Fille erreichen, nicht aber eine vollstan-
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dige Erfassung aller als theoretisch relevant erachteten Merkmale (vgl.
auch Mendius/Sengenberger/Weimer 1987: 210-211).

Zusammenfassend bezeichnen diese Studien die betriebliche Perso-
nalpolitik bzw. die Tradition der betrieblichen Sozialbeziehungen als
die wesentlichen Determinanten der Schwerbehindertenbeschiftigung,
verzichten dabei allerdings weitestgehend auf die Thematisierung der
Abhingigkeit betrieblicher Personalpolitik und betrieblicher Sozialbe-
ziechungen von Faktoren wie beispielsweise der eingesetzten Technolo-
gie, der Konjunkturreagibilitit und der Stellung auf den relevanten Ab-
Satz- und Beschaffungsmirkten. Damit erscheint die betriebliche
Schwerbehindertenbeschéiftigung als weitgehend unabhingig von oko-
nomischen Faktoren bzw. als iberwiegend "organisationskulturell bzw..-
politisch" motiviert, Dariiber hinaus wird von diesen Studien eher bet-
laufig auf den Zusammenhang von betrieblicher Alters- und GF'
schlechtsstruktur und betrieblichem Schwerbehindertenanteil hingewie-
sen (vgl. Ritz 1986). Als weitere mogliche EinfluBgréBen werden Fluk-
tuation und Arbeitsbelastungen (vgl. Ritz 1982), sowie Betriebsgribe,
Qualifikationsniveau ung -Struktur der Beschiftigten (vgl. Kotthoff
1986) genannt.

Diese Ansitze einer sozio-6konomischen Theorie der (Nicht-) B"j‘
schiftigung Schwerbehinderter werden jedoch weder einer systemati-
schen empirischen (Tberprﬁfung unterzogen, noch werden die anhand
der Fallstudien ermittelten Befunde vor dem Hintergrund der (neu-
eren) Arbeitsmarkttheorie interpretiert und eingeordnet. Lediglich Ritz
(1984: 355) weist eher beildufig darauf hin, daB die betriebliche Be-

(%) D_ie primir empirische Frage nach den Bestimmungsgriinden des
betnel')hchen Sc!awerbehindertenanteils ist nach wie vor ungeklart. In
der Literatur wird zwar eine Vielzahl méglicher Determinanten g¢-

nannt, .aber keine systematische fJberprﬁfung der relativen Erklarungs-
kraft einzelner Faktoren vorgenommen.



(2) Die eher theoretische Frage nach den Wechselwirkungen zZwi-
schen den unabhingigen Variablen wird iiberhaupt nicht thematisiert.
Damit wird zumindest implizit unterstellt, daB die genannten Bestim-
mungsgriinde lediglich einen direkten und unvermittelten Einfluf auf
die abhingige Variable haben.

(3) Die naheliegende Hypothese, da8 die betriebliche Beschiftigung
Schwerbehinderter ein Resultat des Zusammenwirkens okonomischer,
politischer und sozio-demographischer Faktoren ist, wird weder theore-
tisch analysiert noch empirisch iiberpriift. Lediglich in den Arbeiten von
Ritz (1982, 1984, 1986, 1988) finden sich einige diesbeziigliche Ansatze,
die jedoch nicht weiter ausgearbeitet werden.

Fiir ein adiquates Verstdndnis der betrieblichen (Nicht-) Beschafti-
gung Schwerbehinderter ist eine Theorie der betrieblichen Personal-
und Beschiftigungspolitik, d.h. eine Theorie der Nachfrage nach Arbeit
unerliBlich. Eine solche Theorie existiert jedoch bislang allenfalls in

Ansdtzen (vgl. dazu Drumm 1987).
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14.2.  Organisatorische Mortalitiit und betriebliche Schwerbehinder-
tenbeschiiftigung

In dem MafBe, in dem der betriebliche Schwerbehindertenanteil durch
Selbstrekrutierungen zustandekommt und die Bereitschaft der beteilig-
ten Parteien zur entsprechenden Unterstiitzung gesundheitlich beein-
trachtigter Arbeitnehmer von deren Betriebszugehdorigkeitsdauer ab-
héngt, sind iiberdurchschnittliche Istquoten in GroBbetrieben wahr-
scheinlicher als in Klein- und Mittelbetrieben. Obgleich die bislang ver-
figbaren Daten keine detaillierte Uberpriifung dieser These fiir die
Bundesrepublik Deutschland erlauben32, enthilt die neuere organisa-
tions6kologische Literatur (vgl. Carroll 1984, Aldrich/Auster 1986,
Freeman/Carroll/Hannan 1983) eine Vielzahl teilweise recht hetero-
gener empirischer Befunde, die als Belege fiir die oben genannte These
herangezogen werden konnen.

Anhand des von Cramer (1986) und Dahremgller (1988) prisentier-
ten Datenmaterials ist es zwar nicht maglich, betriebsgroBenspezifische
Survival- und Hazardfunktionen zu berechnen, wohl aber die kurz- und

mittelfristige Stabilitiit von Betrieben unterschiedlicher Grofenklassen
zumindest in groben Ziigen zu skizzieren33,

32 Hannan und Freeman (1977: 959) auBern sich dazu folgendermaBen: "At the mo-

ment we are frustrated ... by the lack of empirical information on the rates of selec-
tion in populations of orgamizations. ... Census data are presented in a manner that
renders the calculation of failure rates impossible; and little longitudinal research on
populations of organizations has been reported”. Wic die zusammenfassende Dar-
stellung von insgesamt 52 empirischen Studien durch Carroll (1983) zeigt, ist dieser
unbefriedigende Zustand zumindest fir die Usa mittlerweile behoben. Fiir dic
0 jedoch bislang keine vergleichbaren Untersu-
chungen vor, obgleich das von Cramer (1986, 1987) und Cramer /Koller (1988) ver-
wendete Datenmaterial entsprechende Analysen erlauben wiirde. Ein erster viclver-

33

Das Datenmaterial entstammt der Beschaftigtenstatistik und enthalt demzufolge le-
diglich Angaben iber die sozialversi rungspflichtig beschiftigten Arbeitnchmer.
Anhand_ der Bet,“ebsnummer wurden allc Individuen mit derselben Betriebsnum-
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Wie Tabelle 10 zeigt, betrigt die jahrliche Griindungs- bzw. Schlie-
Bungsrate bei Kleinbetrieben mit weniger als zwanzig Beschiftigten
zwischen 11% und 13%:; bei den GroBbetrieben mit mehr als 500 Be-
schéftigten hingegen weniger als 194,

Tabelle 10: Die kurzfristige Stabilitt von Betrieben

GroBe Betriebe  Griindungen schlieflungen
(1) (2) (3) (2) {3)
1979
1 - 19 Besch. |1.154.418 147.880 12.8 121.398 10.5
20 - 99 Besch. 104.401 3.023 2.9 1.884 1.8
100 - 499 Besch. 21.826 342 1.6 220 1.0
500 u.m. Besch. 3.834 30 0.8 19 0.5
insgesamt 1.284.479 151.275 11.8 123.521 9.6
1982
1 - 19 Besch. | 1.196.912 153.932 12.9 149.187  12.5
20 - 99 Besch. 104.250 2.680 2.6 2.650 2.5
100 - 499 Besch. 21.452 319 1.5 251 1.2
500 u.m. Besch. 3.709 32 0.9 25 0.7
insgesamt 1.326.323 156.963 11.8 152.113 11.5
1985
1 ~ 19 Besch. | 1.237.201 155.855 12.6 145.268 11.7
20 - 99 Besch. 102.672 2.546 2.5 2.215 2.2
100 - 499 Besch. 21.017 264 1.3 188 0.9
?00 u.m. Besch. 3.639 30 0.8 18 0.5
insgesamt 1.364.529 158.695 11.6 147.689 10.8
.

1 .
2 JZahl der Betricbe am 30.6. des jeweiligen Jahres
3 ahre:ssumme der Neugriindungen bzw, SchlicBungen
Anteil der Neugriindungen bzw. der SchlieBungen am Bestand

Quelle:  Cramer (1986: 17, 24-26) und eigenc Berechnungen

.

M X 2 3 -
Die von Aldrich und Marsden (1988: 378, 382) ziticrtea Befunde fir dic USA stim-
men fast vollstandig mit diesen Ergebnissen @berein.
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Auch im lingeren zeitlichen Verlauf zeigt sich, dafl Klembetnel?e bs1-
guifikant haufiger geschlossen werden als Mittel- und GroBb'et.rle €.
Von den rund 1.1 Millionen Kleinbetrieben des Jahres 1977 ex15t1ert815
acht Jahre spiter nur noch knapp 670.000 (60.0%); von den rund 3.7
GroBbetrieben aber noch knapp 3.400 (91%). Umgekehrt wurden von
den 1985 existierenden 1.2 Millionen Kleinbetrieben rund 570.000
(46%) nach 1976 gegriindet. Bei den GroBbetrieben betrug der ep;
Sprechende Anteilswert lediglich 9% (vgl. Tabelle 11). Insgesamt wir
deutlich, daB zwischen BetriebsgréBe und -alter ein enger Zusammen-
hang besteht (vgl. auch Sperling 1987b: 440)35.

Tabelle 11: Die mittelfristige Stabilit:it von Betrieben
Gréfe Betriebe 1977 darunter Betriebe, die
1985 noch bestanden '
Anzahl Anteil
1- 19 g, 1.112.451 667.391 50-2
20 -~ 99 B, 99,455 77.041 77-1
100 - 499 g, 21.219 17.853 34-2
500 B. u.m. 3.710 3.382 91-9
insgesamt 1.236.835 765.667 Gl'gﬂ
Grofle Betriebe 19as darunter Betriebe, die
seit 1977 gegriindet
wurden
1-19 B, 1.237.201 572.970 46.3
20 - 99 g, 102.672 22.679 22.1
100 - 499 B. 21.017 2.887 13.7
500 B. u.m. 3.639 326 9.0
insgesamt 1.364.529 598,862 43-%_

Quellen: Cramer 1986: 17

Dahremoller 1988- 205
Eigene Berechnungen

35 Dies stimmt im wesep
tiberein. Vgl. dazy die
von Carroll (1983).
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Aufgrund der mit der Betriebsgrolie sinkenden Griindungs- und
SchlieBungsrate ist die Beschiftigungsstabilitat in GroBbetrieben signi-
fikant hoher als in Kleinbetrieben. So ist die durchschnittliche Be-
triebszugehorigkeitsdaner der Beschiftigten in Kleinbetrieben mit
knapp acht Jahren deutlich niedriger als die der Beschaftigten in GroB-
betrieben mit fast vierzehn Jahren®. Gleichzeitig steigt das Durch-
schnittsalter der Beschiftigten von rund 34 Jahren in Kleinbetrieben
auf iiber 39 Jahre in GroBbetrieben (vgl. Tabelle 12)*".

Tabelle 12: Unternehmensgrosse und Betriebszugehorigkeitsdauer

Beschaftigtenzahl Betriebszugehd- Durchschnitts~
rigkeitsdauer alter
bis unter 20 B. 7.6 34.1
bis unter 200 B. 9.7 37.3
bis unter 2.000 B. 11.3 38.9
2.000 B. und mehr 13.5 39.3
insgesamt 10.7 37.6
L

Quelle: D‘as Sozio-Gkonomische Panel, Welle 1/1984
Eigene Berechnungen

Dies stimmt im wesentlichen mit den Befunden von Rebitzer iberein, dc.r anhand
des Current Population Survey von 1979 zu dem Ergebnis kommt, da die durgh-
schnittliche Betriebszugehorigkeitsdauer miinnlicher Arbeitnehmer in Klf:mbctnc‘-
ben mit weniger als 25 Beschiftigten rund 5 Jahre betrigt, in Mittelbetricben mit
1_00'499 Beschiftigten 9.5 Jahre und in GroBbetricben mit mehr als 1.000_ Beschiaf-
tigten knapp 12 Jahre. Die gleichen Unterschiede, wenngleich auf einem insgesamt
nicdrigeren Niveau, ermittelt er auch fiir weibliche Arbeitnehmer (vgl. Rebitzer

1986: 298).

Diese Altersunterschiede bleiben auch dann bestchen, wenn mar den i‘sbel:durc.h-
schnittlichen Anteil von Auszubildenden insbesondere :a Klein-, aber auch in Mit-
telbetricben bericksichtigt, In dicsem Fall ergibt sich ledigich cine Niveauverschic-
b}m& aber keine Nivellierung des Dur ittsalters. Oi (1983 163_). lfltctpfcmﬂ
diesen Befund als cin Indiz dafiir, daB dic (grof-) betricbfichen Stabilisierungsstra-
tegicn zur Sicherung und Verwertung von Investitionen in Humankapital im wesent-

lichen erfolgreich sind.

37
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In dem MaBe, in dem Betriebsgrofie und Altersstruktur der Beleg-
schaft korreliert sind und das Behinderungsrisiko mit dem Lebensalter
sukzessive zunimmt, ist zu erwarten, daB GroBbetriebe einen signifikant
hoheren Schwerbehindertenanteil aufweisen als Klein- und Mittelbe-
triebe. So weist beispielsweise Ritz (1986: 29) darauf hin, daB der An-
teil der unter 40jihrigen mit der BetriebsgroBe zuriickgeht, wihrend
umgekehrt der Anteil der iiber 45jihrigen mit der Beschiftigtenzahl
sukzessive ansteigt. Dies ist im vorliegenden Kontext insofern von be-
sonderer Relevanz, als nur 19% der erwerbstdtigen Schwerbehinderten

unter 40 Jahre, aber 71% iiber 45 Jahre alt sind (vgl. Frick/Sadowski
1988: 25).

Tabelle 13: Schwerbehindertenquote abhiingig Beschiftigter nach Al-

tersklassen
Altersklasse Schwerbehin-
dertenquote
bis 19 J. 0.0
20 - 24 J. 1.7
25 - 29 7. 2.9
30 - 34 J. 2.6
35 - 39 J. 3.4
40 - 44 J, 4.6
45 - 49 3. 7.1
50 - 54 J. 12.0
55 - 59 J, 18.6
60 u.m. J. 26.4

Quelle:  Das Sozio-6konomische Panel, Welle 1/1984
Eigene Berechnungen

Wie aus Tabelle 13 hervorgeht, steigt die Schwerbehindertenquote in

der Altersklasse der 45-49jihrigen im Vergleich mit der nichstjiingeren

Kohorte signifikant an; Wihrend die Schwerbehindertenquote bei den
bis zu 44jahrigen Arbeitnehmern 3 89 betrigt, ist sie bei den mehr als
45jahrigen mit 16.8% mehr als vierma sq hoch (vgl. Frick/Sadowski
1988: 11). Wenn nun der Anteil der 45jdhrigen und ilteren mit der Be-



triebsgroBe zunimmt, mufl die Schwerbehindertenquote geradezu
"zwangslaufig" steigen.

Mehr als 86% der beschiftigten Schwerbehinderten haben ihren
Schwerbehindertenstatus zu einem Zeitpunkt erhalten, als sie bereits
bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber beschéftigt waren; dementsprechend
wurden nur knapp 14% ‘extern rekrutiert”. Da die beschiftigten
Schwerbehinderten im Durchschnitt seit knapp siebzehn Jahren bei ih-
rem derzeitigen Arbeitgeber beschiftigt und seit etwas mehr als fiinf
Jahren als schwerbehindert anerkannt sind, betrug die durchschnittliche
Betriebszugehérigkeitsdauer dieser Personengruppe bereits_vor der
amtlichen Anerkennung knapp zwolf Jahre und liegt damit um etwa
zwei Jahre hoher als die durchschnittliche Betriebszugehorigkeitsdauer
nichtbehinderter Arbeitnehmer. Unter den intern rekrutierten Schwer-
behinderten betriigt der Anteil derjenigen mit einer Betriebszugehorig-
keitsdauer von mehr als fiinf Jahren bereits vor der amtlichen Aner-
kennung iiber 80% und der Anteil derjenigen mit einer vorherigen Be-
triebszugeh('irigkv:it von mehr als zehn Jahren iiber 60%C.

Vor diesem Hintergrund ist zu vermuten, daB die unterdurchschnitt-
liche Schwerbehindertenquote kleiner und mittlerer Betriebe keines-
wegs ausschlieBlich auf deren "diskriminierende’ Personal- und Be-
schiftigungspolitik, sondern dariiber hinaus auch auf das niedrigere
Durchschnittsalter der Betriebe selbst und den daraus resultierenden
unterdurchschnittlichen Anteil alterer Arbeitnehmer zuriickzufithren
ist, denn "tenure ... is arguably at least as much an attribute of the firm
as of the worker” (Evans,/Leighton 1989; 310).

_Die insgesamt recht heterogenen Befunde machen deutlich, daB Be-
triebe und Beschiftigte aufgrund wechselseitiger Bindungen in der Re-
gel "gemeinsam altern”, Wahrend Kleinbetriebe und neugegrindete Be-
triebe ein vergleichsweise hohes "Mortalitétsrisiko” aufweisen ("liability
of smallness” bzw. "liability of newness"), sind altere und groBere Be-
triebe vergleichsweise selten von den unterschiedlichen Formen

Organisatorischer Mortalitit" ("dissolution, absorption by merger, of

.

n 3 - -~
Eigene Erhebung und Auswertung der in den Arbeitgeberanzeigeh gemaB § 13 Ah&

2 h“b.G von 1.171 rheinland-pfﬁlzischen Arbcltgebcm des Jahres 1985
nen Individualdaten von 12.501 schwerbehinderten Arbeitnchmern.
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radical transformation" (Carroll 1984: 74)) betroffen. Gleichzeit.ig
fallt auf, daB jiingere Arbeitskrifte, die iiberproportional hiufig in
Kleinbetrieben beschiftigt sind, auch iiberproportional hiufig unter
den Zugingen in bzw. den Abgingen aus Arbeitslosigkeit vertreten
sind, wihrend umgekehrt die iiberproportional hiufig in GroBbetrieben

beschiftigten lteren Arbeitnehmer ein vergleichsweise geringes Zu-
gangsrisiko haben.

1.4.3. Unzureichende 6konomische Fundierung

Mit der Begriindung und Beendigung eines Arbeitsverhiltnisses sind in
aller Regel Kosten verbunden, die bei schwerbehinderten Arbeitneh-
mern selbst unter der nicht unproblematischen Annahme gleicher Plfo'
duktivitdt und gleich hoher Lohnkosten héher sind als bei nichtbehin-
derten Arbeitnehmern. Diese hoheren Rekrutierungs- und Entlas-
sungskosten®¥ resultieren liberwiegend aus den spezifischen Bestan'dS-
schutzregelungen des SchwbG. Sie erschweren bzw. verteuern eine
kurzfristige Anpassung der Belegschaftsstirke und beeintrichtigen da-
mit die betriebliche Elastizitit der Nachfrage nach Arbeit (vgl. Sa-
dowski/ Frick/Stengelhofen 1988: 40).

Die Kiindigung eines (schwerbehinderten) Arbeitnehmers kommt
nur dann in Betracht, wenn die Wertschépfung des Arbeitnehmers un-
ter die laufenden Beschiftigungskosten (Lohn bzw. Gehalt, Zuschlage
etc.) féllt. Gleichwohl wird eine Kiindigung nur dann ausgesprochen,
wenn die abdiskontierten Kosten der Weiterbeschiftigung groBer sind
als die Kosten, die im Zusammenhang mit einer Kiindigung entstehen.
Zu diesen Kiindigungskosten gehoren
(1) die Kosten von Kiindigungsverhandlungen und Kiindigungs-

schutzprozessen,
(2) eventuell anfallende Abfindungszahlungen,

39 Ob diese These auch fiar solche GroBbetricbe aafrechterhalten werden kann, dic

von anderen GroBunternchmen aufgekauft werden ("unfriendly takeovers"), bleibt
zu iberprifen,

™ folgenden werden Rekrutierungs- und Entlassungskosten als "Transak-
tionskosten” bezeichnet,
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(3) die Kosten der Weiterbeschiftigung bis zum Entlassungszeitpunkt
(diese sind c.p. um so hoher, je langer die Kiindigungsfristen sind),

(4) die Rekrutierungs- und Ausbildungskosten bei kinftigen Wieder-
bzw. Neueinstellungen,

(5) die Auswirkungen auf das Betriebsklima und die Reputation des
Unternehmens auf dem (regionalen) Arbeitsmarkt.

Das unterdurchschnittliche Kiindigungsrisiko Schwerbehinderter
(vgl. Tabellen 1 und 2) 148t sich somit nur durch die signifikant héheren
Entlassungskosten dieser Gruppe erkliren. Diese resultieren im we-
sentlichen aus den (schwer zu quantifizierenden) Folgen von Kiindi-
gungen Schwerbehinderter auf die Leistungsbereitschaft und Arbeits-
motivation der iibrigen Beschiftigten sowie auf das Arbeitsmarktimage
des Unternehmens®.

Im konjunkturellen Abschwung wirken die hoheren Transaktionsko-
sten Schwerbehinderter stabilisierend auf die Beschiftigung ein, da c.p.
zundchst die Arbeitskrifte mit geringeren Transaktionskosten (Nicht-
behinderte) entlassen werden. Je stirker die rezessiven Tendenzen, de-
sto geringer die Bedeutung der gruppenspezifischen Transaktionsko-
stendifferenzen, weshalb in zunehmendem MaBe auch Schwerbehin-
derte entlassen werden. Dies bedeutet, daB die leichter kiindbaren Ar-
beitnehmer zuniichst einen iberdurchschnittlichen Teil der Anpas-
sungslast zu tragen haben, sofern keine Aufhebungsvertrage mit den
beschiftigten Schwerbehinderten zustande kommen. Da jedoch die
vergleichsweise hohen Kosten solcher Vertrage das betriebliche Kiindi-
g‘:mgSkalkﬁl beeinflussen, besteht ein Anreiz, die Anpassungslast auf
die leichter kiindbare Gruppe der Nichtbehinderten zu konzentrieren.
Insgesamt wird Schwerbehinderten aufgrund  def hoheren
Transaktionskosten zeitlich verzogert und in unterdurchschnittlichem
MagBe gekiindigt.

Umgekehrt nehmen Schwerbehinderte im konjunkturelien Auf-
schwung aufgrund tatséichlicher oder unterstellter Produktivititsnach-

———

4 )
! Kritisch dazu die Ausfithrungen Sadowskis (1988: 235): "Bedenkt man, wie verwoben
fier Ruf eines Unternchmens als Beschaftiger mit seinem Produktimage ist, werden
In einem Unternehmen vicle PrinzipienverstoBe und Ungerechtigkeiten geschehen
kdnaen, che ihm dies in der Offentlichkeit spiirbar schadet.”



teile (und den daraus resultierenden hoheren Transaktionskosten)
iberproportional hiufig die hinteren Plitze in der "Arbeitskrﬁfte-
schlange" ein, d.h. jhre Einstellungschancen sind unterdurchschnitth.ch.
Da die Unternehmen angesichts der derzeitigen Arbeitsmarktsituation
verstarkt auf die gesundheitliche Verfassung und die erwartete zukiinf-
tige Leistungsbereitschaft der Stellenbewerber achten, bewirkt die An-
tizipation von in Héhe und F dlligkeit unsicheren Bestandsschutzkosten
die unterdurchschnittlichen Einstellungschancen Schwerbehinderter.
"Die gruppenspezifisch héheren Transaktionskosten implizieren, da8
die konjunkturell bedingten Beschiftigungsschwankungen abnehmen ...
zugleich aber das Beschiftigungsvolumen fiir solche Gruppen sinkt.
Andererseits bewirken (relative) Produktivititsnachteile ein erhdhtes
Entlassungsrisiko und geringere Einstellungschancen” (Weis 1983b:
265). Der Grund fiir das geringere Beschiftigungsvolumen Schwerbe-
hinderter liegt darin, daB bei Einstellungen nicht nur die laufenden,
sondern die gesamten Beschiftigungskosten beriicksichtigt werden. Der
letztgenannte Kostenbegriff umfaBt nicht nur die regelmiBig anfallen-
den Lohn- und Gehaltszahlungen, sondern alle relevanten Kosten einer
Beschﬁftigungsentscheidung im gesamten Planungszeitraum und be-
zieht sich auf die antizipierte (Rest-) Beschiftigungsdauer einer Ar-
beitskraft.

Die héheren Beschiftigungskosten Schwerbehinderter und derer.l
(tatséchliche oder vermutete) Produktivitiitsnachteile wirken somit bei
Entlassungen gegenldufig, wihrend sie sich bej Einstellungen chancen-
mindernd kumulieren.

Schwerbehinderte Stellenbewerber werden nur dann eingestellt,
“wenn bei der erwarteten (relativ kurzen) Beschiftigungsdauer der Net-
toertragsstrom (Wertschﬁpfung abziiglich laufende Lohnkosten) nicht
nur eine Amortisierung der betrieblichen Einstellungs- und Ausbil-
dungskosten erwarten 1a8t, sondern auch eine ausreichende Risikopra-
mie fiir die gruppenspezifisch hoheren Kiindigungs- und Bestand.s'
schutzkosten enthilt" (Weis 1983b: 274). Da die Unternehmen diese in
Hohe und Filligkeit unsicheren Verbindlichkeiten bereits zum Zeit-
punkt der Einstellung antizipieren, verschlechtert sich die Wettbe-
werbsposition der betroffenen Arbeitsanbieter. Dies gilt um so mehr, je



kirzer die Fristen sind, nach deren Ablauf Bestandsschutzrechte er-
worben werden (im Grenzfall mit dem Beginn des Arbeitsverhiltnis-
ses), d.h. je "giinstiger" die Bestandsschutzregelungen aus der Sicht der
Arbeitnehmer, desto zuriickhaltender werden die Unternehmen bei der
Einstellung solchermaBen begiinstigter Arbeitnehmer verfahren, da sie
unter Unsicherheit eher zu hohe als zu niedrige Risikopramien fir die
erwarteten Bestandsschutzkosten kalkulieren. Da der EinfluB von Be-
standsschutzkosten auf das Einstellungskalkiil um so groBer ist, je hoher
das Kiindigungsrisiko eingeschétzt wird und je eher Produktivititsein-
buBen erwartet werden, miissen insbesondere geringqualiﬁzierte
Schwerbehinderte hohe kalkulatorische Risikopramien tragen.

Die angesichts derartiger "Risikopramien” naheliegende Vermutung,
Bestandsschutzregelungen seien beschiftigungsschadlich und damit dys-
funktional, ist sowohl theoretisch wie auch empirisch nach wie vor weit-
gehend ungeklirt. Gleichwohl spricht manches fiir die Annahme, daf
Bestandsschutzregelungen keineswegs "nur unter dem Gesichtspunkt
der Kostenbelastung und der Flexibilititshemmungen fiir die Wirtschaft
2u sehen (sind); denn diesen Aufwendungen konnen auf der anderen
Sf’rite betrieblich niitzliche und wertvolle Leistungen gegeniiberstehen,
die in einer Welt knapper Ressourcen eben nicht umsonst zu haben
S}“d" (Watrin/Giebel 1984: 339). Vor diesem Hintergrund wird deu.t-
lich, daB Kiindigungsschutzregelungen zugunsten bestimmter Arbeit-
nehmergruppen sowohl einzel- als auch gesamtwirtschaftlich nicht nur
(arbcits‘)kostcnneutral, sondern sogar (arbeits-)kostenscnkend sein
kénnen;

Zum einen handelt es sich bei schwerbehinderten Arbeitnehmern
um eine Personengruppe, die im allgemeinen als besonders "schutz-
Wurdig" gilt. Da Bestandsschutzregelungen zugunsten dieser Personen-
Bruppe dem "sozialen Frieden" dienen und damit zumindest mittelbz'tr
pl’Odllktivitéitsstcigernd wirken (konnen), sollten nicht zuletzt die
Afbfitgeber bereit sein, einen Teil der aus dem Kiindigungsschutz re-
Sultierenden Kosten zu tragen.

Zum anderen konnen (implizite oder gesetzliche) Bestandsschutzre-
gelungen durchaus zu einem "zentralen Medium der Beeinflussung von
Loyalitét und Leistungsbereitschatt der Mitarbeiter” (Dragendorf et 2.
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1988: 55) werden. In diesem Zusammenhang weist die OECD (1986:
128) darauf hin, daB die Arbeitgeber fiir die Gewihrung von Bf:stands-
schutzregelungen "héufig betrichtliche Gegenleistungen, etwa in Ff)rm
einer Lohnermissigung, einer Produktivititssteigerung oder beider
Elemente zugleich" erhalten42.

In den Kapiteln IIL. und IV, werden diese beiden Argumente sowohl
theoretisch als auch empirisch genauer analysiert.

2. Gesundheitszustand und Erwerbstiitigkeit: Ein Vergleich der Be-
schiftigungssituation schwer- und nichtbehinderter Arbeitnehmer

2.1 Vorbemerkungen

Um die Beschiftigungssituation schwerbehinderter Arbeitnehme.l' ad-
aquat beurteilen zy kénnen, ist es unerldBlich, neben der betriebhc.hen
Personalpolitik und der betrieblichen Interessenvertretung fiir diese
| Personengruppe auch deren Erwerbskarrieren und Berufsverliufe Sf):
‘wie deren Arbeits(platz)situati%r Dazu bedarf es detail-

L

lierter individueller Lﬁngsschnittdaten, die jedoch bis vor kurzem weder

in dem erforderlichen Umfang, noch in der erforderlichen Qualitit und
Aktualitit vorgelegen haben,

Die bislang einzigen verfiigharen Studien (vgl. Brinkmann 1973 und

42 Dariiber hinaus ist dje empirisch vielfach nachgewicsene inverse Beziehung zwi-
schen Bestandsschutzkosten



ruflichen Situation von Schwer- und Nichtbehinderten. Da die verwen-
deten Daten jedoch bereits 1970 bzw. 1979 erhoben wurden, weisen die
Befunde zweifellos ein erhebliches "Aktualititsdefizit" auf. Zudem ist
zu vermuten, daB das seit nunmehr fiinfzehn Jahren giiltige SchwbG
nicht ohne Einflu® auf die Beschiftigungssituation Schwerbehinderter
geblieben ist. Da die Datensdtze von Brinkmann und Ritz bereits vier
Jahre vor bzw. fiinf Jahre nach dem Inkrafttreten des SchwbG erhoben
wurden, ist anzunehmen, daB sich die heutige Beschaftigungssituation
Schwerbehinderter wesentlich von der damaligen Situation unterschei-
det. Gleichwohl kann mangels aktuellerer und methodisch elaborierte-
rer Studien nicht auf eine Darstellung der Ergebnisse dieser Untersu-
chungen verzichtet werden®®. T
" "Die Studie von Brinkmann (1973: 67-90) basiert auf den Daten einer
1970 durchgefiihrten Reprisentativerhebung, in deren Rahmen insge-
samt 73.233 abhingig oder selbstindig beschiftigte deutsche Manner,
darunter 3.094 (4.2%) Schwerbehinderte und 4.635 (6.3%) Personen
mit einer Minderung der Erwerbsfihigkeit von weniger als 50%, nach
ihrer beruflichen Situation befragt wurden. Hochgerechnet ergab dies
eine Zahl von 1.546.000 behinderten minnlichen Erwerbspersonen,
darunter 619.000 (40.0%) mit einer Minderung der Erwerbsfihigkeit
von 50% und mehr und 927.000 (60.0%) mit einer Minderung der Er-
werbsfahigkeit von weniger als 50%. Damit sind Schwerbehinderte und
Gleichgestellte in der Stichprobe deutlich iiberreprisentiert, denn die
Zahl der abhiingig beschiftigten Schwerbehinderten betrug 1970 nur
rund 460.000 (vgl. Sanmann 1988: 34). Selbst wenn man in Rechnung
stellt, daB sich unter den hochgerechnet 1.5 Millionen Schwerbehinder-
ten rund 110.000 Selbstindige befinden, bleibt eine deutliche Uberer-
fassung (schwer-)behinderter Arbeitnehmer in der Stichprobe bestehen.
Brinkmann selbst weist nicht auf dieses Phanomen hin.

—————
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Im Gegensatz zum unbefriedigenden Forschungsstand in der Bundc.fxrt_:publlk
Deutschland ist die Arbeitsmarkt- und Beschaftigungssituation gesundheitlich be-
eintrichtigter und, oder behinderter Arbeitnchmern in den USA durch mehrere
umfassende Lingsschnittuntersuchungen (vgl. Borus/Wolpin 1984, l?man/Morgm
1984) empirisch recht gut dokumentiert. Vgl. dazu insbesondere die Arbeiten von
Bazzoli (1985), Breslaw/Stelcner (1987), Chirikos/Nestel (1986), Craft/Benecki/
Shkop (1980), Tams (1986) sowie Johnson/Lambrinos (1985).



Bei der Studie von Ritz (1986) handelt es sich um eine Sekundar-
analyse der 1979 vom Bundesinstitut fiir Berufsbildungsforschung und
dem Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung erhobenen repré-
sentativen Daten iiber Qualifikation und Berufsverlauf deutscher Er-
werbspersonen (n=29.736). In dieser Stichprobe sind schwerbehinderte
Arbeitnehmer mit einer Minderung der Erwerbsfihigkeit von minde-
stens 50% (n=761 bzw. 2.6%) deutlich unterreprisentiert, wihrend
Gleichgestellte (n=575 bzw. 19%) deutlich iiberreprisentiert sind.
Hochgerechnet betragt die Zahl der Schwerbehinderten rund 570.090
und die der Gleichgestellten etwa 420.000. Aus der amtlichen Statistik
ist jedoch bekannt, daB die Zahl der erwerbstitigen Schwerbehinderten
im Oktober 1979 rund 790.000 und die der Gleichgesteliten etwa 95.000
betrug. Wihrend schwerbehinderte Arbeitnehmer somit um etwa 25%

untererfaBt sind, betrsigt die ﬁbererfassung bei den Gleichgestellten
rund 340%.

2.2, Sozio-demographische Merkmale schwer- und nichtbehinderter
Arbeitnehmer

Aus der Studie von Brinkmann geht hervor, daB der Anteil der
Schwerbehinderten unter den miénnlichen Erwerbspersonen ab dem 45.
Lebensjahr sprunghaft ansteigt. In der Altersgruppe der untel
40jdhrigen betrigt die Schwerbehindertenquote rund 1%, bei den 40-
44jahrigen noch knapp 3% und be;j den 45-49jihrigen bereits rund 9%.
Bei den 50-54jdhrigen ist der Schwerbehindertenanteil mit 11% am
hichsten und geht in den hoheren Altersklassen iiber 9% (55-59jéihfig?)
auf 8% (60-64jahrige) zuriick. In der Untersuchung von Ritz betrigt di€
Schwerbehindertenquote der unter 40jéhrigen ebenfalls lediglich 1%;,
bei den 40-44jahrigen rund 29 yng bei den 45-49jihrigen 3%. Zu ¢r-
nem ersten deutlichen Anstieg der Schwerbehindertenquote kommt €S
in der Altersklasse der 50-54j§hrigen, wo sich der Anteilswert mehr als
verdoppelt (7%). Bei den 35-59jahrigen erfolgt ein erneuter Anstieg auf

3?, bei den 60-64jihrigen betrigt der entsprechende Anteilswert rund
0.



Brinkmann und Ritz erkliren diese Befunde damit, daB Berufs-
krankheiten verstirkt zwischen dem 45. und 55. Lebensjahr auftreten.
Weiterhin weist Brinkmann darauf hin, daB mehr als die Hélfte der
ménnlichen schwerbehinderten Erwerbspersonen im Alter von 40-60
Jahren an Kriegsverletzungen leidet. Dieser Hinweis auf den hohen
Anteil von Schwerbehinderten in der Alterskohorte der 40-60jdhrigen
kann auch als Erkldrung dafiir herangezogen werden, warum Brink-
mann die hochsten Schwerbehindertenquoten bei den 45-49jahrigen
und den 50-54jihrigen ermittelt, wihrend Ritz die hochsten Anteils-
werte bei den 55-59jihrigen und den 60-64jahrigen feststellt. Da die
Daten, die den beiden Studien zugrundeliegen, im Abstand von neun
Jahren erhoben wurden, handelt es sich bei den vier Alterskohorten le-
diglich um zwei verschiedene Geburtskohorten. So sind beispielsweise
die 45-49jahrigen des Jahres 1970 fast identisch mit den 55-59jdhrigen
des Jahres 1979 und die 50-54jahrigen des Jahres 1970 mit den 60-
64jéhrigen des Jahres 1979. Bei diesen in den Jahren 1910-1920 gebo-
renen Mannern handelt es sich zweifellos um die am stérksten von
I(l'i@gsverlts:tzungen betroffene Generation dieses Jahrhunderts.

Der Ritz-Studie zufolge ist der Manneranteil unter den Schwerbe-
hinderten mit rund 79% signifikant héher als unter den Nichtbehinder-
ten (64%). Demzufolge liegt die Schwerbehindertenquote der Minner
mit 3.1% fast doppelt so hoch wie die der Frauen mit 1.6%. Dieser
zundchst iiberraschende Befund hat vermutlich verschiedene Ursachen.
Zum einen sind die abhingig beschiftigten Manner im Durchschnitt
um einige Jahre ilter als die Frauen und zum anderen ist zu vermuten,
daB sich Frauen mit einer amtlich attestierten Minderung der Erwerl?s-
fahigkeit aufgrund der Verfiigbarkeit arbeitsmarktexterner "Alternativ-
rollen” eher aus dem Erwerbsleben zuriickziehen als Méanner (vgl
Offe/ Hinrichs 1977). Dariiber hinaus ist die physische Belastung bzw.
das Unfallrisiko auf den typischen “Minnerarbeitsplitzen" beispiels-
weise in der Industrie, im Bergbau und im Baugewerbe sehr viel hoher
als auf den typischen "Frauenarbeitsplitzen® des tertidren Sektors. Ob-
wohl nur etwa 60% der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten
mannlichen Geschlechts sind, entfielen im Durchschnitt der Jahre 1981-
1985 iiber 80% aller meldepflichtigen Arbeits- und Wegeunfalle und
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fast 90% der tédlichen Arbeits- und Wegeunfille auf diese Gruppe (vgl.
Hoffmann 1987: 24-25 sowie von Henniges 1981).

2.3 Arbeitsbelastungen, sozialrechtliche Stellung im Erwerbsleben
und Titigkeitsbereich

Wie die Untersuchung von Brinkmann zeigt, werden an Schwerbe-
hinderte im allgemeinen geringere Anforderungen gestellt als an
Nichtbehinderte, Insbesondere die Anforderungen an die physische
Leistungsfihigkeit (Muskelkraft und Widerstandsfihigkeit gegen Uﬂ"l'
gebungseinfliisse), aber auch die Anforderungen an die psychische LC{-
stungsfahigkeit (Ausdrucksféihigkeit, Nervenbelastung, Kommunikati-
ons- und Problernliisungsféihigkeit) sind bei Schwerbehinderten deutlich
geringer als bei Nichtbehinderten. Wihrend Brinkmann einerseits d%e
geringeren Anforderungen an die korperliche Leistungsfahigkeit
Schwerbehinderter als Resultat vielfaltiger betrieblicher Bemiihungen
interpretiert, die partielle Einschréinkung von Kérperfunktionen bel
Behinderten auszugleichen, kritisiert er andererseits die geringen An-
forderungen an das psychische Lcistungsvermﬁgen. Ritz weist demge-
genuber darauf hin, daB Schwerbehinderte keineswegs immer niedri-
gere Belastungsprofile aufweisen als Nichtbehinderte. Zwar sind einer-
seits die Anforderungen an die physische und psychische Leistungsfd-
higkeit an- und ungelernter Arbeiter bej ménnlichen Schwerbehinder-
ten geringer als bei minnlichen Nichtbehinderten, aber andererseits
sind die physischen Arbeitsbelastungen schwerbehinderter Arbeiterin-
nen deutlich héher als bej nichtbehinderten Arbeiterinnen. Die Bela-
stungsprofile schwer- und nichtbehinderter Angestellter unterscheiden
sich demgegeniiber weder bej den Ménnern noch bei den Franen®.
Brinkmann kommt be;j einem Vergleich der sozialrechtlichen Stel-
lung schwer- und nichtbehinderter Erwerbspersonen zu dem Ergebnis,

4“4 Zum Zusammenhang von sozialr

Zum. echtlichem Status, Geschlecht und Betriebszugehd-
rigkeitsdauer vgl. Kapitel IV 31 *
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Angestellten mit 2-4% am niedrigsten ist. "Diese Unterreprasentierung
der Behinderten in qualifizierten Berufspositionen und die entspre-
chende Uberreprisentierung bei unqualifizierten Arbeitern deuten auf
Benachteiligungen der Behinderten im Beruf hin" (Brinkmann 1973:
71). Die Tatsache, daB sich die Anteile der in Beamtenpositionen des
einfachen und mittleren Dienstes bzw. des gehobenen und hoheren
Dienstes beschiftigten Schwer- und Nichtbehinderten statistisch nicht
signifikant voneinander unterscheiden, interpretiert Brinkmann (1973:
71) als ein Indiz dafiir, "da Behinderten im offentlichen Dienst, insbe-
sondere auch im Hinblick auf qualifizierte Positionen, keine Nachteile
entstehen; offenbar werden sie aber auch nicht bevorzugt”. Gleichzeitig
konstatiert er jedoch "Beeintrichtigungen der Aufstiegsmﬁglichkeiten
auBerhalb des offentlichen Dienstes”, da Schwerbehinderte sowohl in
gehobenen als auch in leitenden Angestelltenpositionen der Privatwirt-
schaft unterreprisentiert sind. Ritz stellt, in partieller Ubereinstim-
mung mit den Befunden von Brinkmann fest, daB bei den Mannern un-
bzw. angelernte Arbeiter, ausfiihrende und mittlere Angestellte sowie
Beamte des gehobenen und hoheren Dienstes mit jeweils rund 4% die
h.ﬁchsten Schwerbehindertenquoten aufweisen. Den mit rund 2% nied-
rigsten Schwerbehindertenanteil weisen die Facharbeiter auf. Bei den
Frauen zeigt sich ein dhnliches Verteilungsmuster, wenngleich auf ei-
Nem deutlich niedrigeren Niveau.

' Obwohl beide Studien die hochste Schwerbehindertenquote bei den
el'rlfacho::n und mittleren Angestellten und den niedrigsten Schwerbe-
hindertenanteil bei den Facharbeitern und Meistern feststellen, gibt es
dennoch einige bemerkenswerte Unterschiede in den empirischen Be-
funden, deren Ursachen offensichtlich stichprobenbedingt sind. Wih-
rend Brinkmann die dritthichste Schwerbehindertenquote bei den Be-
amten des einfachen und mittleren Dienstes ermittelt, hat diese Gruppe
bei Ritz lediglich den vorletzten Rangplatz, d.h. die zweitniedrigste
Schwerbehindertenquote. Umgekehrt ermittelt Ritz fiir un- bzw. ange-
lefme Arbeiter den zweithochsten, Brinkmani aber nur den viert-
hdchsten Schwerbehindertenanteil. Insgesamt legen diese teils erwarte-
te:n, teils iiberraschenden, aber keineswegs widerspruchsfreien Befunde
die Vermutung nahe, daB die Kenntnis der derzeitigen sozialrechtlichen
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Stellung allenfalls eingeschrinkte Aussagen dariiber zuliBt, inwiefern
die Arbeitsplatzbedingungen die Behinderung ausgeldst bzw. ve.rursacht
haben. Da knapp die Hilfte der erwerbstdtigen Schwerbehmderfen
nicht mehr im erlernten Beruf tatig ist, ist davon auszugehen, daB} eine
(arbeitsplatzbedingte) Beeintrichtigung und Verschlechterung des Ge-
sundheitszustandes sehr haufig einen Berufswechsel erforderlich m"acht-
Dies steht keineswegs im Widerspruch zu der Tatsache, daB die iiber-
wiegende Mehrheit der Schwerbehinderten seit mehr als zehn Jahren
bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber beschiiftigt ist. Da rund 90% der
Schwerbehinderten in Betrieben mit mindestens zwanzig Beschz’ift.lgten
arbeiten, gibt es in aller Regel Mdglichkeiten der innerbetriebhche.n
Umsetzung, die ihrerseits durchaus eine Anderung des sozialrechtli-
chen Status nach sich ziehen kénnen,

Beide Studien kommen iibereinstimmend zu dem Ergebnis, da8
Schwerbehinderte unabhingig von ihrer sozialrechtlichen Stellung sel-
tener in der Herstellung und Fertigung beschiftigt werden als Nichtbe-
hinderte. So stellt beispielsweise Brinkmann fest, daB bei den Nichtbe-
hinderten 52% der un- bzw. angelernten Arbeiter in der unmittelbaren
Produktion titig sind. Bei den Schwerbehinderten betrigt der entste"
chende Anteilswert lediglich 38%. Umgekehrt ist der Anteil der mit
Wartungs-, Kontroll- und Verwaltungsaufgaben betrauten un- bzw. an-
gelernten Arbeiter bei den Schwerbehinderten mit rund 42% fast qOP'
pelt so hoch wie bei den Nichtbehinderten (23%). Ahnlich wie Bf“ﬂf’
mann konstatiert auch Ritz, daB Schwerbehinderte mit einem Anteil
von 34% in der Fertigung und Herstellung deutlich unterreprasentiert
sind (Nichtbehinderte 47%). Umgekehrt erledigen 34% der Sch"‘f’ef"
aber nur 21% der Nichtbehinderten Lager- bzw. Verwaltungsarbelten-
In den iibrigen Tétigkeitsbereichen (Verkauf, Personal, Forschung und
Entwicklung, Rechnungswesen) sind Schwerbehinderte demgegeniber
ungefihr entsprechend ihrem Anteijl an den Beschiftigten insgesamt
vertreten®. '

Insgesamt machen die Befunde deutlich, da8 die Variablen “sozidl
rechtliche Stellung im Erwerbsleben” und "Titigkeitsbereich” Ar-

4 SUCIE
5 Zum Zusammenhang von Qualifikation, Titigkeit und Betriebszugehdrigkeitsdauel
vgl. Kapitel IV3.13,
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beitsplitze und/oder Berufe mit hochst unterschiedlichen physischen
und psychischen Belastungsprofilen zu vergleichsweise wenigen Kate-
gorien zusammenfassen. Dies fithrt vermutlich zu einer gewissen "Nivel-
lierung" der berufsspezifischen Schwerbehindertenquoten. Eine weiter-
gehende Disaggregation, z.B. nach Berufsgruppen ist jedoch wenig
sinnvoll, weil dann die Besetzung eines Grofteils der Zellen zu klein
wird, um noch statistisch gesicherte Aussagen machen zu konnen.

2.4. Arbeitslosigkeit und Beschiftigungsstabilitit

Brinkmann weist nach, daB im Zeitraum 1955-1970 knapp 18% der
Schwerbehinderten, aber nur 16% der Nichtbehinderten mindestens
einmal arbeitslos waren. Dies stimmt im wesentlichen mit den Befun-
den von Ritz iiberein, der fiir den Zeitraum 1974-1979 Anteilswerte von
rund 14% fiir Schwerbehinderte und 10% fiir Nichtbehinderte ermit-
telt. Dabei fillt auf, daB von den iiber 40jdhrigen Schwerbehinderten
nur 11%, von den unter 40jihrigen Schwerbehinderten aber 26% min-
destens einmal von Arbeitslosigkeit betroffen waren. Bei den Nichtbe-
hinderten betragen die entsprechenden Anteilswerte lediglich 6% (liber
40jihrige) und 13% (unter 40jihrige). Ritz interpretiert dies als ein In-
diz dafiir, daB insbesondere "die berufliche Eingliederung jiingerer Be-
hinderter ein schwerwiegendes und unbefriedigend bearbeitetes Pro-
blem darstellt" (Ritz 1986: 43).

Diese Befunde sind zunichst iiberraschend, denn aufgrund des be-
sonderen Kiindigungsschutzes miiBte das Arbeitslosigkeitsrisiko
Schwerbehinderter eigentlich geringer sein als das der Nichtbehinder-
ten. Angesichts der ausgepragten betrieblichen Bereitschaft zur "Selbst-
produktion” Schwerbehinderter bei gleichzeitig geringer Neigung zur
externen Rekrutierung ist jedoch zu vermuten, da es sich bei den von
Arbeitslosigkeit betroffenen Schwerbehinderten hidufig um Personen
handelt, die ihren Schwerbehindertenstatus zu einem Zeitpunkt erwor-
ben haben, als sie - aus welchen Griinden auch immer - nicht er-
werbstitig waren. So wird geschatzt, daB rund 20% aller arbeitslosen
Schwerbehinderten erst nach Eintritt ihrer Arbeitslosigkeit als Schwer-
behinderte anerkannt wurden (vgl. Schettkat/ Semlinger 1982: 32).



Weiterhin sind in diesem Zusammenhang folgende Aspekte zu be-
achten:

Zum einen ist die Betroffenheitsquote Schwerbehinderter in beiden
Studien vermutlich iiberhiht ausgewiesen, denn in keiner der Untersu-
chungen wurde nach dem Jahr des Eintritts der Behinderung gefragt.
Dies bedeutet beispielsweise im Falle der Ritz-Studie, daB Arbeitneh-
mer, die seit 1979 einen Schwerbehindertenausweis haben und in den
davor liegenden Jahren einmal oder mehrmals arbeitslos waren, die B.e-
troffenheitsquote der Schwerbehinderten erhéhen, obwohl sie in die-
sem Zeitraum nicht bzw. allenfalls einige Monate als Schwerbehinderte
zu zdhlen waren,

Zum anderen ist zu vermuten, daB ein mehr oder weniger groBer
Teil der Nichtbehinderten aufgrund des niedrigeren Durchschnittsalt&?l‘s
gar nicht wihrend des gesamten Untersuchungszeitraumes, der bei Ritz
fiinf Jahre und bei Brinkmann fiinfzehn Jahre betrigt, erwerbstitig war.
Unterstellt man eine Gleichverteilung des Arbeitslosigkeitsrisikos, dann
ist die Wahrschein]ichkeit, mindestens einmal von Arbeitslosigkeit be-
troffen zu sein, um so groBer, je linger die bisher zuriickgelegte Er-
werbskarriere ist.

Die Beschiftigungsstabilitit Schwer- und Nichtbehinderter unter-
scheidet sich den Befunden Brinkmanns zufolge nicht signifikant von-
einander. Zwar liegt der Antej] der Schwerbehinderten mit einer Be-
triebszugehc‘irigkeitsdauer von mehr als zehn Jahren mit rund 52% um
¢twa fiinfzehn Prozentpunkte iiber dem entsprechenden Anteilswert
der Nichtbehinderten (37%), doch ist dies ausschlieBlich auf das hohere
Durchschnittsalter der Schwerbehinderten zuriickzufiihren. Innerhalb
einzelner Altersgruppen sind die Unterschiede zwischen Schwer- und
Nichtbehinderten vernachlissigbar gering. Auch Ritz weist nach, daB
die Betriebszugehﬁﬁgkeitsdauer Schwer- und Nichtbehinderter We"jg.er
vom Gesundheitszustand, als vielmehr vom Lebensalter abhingig 15t
Wihrend bei den ynter 40jdhrigen 17% der Schwer- und 15% de.r
Nichtbehinderten ejne Betﬁebszugehﬁrigkeitsdaucr von weniger als et
nem Jahr aufweisen, sind e bei den iiber 40jihrigen lediglich 6% der
Schwer- und 11% der Nichtbehinderten, Umgekehrt sind 28% der iiber



40jahrigen Schwer- aber nur 11% der Nichtbehinderten seit mindestens
25 Jahren bei ihrem derzeitigen Arbeitgeber beschiftigt.

2.5, Arbeitseinkommen

Ritz argumentiert, daB ein Vergleich der Arbeitseinkommen Schwer-
und Nichtbehinderter, der die unterschiedliche Alters- und Ge-
schlechtsstruktur der beiden Gruppen nicht beriicksichtigt, irrefiihrende
Ergebnisse erbringt: "Die Einkommenshéhe generell ist bei allen Er-
werbstitigen stark geschlechts- und altersabhéngig. Ménner verdienen
mehr als Frauen, bei den meisten Arbeitnehmern verdienen die hohe-
ren Altersgruppen besser als die niedrigeren. Da unter den Behinderten
Minner und Altere stark iiberreprasentiert sind, kommt ihre einkom-
mensméiBige Diskriminierung in alters- und geschiechtsunspezifischen
Vergleichen nicht zum Ausdruck, sondern wird von diesen strukturbe-
dingten Effekten iiberdeckt" (Ritz 1986: 21).

Die von Ritz analysierten Daten zeigen, daB die iber 40jdhrigen
schwerbehinderten Manner mit durchschnittlich 2.358 DM ein um etwa
8% niedrigeres monatliches Bruttoeinkommen haben als die Uber
40jihrigen nichtbehinderten Ménner (2.553 DM). Bei den Frauen be-
trigt der Einkommenabstand ebenfalls etwa 8%, denn die iiber
40jahrigen Schwerbehinderten verdienen im Durchschnitt lediglich
1.309 DM, wihrend das Einkommen der iiber 40jihrigen Nichtbehin-
derten immerhin 1.415 DM betragt.

Zusammenfassend stellen sowohl Ritz als auch Brinkmann eine viel-
filtige Diskriminierung Schwerbehinderter fest und kommen zu dem
Ergebnis, "daB Behinderte im Erwerbsleben stark benachteiligt sind, so
daB von einer Chancengleichheit im Beruf nicht gesprochen werden
kann" (Brinkmann 1973: 90) und daB die ausgewerteten Individualda-
ten "eine fortbestehende Benachteiligung der Behinderten gegeniiber
Nichtbehinderten, insbesondere beziiglich Einkommen und Aufstiegs-
chancen” dokumentieren (Ritz 1986: 3). So werden den Befunden
Brinkmanns zufolge rund 34% der schwerbehinderten Arbeitnehmer
nicht ausbildungsadiquat beschaftigt; bei den Arbeitnehmern insge-
samt betrigt der entsprechende Anteilswert lediglich 22%. Ritz ermit-
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telt demgegeniiber, daB rund 229% der ménnlichen und 34% der we%blf-
chen Nichtbehinderten, aber 28% der ménnlichen und 38% der weibli-
chen Schwerbehinderten nicht ausbildungsadiquat beschiftigt werdt?n-
Gemessen an der Zielvorstellung, Behinderte in das Berufsleben zu in-
tegrieren und die aus den gesundheitlichen Beeintrichtigungen re§ul-
tierenden Einschrinkungen von Kérperfunktionen auszuglei‘:hen" seien
die bisherigen Bemithungen zur (Re-) Integration Behinderter in das
Erwerbsleben somit allenfalls teilweise erfolgreich gewesen.

2.6. Kritik der Individualdatenstudien

Nicht nur die betrieblichen Fallstudien und Arbeitgeberbefrflgungen’
sondern auch die wenigen vorliegenden Individualstudien weisen gra-
vierende methodische Méngel bzw, Defizite auf, die ebenfalls eine vor-

Sichtige und zuriickhaltende Interpretation der empirischen Befunde
nahelegen.

2.6.1. Unzureichende Analyse der Einkommensdifferenzen

Obgleich die relatiy groBen Stichprobenumfiinge die Anwendung m‘_ﬂt"
variater Verfahren durchaus gestattet hiitten, verzichten sowohl Brink-
mann als auch Ritz auf entsprechende Analysen, wie z.B. die Schatzung
sogenannter "Einkommensfunktionen” (vgl. dazu Kap. IV.3.1.).
Dariiber hinaus machep die entsprechenden Daten des Verband?s
der Deutschen Rentenversicherungstrﬁger, die mittlerweile sogar' 1
Form einer (allerdings noch recht kurzen) Zeitreihe vorliegen, de"‘thdl’
daB eine Einkommensdiskriminierung schwerbehinderter Arbeitnel-
mer nicht nachweisbar ist. So betrug beispielsweise das letzte monatl-
che Bruttoeinkommen der mannlichen Rentenzuginge des J ahres 1987
in der Arbeiterrentenversicherung bei den Schwerbehinderten, die das
vorgezogene Altersruhegeld in Anspruch nahmen, 3.407 DM ‘m‘{ lag
fiamit Sogar um 2.6% iiber dem letzten Bruttoeinkommen der Zuginge
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hiheres letztes Bruttoeinkommen hatten als die méannlichen Zugange
insgesamt. Sehr viel groBer als bei den Médnnern sind die Einkommens-
unterschiede zwischen schwer- und nichtbehinderten Frauen. So betrug
beispielsweise das Durchschnittseinkommen der weiblichen Zugénge in
der Arbeiterrentenversicherung 1987 exakt 1.912 DM und lag damit um
fast 23% unter dem letzten Bruttoeinkommen der schwerbehinderten
weiblichen Rentenzuginge. In der Angestelitenversicherung betrug die
Einkommensdifferenz sogar mehr als 23% zugunsten der schwerbehin-
derten Rentenzugiinge (2.764 DM bzw. 3.5 15 DM). Dabei ist allerdings
zu beriicksichtigen, daB die weiblichen Schwerbehinderten eine um
durchschnittlich sechs (Angestellte) bzw. acht (Arbeiterinnen) Jahre
lingere beitragspflichtige Erwerbskarriere hatten. Diese Unterschiede
sind vermutlich primir darauf zuriickzufiihren, daB schwerbehinderte
Frauen iiberproportional hiufig alleinstehend sind und somit nicht auf
die materiellen wie immateriellen Unterstiitzungsleistungen eines Ehe-
partners zuriickgreifen konnen (vgl. Niehaus 1989: 126). Tabelle 14
macht deutlich, daB die Zahl der Beitragsjahre, der sozialrechtliche Sta-
tus und das Geschlecht, nicht aber der Gesundheitszustand einen signi-
fikanten Einflu auf die Hohe des (letzten) Bruttoeinkommens haben
(vgl. Kapitel IV.3.1.1.).
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2.62. Unzureichende Beriicksichtigung betrieblicher Umsetzungs-
und gesellschaftlicher Wandlungsprozesse

Die von Brinkmann (1973) und Ritz (1986) geéduBerte These, schwer-
behinderte Arbeitnehmer wiirden diskriminiert, ist mehr als fiinfzehn
Jahre nach der Verabschiedung des SchwbG aus verschiedenen Griin-
den kaum haltbar.

Wie die Fallstudien von Semlinger und Schmid (1985) zeigen, kann
die Tatsache, daB Schwerbehinderte {iberdurchschnittlich héufig nicht
ausbildungsadiquat beschiftigt sind, durchaus das Resultat von positiv
zu bewertenden innerbetrieblichen Umsetzungen auf weniger bela-
stende "Schon"-Arbeitsplitze, z.B. im Gemeinkostenbereich sein. Fir
diese Vermutung spricht die These, daf schwerbehinderte Arbeiter
sehr viel hiufiger als gleichermalen behinderte Angestellte oder Be-
amte "unterwertig" eingesetzt werden. Auch die Befunde, daB insbeson-
dere gering qualifizierte Schwerbehinderte iiberproportional haufig La-
ger- und Verwaltungstitigkeiten ausiiben und daB rund 55% der uber
40jahrigen Schwerbehinderten, aber nur etwa 35% der entsprechenden
Nichtbehindertengruppe mindestens einmal den Beruf gewechselt ha-
ben, sprechen in Verbindung mit der tiberdurchschnittlichen Be-
triebszugehorigkeitsdauer Schwerbehinderter eher gegen als fiir die
Diskriminierungshypothese, denn sie machen deutlich, daB Schwerbe-
hinderte offensichtlich hiufig innerbetrieblich umgesetzt werden (kon-
nen). "Im Vordergrund des Interesses bei Umsetzungen und Arbeits-
platzanpassungen steht ... die Moglichkeit der Weiterbeschiftigung des
Betroffenen und die Sicherung seines Einkommens; eine Dequalifi-
zierung wird dabei notfalls in Kauf genommen, meist wird diesem
Aspekt kaum Beachtung geschenkt” (Semlinger/Schmid 1985: 93-94).

Aus der Unterreprésentation Schwerbehinderter in bestimmten Be-
rufen und/oder Wirtschaftszweigen auf eine Beschiftigungsdiskriminie-
rung zu schlieBen, ist selbst dann unzulissig, wenn eine gewisse Kon-
zentration Schwerbehinderter auf einzelne Berufe und/oder Wirt-
schaftszweige festzustellen ist. Da unter den Schwerbehinderter Altere
und Minner deutlich iiberreprésentiert sind, ist die relative Konzentra-



tion auf Arbeiterberufe einerseits sowie auf das Verarbeitende Ge-
werbe andererseits wenig iiberraschend.

Anhand des auch von Ritz analysierten Datenmaterials zeigt Bloss-
feld (1985: 177-197), daB sich die Struktur der beruflichen Erstplazie-
rung unterschiedlicher Geburtskohorten deutlich voneinander unter-
scheidet. Wihrend rund 66% der zwischen 1929 und 1931 geborenen
deutschen Erwerbspersonen ihren ersten Arbeitsplatz im Produktions-
bereich hatten, betriigt der entsprechende Anteilswert in der Geburts-
kohorte 1954-1956 nur noch knapp 39%. Umgekehrt hatten 15% der
ersten und 22% der zweiten Geburtskohorte ihren ersten Arbeitsplatz
in einem Dienstleistungsberuf und weitere 18% bzw. 39% in einem
Verwaltungsberuf.

Da die berufliche Erstplazierung im wesentlichen von der Arbeits-
marktlage bzw. -struktur und dem gesellschaftlichen "Modernisierungs-
niveau" (vgl. Blossfeld 1987: 78-82) zum Zeitpunkt des Eintritts in das
Erwerbsleben abhingt und "eine auBerordentlich prigende Wirkung
auf den Berufsverlauf hat" (Blossfeld 1985: 185), ist die Unterreprasen-
tation der im Durchschnitt signifikant dlteren Schwerbehinderten in be-
stimmten Berufen und/oder Wirtschaftszweigen keineswegs als ein In-
diz fiir diskriminierende Beschiftigungspraktiken interpretierbar, son-
dern spiegelt lediglich die sich dndernde Arbeitsmarkt- und Positions-
struktur im Verlauf der letzten drei bis vier Jahrzehnte wieder. Um den
EinfluB des sozialstrukturellen und 6konomischen Kontextes, in dem
Individuen ihre Erwerbskarrieren beginnen, konstant zu halten, miite
man die Verteilung schwer- und nichtbehinderter Arbeitnehmer der-
selben Geburtskohorte(n) auf Berufe und/oder Wirtschaftszweige ver-
gleichen. Fiir eine detaillierte Analyse dieser Art reichen jedoch die
derzeit verfiigharen Datensitze mit ihren vergleichsweise geringen
Fallzahlen nicht aus. Als "second-best“-l.bsung bietet sich die Berech-
nung sogenannter Segregations- und Dissimilarititsindices (vgl. Jonung
1984: 46, Willms-Herget 1985: 270, Strober 1989: 200) an, die Auf-
schluf iiber die relative Konzentration Schwerbehinderter auf einzelne
Berufe und/oder Wirtschaftszweige geben (vgl. dazu Kapitel IV.3.1.2.).
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III. Interne Arbeitsmirkte, Human- und Organisationskapital: Theo-
retische Analysen

Da die bislang vorliegenden Studien zum betrieblichen Umgang mit ge-
sundheitlich beeintrichtigten und (schwer-)behinderten Arbeitnehmern

allenfalls "Spurenelemente von Okonomie"! aufweisen, soll im folgen- |

den ein theoretischer Ansatz entwickelt werden, der die entscheidenden

Bestimmungsgriinde der (Nicht-) Beschiftigung Schwerbehinderter n ;

spezifischen betriebsinternen und -externen Faktoren "veror_tet*'_. Be-
sondere Bedeutung kommt in diesem Zusammenhang neben der Ent-
wicklung der Produkt- und Arbeitsmérkte insbesondere den soz_ialen

und politischen (Rahmen-)Bedingungen zu, denn es ist zu vermuten,

daB betriebliche (Personal-)Entscheidungen keineswegs ausschlieBlich
von Marktzwingen diktiert, sondern mafgeblich auch von den innerbe-
trieblichen (Macht- und Verhandlungs-) Strukturen beeinfluBt werden.

1.  Das Konzept des "internen Arbeitsmarktes’

1.1. Vorbemerkungen und Begriffsklarungen

Seit der Veréffentlichung der mittlerweile schon zum "Klassiker" avan-

cierten Monographie von Doeringer und Piore (1971) ist das Konzept
des internen Arbeitsmarktes zu einem integralen Bestandteil der
(neueren) Arbeitsmarkttheorie geworden. Auch wenn Existenz und
Verbreitung interner Arbeitsmarkte mittlerweile kaum noch bestritten
werden (vgl. Malcolmson 1984), weil der Verweis auf die von diesem
Begriff abgedeckten Strukturen ein erhebliches Erklidrungs- und Inter-
pretationspotential erschlieft” (Lutz 1987: 6), gibt es bislang keine
theoretisch konsistente Begriindung dieses Phanomens.

Obwohl urspriinglich zur Erklirung der Beschiftigungspraktiken
groBerer Industriebetriebe entwickelt (vgl. Jacoby 1984, Elbaum 1984),
wurde das Konzept des internen Arbeitsmarktes zwischenzeitlich zur
Analyse der betrieblichen Personal- und Beschiftigungspolitik in unter-

1 So der Untertitel eines Aufsatzes von Wunderer und Mittmann (1983).
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Schiedlichen Branchen und Berufen verwendet2. Diesen Untersuchun-
gen zufolge lassen sich interne Arbeitsmirkte nicht nur im Verarbei-
tenden Gewerbe, sondern beispielsweise auch in Consulting-Firmen
und Krankenhdusern (vgl. Bills 1987), Rechtsanwaltskanzleien (vgl.
Wholey 1985) und Kaufhiusern (vgl. Carter/Carter 1985) ebenso
nachweisen wie in unterschiedlichen Handwerks- und Angestelltenbe-
Jufen (vgl. Osterman 1982, 1984).

" Lutz (1987 19-94) erklirt die umfassende Anwendbarkeit dieses
Konzeptes damit, daB die Existenz interner Arbeitsmirkte Ausdruck
einer je spezifischen Arbeitskriftestrategie’ ist, die durch die innerbe-
triebliche Losung zentraler Arbeitskrifteprobleme, durch das Interesse
an einer langfristigen Nutzung der Arbeitskraft und durch die Priferie-
rung stabiler Personalstrukturen gekennzeichnet ist. Der Grund fiir die
zumindest partielle Internalisierung des Arbeitsmarktes (vgl. Men-
dius/ Sengenberger 1976: 33) liegt demzufolge darin, daB angesichts be-
stimmter Betriebs- und Umweltmerkmale (wie z.B. Grosse, Arbeits-
markt- und Konkurrenzsituation) die Orientierung an einer stabilen,

Insbesondere in den siebziger Jahren wurde das Konzept des interncn Arbeits-
marktes fast ausschlieBlich vor dem Hintergrund der sogenannten "Segmentations-
theorie” diskutiert, die ihrerseits eine "Spaltung” bzw. "Dualisicrung" der
(amerikanischen) Volkswirtschaft in einen stabilen, groBbetrieblich strukturierten
'Primﬁrcn' Sektor mit hohen Lghnen und relativer Beschiftigungssicherbeit und
ewen instabilen, kleinbetrieblich strukturierten "sekundiren” Sektor mit niedrigen
Lohnen und hoher Fluktuation postuliert. Wahrend beispiclsweise Brandes/Buttler
(1988: 95) davon sprechen, daB der Segmentationsansatz als okonomisches Inter-
pretationsmuster stark an Bedeutung verloren habe, konstatieren Dickens/Lang
(1988) eine Wiederbelebung dieses Konzeptes. Buttler/Brandes erkliren diesen Be-
dc‘_‘mﬂgsveﬂust damit, daB die wesentlichen Bestandteile des Segmentationsansatzes
zwischenzeitlich "in einem allgemeinere theoretischen Rahmen aufgegangen" seicn.
Dickens/Lang (1988: 129) sprechen demgegeniiber von wesentlichen theoretischen
und me?hodischen Fortschritten des Konzeptes: "The theory has been pursued by
economists using modern tools of imperfect information theory and state-of-the-art
cconometrics. As a result, the approach has again attracted the attention of the
mainstream. Vgl. zum derzeitigen Forschungsstand der Segmentationstheoric die
nach wie vor grundlegende Arbeit von Cain (1976) sowie Taubman/Wachter (1986)-

V\_f'mdolf (!95?1: 352) bezeichnet Strategien als "systems of alternative policies to cope
With conflicting objectives and unintended consequences ... (which) are sensitive t0
the preferences and powers of other actors”. Vgl. dazy auch Crow (1989: 1-20).

102



langfristig an den Betrieb gebundenen und spezifisch qualifizierten
‘Belegschaft die giinstigste Kosten-Ertrags-Relation aufweist.

Der Rekurs auf die Wirtschaftlichkeit personal- und beschaftigungs-
politischer Entscheidungen erfordert gleichzeitig eine Antwort auf die
Frage nach der sozialen Akzeptanz dieser MaBnahmen. Diese Beto-
nung der "Doppelfunktion” interner Arbeitsmérkte als Personalalloka-
tionssysteme einerseits und als Systcmg__Wc]gr_y_jn_r_nﬂe;betﬂgjglglighpn Kon-
fliktregulierung andererseits ist insofern hilfreich, als die Bereitschaft
von Arbeitnehmern, Arbeitsleistung zu erbringen, sich fortzubilden und
umsetzen zu lassen, nicht er_zwungén werden kann, sondern von deren
Kooperationsbereitschaft abhéngt (vgl. Sadowski/Frick 1989: 409).
"Geschehnisse auf dem (inner- und auBerbetrieblichen, B.F.) Arbeits-
markt lassen sich demnach zwar mit mikro- und makrodkonomischen
Variablen und Hypothesen und im Rahmen des methodologischen In-
dividualismus auf sparsame Weise beschreiben und im Sinne signifikan-
ter statistischer Kovarianzen erkliren; voll verstehen, in ihrer Genese
und GesetzmiBigkeit begreifen, lassen sie sich jedoch mur dann, wenn
sich zur Analyse der Okonomik die der Politik gesellt" (Schmidt 1987:
12).

Da die Okonomie industrie- und betriebssoziologische Untersuchun-
gen zum politischen Gehalt der Organisation von Arbeitsprozessen
bislang allenfalls am Rande zur Kenntnis genommen, aber keineswegs
in neuere Theorieansitze inkorporiert hat, versucht das folgende Kapi-
tel, neben der 6konomischen Begriindung interner Arbeitsmérkte deren
"politische Architektur” (Dohse 1987: 227) zu analysieren. Ausgehend
von der These, da$ der politische Charakter interner Arbeitsmérkte in
der Theoriebildung bislang zugunsten eng okonomischer Konzepte ver-
nachlissigt wurde, soll gezeigt werden, daB die "personenbezogen.en
Aspekte der Arbeit” (Lappe 1987: 232), d.b. die Allokation und Qualifi-
zierung sowie die Rekrutierung und Entlassung von Arbeitnehmern,
nicht nur das Ergebnis eines an den " ohnkosten" orientierten okono-
mischen Kalkiils, sondern das Resultat von die innerbetrieblichen Kon-
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flikt- und Aushandlungsprozesse beriicksichtigenden Arbeitskriftestra-
tegien darstellen?,
Doeringer und Piore (1971: 1-2) definieren den internen Arbeits-

_arkt als "an administrative unit, such as a manufacturing plant, within

which the pricing and allocation of labor is governed by a set of admini-
strative rules and procedures. The internal labor market ... is to be dl
stinguished from the external labor market of conventional economic
theory where pricing, allocating, and training decisions are controlled
directly by economic variables. The two markets are interconnected,
however, and movement between them occurs at certain job classifica-
tions which constitute ports of entry and exit to and from the internal
labor market. The remainder of the jobs within the external labor mar-
ket are filled by the promotion or transfer of workers who have alrea.dy
gained entry. Consequently, these jobs are shielded from the direct in-
fluences of competetive forces in the external market".

Diese Definition hat, wie auch die ihnlich lautenden Begriffsbe-
stimmungen anderer Autoren (vgl. beispielsweise Burawoy 1983: 593_-
594, Deutschmann/Schmiede 1983: 33), unter anderem folgende Impli-
kationen:

(1) Interne Arbeitsmirkte sind Ausdruck einer je spezifischen b‘?‘
trieblichen Arbeitskraftestrategie. Sie basieren auf unterschieqll-
chen impliziten ynd expliziten Arrangements, die von nicht-ju-

stitiablen Gewohnheitsrechten bis zu schriftlich fixierten Betriebs-
vereinbarungen reichen kénnen und neben der Entlohnung auch
die Rekrutierung, Qualifizierung und Allokation der Arbeitskraft
regeln.

(2) Interne Arbeitsmirkte begriinden in aller Regel eine "wechsel-
seitige Bindung zwischen Betrieb und Beschiftigten" (Lutz 198_75
12), d.h. daB nicht nur die iiberwiegende Mehrheit der Arbeit
nehmer ein Interesse am Verbleib im jeweiligen Betrieb hat, son-
dern auch, dafl die betriebliche Dispositionsfreiheit gegeniiber
dem einzelnen Beschiftigten durch eine hohe Verbindlichkeit von




3)

“)

()

(6)

Mobilititsmustern und Allokationsregeln wesentlich einge-
schrénkt ist.

Wesentliche Charakteristika interner Arbeitsmérkte sind die Exi-
stenz spezifischer Eintrittsarbeitspldtze mit daran ankniipfenden
Mobilitdtsketten und Aufstiegsleitern, eine hohe Betriebszugeho-
rigkeitsdauer und geringe Fluktuation insbesondere der betriebs-
spezifisch qualifizierten Belegschaft sowie eine mit der Be-
triebszugehorigkeitsdaner zunehmende Entlohnung.

Interne Arbeitsmirkte sind unter bestimmten angebbaren Bedin-
gungen Skonomisch effizienter als alternative Formen der Ar-
beitsorganisation. Aufgrund der mit der Dauer der Betriebszuge-
horigkeit zunehmenden (betriebs-)spezifischen Kenntnisse und
Fertigkeiten ist die (Arbeits-)Produktivitit hoher bzw. sind die
Stiickkosten niedriger als bei konkurrierenden Arbeitskraftestra-
tegien.

Administrative Arrangements in Form interner Arbeitsmarkte
sind mit sogenannten "sunk costs" verbunden, deren Amortisation
gewihrleistet sein muB. Aus diesem Grund haben sowohl Arbeit-
geber als auch Arbeitnehmer ein (wechselseitiges) Interesse an
einer langfristigen Beschéftigungsbeziehung.

Aufeinander abgestimmte Rekrutierungs-, Qualifizierungs- und
Allokationsstrategien sind in aller Regel nur in GroBbetrieben
vorzufinden, weil in kleineren und mittleren Betrieben die Be-
schiftigtenzahl fiir die Einrichtung interner Mobilitdtsketten zu
gering und der relative Kosten- und Personalaufwand fir eine

; intSprechende Beschiftigungspolitik zu hoch istd,

Die Arbeitskriftestrategie der Internalisierung hat sowohl Anreiz-
und Qualifizierungs-, als auch Stabilisierungs- und Loyalitéitssichemng§-
funktionen (vgl. Jacoby 1984: 38-39). Ziel dieser Strategie ist es, die

o ———

3 Gleichwohl gibt es, wie Lutz (1980) nachweist, eine quantitativ. durch?us &demc
Minderheit von Klein- und Mittelbetricben mit einer.verg,l-clchswcme elab(inc.:rtcn
Personalpolitik. In diesen Betrieben ist das Qualifikationsniveau der Beschaftigten
typischerweise @berdurchschnittlich hoch. Vgl. auch die nahezu identischen Befunde
der Follow-up Studic von Semlinger (1989).
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Amortisation der betrieblichen Investitionen in die Schaffung von Hu-
man- und Organisationskapital sicherzustellen (vgl. dazu Kapitel I11.2.).

1.2. Voraussetzungen und Entstehungsbedingungen interner Arbeits-
mairkte

1.2.1. Betriebe als Akteure

Im Gegensatz zur neoklassischen Theorie, die das Unternehmen a.18
eine "black-box" betrachtetS, definiert die neuere Organisationstheorie
Unternehmen als "quasi-autonomous economic agents which aIIOf:a.te,
use and transform sets of resources with imperfect knowledge in idio-
syncratic ways" (Whitley 1987: 132). Dies bedeutet, da8 sich Zustand
und Dynamik betrieblicher Sozialsysteme sowohl durch ihre Ste.llu.ng
auf den relevanten Faktor- und Absatzmirkten als auch durch die je-
weiligen betrieblichen Arbeits- und Sozialbeziehungen erkliren lasse?n-
Um sich in einer "turbulenten” Umwelt behaupten zu kdnnen, er{twlk'
keln Unternehmen deshalb "Autonomiestrategien", die darauf abzwler.l,
die zur Verwirklichung des Produktionszieles notwendigen ékonomf-
schen, technischen und sozialen Strukturen des Betriebes so zu organi-
sieren, daB der Betrieb nicht auf Leistungen angewiesen ist, deren
Verwertung mit "betriebsfremden" Auflagen verbunden ist (vgl. Alt;
mann/Bechtle 1971: 30). Im Fall des Umweltausschnitts "Arbeitsmarkt
steht dabei das Interesse, Autonomie iber die Nutzung und Verwer-
tung des Humankapitals zy erlangen, im Mittelpunkt der betrieblichen
Strategien (vgl. Hohn 1989- 83). _
Mit dieser Argumentation wird ein Ansatz verfolgt, der zwar einer-
seits die Bedeutung externer, nicht unmittelbar durch den Betrieb kon-

6 Machlup (1967: 9) weist in diesem Zusammenhang darauf hin, da8 die neoklas-‘:‘“hi,
Theoric der Firma "is not ... designed to serve, to explain and predict the behavior 0
real firms, instead it is designed to explain and predict the changes in observed pr-
ces (quoted, paid, received) as effects of particular changes in conditions (ﬁ
rates, interest rates, import duties, excise taxes, technology, etc.). In this cavs:
connection the firm is only a theoretical link, a mental construct helping to explai

how one gets from the cause to the effect. This is altogether different from the beha-
vior of a firm".
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trollierbarer Markt- und Konkurrenzbedingungen zu erfassen versucht,
andererseits jedoch betriebliche Aktionen und Reaktionen nicht ein-
deutig durch die jeweiligen Rahmenbedingungen determiniert sieht,
sondern von Spielrdumen fiir eine autonome Gestaltung der Arbeitsor-
ganisation bzw. der Organisationsstruktur ausgeht (vgl. Flohr 1984).
Die betrieblichen Strategien und MaBnahmen werden dabei als Ver-
mittlungsprozesse zwischen den externen Rahmenbedingungen und den
betriebsinternen Strukturen verstanden. Vor diesem Hintergrund darf
sich eine Analyse der betrieblichen Personal- und Beschiftigungspolitik
nicht auf Fragen der Rekrutierung, Umsetzung und Entlassung von Ar-
beitskriften beschrinken, sondern muB "auf die Gesamtheit der be-
trieblichen Bedingungen, Entscheidungen und MaBnahmen bezogen
sein, aus denen heraus sich die quantitativen und qualitativen Variatio-
nen des betrieblichen Arbeitsvolumens bestimmen" (Schultz-Wild 1978:
47).

Diese Sichtweise versucht zu erkliren, warum die betriebliche
"Selbstbindung" gegeniiber den Beschiftigten, die zwangsldufig aus ei-
ner Arbeitskriftestrategie der Internalisierung resultiert, nicht nur in
Phasen der Hochkonjunktur, sondern héufig auch in Rezessionsphasen
(weitgehend) erhalten bleibt: Zum einen, so die These, erleichterten
entsprechende organisatorische Arrangements die Motivation der Be-
schiftigten und zum anderen die Sicherung der (partiellen) Autonomie
gegeniiber der Umwelt (vgl. Hartmann 1979: 153).

Obgleich die Personal- und Beschiftigungspolitik kleinerer Betriebe
mittlerweile zumindest vereinzelt zum Gegenstand sozialwissenschaftli-
cher Analysen geworden ist (vgl. Mendius/Sengenberger/Weimer 1987,
Mendius 1988)7, sind es die Beschiftigungspraktiken groerer Betriebe,
insbesondere des Verarbeitenden Gewerbes, die sich nach wie vor der
ungeteilten Aufmerksamkeit von Okonomen und Soziologen "erfreuen”.

Nicht nur aufgrund der in aller Regel geringeren "Strategiefahigkeit”
kleinerer Betriebe, sondern auch angesichts der Bedeutung von Mittel-

—

7 Demgegeniiber wird von einer Vielzahl empirischer Studien die bedeutende Rolle

insbesondere von Kieinbetrieben bei der Schaffung neuer Arbeitsplatze b&?tont. Vel
fir die Bundesrepublik Deutschland dazu Bade (1987), Bock (1987), Fritsch/Hull

(1987) und Hunsdick (1987).
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und GroBbetrieben fiir das gesamtwirtschaftliche Beschiftigungsvolu-
men ist die relative Vernachlissigung kleinerer Betriebe im vorliegen-
den Kontext durchaus zu rechtfertigen: Wie entsprechende Auswertun-
gen der Beschiftigtenstatistik zeigen, hatten im Durchschnitt der Ja.hre
1977-1985 mehr als 90% der Betriebe weniger als zwanzig Beschéiftlgte
und nur knapp 2% mehr als 100 Beschiiftigte. Wihrend die Kleinbe-
triebe jedoch nur knapp 26% der Arbeitnehmer beschiftigten, betrug
der entsprechende Anteilswert bei den Mittel- und GroBbetrieben ef-
was mehr als 51%. Diese Angaben unterschitzen zudem das tatséchli-
che AusmaB der Beschiftigtenkonzentration auf Mittel- und GroBbe-
triebe insofern, als die Gebietskdrperschaften und Sozialversicherungen
sowie Bundesbahn und Bundespost mit ihren in der Regel weit iiber-
durchschnittlichen DienststellengréBen unberiicksichtigt blieben®. .

Noch sehr viel stirker als die Beschiftigten insgesamt konzentrieren
sich schwerbehinderte Arbeitnehmer auf mittlere und gréBere Be-
triebe. Wie die Daten fiir das Jahr 1984 zeigen?, beschiftigen Kleinbe-
triebe mit weniger als dreiBig Beschiftigten knapp 11% und GroBbe-
triebe mit mehr als 300 Beschiftigten knapp 68% der Schwerbehinder-
ten, obwohl der Anteil der Kleinbetriebe an allen Betrieben knapp 95%
und der der GroBbetriebe lediglich 0.5% betrug.

Wie die Abbildungen 1 und 2 verdeutlichen, ist die relative Konzen-
tration der Beschiftigten auf GrofBbetriebe recht stark. Der Gini-Kf)ef'
fizient, der bei vélliger Nichtkonzentration den Wert 0 und bei vﬁlll'gef
Konzentration den Wert 1 annimmt, betriigt bei den Beschiiftigten ins-
gesamt 0.759 und bei den schwerbehinderten Arbeitnehmern sogar
0.906'. Aufgrund dieses Tatbestandes ist der Riickgriff auf ein theore-
tisches Konzept, das primir die Personal- und Beschiftigungspolitik
groBerer Betriebe zu erkliiren beansprucht, durchaus gerechtfertigt.

8 Dies ist insofern von Bedeutung, als der offentliche Dienst haufig als "Prototyp” ¢i-

nes internen Arbeitsmarktes bezeichnet wird (vel. Keller 1983, 1985).

Da Arbeitgeber mit maximal finfzehn Beschaftigten nur alle fiinf Jahre, zuletzt
1984, verpflichtet sind, die Zahl der Beschiftigten bzw. der beschiiftigten Schwerbe-
hinderten zu melden, liegen keine neueren Angaben vor.

10 7y Berechnung und Interpretation von Lorenzkurve und Gini-Koeffizient vgl
Rehm (1986: 125-131),
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Abbildung 1:113§§r5iebsgr68e und Beschiftigtenkonzentration 1977-
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Quelle: Cramer (1986: 17) und eigene Berechnungen

Abbildung 2: BetriebsgroBe und Konzentration der Schwerbehinder-
tenbeschaftigung 1984
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12.2.  Ziele der betrieblichen Personal- und Beschiiftigungspolitik

Die neuere personalwirtschaftliche Literatur unterscheidet drei teils

komplemg:n_t_éire, teils widerspriichliche Ziele der betrieblichen Perso-
' nal- und Beschiftigungspolitik: Die Minimierung der Arbeitskosten,

eine maximale Flexibilitit beim Arbeitskrifteeinsatz sowie die Stabili-
sierung eines mehr oder weniger groBen Teils der Beschiftigungsver-
haltnisse. "Firms have several options regarding the organization of
work. In making choices among alternative employment systems, firms
weigh three objectives: cost minimization, predictability and flexibility.
-.. €ach of these three objectives can have different, and conflicting, im-
plications for the particular employment system that is chosen. There
are trade-offs among the goals and it is these trade-offs that introduce

variety and dynamism into the process we are describing" (Osterman
1987: 58).

1.2.2.1. Kostenminimierung, Zeithorizont und strategische Orientie-
rung

Die durch die Rekrutierung, (Weiter-)Qualifizierung, Beschiiftigun_g
und Entlassung von Arbeitskriften entstchenden Arbeits- und Organi-
sationskosten konnen sowohl kurz- als auch langfristig minimiert wer-
den!l, Wihrend die kurzfristige Minimierung ein hohes betriebliches
Anpassungsvermogen voraussetzt, erfordert die langfristige Kosten-
minimierung eine qualifizierte, loyale und flexibel einsetzbare Beleg-
schaft mit einer hohen Betriebsbindung!2. Dies bedeutet, daB das Ziel

11. . . . . i
Standard theory provides little guidance concerning the nuances of implementing

the goal of cost minimization. In particular, this goal is not always best achieved by

choosing the employment system that minimizes the wage (and benefits) bill
(Osterman 1987 55).

12 vf an employer has invested resources jn firm-specific training with an cxpcctalfiqﬂ
of a return on that investment over the remaining worklife of that worker, then it 15
obvi.ous that the employer is working under significantly different economic con-
straints from those of an employer in a competetive labour market. The internal la-
bour market employer’s decision about whether to sack or retain workers in an €co-

110



"Minimierung der Arbeits- und Organisationskosten" je nach der Lange
des Planungszeitraumes und der "Risikoneigung" der betrieblichen Per-
sonal- und Beschiftigungspolitik sowoh! mit dem Ziel der Stabilisierung
als auch mit dem Ziel einer maximalen Flexibilit4t beim Arbeitskréfte-
einsatz kompatibel ist.

Wihrend Betricbe mit kurzem Planungshorizont und/oder hoher
personalpolitischer "Risikoneigung" eher eine kurzfristige Kostenmini-
mierung anstreben, versuchen Betriecbe mit langem Planungshorizont
und/oder geringer "Risikoneigung’, die Arbeits- und Organisationsko-
sten langfristig zu minimieren. Linge des Planungszeitraumes und Risi-
koneigung hingen dabei im wesentlichen von betrieblichen Faktoren
wie der GroBe, der Konjunkturreagibilitit und der Kapitalintensitat ab
(vgl. Lutz 1987: 85-94). Da stabile Arbeitsbeziehungen im Betrieb lang-
fristig in aller Regel produktivitétssteigernd und damit kostensenkend
wirken, besteht zwar einerseits ein Anreiz zur Etablierung eines inter-
nen Arbeitsmarktes, gleichzeitig jedoch begriindet die Notwendigkeit
betrieblicher Anpassungen an eine sich dndernde Umwelt ein unter-
nehmerisches Interesse an einer méglichst groBen externen Anpas-
sungsflexibilitit (vgl. Buttler 1987: 11). Interne Arbeitsmirkte férdern
zwar die Stabilitit von Beschaftigungsverhéltnissen, konfligieren jedoch
zumindest partiell mit dem Erfordernis der flexiblen Anpassung bei-
spielsweise bei wechselnden Marktlagen und technischen Verdnderun-
gen.

Beschaftigungspraktiken, die zu einem (partiellen) Abschlu vom
iiberbetrieblichen bzw. externen Arbeitsmarkt fiihren, werden deshalb
iiberwiegend von Betrieben realisiert, die aufgrund ihrer GroBe, ihrer
Stellung auf den relevanten Absatz- und Beschaffungsmirkten sowie
der Organisation des Produktionsprozesses eine Arbeitskriftestrategie
der Internalisierung betreiben (konnen), um damit die anfallenden Ar-
beits- und Organisationskosten zu minimieren. Da eine derartige Inter-
nalisierung das betriebliche Anpassungsvermogen partiell reduziert,
werden diese Beschiftigungspraktiken iiberwiegend in Betrieben mit
geringem Anpassungserfordernis und/oder geringen Anpassungsmog-

nomic downturn has parameters that can only be rationally analysed in a longer-run
perspective” (Thompson 1986: 52).
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lichkeiten durchgefiihrt, Geringe Anpassungserfordernisse existieren
fiir Betriebe, die weitgehend konjunkturunabhingig produzieren bzw.
eine dominante Stellung auf dem fiir sie relevanten Absatzmarkt l3a-
ben; geringe Anpassungsmoglichkeiten haben demgegeniiber kapitaln%-
tensive Betriebe, deren Rentabilitiit stark von der Funktionstﬁchtigkeft
komplexer Produktionsanlagen abhingt, was eine stabile, eingearbei-
tete und loyale Belegschaft erfordert.

1.2.2.2, Flexibilisierung und Stabilisierung

Bei weitgehend fixen Lohn- und Beschaftigungskosten ist das jeweils
nachgefragte Beschiftigungsvolumen primir eine Funktion der m}ttel-
fristigen Ertragserwartungen sowie der daran orientierten Investitmn%—
und Produktionsentscheidungen der Unternehmen. Da diese Entschef-
dungen nicht auf dem Arbeitsmarkt, sondern auf den Geld- und Kapi-
talmirkten aufgrund antizipierter Entwicklungen auf den Giiter- bzw.
Absatzmirkten getroffen werden, sind die einzelwirtschaftlichen
Schwankungen der Nachfrage nach Arbeit weitgehend arbeitsmarkt-
€xogen verursacht. Gleichwohl hat der Arbeitsmarkt, bei gegebenem
und kurzfristig wenig flexiblem Arbeitsangebot, die "Anpassungslast" zu
tragen (vgl. Biichtemann 1984: 55-56). Dieses Argument aufgreifend
erklart Piore (1980: 24) die Entstehung interner Arbeitsmarkte mit der
Unsicherheit der makrookonomischen Entwicklung, die sich in der be-
trieblichen Beschiftigungspolitik dergestalt niederschligt, daB "pOl'iI'O_nS
of the labor force begin to be insulated from uncertainty and variability
in demand and their requirements begin to be anticipated in the pro-
cess of planning and decision making",

Nicht nur neoklassisch argumentierende Autoren (vgl. Soltwedel
1984, Watrin/ Giebel 1984), sondern auch prononcierte Vertreter des
Konzeptes des internen Arbeitsmarktes weisen jedoch darauf hin, da8
die (implizite oder explizite) Implementierung aufeinander abgestimm-
ter Qualifizierungs- und Allokationsstrategien die betriebliche
Anpassungsflexibilitit beeintréchtigt (vgl. Rubery 1978: 22)13.

© Williamson, Wachter und Harris (1975) weisen bereits schr friih darauf hin, daf
diese unterschiedlichen Positionen keineswegs inkompatibel sind.
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Dieser Einwand ist jedoch nur dann zutreffend, wenn man auf die
analytisch sinnvolle Unterscheidung zwischen interner und externer
Anpassungsflexibilitit verzichtet (vgl. Sengenberger 1984, Ochel/
Schreyer 1988). Wihrend der Begriff der "externen” Anpassungsflexibi-
litit im allgemeinen die betrieblichen Moglichkeiten und Restriktionen
des Arbeitskrifteaustausches auf dem iiberbetrieblichen Arbeitsmarkt
beschreibt, stellt der Begriff der "internen” Flexibilitdt auf die Moglich-
keiten innerbetrieblicher Arbeitsplatzwechsel ab. Betriebe mit aufein-
ander abgestimmten personal- und beschaftigungspolitischen Strategien
weisen typischerweise eine begrenzte externe, aber ein hohes MaB an
interner Anpassungsflexibilitit auf. Wenn die beschiftigten Arbeitneh-
mer beispielsweise durch (sukzessive) betriebsspezifische Qualifizie-
rung in die Lage versetzt werden, auch andere Funktionen innerhalb
des Unternehmens zu iibernehmen, dann geht eine hohe interne Flexi-
bilitiit einher mit einer geringen externen Flexibilitdt. Eine betriebliche
Beschiftigungspolitik, die auf eine hohe interne Flexibilitit abstellt, er-
fordert neben einem umfangreichen Angebot an betrieblichen Qualifi-
zierungsmaBnahmen entsprechend motivierte Arbeitnehmer und ein
hohes MaB an "sozialem Frieden".

Angesichts einer unsicheren Umwelt, die héufig kaum prognostizier-
bare Anpassungen der Belegschaftsstirke an wechselnde Marktlagen
erfordert (vgl. Hiibler 1983) und in dem Mafe, in dem die betriebliche
Personalpolitik zu einer Verstetigung der Beschiftigungsverhiltnisse
jenes Teils der Belegschaft fiihrt, der aufgrund des akkumulierten
(betriebs-)spezifischen Humankapitals zu einem "quasi-fixen Produkti-
onsfaktor" geworden ist, kommt es zu einer "Spaltung" der Beschiftig-
ten in eine Stamm- und eine Randbelegschaft (vgl. Schultz-Wild 1979:
91-94).

Fiir die Entscheidung, welche Arbeitnehmer dem stabilen bzw. vari-
ablen Teil der Belegschaft angehoren, sind verschiedene Faktoren von
Relevanz (vgl. Mendius/ Sengenberger 1976: 38):

(1) die Knappheit von Arbeitskriften mit bestimmten Qualifikationen
auf dem iiberbetrieblichen Arbeitsmarkt,

(2) die unterschiedlichen Entlassungs- und Rekrutierungskosten vet-
schiedener Arbeitnehmer(-gruppen),
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(3) die unterschiedliche Verhandlungsmacht verschiedener Arbeit-
nehmergruppen,

(4) das in einzelne Arbeitnehmer(-gruppen) investierte Humankapi-
tal, wobei die Investitionsbereitschaft ihrerseits abhingig ist von
der tatsichlichen oder vermeintlichen Dauer der Betriebszugeho-
rigkeit und

(5) die zugunsten bestimmter Arbeitnehmergruppen geltenden ge-
setzlichen und tarifvertraglichen Bestandsschutzregelungen.

In den Stammbelegschaften finden sich dementsprechend jene Ar-
beitnehmer (-gruppen), die arbeits- und tarifvertraglich vergleichsweise
stark vor Entlassung geschiitzt sind, deren Qualifikation auf dem iiber-
betrieblichen Arbeitsmarkt stark nachgefragt wird, sowie jene, deren
betriebsspezifische Qualifizierung mit hohen Kosten und/oder einem
hohen zeitlichen Aufwand verbunden ist. In den Randbelegschaften
finden sich demgegeniiber jene Arbeitnehmer(-gruppen), die aufgrund
ihrer permanenten Verfiigbarkeit auf dem iiberbetrieblichen Arbeits-
markt relativ einfach zy rekrutieren und ohne gréBeren Qualifizie-
rungsaufwand einsetzbar sind, diejenigen, die relativ leicht und ohne
groBe finanzielle Belastungen (wie z.B. Abfindungszahlungen) entlas-
sen werden kénnen, sowie jene, deren Entlassung nicht bzw. nur zu un-
wesentlichen betrieblichen Humankapitalverlusten fithrt!4, In weitge-
hender Abhéngigkeit von Faktoren wie der Stellung auf den relevanten
Absatz- und Beschaffungsmirkten und der Konjunkturreagibilitét kann
die Stammbelegschaft lediglich einen vergleichsweise kleinen Teil, aber

auch die liberwiegende Mehrheit der Belegschaft umfassen (vgl. Alt-
hauser 1989).

14 Andere Autoren argumentieren demgegeniiber, daB der Umfang des betriebsspez-
fischen Humankapitals, dic Kosten der (Wicdcr-)Beschaﬂung sowie die gCSCtZl'dfen
und tarifvertraglichen Bestandsschutzrcgclungcn lediglich notwendige, aber keine
hinreichenden Begriindungen fiir die Spaltung der Belegschaft sind. So erkliren
Carter (1982) und Behrens (1984) dic Entstehung von Randbelegschaften mit der
Notwendigkeit einer "interneg Reservearmee”, die nicht nur zur Erhohung der €x-

“ﬁﬂ'cf“ﬂgskosﬁeﬂ fiibrt, sondern dariiber hinags eine gewisse "Disziplinierungs-
funktion” fiir die ibrige (Stamm-)Belegschaft erfillt.
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12.3. Strategiefihigkeit und Strategiewirksamkeit

Ausnahmslos alle verfiigbaren Studien zur Verbreitung interner Ar-
beitsmirkte bezeichnen die BetriebsgroBe als eine wesentliche Deter-
minante (formell oder informell) institutionalisierter Beschaftigungs-
praktiken (vgl. Bielby/Baron 1983, Pfeffer/Cohen 1984). Gleichwohl
gibt es dafiir bislang keine systematische Erklérung, sondern allenfalls
eine Vielzahl unterschiedlicher ad-hoc Begriindungen: "There is no
straightforward, substantive interpretation of the effects of size. ... Ope-
rationalizing this variable is not straightforward either. ... Size is a proxy
for very different organizational attributes” (Baron 1984: 42; dhnlich
auch Kimberly 1976, Preisendorfer 1987)%.

Eine iihnlich groBe Bedeutung wird lediglich der betrieblichen Stel-
lung auf den relevanten Absatz- und Beschaffungsmérkten zugeschrie-
ben: "Von entscheidender Bedeutung fiir die Fihigkeiten der Betriebe,
iiberhaupt Instrumente zur Beeinflussung von Rahmenbedingungen zu
entwickeln und dafiir, sie dann erfolgreich einzusetzen, ist die Struktur
und die Entwicklung der Absatz- und Faktormérkte" (Mendius/ Sen-
genberger/Weimer 1987: 214).

Mit dem sogenannten "Betriebsansatz" (vgl. Altmann/Bechtle 1971,
Bechtle 1980) steht ein theoretisches Konzept zur Verfiigung, das die
Interpretation von Beschiftigtenzahl und Stellung auf den relevanten
Absatz- und Beschaffungsmirkten als Indikatoren der betrieblichen
"Strategiefihigkeit" und "Strategiewirksamkeit" nahelegt. Wihrend man
mit dem erstgenannten Begriff die betriebliche Fihigkeit meint, interne
und externe (Rahmen-)Bedingungen zu beeinflussen, betont der letzt-
genannte Begriff die durch den Einsatz strategischen Handelns erziel-
baren Effekte.

1> Wihrend Dombois (1986: 26) darauf verweist, dalB "GroBe” ein Synonym fiir die Art
und die Spezifitit der nachgefragten Qualifikationen sowie fiir spczifis&:.hc Allokati-
onsstrukturen und -prozesse ist, filhren Pfeffer und Cohen (1984) fiie mit der Qréﬁe
im allgemeinen zunehmenden personalpolitischen Handlungssmelréurpe, die zu-
nchmende Arbeitsteilung und die zunchmende Notwendigkeit birokratischer ‘Kon-
trolle des Arbeitsprozesses an. Als weitere Begriindungen werden dan“xb.cr hinaus
die mit der GroBe zunehmende Finanzkraft und der gewerkschaftliche EinfluB ge-

nannt (vgl. Carter 1982: 1070-1071).
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Interpretiert man Strategie(un)fihigkeit und -(un)wirksamkeit als
die Extrempunkte eines Kontinuums, dann lassen sich analytisch zwei
betriebliche "Idealtypen” unterscheiden: Im Gegensatz zu Kleinbetrie-
ben, die in aller Regel auf polypolistischen Absatzmirkten operieren,
das heifit, hiufig keinen EinfluB auf die Marktentwicklung nehmen
kénnen und Nachfrageschwankungen als Datum akzeptieren miissen,
sind GroBbetriebe héufig nicht nur fihig, ihre internen Prozesse zu
steuern, sondern tendenziell auch eher in der Lage, die Situation auf
den fiir sie relevanten Absatz- und Faktormirkten zu beeinflussen.
Diese idealtypische Charakterisierung ist jedoch insofern unvollsténdig,
als Strategiefihigkeit und Strategiewirksamkeit zwar hoch korreliert
sind, aber keineswegs immer zusammenfallen. So ist es beispielsweise
durchaus denkbar, das ein Betrieb zwar seine internen Prozesse nur
sehr bedingt kontrollieren kann, aber auf einem stark expandierenden
Markt mit wenig Konkurrenz operiert. In diesem Fall geht eine geringe
Strategiefihigkeit mit einer ausgeprigten Strategiewirksamkeit einher.
Umgekehrt ist es moglich, daB ein Betrieb zwar seine internen Prozesse
vergleichsweise effizient zy steuern in der Lage ist, sich aber mit einer
Vielzahl von Konkurrenten auseinandersetzen muB. In diesem Fall
steht einer ausgeprigten Strategiefihigkeit eine eingeschrinkte Strate-

giewirksamkeit gegeniiber (vgl. Mendius/ Sengenberger/ Weimer 1987:
214).
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2. Die Doppelfunktion interner Arbeitsmirkte

2.1. Vorbemerkungen

f\111 dem MaBe, in dem die betriebliche Personalpolitik nicht nur eine
méglichst kurzfristige "Versorgung’ mit entsprechend qualifizierten
bzw. qualifizierbaren Arbeitskréften sicherstellen soll, sondern gleich-
zeitig auch eine langfristige Bindung der Belegschaft an das Unterneh-
men und damit eine "interne Verstetigung” der Versorgung zum Ziel
hat, ist die "Doppelfunktion” interner Arbeitsmirkte zu thematisieren:
Wenn nimlich Rekrutierungs-, Qualifizierungs-, Entlohnungs- und Be-
forderungsstrategien nicht ausschiieBlich als (kurzfristig wirkende)
Aufwandsfaktoren, sondern auch als (langfristig wirkende) Investitio-
nen angesehen werden (vgl. Hamel 1987), sind betriebliche Investitio-
nen nicht nur in Human-, sondern auch in "Organisationskapital" als
entsprechende "Vorleistungen” mit der Absicht einer zukiinftigen

3 Netto-Ertragserzielung interpretierbar. Wihrend der Begriff des "Hu-
mankapitals” in diesem Zusammenhang den gesamten Bestand an pro-
duktiven Fihigkeiten umfaBt, von dem ein Einkommensstrom flieBt
bzw. flieBen kann, beschreibt der Begriff des "Organisationskapitals”
den Bestand an (impliziten oder expliziten) Vereinbarungen und insti-
tutionellen Vorkehrungen zur langfristigen und "riicksichtsvollen” Nut-

' Zung von Humankapitallﬁ. "Soweit freiwillige Vereinbarungen und Re-
geln die Bereitstellung und Nutzung von Humankapital ermdglichen,
sollten sie zum Ziel von Investitionsanstrengungen werden. Entspre-
chende Amortisationsrechnungen sind nicht einfach, weil Organisati-
onskapital intangibel ist und infrastrukturellen Charakter hat. Es ist
weder einzelnen Personen, Transaktionen, Produkten und Projekten
zuzuschreiben und diirfte als unternehmensoffentliches Gut einer Ten-
denz zur Unterinvestition unterliegen” (Sadowski 1991). Ein derartiger
Bestand an Regeln und Vereinbarungen stellt stets ein langfristig nutz-
bares Vermogen dar, welches weniger durch isolierte Amnlage-

16 Zur Geschichte des Begriffes vgl. Tomer (1987). Analogien finden sich bei Coleman
(1988), der von "Sozialkapital® spricht und bei Crawford (1988, 1990), der den Be-

griff des "bezichungsspezifischen Kapitals® verwendet.
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entscheidungen als vielmehr im "Alltagsgeschift" aufgebaut, aber auch
verspielt werden kann.

Die als "interner Arbeitsmarkt" bezeichneten und aufeinander abge-
stimmten Rekrutierungs-, Qualifizierungs-, Beférderungs- und Enthh—
nungsstrategien vergleichsweise konjunkturunabhingiger und kapi{:alm—
tensiver (GroB-)Betriebe gelten vielfach als geeignete organisatorische
Vorkehrungen zur gleichzeitigen Schaffung bzw. Sicherung von Human-
und Organisationskapital: "In sum, the internalization of employment
and the development of long-term employment relations is alleged to
convey diverse benefits on organizations” (Pfeffer/Baron 1988: 263).
Die Implementation dieser spezifischen organisatorischen Arrang‘?'
ments und Praktiken hat im wesentlichen zwei Konsequenzen fiir (.ile
betriebliche Personal- und Beschiiftigungspolitik: Zum einen wird
durch eine sukzessive Erhéhung der internen Flexibilitiit einer Abhan-
gigkeit vom externen Arbeitsmarkt entgegengewirkt und zum anderen
wird ein betrieblicher Allokationsmechanismus installiert, der durch
spezifische politisch-administrative Prozesse gekennzeichnet ist (vgl.
Hartmann/Siillow 1979: 361).

Die darays resultierende "Doppelfunktion” interner Arbeitsmirkte
ist jedoch bislang allenfalls ansatzweise thematisiert worden: "Why par-
ticular employment arrangements emerge within firms has become 2
subject of considerable debate. ... One stream of thought argues that 1n-
ternal labour markets arise out of employer attempts to control the
workforce through techniques of bureaucratic hierarchy, job de-skilling,
and creating division among workers. Other writers interpret internal
labour markets as efficiency maximising solutions to problems posed by
worker and job idiosyncrasy” (Osterman 1982: 352). _

Ausgehend von der These, daB diese beiden Ansiitze keineswegs 1n-
kompatibel sind (vgl. Sobel 1982, Williamson/Wachter/Harris 1975),
soll im folgenden der Versuch einer Synthese unternommen werden.
Definiert man interne Arbeitsmarktbewegungen in diesem Sinne als
alle Anpassungsprozesse innerhalb eines Betriebes bzw. Unterneb-
mens, "die geeignet sind, einen Quantitativen und/oder qualitativeI:
Ausgleich von Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage zu leisten
(Sengenberger 1976: 93), dann stellt sich neben der Frage nach der
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einzelwirtschaftlichen Effizienz dieser MaBnahmen auch die nach ihrer
innerbetrieblichen Durchsetzbarkeit und Akzeptanz (vgl. Burawoy
1979: 96).

2.2. Interne Arbeitsmirkte als Personalallokationssysteme: Die Schaf-
fung und Sicherung von Humankapital

"Die als Erweiterung des neoklassischen (Grund-)Modells konzipierte
Humankapitaltheorie (vgl. Becker 1962, Mincer 1962, Oi 1962) be-
trachtet Bildungs- und Ausbildungsprozesse als arbeitnehmer- und ar-
beitgeberseitige Investitionen in (betriebs-)spezifische Qualifikationen
und erklirt die Entstehung interner Arbeitsmirkte demzufolge mit der
(Existenz sogenannter "quasi-fixer Beschiftigungskosten”. Diese konsti-
tuieren "an investment by the firm in its labor force. As such, they in-
troduce an element of capital in the use of labor. Decisions regarding
the labor input can no longer be based solely on the current relation
between wages and marginal value products but must also take co-
gnizance of the future course of the quantities" (Oi 1962: 539). Die
Teilnahme an bzw. die Finanzierung von Qualifizierungsmanahmen
wird damit zu einer endogenen Variable, die dem 6konomischen Ma-
ximierungskalkiil unterliegt (vgl. Priewe 1984: 75).

Wiihrend langfristige Beschiftigungsverhiltnisse fiir Arbeitnehmer
als in jedem Fall vorteilhaft angesehen werden konnen, sind sie fiir Ar-
beitgeber begriindungsbediirftig. In dem MaBe, in dem Rekrutierungs-,
Einarbeitungs-, Qualifizierungs- und Entlassungskosten nennenswert
hoch sind, ist ein Austausch von "Insidern” und "Outsidern” (prohibitiv)
teuer. Je hoher die quasi-fixen Beschiftigungskosten einer Arbeitsbe-
zichung, desto lidnger ist ceteris paribus die Amortisationsperiode die-
ser Kosten und um so groBer ist der Anreiz, interne Koordinations- und
Allokationsmechanismen zu entwickeln, um die sogenannten "sunk
costs” zu minimieren: "If both workers and firms have made investments
in specific training, both can gain from longer expected periods of em-
ployment. The specifically trained worker could receive a wage above
his alternative marginal product to the firm but below his total marginal
product to the firm. At the same time, the firm could lower its total
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employment cost by amortizing the fixed employment costs over a long
period of time" (Oi 1962- 545).

Von zentraler Bedeutung sind in diesem Zusammenhang (betriebs-)
spezifische Qualifikationen, deren Amortisation sich nicht iiber den
Marktmechanismuys sicherstellen 14Bt, sondern nur durch eine spezifi-
sche Anreizstruktur, die ein gemeinsames Amortisationsinteresse be-
grundet, beispielsweise durch eine wie auch immer geartete Aufteilung
der Investitionskosten (vgl. Becker 1985: 82-83). Demzufolge 148t sich
nicht nur das betriebliche, sondern auch das Arbeitnehmerinteresse an
der Verfiigung iiber und der Nutzung von (betriebs-)spezifischen
Kenntnissen und Qualifikationen und den daraus resultierenden be-
trieblichen und gewerkschaftlichen Strategien zur Durchsetzung dieses
Interesses als eine zumindest notwendige, wenngleich nicht unbedingt
hinreichende Bedingung fiir die Entstehung interner Arbeitsmirkte be-
zeichnen. "Where workers acquire imperfectly transferable skills, the
firm and the worker have an interest in devising a governance structure
to assure a3 continuing, cooperative relation between them. Such a rela-
tion is much less important (indeed, is unimportant) where fungible
skills are involved, While there is a positive correlation between the de-
gree of job skill and the degree of idiosyncrasy involved in an assign-
ment, the correlation is not perfect. Idiosyncratic jobs of all kinds, whe-

ther highly skilled or otherwise, are what concern us" (Wachter/
Williamson 1978; 556)

22.1.  Betriebliche Qualifizierung und betriebsspezifisches Human-
kapital

22.1.1. Der Qualiﬁkationsbegriﬂ‘

Der infolge des technisch-organisatorischen und/oder 6konomisched
Wandels auftretende (permanente) Bedarf an spezifisch qualifizierten
Arbeitskriften kann einzelbetrieblich in aller Regel nicht durch eine
entsprechende Zahl an externen Rekrutierungen, sondern nur durch

die (Weiter-)Qualifizierung bereits beschiftigter Arbeitskrifte befrie-
Ellgt werden.
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" FaBt man in diesemn Kontext den Qualifikationsbegriff weit genug, so

daB nicht nur physische Konstitution und Leistungsfihigkeit, sondern
auch Motivation und Loyalitit als Bestandteil von Qualifikation gelten,
dann stellen sich praktisch alle denkbaren Arbeitskrifteprobleme als
Qualifikationsprobleme dar (vgl. Lutz 1979: 48-49). In diesem Sinne de-
finieren Fischer und Heier (1983: 181-182) Qualifikation als einen
"Sammelbegriff fiir alle produktionsrelevanten menschlichen Grundei-
genschaften. ... Er umfaBt alle kognitiven, physischen und sozialen Fa-
higkeiten, die zur Erfiillung einer konkreten Tatigkeit am Arbeitsplatz
wichtig sind. Die kognitive Komponente des Qualifikationsbegriffs fait
allgemeines und spezifisches Wissen sowie die im Rahmen des Produk-
tionsvollzugs erlangte Erfahrung. Die physische Komponente beinhaltet
Geschicklichkeit, Ausdauer und kérperliche Kraft. Die soziale Kompo-
nente umfaBt schlieBlich alle Einstellungsmuster und Verhaltensdispo-
sitionen, insbesondere Kommunikations- und Kooperationsfahigkeit,
die fiir gruppenspezifische Prozesse outputrelevant werden".

Einen ihnlich weiten Qualifikationsbegriff wihlen Williamson,
Wachter und Harris (1975: 256-257), wenn sie zwischen technischen
und sozialen Qualifikationen unterscheiden, wobei die Vertrautheit mit
den Produktionsanlagen ("equipment idiosyncracies") und den Produk-
tionszusammenhingen ("process idiosyncracies”) als ebenso wichtig
eingeschitzt wird wie Team- bzw. Kooperationsfahigkeit ("informal
team accomodation”) und Kommunikationsféhigkeit ("communication
idiosyncracies").

Wenn der Qualifikationsbegriff somit nicht nur fachliche und funk-
tionale, sondern auch extrafunktionale Komponenten enthilt, ist der
ProzeB der innerbetrieblichen Qualifizierung nicht auf die Vermittlung
"technischer" Kompetenzen reduzierbar, sondern muB dartiber hinaus
eine entsprechende Sozialisation der (neueintretenden) Arbeitnehmer

\ beinhalten.
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2.2.1.2. Der Erwerb betriebsspezifischer Qualifikationen

In dem MaBe, in dem betriebsspezifische Qualifikationen nicht (mehr)
transferierbar sind, werden die Arbeitnehmer im allgemeinen nicht be-
reit sein, die Kosten des Qualifikationserwerbs zu tragen, weil die spezi-
fischen Kenntnisse im Falle eines (un-)freiwilligen Betriebswechsels
allenfalls teilweise verwertet werden konnen. Aus diesem Grund wer-
den die Investitionen zumindest teilweise vom Unternehmen finanziert
werden miissen. Becker (1964) unterscheidet in diesem Zusammenhang
zwischen "general training” und "specific training”, wobei insbesondere
die (betriebs-)spezifische Ausbildung als produktivititssteigernd ange-
sehen wird. Je hoher die Trainings- bzw. Qualifizierungskosten, desto
groer ist ceteris paribus das betriebliche Interesse an einer maglichst
kontinuierlichen Nutzung der Qualifikation. Dies bedeutet unter an
derem, daB die betrieblichen Verluste beim Ausscheiden eines spezl-
fisch qualifizierten Arbeitnehmers um so grofer sind, je hoher die
| Qualifizierungskosten und je kiirzer die Amortisationsperiode: "Intern?‘ll
labour markets develop ... because skills are becoming more firm-specl-
fic and a worker’s productivity is becoming more and more a function of
his on-the-job training and experience, and hence of his length of set-
vice within a firm. In order to encourage the development of a stable
labour force, an employer will pay his workers more than their oppor-
tunity wage in the external labour market, thus reducing the incentive
to mobility among the workers" (Rubery 1978: 19).
" Die Beschiftigungsverhiltnisse spezifisch qualifizierter Arbeitneh-
mer zeichnen sich in aller Regel durch eine hohe Stabilitit aus. Zum
einen haben die Arbeitnehmer keinen Anreiz zu kiindigen, weil sie di€
erworbenen Qualifikationen anderweitig kaum nutzen kénnen; zum
anderen werden die Betriebe diese fiir sie teueren Arbeitnehmer bei-
spielsweise bei Nachfrageriickgéingen zumindest solange "horten”, wie
die antizipierten Durchhaltekosten geringer sind als die Entlassungs-
und (Wieder-)Einstellungskosten!”. Dies bedeutet, daB sowohl arbeit-

17 . .
Vgl. dazu die modelltheoretischen Darstellungen von Nickell (1978) und Schellhaass

(1979, .1984) sowie die empirischen Studien von Blankart (1973) und Nerb, Reyher
und Spitznagel (197m7).
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geber- als auch arbeitnehmerinduzierte Fluktuation sich umgekehrt
proportional zum Umfang betriebsspezifischer Qualifikation verhalten:
Aufgrund des potentiellen Verlustes der Investitionsrendite werden die
Betricbe die Beschiftigungsmenge zumindest kurz- und mittelfristig
nicht an die realisierte Absatzmenge anpassen, sondern die spezifisch
qualifizierten Arbeitnehmer in Erwartung wieder steigender Absatz-
mengen durchhalten (vgl. Fischer/Heier 1983: 190).

22.2. Effizienzvorteile interner Arbeitsmirkte

Behandelt man die Frage der (betriebs-)internen Qualifizierung als
einzelwirtschaftliches Kostenproblem, dann ist es sinnvoll, zwischen
zwei verschiedenen Aspekten zu unterscheiden: Zum einen konnen
durch die Nutzung der Allokations-, Qualifizierungs- und Mobilitats-
muster eines internen Arbeitsmarktes die sogenannten "user costs of
labor” zumindest reduziert werden und zum anderen konnen die in die
Bildung (betriebs-)spezifischen Humankapitals getitigten Investitionen
aufgrund einer ausreichend langen Nutzung der Qualifikationen amor-
tisiert werden. Aus betrieblicher Sicht haben interne Qualifizierung und
Mobilititsketten somit zwei verschiedene Vorteile: "First, it allows the
firm to observe workers on the job, where it can see firsthand, who le-
arns quickly, who is easily motivated, who is dependabie, and so forth,
and thus make better decisions about which workers will be the recipi-
ents of later, perhaps very expensive, training. Second, the internal la-
bor market tends to foster an attachment to the firm by its employees.
They know that outsiders will not be considered for upper-level vacan-
cies and that they, therefore, have an inside track on job vacancies. If
they quit the firm, they would lose this privileged position. They are
thus motivated to become long-term employees of the firm” (Ehren-
berg/Smith 1985: 143).

In dem Maie, in dem der Erwerb und die Nutzung (arbeitsplatz-)
spezifischer Kenntnisse und Fertigkeiten produktivititssteigernd ist und
die Existenz von Beschiftigungsfixkosten ein unternehmerisches Inter-
esse an der Minimierung arbeitnehmerinduzierter Fluktuation begriin-
det, ist zu erwarten, daB die betriebliche Personal- und Beschif-
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tigungspolitik Anreizstrukturen zu implementieren versucht, die eine

entsprechende Bindung spezifisch qualifizierter Arbeitnehmer an den
Betrieb erleichtern.

2.2.2.1. Arbeitskostenminimierung und interne Qualifizierung

Auch wenn die Kosten des Erwerbs betriebs- oder arbeitsplatzspezi-
fischer Qualifikationen aufgrund des ProzeBcharakters des Trainings
kaum quantifizierbar sind, ist anzunehmen, da8 die Kosten der Quah't"g-
zierung am Arbeitsplatz in aller Regel niedriger sind als die Kosten ei-
ner externen Rekrutierung entsprechend qualifizierter Arbeitnehmer.
Dies gilt insbesondere dann, wenn der Prozess des Qualiﬁkationse.r-
werbs als "Kuppelprodukt” des Arbeitsprozesses erfolgt, d.h. wenn dl.e
Qualifizierung allenfalls geringfiigige Verzogerungen und Beeintrichti-
gungen des Produktionsablaufes verursacht. Dariiber hinaus haben be-
triebliche Anlern- und Qualifizierungsprozesse den Vorteil, daB das
"training-on-the job" weitgehend auf die mehr oder weniger engen
Oualifikationsanforderungen eines Arbeitsplatzes bzw. einer Arbeits-
platzkette zugeschnitten werden kann. Da die Entstehung sogenannter
"Ijberschquualifikationen“ damit fast vollstindig vermieden werden
kann, ist die interne Qualiﬁzierung in aller Regel kostengiinstiger als
eine Ausbildung auBerhalb des Betricbes (vgl. Biehler et al. 1979: 107).

Abbildung 3 verdeutlicht den Zusammenhang von Produktivitdts-
und Gehaltsentwicklung einerseits sowie Berufserfahrung und -ausbil-
dung andererseits,

Wihrend die Produktivitits- und Gehaltsentwicklung von Arbeit-
nehmern ohne (arbeitsplatz-)spezifische Ausbildung im Zeitablauf na-
hezu konstant bleibt (W), hat sowohl die Produktivitits- als auch die
Einkommensverlaufskurve spezifisch qualifizierter Arbeitnehmer ideal;
typisch eine konkave Form (v (t) bzw. wy (t)). Aus "Anreizgriindefl
sind die beiden Kurvenverliyfe jedoch nicht deckungsgleich. Im Zeit-
faum t\ bis t3 bezieht der Arbeitnehmer ein Einkommen unterhalb sei-
nes Wertgrenzproduktes, vom Zeitpunkt t3 bis zu seiner Pensionierung
(t4) ein Einkommen oberhap seines Wertgrenzproduktes. Der Gegen-
wartswert des abdiskontierten Einkommens ist, gegeben eine be-
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stimmte (erwartete) Betriebszugehorigkeitsdauer, gleich dem Gegen-
wartswert des abdiskontierten Wertgrenzproduktes.

Abbildung 3: Der Zusammenhang von Produktivitits- und Lohnent-
wicklung unterschiedlich qualifizierter Arbeitnehmer

wy 4
Wl(t)
Yl(t)
D -+
E
Pt
A

So zeigen beispielsweise Mendes de Oliveira, Cohn und Kiker (1989
1-14) anhand von Befragungsdaten aus der sechzehnten Welle der
Panel Study of Income Dynamics (Befragungsjahr 1983, 3.279 abhingig
und 280 selbstindig beschiftigte Probanden), daB der Gegenwartswert
des Einkommens eines durchschnittlichen Arbeitnehmers bei einer
zwanzigjihrigen Betriebszugehorigkeitsdauer und einer jdhrlichen Dis-
kontierungsrate von 4% exakt 289.8688 betragt und damit um lediglich
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318 (0.01%) niedriger ist als der Gegenwartswert des Wertgrenz-
produktes (289.8998). Selbst bei einer Diskontierungsrate von 15% be-
tragt die entsprechende Abweichung lediglich 931$ bzw. 0.7%
(124.7578 vs. 123.8268)18,

Weiterhin geht aus Abbildung 3 die Aufteilung der "Trainingskosten’
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer hervor. Wihrend der Arbeit-
geber Ausbildungskosten in Hohe der Flache CDE zu tragen hat, um-
faBt der Arbeitnehmeranteil den Gegenwert der Fliche ABCE. Diese
Aufteilung ist damit zu erkliren, da8 der auszubildende Arbeitnehmer
zwar bereits zum Zeitpunkt t1 genauso produktiv ist wie ein ungelern-
ter Arbeiter, aber erst zum Zeitpunkt ty dessen Einkommen erzielt
(vgl. dhnlich Ryan 1984; 195-196).

Fligstein und Fernandez (1988: 8) bezeichnen diese Aufteilung der
Trainingskosten sowie die daraus resultierenden Produktivitits- und
Einkommensverliufe als "an especially attractive solution to the firms
uncertainty problems if turnover is very costly, or if there is uncertainty
in determining the workers marginal productivity even after he is inside
the firm due to highly interdependent production processes". _

Um die Rentabilit:t unterschiedlicher Formen interner Qualifim.e-
rung adéquat beurteilen zu konnen, reicht es allerdings nicht aus, ledig-
lich auf die mit der Qualifizierung verbundenen Kosten zu rekurrieren.
Nicht minder wichtig ist in diesem Kontext die Moglichkeit, den Erwerd
und die Nutzung nennenswerter betriebsspezifischer Qualifikationen
entweder gar nicht oder nyr geringfiigig zu entlohnen, indem sie bCf‘
spielsweise als integraler Bestandteil der zu erbringenden Arbeitslel-
stung definiert oder gegen andere Vorteile, wie z.B. eine weniger bela-
Stende Arbeit, aufgerechnet werden (vgl. Lutz 1987: 48).

bzw. auf das Emf:rbscinkommen aus abhingiger Beschiftigung quantifiziert wird
thand dieser bexdefl Glei_chungcn ermitteln die Autoren den Gegenwartswert des
crtgrenzprodukts einerseits und des Erwerbseinkommens andererseits.
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22.2.2. Arbeitskostenminimierung und permanentes Screening

Hierarchisch organisierte interne Arbeitsmarkte mit sukzessivem Qua-
lifikationserwerb stellen eine in aller Regel vergleichsweise kosten-
giinstige Form der Informationsbeschaffung iiber Fihigkeiten, Lei-
stungs-, Anpassungs- und Kooperationsbereitschaft der Beschiftigten
dar. Damit kann einerseits die Wahrscheinlichkeit von Fehlinvestitio-
nen in betriebsspezifisches Humankapital vermieden und andererseits
eine optimale Nachwuchsplanung betrieben werden. "Access to higher
level positions on internal promotion ladders is not open to all comers
on an unrestricted basis. Rather, as part of the internal incentive sy-
stem, higher level positions ... are filled by promotion from within
whenever this is feasible. This practice, particularly if it is followed by
other enterprises to which the worker might otherwise turn for upgra-
ding opportunities, ties the interests of the worker to the firm in a con-
tinuing way. Given these ties, the worker looks for internal promotion
as the principal means of improving his position” (Williamson/ Wach-
ter/Harris 1975: 273).

Damit on-the-job training und interne Qualifizierung die Minimie-
rung von Ausbildungs- und Trainingskosten bewirken kénnen, miissen
im wesentlichen zwei Voraussetzungen erfiillt sein.

Zum einen miissen die bereits Beschiftigten bereit sein, ihre Kennt-
nisse und Fertigkeiten an die nachfolgende Belegschaftsgeneration wei-
terzugeben: "A labor-training market must be so structured as to maxi-
mize the willingness of existing laborers to transmit their knowledge to
new workers and to minimize every worker’s resistence to acquire new
skills and accepting new technologies” (Thurow 1975: 81). Ein Informa-
tions- und Qualifkationstransfer ist demzufolge nur dann moglich, wenn
die bereits beschiftigten Arbeitnehmer nicht befiirchten miissen, von
den Auszubildenden verdringt zu werden. In einer solchen Situation
kann es durchaus im Interesse des Arbeitgebers liegen, den Lohnwett-
bewerb zu unterbinden und Arbeitsplatzsicherheit zu schaffen. Die Be-
schiftigungspraktiken eines internen Arbeitsmarktes - und hier insbe-
sondere eine fixe Lohnstruktur, die Schaffung innerbetrieblicher Mobi-
lititsketten und die Beschrinkung der Arbeitsplatzkonkurrenz auf die
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Eintrittsarbeitsplitze am unteren Ende der betrieblichen Arbeitsplatz-
hierarchie - sind Ausdruck dieser Bestrebungen (vgl. Thurow 1975: 81).

Zum anderen miissen die ney in das Unternehmen Eintretenden be-
reit sein, sich den "betrieblichen Verhaltenskodex" (vgl. Pfriem 1979:
146) anzueignen, da die Akzeptanz betrieblicher Normen eine ent-
scheidende Voraussetzung fiir den Erwerb der am Arbeitsplatz benétig-
ten Qualifikationen darstellt: "But, even when the training process in-
volves the acquisition of skills which can be distinguished independen.ﬂy
of the social situation where they are displayed, the learning process in-
volves the imitation by the new entrant of older inhabitants of the
workplace. ... Learning by imitation, moreover, generally involves at
least the acquiescence, and often the active participation, of the older
members. Either of these js likely to be withheld unless the new entrant
finds the kind of initial acceptance, and cements it through the kind of
effort at conformity to group norms, which are involved in socialization
(Piore 1973: 378). Der Zusammenhang zwischen innerbetrieblicher
Qualifizierung und Sozialisation ist offensichtlich: Ein GroBteil der er-
forderlichen Qualifikationen st weniger "technischer” als vielmehr
"sozialer” Natur, Damit hat der Qualifizierungs- und Sozialisationspro-
zeB nicht nur die Aufgabe, die individuelle Produktivitit zu erhﬁhelﬂ,
sondern soll auch eine kooperative Konfliktregelung zwischen Arbeit-

geber und Arbeitnehmern sowie innerhalb von Arbeitsgruppen ermog:
lichen (vgl. Priewe 1984: 103).

223. Interne Qualifizierung als groBbetriebliche Arbeitskriftestra-
tegie

Trotz unterschiedlicher Daten (Individual- vs Betriebsdaten) und Ur-
tersuchungsregionen (Bundesrepublik Deutschland vs, USA) kommer
sowohl Gerlach und Schasse (198: §, 11) als auch Barron, Black und
Loewenstein (1987: 82-85) libereinstimmend zu dem Ergebnis, daB di¢

betrieblichen Ausgaben fiir (arbeitsplatz-) spezifische Qualifizierungs-
maBnahmen mit der BetriebsgroBe zunehmen,
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Tabelle 15: Humankapital und Betriebsgrofe

a 1
Qualifikations- Unternehmensgrofenklasse

niveau2 13 2 3 4

Spezifisches Humankapital

keine besondere 11.2 9.7 7.3 5.0
Ausbildung

kurze Einwei- 13.5 13.8 13.7 10.9
sung

lingere Einar- 13.3 16.4 21.0 17.4
beitung

besondere Fort- 6.9 12.2 14.6 22.8
bildungskurse

Allgemeines Humankapital

abg. Berufsaus- 56.9 48.9 47.0 44.4
bildung

abg. Hoch- 4.3 10.5 10.2 16.8
schulstudium

1 GréBenklasse 1: bis unter 20 Beschiftigte,
GroBenklasse 2: 20 bis unter 200 Beschiftigte,
GroBenklasse 3: 200 bis unter 2.000 Beschaftigte und
GroBenklasse 4: 2.000 Beschiftigte und mehr. '
2 Einschitzung des erforderlichen Qualifikationsniveaus durch dic B?fragten 55“:':'3]5
3 Aufgrund von Mehrfachnennungen ergibt dic Summe der Anteilswerte me
100%.

Quelle: Das Sozio-dkonomische Panel, Welle 1/1984
Eigene Berechnungen

-

' Auch die (Individual-)Daten des Sozio-Gkonomischen Panels (vgl.

IV.2.3)) erlauben eine detaillierte empirische Uberpriifung der. These,
daB GroBbetriebe signifikant mehr in die Schaffung spezifischen
Humankapitals investieren als Klein- und Mittelbetriebe. Wie aus ’lja-
belle 15 hervorgeht, geben rund 25% der in Kleinbetrieben bescfh.afug..-
ten Arbeitnehmer an, da8 zur Ausiibung ihrer beruflichen Tatlgkelt
keine besondere Qualifikation bzw. allenfalls eine kurze Einwelsung er-
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forderlich sei; der entsprechende Anteilswert bei in GroBbetrieben be-
schiiftigten Arbeitnehmern betrégt demgegeniiber lediglich knapp 1'6%-
Umgekehrt ist der Anteil der Arbeitsplitze, die eine lidngere Elna}'-
beitung bzw. den Besuch besonderer Fortbildungskurse erfordern, n
GroBbetrieben mit 17% bzw. 23% signifikant hoher als in Kleinbetrie-
ben (13% bzw. 7%).
"' Hinsichtlich des aligemeinen Humankapitals ergeben sich demge-
geniiber nur geringe Unterschiede zwischen GroBbetrieben einerseits
und Klein- und Mittelbetrieben andererseits. Zwar ist in der obersten
GroBenklasse der Akademikeranteil um rund dreizehn Prozentpunkte
héher als in der untersten, aber dafiir ist der Anteil der Arbeitnehrne'r
mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung in Kleinbetrieben um drei-
.zehn Prozentpunkte héher als in GroBbetrieben1?. '
Oi (1983 150) fishrt im wesentlichen zwei Griinde dafiir an, daB die
arbeitgeberseitigen Investitionen in die Schaffung spezifischen Humz'm-
kapitals mit der Betriebsgroe zunehmen: "First, smaller firms with
shorter, uncertain lives have less opportunity to capture the returns. Se-
cond, training yields higher returns when workers must be taught to
conform with the prescribed production methods. Large firms are .th.uS
provided with more incentives to design pay and personnel policies

which can reduce labor turnover, thereby increasing the returns to firm-
specific human capital”,

1 Dies ist im wesentlichen auf den iiberdurchschnittlichen Facharbeiteranteil in den

Kleinbetricben des Handwerks zurickzufihren (vgl Mendius,/Sengenberger/Wei-
mer 1987: 119-121),
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2.3. Interne Arbeitsmirkte als Systeme der Konfliktregulierung: Die
Schaffung und Sicherung von Organisationskapital

Angesichts der Moglichkeit des "nachvertraglichen Opportunismus” der
Tauschpartner?® kommen fiir beide Seiten vorteilhafte Losungen, d.h.
Losungen die eine bestimmte Kooperationsrente beinhalten, auch dann
nicht notwendigerweise zustande, wenn beide Seiten dies wiinschen,
Dariiber hinaus ist eine einmal zustande gekommene Kooperation kei-
neswegs "self-enforcing”, d.h. die kooperative Losung des "Gefangenen-
dilemmas" ist instabil (vgl. Hardes 1990: 108-112).

Langfristig ist eine Sicherstellung von Kooperation bzw. die Realisie-
rung einer Kooperationsrente deshalb nur durch eine Beschrankung in-
dividueller Verhaltensmoglichkeiten zu erreichen. Explizite (arbeits-
rechtliche) und implizite (nicht-justitiable) Normen, die der Dauerhaf-
tigkeit und Transparenz des Beschaftigungsverhiltnisses dienen, kon-
nen sich bei Vorliegen von Informationsasymmetrien und der Existenz
eigenniitzigen Verhaltens als fiir beide Seiten vorteilhaft erweisen (vgl.
Wallwei 1989: 20). In dem Ma8e, in dem diese Normen zu einer wech-
selseitigen Reduktion von Unsicherheit bzw. einer reziproken Stabili-
sierung von (Verhaltens-)Erwartungen beitragen, werden langfristig
kooperative Losungen des Gefangenendilemmas wahrscheinlich (vgl.
Balzer 1988: 60-61).

Interpretiert man den Betrieb in diesem Sinne als die Institutionali-
sierung eines "kooperativen Spieles” (vgl. Aoki 1984), in dem die Orga-
nisationsteilnehmer eine ihren jeweiligen Nutzen maximierende Auf-
teilung der Kooperationsrente anstreben, dann ist €s nicht nur sinnvoll,
die organisationsinternen Vorkehrungen und Arrangements zur Reali-
sierung einer moglichst hohen Kooperationsrente zu thematisieren,
sondern auch die teils identischen, teils konfligierenden Interessen von

20

Williamson (1975; 258-259) definiert den Begriff des Opportunismus folgenderma-
Ben: "Opportunism is an effort to realize individual gains through a lack of canc_ior
and honesty in transactions. It is a somewhat deeper variety of self-in‘tcrest seckmg
assumption than is ordinarily employed in economics; opportunism is self-interest

secking with guile®.
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Arbeitgeber und Arbeitnehmern zum Gegenstand einer 6konomischen
Analyse zu machen.

23.1.  Legitimitiit und Akzeptanz interner Arbeitsmirkte

2.3.1.1. Personenbezogene Kontingenzen und Probleme der Produktivi-
tatsermittlung

Selbst bei vernachlissigbar geringen Humankapitalinvestitionen und
Fluktuationskosten haben die Betriebe AnlaB, spezifische Am'eifme-
chanismen und -strukturen zu implementieren, um "individuellen Oko-
nomisierungsstrategien" (vgl. Dohse/ Jiirgens/Malsch 1985: 53) der Ar-
beitnehmer, beispielsweise in Form von Leistungszuriickhaltung und
Absentismus, vorzubeugen: "To direct workers to perform certain tasks
and to discourage behaviour that impairs performance, the firm requi-
res devices which impose costs on the worker for non-compliance. The
ability to impose costs is enhanced by making quitting expensive for the
worker" (Goldberg 1984: 133). Die Existenz personenbezogener Kon-
tingenzen einerseits?! und die Schwierigkeiten der individuellen Out-
putzurechnung bei Teamproduktion andererseits?2 begriinden somit ein
betriebliches Interesse an Anreizstrukturen und/oder Kontrollsyste-
men, die die Verfiigungs- und Verteilungskonflikte bei der Nutzung von
Arbeitskraft minimieren und gleichzeitig die Leistungs- und Kooperati-
onsbereitschaft maximieren (vel. Stephen 1984: 19-20).

Die aus der mangelnden Spezifizierbarkeit des Arbeitsvertrages re-
sultierende Divergenz zwischen der rechtlichen und der faktischen Ver-
fiigung {iber den Produktionsfaktor Arbeit und die aus der mangelnden
Zurechenbarkeit der individuellen Arbeitsleistung resultierende "free-

A Zu der Diskussion um die "Besonderheiten" des Arbeitsvertrages und die Unter-
schiede zwischen Arbeits- und Kaufvertrigen vgl. Dragendorf/Heering (1987: 135
136), Behrens (1989: 222-227), Schudlich (1987: 160-167), aber auch die alteren Ar-
beiten von Simon (1953; 183-184) und Arrow (1974 64). Zu den Gemeinsamkeiten

?;:%;Jg;%schieden (neo-)marxistischer und neoklassischer Ansitze vgl. Goldbers

2 . . .
Vel dazu beispielsweise Alchian/Demsetz (1972) und die "Vierfeldertafel’ von
Williamson (1984; 91-93).
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rider Problematik” sind nur so lange ohne Relevanz, wie der Grenznut-
zen der Arbeit fiir alle Beschaftigten gleichermaBen positiv ist (vgl
Duda/Fehr 1986: 549). In dem MabBe, in dem diese Voraussetzungen
nicht erfiillt sind, ergeben sich notwendigerweise Interessenkonflikte
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer(n). Die Begrenztheit von
(Erfahrungs-)Wissen und die Mdoglichkeit von nachvertraglichem Op-
portunismus erfordern die Stabilisierung von Beschiftigungsverhéltnis-
sen durch "implizite Vertrige", beipielsweise in Form relativer Arbeits-
platzsicherheit und innerbetrieblicher Aufstiegsmoglichkeiten. Dadurch
soll ein "Klima des Vertrauens und des Glaubens an die FairneB der
Transaktionspartner” (Becker 1985: 66) geschaffen werden. "It is the
combination of the difficulty of productivity measurement and the con-
tinuing conflict of interest after the market transaction is agreed that is
fundamental to the need for a separate theory of labour organization,
and without taking account of this one will not achieve an adequate un-
derstanding of the features that are peculiar to labour governance struc-
tures” (Malcolmson 1984: 121).

2.3.1.2. Betriebliche Vertrauensbeziehungen und Organisationskapital

In dem MaBe, in dem weder die individuelle, noch die kollektive Pro-
duktivitit von traditionellen Arbeitstugenden wie Piinktlichkeit und
Genauigkeit, sondern vom Verantwortungsbewuﬁtsein, der Initiative
und Selbstindigkeit sowie der Kooperationsbereitschaft der Arbeits-
krafte abhingen, sind Motivation und Leistungsbereitschaft héufig nicht
(mehr) mittels negativer Sanktionen bzw. ndirekter Kontrolle" (vgl.
Friedman 1977), sondern iiberwiegend durch positive Sanktionen bzw.
"verantwortliche Autonomie” erreichbar™.

3 Neben der Arbeit von Friedman sind im Zuge der sogenannien "Lab.o'r-Procc§s»De-
bate" cine Vielzahl weiterer Studien entstanden, die zwischen zwel 1dcf1!typlschcn
Strategien betricblicher Personal- und Beschftigungspolitik als den jeweiligen End-
punkten eines Kontinuums differenzieren. S0 unterscheidet belspxc]swcls? Fox
(1974) zwischen "high-trust” und “low-trust org izations", Burawoy (1979) zw!schcn
“hegemonialer” und “despotischer Kontrolle” und Edwards (1981) zwischen
"biirokratischer” und "einfacher” bzw. "technischer Kontrolle®. Vgl. zu dieser Debatte
auch die zusammenfassenden Darstellungen von Lappe (1986) und Wood (1986).
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In der neueren Arbeitsmarkttheorie?® werden aus diesem Grund
verschiedene Ansitze diskutiert, deren gemeinsame Kernaussage darin
besteht, daB sowohl Arbeitskrifte als auch Betriebe in der Erwartung
und mit dem Ziel der Sicherung stabiler Beschiftigungsverhiltnisse in
“Vertrauensbeziehungen" investieren, damit die Identifikation mit dem
Unternehmen und damit die Arbeitsproduktivitit zunimmt (vgl. Bel.1-
mann/Buttler 1989; 203, dhnlich auch Sadowski 1980). In dem Mafe, in
dem die Konstitution von "Vertrauen" als eine notwendige Vorausset-
zung fiir die Schaffung und Sicherung von Organisationskapital angest?-
hen wird, ist es unabdingbar, den Vertrauensbegriff fiir die 6konomi-
sche Theorie nutzbar zu machen. So argumentieren beispielsweise Win-
trobe und Breton (1986: 537), daB die betrieblichen Arbeitsbeziehun-
gen "are governed by noncontractyal exchanges, and that these exchan-
g¢s are made possible by the accumulation of trust between the em-
ployer and his employees (vertical trust) and among the employees
(horizontal trust)"=,

Da Vertrauen nicht nyr eine antizipierte und retardierte, sondern
auch eine angesichts der Méglichkeit opportunistischen Verhaltens
"risikoreiche” Tauschbeziehung jst (vgl. Krell 1987), stellt sich natiirlich
unmittelbar die Frage nach den Entstehungs- und Stabilititsbedingun-
gen betrieblicher Konsensbildungsprozesse und Vertrauensbeziehun-
gen (vgl. Ziindorf 1986: 41)2. D fiyr die Beantwortung dieser Frage

| Kot ¢ die sogenannten "Effizienziohnmodelle”, SPFZi'
ell deren "soziologische” Variante, zu nennen, Vgl. dazu die grundlegenden Arbeiten

von Yellen (1984), Katz (1986) und Stiglitz (1987). Zur deutschen Rezeption vgl
insbesondere Gerlach/Hibler (1985, 1989).

Ahnlich argumentieren auch Akerlof ynd Yellen (1986: 8), wenn sic in diesem Zu-

sammenhang auf die Notwendigkeit der Integration soziologischer und okonomi-
scher Theorieansitze Verweisen. "

o the firm can succeed in raising group .work



zumindest implizite Annahme eines "Sozialpaktes” (vgl. Hildebrandt
1987: 89-97) zwischen Betriebsleitung und Belegschaft setzt keineswegs
eine Interessenidentitit von Beschaftiger und Beschaftigten voraus,
sondern beruht lediglich auf der Annahme, da8 beide Seiten ein zwar
unterschiedlich begriindetes, aber gleichwohl gemeinsames Interesse
am Erhalt des Betriebes haben.

Fiir die Entwicklung stabiler Vertrauensbezichungen sind verschie-
dene Faktoren von Relevanz. Erstens konnen sich Vertrauensbezie-
hungen nur in solchen Kontexten entwickeln, in denen die Beteiligten
in hohem MaBe voneinander abhéingig sind und ein entsprechendes
MaB an Kooperationsbereitschaft aufweisen. Zweitens bendtigen Ver-
trauensbeziehungen vergleichsweise lange Zeitrdume um ein entspre-
chend ausbalanciertes Verhiltnis von Vor- und Gegenleistungen zu
finden, das beide Seiten zur Fortsetzung der Beziehung motiviert. Drit-
tens ist die Entwicklung von Vertrauensbeziehungen undenkbar ohne
einen normativen Konsens in Fragen der Verteilungsgerechtigkeit und
eines fairen Interessenausgleichs. Dariiber hinaus wird eine Vertrau-
ensbeziehung um so eher initiiert, je seltener die in Erwartung einer
zukiinftigen Gegenleistung gewihrten Vertrauensvorschiisse eines Ak-
teurs bzw. einer Gruppe von Akteuren bisher enttduscht wurden (vgl.
Heisig 1989, Ziindorf 1986).

Diese allgemeinen Voraussetzungen und Eigenschaften von Ver-
trauensbeziehungen lassen sich problemlos auf die innerbetrieblichen
Arbeits- und Sozialbeziehungen iibertragen und in Form unterschiedli-
cher Hypothesen spezifizieren:

(1) Unter der Annahme, daB die Gewihrung von Vertrauen und Au-
tonomie seitens der Betriebsleitung ein nutzenmaximierendes Verhal-
ten darstellt, werden Selbstiindigkeit und Verantwortlichkeit ("respon-
sible autonomy”) vor allem dann gewdhrt, wenn andere Formen
"direkter" Kontrolle ineffizient sind. Da die Anleitungs- und Uberwa-
chungskosten ("monitoring costs") in aller Regel mit der Betriebsgrofe

"Systemvertrauens” (1973) kann sich demgegeniiber sowohl auf personale als auch
soziale Systeme bezichen. Luhmann bezeichnet Vertrauen als einen "Mechanismus
zur Reduktion sozialer Komplexitit* und betont, daB dic Bedeutung von Vertrauen
angesichts der zunehmenden technisch-wi nschaftlichen Komplexitat cbenfalls zu-

nehmen werde (vgl. Luhmann 1973: 17).
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zunehmen (vgl. Goldberg 1984: 132), ist zu erwarten, daB Vertrauens-
beziehungen eher in Gro8- als in Kleinbetrieben zustande kommen.

(2) Vertrauensvorschiisse seitens der Belegschaft sind nur dann.7:u
€rwarten, wenn die betriebliche Personal- und Beschéiﬂigungspol.ltl}(
nicht mit den arbeitnehmerseitigen Vorstellungen von einer langfristi-
gen und riicksichtsvollen Nutzung der Arbeitskraft konfligiert. Wahrend
"prozeBproduziertes" Vertrauen primir durch langjahrige Erfahrullg?ﬂa
z.B. im betrieblichen Umgang mit élteren und/oder kranken Arl')e.lts‘
kollegen zustande kommt, resultiert der Bestand an "institutionalisier-
tem" Vertrauen im wesentlichen aus der Existenz und der Durch.setz'
barkeit schriftlich fixierter Betriebsvereinbarungen und gesetzlicher
(Bestandsschutz-) Regelungen?’,

(3) Je homogener und stabiler die Zusammensetzung einzelnfar B?'
sch;'iftigtengruppen bzw. der Gesamtbelegschaft, desto geringer ist f’le
Wahrscheinlichkeit Opportunistischen Verhaltens, denn betriebsspezifi-
sche Normen mit quasi-moralischen Elementen wie KooperatiODS]?e‘
reitschaft und Loyalitit kénnen sich nur iiber langere Zeitrdume hin-
Weg entwickeln und etablieren, Djeg bedeutet, daB betriebliche Ver-
trauensbeziehungen, die eine wechselseitige Erwartungs- und Verh.al-
tenssicherheit schaffen, in der Regel nur in Betrieben mit einer gerin-
gen Fluktuation entstehen kénnen (vgl. Pfeffer 1983).

2.3.1.3, Organisationskapital und Arbeitsproduktivit:t

Arbeit nicht nur vop der Qualifikation der Arbeitskrifte, sondern we-

sentlich auch von der Organisation des Arbeitsprozesses abhﬁﬂgtzs'
Wie eine Vielzah] vergleichender Studien zeigt, gibt es selbst bei einer




dhnlichen Faktorausstattung (mit Kapitalgiitern, Technologien und Ar-
beitskriiften) erhebliche Produktivititsdifferenzen zwischen Unterneh-
men, Branchen und Lindern (vgl. Kendrick 1982, Smith/Hitchens/ Da-
vies 1982, OECD 1986), die mittels neoklassischer Produktionsfunktio-
nen kaum erklérbar sind, da der Produktionsproze8 als eine "black-box"
gilt, in dem die eingesetzten Produktionsfaktoren moglichst effizient in
Output transformiert werden (vgl. Gintis/Bowles 1982: 342).

Versteht man den Produktionsproze8 statt dessen als einen Interak-
tionsprozeB, in dem die Organisation der Arbeit und des Betriebes von
entscheidender Bedeutung fiir die Leistungs- und Kooperationsbereit-
schaft der Beschiftigten ist, dann wird das Phénomen der "variablen
Produktivitit" durch die (Un-)Wirksamkeit unterschiedlicher Mecha-
nismen der Konsens- und Loyalitétssicherung erklirbar: "If ... produc-
tion is seen as a process taking place through real time, involving social
agents who try to shift constraints, who learn about goals and processes
'by doing’, where relations of production involve conflict and coercion,
and where production takes place in a climate of uncertainty, this
‘optimizing’ picture in neoclassical theory, and its consequent norms,
are undermined" (Hodgson 1982: 216).

Burawoy (1979) interpretiert den Arbeitsproze8 in diesem Sinne als
ein durch bestimmte Regeln konstituiertes "Spiel”, d.h. als ein von Be-
triebsleitung und Arbeitnehmern gemeinsam getragenes (Regel-) Sy-
stem, das den Beschiftigten ein gewisses Ma8 an Kontrolle iiber den
ArbeitsprozeB zugesteht. In der Ausnutzung der Autonomiespielrdume,
die von der Betriebsleitung deshalb gewihrt werden, weil sie produkti-
vititssteigernd wirken, handeln die Arbeitnchmer rational im Sinne der
Verfolgung ihres Interesses an hoheren Einkommen und groBerer Be-
schaftigungsstabilitdt und sorgen damit gleichzeitig fiir die Perpetuie-
rung der bestehenden Eigentums- und Verfiigungsrechte. "Manufactu-
ring consent’ bedeutet dann, daB die betriebliche Personal- und Be-
schéftigungspolitik mittels spezifischer Anreizstrukturen die latenten
Interessenkonflikte zwischen den Parteien durch einen stabilisierenden
Konsens zu ersetzen versucht (vgl. Mahnkopf 1986: 264).

Interpretiert man die Organisation des Arbeitsprozesses demzufolge
als "gemeinsam gestaltet” (vgl. Wood 1986: 100), dann 148t sich die Or-
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ganisationsstruktur als "terrain of contest" (vgl. Burawoy 1981)% be-
schreiben, in dem sich Konflikt- und Konsensprozesse in spezifischer
Weise verkniipfen (vgl. Hartmann 1982: 278).

2.3.14. Organisationskapital und Schwerbehindertenbeschiiftigung

Vor diesem Hintergrund werden jingere und neu eintretende Ar-
beitnehmer den Umgang mit &lteren und (schwer-)behinderten als In-
diz dafiir werten, was sie selbst erwarten kénnen. Das beschriinkt Be-
schaftiger in ihren Verhaltensweisen auf solche, die auch von den Jiin-
geren und Abwanderungsfihigen als "fair" und "gerecht” empfunden
werden. Kohli und Wolf (1987) verwenden den Begriff der "Moraloko-
nomie" um die Kosten aller Entscheidungen anzudeuten, welche die
Wertiiberzeugungen der Beteiligten verletzen: "... as the firm is forced
to protect its autonomy by creating a long-term commitment to the em-
ployees, and an internalised motivation for work, its benefits to older
workers attain special importance for the process of socialisation in the
firm. If the treatment of the older employees clashes with their recipro-
city concepts, this sets an example for the younger employees how the
firm will some day honour’ their present performance. This is detri-
mental to the development of close identification with the firm and of
social skills relevant to the firm" (Kohli/Rosenow/Wolf 1983: 32).
Obgleich die sogenannten "lebenszeitlichen Reziprozititsnormen"
allenfalls den Charakter impliziter Vereinbarungen haben, in denen
Leistung und Gegenleistung weder dem Umfang noch dem Zeitpunkt
nach genau festgelegt oder gar rechtlich einklagbar sind, konstituieren
diese wechselseitigen Uberzeugungen von Fairnel und Gerechtigkeit
im Verhiltnis von Arbeitsleistung und Entlohnung wichtige Aspekte
des internen Arbeitsmarktes. In diesem Sinpe definieren Kohli, Ro-
senow und Wolf (1983: 29) Reziprozititsnormen als "...the basic con-

thematisiert, stellt die ersigenannte Bezeichnung das gesamte
Wirtschaftssystem als solches in Frage (vgl. Burawoy 1983; 511).
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cept of justice and equity under which individuals organize their eco-
nomic action. ... On the one hand, this involves the expectation that the
utilization of labor in the firm does not endanger the lifetime protection
of the capacity for work. On the other hand it is felt that the employees
furnish the firm with an investment, based on their continuous perfor-
mance, their willingness to accept responsibility, their reliability, etc. -
i.e. especially the non-contractual elements of work - for which the firm
will reward them with special benefits if their performance capacity
should diminish some day". Vor diesem Hintergrund kann die (Weiter-)
Beschiftigung schwerbehinderter Belegschaftsmitglieder unabhingig
von gesetzlichen Auflagen als "freiwilliger” moralékonomischer Akt von
Unternehmen verstanden werden, da diese Normen weitgehend unab-
hiingig von gesetzlichen Bestimmungen die betrieblichen Verfiigungs-
und Nutzungsrechte einschrinken (vgl. Dombois 1980: 400).

Wer den Arbeitsmarkt als Ort scharfer Leistungsauslese betrachtet -
wobei die betrieblichen Instrumente der Personalwirtschaft die Ausle-
severfahren im einzelnen ausmachen - der wird die Beschiftigung
Schwerbehinderter bei gleichzeitig hoher Arbeitslosigkeit als durch Be-
standsschutzregelungen erzwungen betrachten>®. Angesichts durchaus
unterschiedlicher Reaktionen der Unternehmen auf die gesetzliche Be-
schiftigungsverpflichtung bietet sich jedoch eine andere Erkldrung an:
Es 148t sich - so die These - zeigen, daB die Beschéftigung Schwerbe-
hinderter im Interesse der Unternehmen liegen kann, sofern sie der
langfristigen Bindung der gesamten Belegschaft an das Unternehmen
dient, d.h. wenn sie zu den unvermeidbaren "user costs of labor" einer
"integrativen" Personalpolitik gerechnet werden muB: "In the chronolo-
gical context of the work biography, the firm can allow for these reci-
procity concepts by interpreting the performance of the employees as
investments which are not immediately rewarded, but honoured ... in
the course of the working life. Hence, if the investment pays off only
with the length of the employment in the firm, remaining in the firm
becomes a motivating rationale” (Kohli/Rosenow/Wolf 1983: 31).

0 Dies gilt natiirlich nur fiir den Fall, dal die individuelle Produ]m'v.it.itn schwcrbehfn-
derter Arbeitnehmer im Durchschnitt geringer ist als die Produktivitat Nichtbehin-

derter.
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Von Bestandsschutzregelungen begiinstigte Arbeitnehmer werden
Uberwiegend in Betrieben (weiter-)beschiftigt, die aufgrund ihrer
GroBe, ihrer Stellung auf den relevanten Absatz- und Beschaffungs-
markten sowie der Struktur des Produktionsprozesses eine Arbeitskrif-
testrategie der Internalisierung betreiben (kénnen). Da die Beschifti-
gung Schwerbehinderter das betriebliche Anpassungsvermogen redu-
zieren kann (vgl. dazu insbesondere die Einschitzung des Kiindigungs-
schutzes durch die Arbeitgeber in Kapitel I1.1.1.2.), werden Schwerbe-
hinderte {iberwiegend in Betrieben mit geringen Anpassungserforder-
nissen und/oder geringen Anpassungsmoglichkeiten (weiter-) beschif-
tigt>!. Beriicksichtigt man dariiber hinaus, daB die Substituierbarkeit
langjéhriger Belegschaftsmitglieder deutlich reduziert ist und da8 ge-
sundheitliche Einschrinkungen in aller Regel ab etwa dem 45. Le-
bensjahr auftreten bzw. sich verschlimmern, dann erweist sich der
tiberdurchschnittliche (Schwer-)Behindertenanteil konjunkturunabhén-
giger und/oder kapitalintensiver (GroB-)Betriebe nicht nur als die
"Kehrseite", sondern als die zwangsldufige Konsequenz einer Arbeits-
kriftestrategie der Internalisierung. Der iiberdurchschnittliche Anteil
gesundheitlich Beeintrichtigter und Schwerbehinderter und die daraus
resultierenden Probleme, wie z.B. héhere F ehlzeiten, sind somit als ein
Teil der Kosten des internen Arbeitsmarktes zu interpretieren. Offen-
sichtlich sind diese Kosten zumindest fiir bestimmte Betriebe niedriger
als die (zusétzlichen) Kontroll-, Fluktuations. und Suchkosten, die bei
anderen Arbeitskriftestrategien (vgl. Lutz 1987: 24-28) (vermehrt) an-
fallen,

Eine Quantiﬁzierung dieser Kosten ist mit dem derzeit verfiigbaren
Datenmaterial allerdings kaum zu lejsten, Lediglich die aus der Be-
schéftigung Schwerbehinderter resultierenden zusitzlichen Lohn- und
Gehaltskosten lassen sich ansatzweise quantifizieren, Wihrend schwer-
behinderte Arbeitnehmer 1984 ein durchschnittliches jéhrliches Brutto-
einkommen von rund 38.600 DM erzielten, verdienten nichtbehinderte
Arbeitnehmer rund 35.600 DM Aufgrund des gesetzlichen Zusatzur-
laubs von fiinf Tagen (vgl. § 47 SchwbG) und krankheitsbedingter Fehl-

31 ° b » - .
Dies schlieBt jedoch keineswegs aus, dap insbesondere die Weiterbeschaftigung
Schwerbehinderter positive Produktivitiitsfolgen zeitigen kana. Vg, dazu S. 118-122
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zeiten von durchschnittlich 25 Tagen pro Jahr (Nichtbehinderte zehn
Tage) sind Schwerbehinderte im Durchschnitt an 190 Tagen pro Jahr
im Betrieb, Nichtbehinderte hingegen an 210 Tagen>2. Die aufgrund
zusiitzlicher Urlaubs- und Krankheitstage anfallenden Lohn- und
Gehaltskosten eines schwerbehinderten Arbeitnehmers beliefen sich
demzufolge 1984 auf rund 3.500 DM und waren damit fast dreimal so
hoch wie die bei Nichterfiillung der Istquote zu zahlende Ausgleichsab-
gabe von 1.200 DM pro Jahr und unbesetztem Pﬂichtplatz33.

Die Arbeitskriiftestrategie der Internalisierung ist jedoch dadurch
gekennzeichnet, daB der Nutzen dieser Strategie nicht zu jedem Zeit-
punkt den dadurch verursachten Kosten entsprechen muB, sondern sich
iiber einen mehr oder weniger langen Zeitraum optimieren 1dB8t. Im
Laufe dieser Periode lassen sich "bei den Arbeitskriften Merkmale und
Eigenschaften, Verhaltensorientierungen und Kompetenzen recht ver-
1aBlich herstellen, die wesentlich zum Wert dieser Arbeitskrifte fiir den
Betrieb beitragen, jedoch auf dem externen Arbeitsmarkt als solche
kurzfristig entweder gar nicht oder nur zu exorbitant hohen Kosten be-
schaffbar wiren" (Lutz 1987: 83). Dies bedeutet, daB die betriebliche
Beschiftigung Schwerbehinderter trotz signifikant hoherer Lohn- und
Gehaltskosten kostengiinstiger sein kann als deren Nichtbeschaftigung,
wenn die Einhaltung nicht nur der gesetzlichen (Bestandsschutz-) Re-
gelungen, sondern auch informeller Ubereinkommen und moralischer
Erwigungen eine hohe Leistungsbereitschaft, Arbeitsmoral und Loyali-
tit bei allen Beschiftigten sicherstellt (vgl. OECD 1986: 128). Dies wird
um so eher der Fall sein, je mehr die gesundheitlich (noch) nicht Beein-
trichtigten davon ausgehen konnen, dem Kreis der Begiinstigten unter
Umstinden selbst einmal anzugehoren (vgl. Dragendorf/ Heering 1987:
133). Altere und damit auch schwerbehinderte Arbeitnehmer erfiillen
als langjihrige Belegschaftsmitglieder eine Doppelfunktion: Zum einen
sind sie die Garanten des erforderlichen Wissenstransfers auf die jin-
gere Belegschaftsgeneration, zum anderen stellt ihre Beschiftigung

32

Die Zah! potenticller jahrlicher Arbeitstage betrégt 261 Von dieser Zahl sind drci-
Big Urlaubs- und elf Feiertage zu subtrahieren (vgl. Vogler-Ludwig 1989: 71).

3 Eigene Berechnungen anhand der ersten und zweiten Welle des Sozio-okonomi-
schen Panels.
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einen Legitimationsnachweis fiir die langfristige und "riicksichtsvolle"
Nutzung der Arbeitskraft im Unternehmen dar. "Langfristig gesicherte
Arbeitsplitze und Seniorititsrechte werden an ihrem Beispiel konkret
im Betriebsalltag erfahrbar als eine Art von lebenszeitlichen Verspre-
chungen des Betriebes. Diese gehdren zu den nicht-kontraktuellen
Elementen des Arbeitsverhiltnisses, die eine Identifikation und soziale
Verpflichtung der Arbeitnehmer in sehr viel tieferer Weise begiinsti-
gemn, als es die materiellen Gratifikationen allein verméchten” (Kohli/
Wolf 1987: 98). Damit tragen diese Normen wesentlich zur Konstituie-
rung spezifischer innerbetrieblicher Austauschbeziehungen bei, die ih-
rerseits eine Voraussetzung fiir die Organisation des Produktionspro-
zesses darstellen und seitens des Betriebes nicht ohne nennenswerte
Folgekosten ignoriert werden kénnen.

Die bei einem Arbeitsplatzwechsel fiir beide Parteien auftretenden,
oftmals prohibitiv hohen Kosten und die angesichts ungewisser Pro-
dukt- und Faktormirkte angestrebte Vorhersehbarkeit und Planbarkeit
begriinden zwar bereits fiir sich allein ein wechselseitiges Interesse an
langfristigen Arbeitsverhiltnissen, Gleichzeitig jedoch sind VerlaBlich-
keit und Vertrauen notwendige Voraussetzungen fiir stabile Beschifti-
gungsverhéltnisse, deren Vollzug aufgrund der nicht-kontraktuellen
Elemente des Arbeitsvertrages in vieler Hinsicht unspezifisch und unju-
stitiabel bleiben muB (vgl. Sadowski 1989: 82). Dies bedeutet, daB in-
terne Arbeitsmirkte als betriebliche Reaktion auf spezifische quantita-
tive und qualitative Probleme der Arbeitskrﬁftepolitik Zu verstehen
sind, die ihrerseits durch die Besonderheiten des Arbeitsvertrages er-
klirt werden kénnen (vgl. Schudlich 1987 167-168). In diesem Sinne
besteht die Logik der organisatorischen Vorkehrungen, die mit dem
Sammelbegriff “interner Arbeitsmarkt" bezeichnet werden, darin, die
Schaffung, Sicherung und Verwertung von Human- und Organisations-
kapital sicherzustellen. Im Gegensatz zu einer eher "diskriminierenden”
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Im Rahmen einer zusammenfassenden Einschitzung der Effizienz
interner Arbeitsmirkte weist Keller (1985: 669) darauf hin, dafB} die in-
stitutionalisierten Beschiftigungspraktiken —interner Arbeitsmirkte
sowohl fiir Beschiiftiger als auch fiir Beschiftigte gleichermaBen sozial
akzeptabel und 6konomisch rational sein konnen: "Einerseits tragen sie
fiir die Arbeitgeber zu einer kontinuierlichen Versorgung mit qualifi-
zierten Arbeitskriften und zu einem reibungslosen Ablauf der Produk-
tion bei; andererseits machen sie fiir die Arbeitnehmer die individuel-
len Beschiftigungsbedingungen (einschlieBlich deren Stabilitit in Form
von Arbeitsplatzsicherheit und Beforderungsaussichten) weitgehend
prognostizierbar. Durch Regelungsvereinbarungen werden bestehende
Unsicherheiten fiir Anbieter und Nachfrager minimiert. Folglich be-
steht auf beiden Seiten ein hohes Interesse an einer Integration in den
internen Markt". Aus diesem Grund ist anzunehmen, daB die Beschafti-
gungspraktiken interner Arbeitsmarkte auch bei sich dndernden 6ko-
nomischen Rahmenbedingungen die betrieblichen Arbeitsbeziehungen
wesentlich beeinflussen werden (vgl. Hartmann 1979: 169)>*.

2.32. Betriebliche Interessenvertretungen, interne Arbeitsmirkte
und Organisationskapital

In den vergangenen Jahren ist eine Vielzahl von Studien erschienen,
deren gemeinsames Ziel trotz divergierender Erklidrungsanspriiche und
methodischer Ansdtze darin besteht, die innerbetrieblichen Interakti-
onsmuster und deren Auswirkungen auf die betriebliche Personal- und
Beschiftigungspolitik genauer zu analysieren: Wiahrend Weltz und Lul-
lies (1984) den Begriff der "innerbetrieblichen Handlungskonstellation”
verwenden, spricht Kotthoff (1986) von der "Tradition der betrieblichen
Sozialbeziehungen". Seltz und Hildebrand (1985) wihlen den Begriff
des "betrieblichen Sozialmodells” und Schmidt und Trinczek (1986)
sprechen von der "politischen Kultur der innerbetrieblichen Austausch-

beziehungen". Von Kiipper und Ortmann (1986) schlieBlich stammt der

A Diese Einschitzung wird keineswegs von allen Autoren geteilt. Zur gegenteiligen

Auffassung, daB8 dic Strategie der Internalisierung eine durchaus reversible Ent-
wicklung darstellt vgl. beispiclsweise Stanger (1984)-
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Begriff der "Mikropolitik”. Um die von allen Autoren kritisierten theo-
retisch-analytischen Defizite der betrieblichen Industrial-Relations-
Forschung beseitigen zu konnen, schligt Trinczek (1989: 448) vor, die
innerbetrieblichen Austauschbeziehungen als Interaktionsmuster zu in-
terpretieren, "als von den Betriebsparteien gemeinsam definierte so-
ziale Wirklichkeit, die sich vielfaltigen Aushandlungsprozessen ver-
dankt, welche freilich unter den spezifischen Rahmenbedingungen ka-
pitalistischen Wirtschaftens in der Bundesrepublik stattfinden".

2.32.1. Kooperative Konfliktverarbeitung und interne Arbeitsmirkte

Nicht erst seit der Novellierung des BetrVG im Jahre 1972 zeichnen
sich die betrieblichen Arbeitsbeziehungen in der Bundesrepublik
Deutschland in aller Regel durch ein hohes Ma8 an "Sachlichkeit und
Konzilianz, Vertrauen und Konsens" aus (vgl. Hohn 1987: 88-89)%.
Weltz (1977) fiihrt den Begriff der "kooperativen Konfliktverarbeitung"
ein, um die zentrale Rolle des Betriebes als eines politischen Ver-
handlungssystems hervorzuheben und die betrieblichen Arbeitgeber-
Arbeitnehmer-Beziehungen zu charakterisieren: "Mit der kooperativen
Konﬂiktverarbeitung ist auf betrieblicher Ebene ein Vehikel entwickelt,
das zu einer Stabilisierung der industriellen Beziehungen beitragt, die
Wahrscheinlichkeit ‘unkontrollierter’ Konflikte reduziert und die be-
triebliche Beschiftigungspolitik ‘negotiabel’ macht, d.h. eine Verhand-
lungsebene schafft, auf der Interessen und Angebote beider Seiten ein-
gebracht, ausgehandelt und auf die konkrete betriebliche Beschifti-
gungspolitik umgesetzt werden konnen" (Weltz 1977 298). Als die we-
sentlichen Charakteristika nennt Weltz (1977 489-490) die beidersei-
tige Bereitschaft zum Kompromi8, den Verzicht auf ’maximalistische’
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Forderungen und Positionen, den Bezug auf ein von beiden Seiten als
gemeinsam definiertes Interesse und die grundsitzliche Anerkennung
des gesetzlichen und tarifvertraglichen (Verhandlungs-)Rahmens37.

Eine zentrale Voraussetzung fiir die konfliktfreie und kooperative
Organisation des Arbeitsprozesses besteht demzufolge darin, die Inter-
essengegensitze iiber die betriebliche Personal- und Beschéftigungspo-
litik nicht im Arbeitsproze8 selbst, sondern in getrennten (formellen
oder informellen) Verhandlungsprozessen auszutragen und damit die
Interessenkonflikte als einen integralen Bestandteil betrieblicher Ar-
beits- und Sozialbeziehungen zu thematisieren.

Die von Freeman (1976, 1980a, 1980b) und Freeman/Medoff (1979,
1984) initiierte Diskussion iiber mdgliche positive Wohlfahrtseffekte
(iber-)betrieblicher Interessenvertretungen der Arbeitnehmer betont
neben den produktivititssteigernden Wirkungen gewerkschaftlicher
Organisation insbesondere deren fluktuationshemmenden bzw. -redu-
zierenden EinfluB3, Die Autoren postulieren, dab mit den unter-
schiedlichsten gewerkschaftlichen Organisationsformen ein (innerbe-
trieblicher) Kommunikationskanal geschaffen wird, durch den die
Thematisierung von Unzufriedenheit, d.h. die Wahrnehmung der "voice
option" erst erméglicht wird. Als Folge der Institutionalisierung der
voice option wird die Alternative, die "exit option", in geringerem Um-
fang gewihlt. In dem MaBe, in dem arbeitsplatz- und betriebsspezifi-
sche Qualifikationen nicht nur die Produktivitit der Arbeitskrifte er-

héhen, sondern auch die Mobilitits- und Fluktuationskosten in nen-
nenswertem Umfang steigern, ist €s somit fiir beide Vertragseiten vor-

37 1 - g * .- .
Ein Indikator fiir die wechselseitige Koopcrationsbcrcntschaft und -fahigkeit ist die

im internationalen Vergleich geringe Zahl betricblicher Schlichtungs- und Eini-
gungsstellenverfahren. Vgl. dazu Owen-Smith/Frick/Griffiths (1987: 1-18; 1989: 64-
78).

* Dieser Ansatz, der auf einer Arbeit Hirschmans (1970) basiert, ist in der Bundesre-
publik bislang vergleichsweise suriickhaltend rezipiert worden. Der Grund dafiir
diirfte nicht zuletzt darin liegen, daB eine empirische Uberpriifung dieses Ansatzes
fiir die Bundesrepublik mangels adiquater Daten unbefriedi :
Ausnahme bildet die Arbeit von Schnabel (1989), die allerdings ¥M¢ _den Ein-
fluB des gewerkschaftlichen Organisationsgrades auf die gcsamtwn-tschafﬂlche Pro-
duktivitatsentwicklung abzuschatzen versucht. Die erste Rezeption des Ansatzes it
der deutschsprachigen Literatur stammt von Addison und Gerlach (1983).
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teilhaft, die Beschaftigungsverhiltnisse zu stabilisieren und remu-
nerative bzw. allokative Entscheidungen relativ unabhingig vom
Marktpreismechanismus zu fillen (vgl. Addison/Gerlach 1983: 217).
Sofern durch ein Sinken der Fluktuationsrate auch die Such- und Ein-
arbeitungskosten fiir neye Arbeitskrifte sinken, bewirkt die Einrichtung
eines innerbetrieblichen Kommunikationskanals mittelbar eine Produk-
tivititssteigerung, weil dadurch die Kosten der Organisation des Ar-
beitsprozesses sinken (vgl. auch Sadowski/Stengelhofen 1989). Dariiber
hinaus ist anzunehmen, daB das Vorhandensein einer betrieblichen In-
teressenvertretung die sozialen Beziehungen und Machtverhaltnisse in-
nerhalb des Betriebes zugunsten der Arbeitnehmer verindert und da-
mit ebenfalls beschiftigungsstabilisierend wirkt (vgl. Freeman 1976).

Aufgrund umfangreicher 6konometrischer Tests kommt Freeman
(1980b: 30) zu folgenden Ergebnissen:

"1. Trade unionism is significantly positively related to the length of
attachment between workers and firms, making union work forces much
more likely to be relatively ’permanent’ than nonunion work forces.

2. Unionism influences the length of attachment by reducing the quit
rate of workers, not by reducing the layoff or discharge rates of firms.

3. The impact of unionism on worker quit behavior is not due prima-
rily to union wage gains nor to selectivity of more stable workers but to

actual changes in behavior induced by union work settings” (vgl. auch
Leonard 1986)%.

9 Def bislang einzige Versuch, diese Hypothesen fiir die Bundesrepublik Deutschland
zu iberpriifen, stammt von Kraft (1986: 697-715). Anhand einer Stichprobe von 62

ti_onsrate als Dummy-Variable (hohe vs, niedrige Fluktuation) zu erkliren. Aufgrund
ciner Bcf}' agung von 265 Betriebsriten aus dem Organisationsbereich der IG Che-

mic, Papier, Keramik kommen Gerlach/Liepmann (1980; 539) jedoch zu dem Er-
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Angesichts der Verpflichtung zur "vertrauensvollen Zusammenar-
beit” (§§ 2 Abs. 1 und 74 Abs. 1 BetrVG) und des Arbeitskampfverbo-
tes (§ 72 Abs. 2 BetrVG) stellen in der Bundesrepublik Deutschland
zweifellos die Betriebsrite und nicht etwa die Gewerkschaften die in
diesem Zusammenhang entscheidende wcollective-voice" Institution dar
(vgl. Schnabel 1989; 214)*0. Dies bedeutet, daB eine Reduktion arbeit-
nehmerseitig induzierter Fluktuation eher von den betrieblichen als
den iiberbetrieblichen Interessenvertretungen ausgehen diirfte. In aller
Regel iibernehmen die betrieblichen Interessenvertretungen bei der
Koordination von Beschiftigungsbezichungen eine wesentliche Kon-
troll- und Vermittlungsfunktion, die fiir beide Kontraktseiten vorteil-
haft ist*}, Im Vordergrund steht dabei eine Reduktion von Verhand-
lungskosten, die Férderung kooperativer Verhaltensweisen und eine
Erleichterung der Durchfiihrung idiosynkratischer Transaktionen durch
eine Verringerung des Risikos opportunistischer Verhaltensweisen (vgl.
Balzer 1988: 246). In diesem Sinne handelt es sich bei den betrieblichen
Arbeitnehmervertretungen um "Agenten oder institutionelle Akteure ...
zur Erzielung betrieblicher Kooperationsrenten” (Hardes 1989: 546,
Hardes 1990: 114) bzw. um Institutionen zur Schaffung und Sicherung
von Organisationskapital.

Die Kontroll- und Vermittlungsfunktion der Arbeitnehmervertre-
tungen resultiert im wesentlichen aus den in den §§ 99-104 BetrVG
bzw. §§ 75-79 BPersVG enthaltenen und vergleichsweise stark formali-
sierten Partizipations- und Mitentscheidungsrechten bei personellen
EinzelmaBnahmen®2, Da die Handlungsmoglichkeiten des Betriebs-
rates gleichzeitig eng an die wirtschaftliche Lage des jeweiligen Betrie-

w - . .
Kraft (1989: 189-190) bezeichnet den Betrigbsrat als die 'Idealforrfx einer vonf:c_-ln-
stitution ..., da er durch scine Mitspracherechte iiber eine erhebliche Bargaming-

Macht verfiigt".

41 - - - -
Zur Rolle des Betriebsrates als "Gegenspicler” der Betricbsleitung vgl. dic Arbeiten
von Kotthoff (1981, 1985).

4
2 Vgl. dazu die allerdings widerspriichlichen empirischen Befunde von Wilpert/Rayley

(1983) und Rumme! (1978). Wahrend Rummel zu einer eher positiven Einschitzung

der Mitbestimmungspraxis tendiert, weisen Wilpert und Rayley auf eine deutliche

Diskrepanz zwischen Mitbestimmungsnorm und -wirklichkeit hin.
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bes gebunden sind, versucht dieser zwei in aller Regel sich ergénzende
personalpolitische Zielsetzungen zu realisieren, die ihrerseits durchaus
kompatibel sind mit den entsprechenden Zielen der Betriebsleitung
und zugleich zu einer Reduktion arbeitnehmerseitig induzierter Fluk-
tuation beitragen®:

(1) die Stabilisierung der Belegschaft auf einem Mindestniveau
durch die AbschlieBung des betriebsinternen Arbeitsmarktes.

Aufgrund des gemeinsamen Interesses am Erhalt des Betriebes bzw.
der Arbeitsplitze gehen Belegschaften und Betriebsleitungen soge-
nannte “produktive Koalitionen" ein, in denen die Belegschaften ein
stabiles, produktives und wirtschaftsfriedliches Arbeitsverhalten gegen
die Zusicherung von Arbeitsplatzsicherheit und Aufstiegschancen ein-
tauschen. Im Interesse einer hohen Produktivitit und des "Betriebs-
friedens" verzichten die Betriebsleitungen dafiir auf die Nutzung vor-
handener personalpolitischer Dispositionsspielrdume (vgl. Hohn 1984:
8).

(2) die Rekrutierung neuer Arbeitskrifte iiber informelle Netz-
werke.

Das Bewerbermerkmat "Herkunft aus Interaktionsnetzen der Beleg-
schaft" wird fiir die Betriebsrite zunehmend zum ausschlaggebenden
Kriterium im Rekrutierungsproze8. Die Betriebsleitungen haben ihrer-
seits wenig AnlaB, diesen Bestrebungen entgegenzuwirken. Zum einen
lassen sich dadurch die Such- und Selektionskosten bei Einstellungen
minimieren, zum anderen gilt das Merkmal "Herkunft aus Verwandt-
schaft und Freundeskreis der Belegschaftsmitglieder” als Zeichen fir
eine problemlose Integrierbarkeit der Bewerber in die bestehende Be-
legschaft. "In eingespielten Verhandlungssystemen zwischen Betriebsrat
und Betriebsleitung hat die Rekrutierung tiber informelle Netzwerke
oftmals die Funktion eines Interessenausgleichs. Wihrend der Be-
tricbsrat auf diese Weise ein Instrument in der Hand hilt, um Beleg-
schaftsmitgliedern "behilflich" Zu sein, tauscht die Geschiftsleitung im

Gegenzug eine hohere soziale Kontrolle im Arbeitsproze ein” (Hohn
1984: 152).

3 Zum Begriff und den Folgen des "Betricbssyndikalismus” vgl. Sadowski (1985).
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2.32.2. Kooperative Konfliktverarbeitung und Schwerbehindertenbe-
schiiftigung

Wenn man die betriebliche Personal- und Beschiftigungspolitik somit
als einen Entscheidungsproze im innerbetrieblichen Verhandlungssy-
stem interpretiert, an dem unterschiedliche Akteure mit unterschiedli-
chen Motiven und Interessen beteiligt sind, dann zeigt sich, daf die
aufeinander abgestimmten Beschiiftigungspraktiken interner Arbeits-
mérkte in vielfacher Weise durch die (kodifizierte und informelle) Mit-
bestimmung der betrieblichen Arbeitnehmervertretungen geprégt sind
(vgl. Windolf/Hohn 1984: 155). Dies gilt nicht zuletzt auch fiir die be-
triebliche Schwerbehindertenbeschiftigung: In dem Male, in dem nicht
der Umfang externer, sondern interner Rekrutierungen die Hohe der
Istquote determiniert, stellt sich deshalb die Frage, welche Aushand-
lungsprozesse der Entlassung bzw. Weiterbeschiftigung Schwerbehin-
derter vorausgehen.

Angesichts eines weitgehenden generellen Konsenses zwischen Be-
triebsleitungen und Betriebsriten iber die betriebliche Personal- und
Beschiiftigungspolitik (vgl. Sadowski 1985) besteht moglicherweise auch
hinsichtlich der (Nicht-)Beschiftigung Schwerbehinderter eine "weit-
gehende Kongruenz der Selektionskriterien von Personalleitung und
Personalvertretung” (Windolf/Hohn 1984: 169). Diese Kongruenz kann
sich sowohl in einer "iiberwiegend affirmativen Grundeinstellung von
Betriebsriiten zu arbeitgeberseitigen Kiindigungen" (Holand 1985: 69)
als auch in einer "konzertierten Verdringungsstrategie" (Heinze 1984:
118) von Betriebsleitungen und Betriebsraten insbesondere gegeniiber
gesundheitlich beeintrichtigten und (schwer-)behinderten Arbeitneh-
mern manifestieren. Andererseits ist es jedoch auch durchaus moglich,
daB sich die Arbeitnehmervertretungen z. B. zwecks Maximierung ihrer
Wiederwahlchancen bei anstehenden Entlassungen primar an sozialen
und weniger an Leistungskxiterien orientieren. In diesem Fall ist zu er-
warten, daB die Betriebsrite insbesondere die Interessen der dlteren,
langjéhrigen und (schwer-)behinderten Belegschaftsangchﬁrigen vertre-
ten (vgl. Pick 1988: 227). Wenn somit die betriebliche Personal- und
Beschiftigungspolitik im allgemeinen und der Umgang mit alteren und
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schwerbehinderten Arbeitnehmern im besonderen ein "relevantes in-
nerbetriebliches Politikfeld" (Wolf/Kohli 1988) darstellt, in dem die ge-
setzlichen Regelungen beispielsweise des SchwbG an die betrieblichen
Gegebenheiten angepaBt und in konsensfihige Regelungen transfor-
miert werden, dann ist zy vermuten, da die Beschiftigungssituation
Schwerbehinderter ganz entscheidend von den jeweiligen Intentionen

*

der beteiligten Akteure sowie deren aktuellem Durchsetzungsvermégen
abhingt.

150



L1

1.2,

13.

2.1,

22,

Zusammenfassung der Forschungshypothesen

Wenn die Schaffung und Sicherung von "Organisationskapital”
eine langfristige und "riicksichtsvolle" Nutzung von Arbeit§kraft
erfordert, dann ist zu erwarten, da die (Weiter-)Beschiiftigung
Schwerbehinderter weniger von gesetzlichen (Bestandsschutz-)
Regelungen als vielmehr von freiwilligen organisationskostenre-
duzierenden Beschiftigungsstrategien der Unternehmen abhéngt.
Aus diesem Grund ist zu vermuten,

daB Schwerbehinderte weder hinsichtlich ihres Einkommens noch
hinsichtlich ihres beruflichen Status bzw. ihrer Tétigkeit diskrimi-
niert werden, .
daB Schwerbehinderte eine signifikant langere Betriebszugehorig-
keitsdauer aufweisen als Nichtbehinderte und

daB "intern rekrutierte” Schwerbehinderte selbst bei Kontrolle von
Alter, Geschlecht und Qualifikation eine signifikant h('iherf.? Be:
tricbszugehorigkeitsdauer aufweisen als ‘extern rekrutierte
Schwerbehinderte.

Wenn die (Weiter-)Beschéftigung gesundheitlich beein.trfichtigter
und (schwer-)behinderter Arbeitnehmer den “Rez.iprozlt:fltse.rwar-
tungen" der Belegschaften entspricht und wenn die betrlebllc.hen
Interessenvertretungen arbeitgeberseitige VerstoBe gegen diese

Erwartungen sanktionieren (kénnen), dann ist zu erwarten,

daB Betriebe und Dienststellen mit Betriebs- bzw. Persmzalrat
und/oder Schwerbehindertenvertretung eine signifikant ho}'lere
Istquote aufweisen als Betriebe und Dienststellen ohne gewéhlte
Interessenvertretung(en) und

daB eine "flichendeckende" Verbreitung dieser Interessenveftre-
tungen einen nennenswerten Anstieg der Istquote zur Folge hiitte.
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3.1.

3.2,

3.3.

4.1.

4.2,

4.3.

152

Eine hohe durchschnittliche Betriebszugehérigkeitsdauer und
eine niedrige Fluktuationsrate sind als Indikatoren fiir eine "riick-
sichtsvolle” und langfristige Nutzung von Arbeitskraft bzw. eiIl'ell
hohen Bestand an Organisationskapital interpretierbar. Aus die-
sem Grund ist

eine positive Korrelation zwischen der durchschnittlichen Be-
triebszugehﬁrigkeitsdauer und der Schwerbehindertenquote und

eine negative Korrelation zwischen der Fluktuationsrate und dem
Schwerbehindertenantei]

Zu erwarten.

Sofern die Stabilisierung von Beschiftigungsverhiltnissen die
Zahlung sogenannter "SeniorititslGhne" voraussetzt, ist zu erwar-
ten, daB das durchschnittliche Pro-Kopf-Einkommen und die
Schwerbehindertenquote positiv korreliert sind,

Die betriebliche Fihigkeit und Bereitschaft zur Etablierung lang-
fristiger Beschéiftigungsbeziehungen - die ihrerseits die entschei-
dende Voraussetzung fir die (Weiter—)Beschéiftigung Schwerbe-
hinderter darstel]t - hangt von einer Vielzahl betriebsinterner und

-externer Faktoren ab. In diesem Zusammcnhang lassen sich ¢.p.
folgende Hypothesen spezifizieren:

Aufgrund der positiven Korrelation von "monitoring costs" und

erwarten, daB die Betriebszugeharigkeitsdauer mit der Beschiiftig-
tenzahl steigt und die Fluktuationsrate mit der Betriebsgrofe

Aufgrund der mit der Okonomischen "Potenz" zunehmenden Fi-
higkeit zur internen Stabilisierung steigt die Betriebszugehdrig-
keitsdauer und sinkt die Fluktuationsrate mit der wirtschaftlichen
Konzentration,

In dem MaBe, in dem ejp Anstieg der Arbeitslosigkeit eine Re-
duktion der Fluktuationskosten, dh. ger Alternativkosten der
Vertragsemeuerung bewirkt, sinkt die Betriebszugehorigkeits-
dauer und steigt dje Fluktuationsrate mit der Arbeitslosenquote.



44. Aufgrund der gréBeren Zahl sogenannter "Matching-Prozesse" ist
die Beschéftigungsstabilitit in wachsenden Betrieben und Bran-
chen im allgemeinen geringer und die Fluktuationsrate héher als
in stagnierenden oder schrumpfenden Betrieben und Branchen.

45. Aufgrund der groBeren Elastizitit der betrieblichen Nachfrage
nach un- bzw. geringqualifizierten Arbeitskriften weisen Arbeit-
nehmer ohne abgeschlossene Berufsausbildung eine geringere Be-
triebszugehorigkeitsdauer und eine hohere Fluktuationsrate auf
als Arbeitnehmer mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung.

46. Aufgrund der Verfiigbarkeit gesellschaftlich legitimierter bzw. ak-
zeptierter arbeitsmarktexterner Alternativrollen weisen Frauen
im Durchschnitt eine geringere Betriebszugehorigkeitsdauer und
eine héhere Fluktuationsrate auf als Manner.
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Ubersicht 2: Zum Zusammenhang von abhingigen und unabhéngigen
Variablen

]
unabhéngige abhingige Variable
Variable

Schwerbe- |Betriebs~ |Fluktua-|Arbeite-
hinder~ zugehdrig-|tions~- losen-
tenquote |keitsdauer|rate senquote

Betriebs~
grdsse (+) + - -

Konzentra-
tion (+} + - -

Betriebszu-
gehdrig- + /
keitsdauer

Fluktua-
tionsrate - o / +

Arbeitsglo-
senquote (=) - + /

Pro~Kopf-
Einkommen +

Frauenan-—
teil (-)

Allgemeines
Humankapi- (+)
tal

Beschafti-
gungsent. - (-)
wicklung

+ direkt positiver Zusammenhang
(+) indirekt positiver Zusammenhang
- negativer Zusammenhang
(-) indirekt negativer Zusammenhang
kein Zusammmenhang bzw. Zusammenhang nicht untersucht
/ Identitét von abhingjiger und unabhingiger Variable
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IV. Determinanten der (Nicht-)Beschiftigung Schwerbehinderter:
Empirische Befunde

1.  Der Mangel an Mikrodaten iiber Betriebe

Um die in Kapitel III. entwickelten Hypothesen empirisch iiberpriifen
und die Personal- und Beschiftigungspolitik von Unternehmen nach-
vollziehen zu konnen, ist im Prinzip ein umfangreicher und auf regel-
méBigen Unternehmensbefragungen basierender Datensatz erforder-
lich. Ein solches "Betriebspanel’, das neben detaillierten Angaben zur
Personalstruktur und -entwicklung insbesondere Angaben zur wirt-
schaftlichen Lage und Entwicklung der Unternehmen, zur Arbeits- und
Kapitalintensitdt, zum Investitionsvolumen, zum gewerkschaftlichen
Organisationsgrad sowie zu Arbeits- und Fehlzeiten enthalten sollte,
existiert jedoch bislang nicht. Angesichts der Fille und Detailliertheit
des erforderlichen Datenmaterials eine ausreichend groBe und repra-
sentative Zahl an Unternehmen (rund 2.000) fiir eine langfristige Mit-
arbeit zu gewinnen, diirfte eine dhnlich grofle Herausforderung sein wie
die Akquisition der fiir die Durchfiihrung des Panels erforderlichen
Mittel.

Ein weiteres Problem stellt in diesem Zusammenhang die unzurei-
chende Kenntnis von Umfang und Struktur der Grundgesamtheit, d.h.
aller Betriebe, die Personal beschiftigen, dar. Eine aktuelle und zu-
gingliche Liste dieser Betriebe existiert nicht; die bei den Betriebs-
nummernstellen der Arbeitsimter gefiihrten Karteien unterliegen dem
Datenschutz und gelten unter Experten als "verschmutzt". Angesichts
der von Deeke und Fischer (1987: 4-6) beschriebenen Schwierigkeiten
beim Ziehen einer repriisentativen Stichprobe fiir einen einzigen Ar-
beitsamtsbezirk wird deutlich, daB der Aufbau eines Betriebspanels
eine "konzertierte Aktion" von Arbeitgebern, Gewerkschaften, Arbeits-
verwaltung und empirisch arbeitenden Wissenschaftlern erfordert.

Selbst wenn mit den Ergebnissen der Arbeitsstittenzéhlung von 1987
mittlerweile eine vergleichsweise aktuelle Betriebs- und Unterneh-
mensstatistik vorliegt (vgl. erste Ergebnisse bei Buchwald/Kriiger-
Hemmer 1988), bleiben die grundsatzlichen Probleme einer
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schriftlichen Betriebsbefragung davon unberiihrt (vgl. zum folgenden
Dec¢ke /Fischer 1987). So sind beispielsweise die Gesprichspartner in
den Betrieben hiufig nur sehr begrenzt in der Lage, iiber den Betrieb
Auskunft zu geben. Dies gilt fiir Fragen der Organisation und Beschif-
tigung in sehr vie] stdrkerem MaBe als fiir 6konomische und technische
Fragen. Wichtige betriebliche Merkmale, wie z.B. Umfang, Entwick-
lung und Struktur der Beschiftigung, sind hiufig unbekannt (vgl. Lutz
et al. 1977: 22-23); selbst einfache Faktenfragen werden von unter-
schiedlichen Personen im Betrieh unterschiedlich beantwortet (vgl.
Ziindorf 1976). Dariiber hinaus sind Betriebe generell schwer fiir die
empirische Forschung zugénglich, Insbesondere bei Fragen, die als
wirtschafts- und sozialpolitisch brisant gelten, diirfte die Antwortbereit-
schaft einer ausreichend groBen Anzah] von Betrieben im Rahmen ei-
ner Befragung allenfalls mit massiver Unterstiitzung durch Arbeitge-
berverbiinde, Kammern und Politiker sicherzustellen sein.

In einem Uberblicksartikel liber neuere Entwicklungen der Theorie
des Arbeitsverhiltnisses kritisiert Parsons (1986: 796) die Qualitit der-
zeit verfiigharer Betriebsdaten und argumentiert, da "... empirical
work has lagged behind theoretical developments. Unfortunately, given
the scarcity and relative primitiveness of existing employer data sets and
the relative sublety of many of the theoretical implications, this imba-
lance is likely to remain for some time". Dieser vielfach konstatierte
Mangel an Mikrodaten liber Betriebe und Unternehmen hat bislang die
empirische Forschung zur Arbeitsnachfrage erheblich behindert. Staf-
ford (1986: 420) und Triplett (1983: 3) behaupten deshalb, die gesamte
Arbeitsmarktforschung habe einen ausgepragten "Angebots-Bias". Die
genannten Argumente aufnehmend weist Hamermesh (1988) darauf

wenn die‘ gleichen Summen, die in der Vergangenheit fiir das Sammeln
von individuen- und haushaltsbezogenen Lingsschnittdaten ausgegeben

worden seien, in den nichsten Jahren in den Aufbau verschiedener Be-
triebspanels investiert wiirden.
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2.  Datenverfiigbarkeit und Datenqualitat
2.1, Verfiigbare Branchendaten

Angesichts des Datenmangels wird von der empirischen Arbeits-
marktforschung bislang in aller Regel auf Branchendaten zuriickgegrif-
fen. Die Verwendung dieser Daten wird im wesentlichen damit gerecht-
fertigt, daB die Betriebe einer Branche vergleichsweise homogene tech-
nologische und administrative Arrangements aufweisen und daB Bran-
chendaten deshalb akzeptable Proxies fir den "Durchschnittsbetrieb”
einer Branche darstellen!. So argumentiert beispielsweise Hodson
(1984: 335), daB "... because of a lack of company-level data, most rese-
archers have relied on industry- or ‘plant-level measures and have ar-
gued that these are acceptable proxies for company-level constructs”.
Dariiber hinaus betont Hodson, da8 “... both companies and industries
represent meaningful units of analysis. ... Neither companies nor indu-
stries are ultimately the ’correct’ unit of analysis. Both companies and
industries have meaningful consequences for labor market outcomes”.
Baron und Bielby (1980: 739) weisen in diesem Kontext jedoch voll-
kommen zu Recht darauf hin, daB "... industries may be differentially
heterogeneous with respect to certain aspects of work” und daB "... indu-
stry boundaries capture meaningful distinctions in work organizations
only in certain instances". Gleichwohl konzedieren auch Baron und
Bielby (1984: 462-468), daB die Korrelationen swischen analogen Bran-
chen- und Betriebsvariablen, wie z.B. (durchschnittliche) Grofe und
(durchschnittliche) Kapitalintensitét, in aller Regel statistisch signifi-
kant sind und daB die Verwendung von Branchendaten als Proxy-MaBe
zumindest mit Einschrinkungen zu vertreten ist. Schultz-Wild (1978:

Vgl. dazu die zahlreichen empirischen Studicn in den Zeitschriften "American
Sociological Review”, "Work and Occupations™ und “Industrial Relations”, darunter
insbesondere die Arbeiten von Buchele (1983), Carroll/Mayer (1984; 1986),
Davidson/ Reich (1988), Dickens/Katz (1986), Hodson (1984) und Sorensen (1983).

Dieser naheliegende Einwand wird von Hodson (1984: 335) anﬁ?igiert, denn er
weist darauf hin, daB "...companies and industries represent distinct levels ‘of
economic segmentation, each of which deserves conceptualization in its own rights”.
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125) schlieBlich weist nach, daB die betriebliche Beschiftigungspolitik
entscheidend durch die strukturellen Merkmale einer Branche, wie z.B.
Marktbedingungen, Technologie, Produktionsstruktur und industrielle
Beziehungen, gepriigt wird und dag Unterschiede in der Verbreitung
und Rangordnung personalpolitischer MaBnahmen innerhalb von
Branchen deutlich geringer sind als zwischen Branchen (vgl. dazu auch
Dombois 1986: 3). Angesichts dieser Befunde kommen Kaufmann,
Hodson und Fligstein (1981 3) zu folgender Einschiitzung: "In choosing
between firms and industries as the unit of analysis one should attempt
to link concepts to the appropriate unit of measurement. Some con-
Cepts, such as organizational size, are clearly more appropriately
measured at the firm level. Other concepts such as technology apply to
an industry wide environment ... In choosing between these levels of
analysis one inevitably sacrifices a certajp amount of conceptual clarity
in matching concepts with measures. Since all data that have been
collected on a nationwide scale have been aggregated to the industry
level, researchers have been forced to utilize this unit of analysis in
their empirical work. The issue of firm versus industries as the unit of
analysis ... remains an Open question for future considerations and rese-
arch"3,

Da es in der Bundesrepublik Deutschland seit der Arbeitsstitten-
zdhlung von 1970 keine umfassende Statistik iiber Zahl und Struktur 6f-
fentlicher und privater Betriebe gibt, liegt es nahe, die aufgrund ihrer
Detailliertheit und Zuverlissigkeit vergleichsweise gut geeignete Be-
schaftigtenstatistik (vgl. Wermter 1981) fiir_die empirische_Arbeits-
marktforschung nutzbar zu machen (vgl. Ansitze dazu bei Cramer
1986, 1987; Cramer/Koller 1988; Rudolph 1986). Grundlage der Be-
schiftigtenstatistik ist das am 1.1.1973 eingefiihrte integrierte Melde-
verfahren zur Kranken-, Renten- und Arbeitslosenversicherung. Dieses
Meldeverfahren verlangt von den Arbeitgebern fiir alle sozial-

3 . . . .
Eine vergleichbare Diskussion gibt es be; der Frage, ob Betriebsstatten oder

Unten.lehxqen die angemessene Analyseebene darstellen. Granovetter (1984: 327-
329) diskutiert Vor- und Nachteile der beiden Ebenen.
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versicherungspflichtig beschéftigten Arbeitnehrner4 innerhalb bestimm-
ter Fristen bei Aufnahme, Unterbrechung oder Ende eines Beschifti-
gungsverhiltnisses, am Jahresende sowie bei Anderungen sozialversi-
cperungsrelevanter Merkmale die Abgabe einer Meldung an die So-
z1alversichcrungstréiger5. Da aus den gesetzlich vorgeschriebenen An-
und Abmeldungen sowie den Unterbrechungs- und Jahresmeldungen
Zahlungsverpflichtungen der Arbeitgeber und Versicherungsanspriiche
der Arbeitnehmer resultieren, ist davon auszugehen, daB diese Anga-
ben. sorgfiltig vorgenommen und iiberpriift werden. Die Beschiftigten-
statistik enthélt die folgenden sozio-demographischen Merkmale: Ge-
schlecht, Geburtsjahr, Staatsangehorigkeit, Stellung im Beruf, Ausbil-
dung, ausgeiibte Titigkeit, Bruttoarbeitsentgelt sowie Beginn und Ende
def Beschiftigung. Weiterhin wird auch die Betriebsnummer des Ar-
beltgebers erfalt, die eine dreistellige Kennziffer fiir den Arbeitsamts-
bezirk enthiilt, Von der Bundesanstalt fiir Arbeit wird der Betriebs-
nummer dariiber hinaus eine dreistellige Kennziffer fiir die Wirt-
schaftsklasse zugespielt (vgl. Cramer 1985: 63). Damit sind nicht nur

4

Als sozialversicherungspilichtig Beschiftigte gelten alle unselbstandig Erwerbs-
tatigen, die nicht aufgrund eines beamtenrechtlichen Dienstverhaltnisses von der
Sozialversicherungspflicht befreit sind sowie alle sich in einem betrieblichen
Ausbildungsverhiltnis befindlichen Personen. Nicht sozialversicherungspflichtig
(und deshalb auch nicht in der Beschiftigtenstatistik enthalten) sind geringfiigig
B'cschﬁfﬁgte mit einer regelmiBigen wochentlichen Arbeitszeit von weniger

fl}nfze,lm Stunden bzw. einem monatlichen Arbeitsentgelt von weniger als einem
Siebtel einer jihrlich neu festzulegenden durchschunittlichen Bezugsgroe (vgl. zu

weiteren Details Cramer 1985: 59-60).

5 i
Die Meldefristen betragen zwei Wochen bei de
der Beendigung eines Beschiftigungsverhaltnisse
erforderliche Meldung hat innerhalb von drei Monaten zu erfolgen. Die Arbeitgeber
senden die je Person und Beschiftigungsfall angelegten Meldebelege an die
Zustandigen Trager der Krankenversicherung. Diese erfassen die Meldedaten,
iiberpriifon den Inhalt auf formale und inbaltliche Richtigkeit und leiten die Daicn
an die Datenstelle der (Arbeiter-)Rentenversicherung bzw. dic Bundesver-
sicherungsanstalt fiir Angestellte weiter. Nach eciner weiteren Pritfung der
Meldungen werden die far die Zwecke der Arbeitsverwaltung relevanten Daten an

die Bundesanstalt fix Arbeit Gbermittcli. Die Bundesanstalt fihrt fir jeden

sozialversicherungspflichtig Beschiftigten ein sogenanntes »Versicherungskonto®, auf

dem alle Meldungen in chronologischer Reihenfolge gespeichert werden (vl
Mayer /Becker 1984: 994-995).

¢ Aufnahme und sechs Wochen bei
s. Die am Ende des Kalenderjahres
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empirische Analysen mit den sozialversicherten Individuen als Merk-
malstréigern denkbar, sondern auch fir die durch die Betriebsnummer
kreierbaren Einheiten "Betrieb”, "Branche" oder "Arbeitsamtsbezirk’,
indem man alle Versicherten mit gleicher Betriebs-, Branchen- oder
Arbeitsamtsbezirksnummer aggregiert. Die Verwendung der achtstelli-
gen Betriebsnummer zur Aggregation von Individualdaten ist jedoch
insofern problematisch, als eine Betriebsstitte durchaus mehrere Be-
triebsnummern haben kann, Dariiber hinaus werden bei Inhaber- bzw.
Rechtsformwechseln teilweise die alten Betriebsnummern beibehalten,
teilweise werden auf Wunsch der Krankenkassen neue vergeben.
"Insgesamt ist damit die Einheit 'Betrieb’ in der Beschiftigtenstatistik
undefinierbar geworden und damit sowohl fiir Bestands- als auch fiir
Verlaufsuntersuchungen vorldufig unbrauchbar” (Cramer 1985: 64). Im
Gegensatz dazu wird die wirtschaftsfachliche und die regionale Zuord-
nung hinreichend genay vorgenommen, so dal beispielsweise Auswer-
tungen nach Wirtschaftsabteilungen und -klassen durchaus méglich
sind.

Die Beschiftigtenstatistik erfalt mit den sozialversicherungspflichtig
beschiiftigten Arbeitern und Angestellten etwa 75-80% aller Erwerbsti-
tigen (vgl. Becker 1985: 933; Becker 1987: 372). Wihrend in der Wirt-
schaftsabteilung "Energiewirtschaft, Wasserversorgung und Bergbau”
nahezu alle Erwerbspersonen erfaft werden, betrdgt der sogenannte
"Deckungsgrad" im Bereich "Land- ynd Forstwirtschaft, Tierhaltung
und Fischerei" aufgrund des hohen Anteils Selbstiindiger und mithel-
fender Familienangehériger nur knapp 20%. Bei den Gebietskirper-
schaften und Sozialversicherungen sowie im Bereich "Verkehr und
Nachrichteniibemlittlung" werden aufgrund des hohen Beamtenanteils
nur knapp 60% der Erwerbstitigen erfallt, bei den "sonstigen Dienstlei-
stungen” aufgrund des hohen Beamten- und Selbstindigenanteils nur
knapp 70% (vgl. Mayer/Becker 1984: 995)
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22. Verfiigbare Betriebsdaten

Seit 1975 existiert mit den jahrlichen Arbeitgeberanzeigen nach § 13
Abs. 2 SchwbG ein umfangreicher Betricbsdatensatz, der jedoch aus
Datenschutzgriinden (bislang) nicht fiir quantitative Analysen zur Ver-
fiigung steht und auch von den Institutionen mit Zugang zu den Daten
(Hauptfiirsorgestellen und Bundesanstalt fiir Arbeit) nicht genutzt wird.
Dies ist angesichts des Umfangs und der Qualitdt dieser Daten erI-
staunlich, denn die jahrlichen Anzeigen von etwa 120.000 privaten und
offentlichen Arbeitgebern mit rund 180.000 Dienststellen und Betrie-
ben enthalten neben Angaben zum Arbeitsamtsbezirk (n= 142) und zur
Wirtschaftsklasse (n=293) eine Aufstellung der monatlichen Entwick-
lung der Beschiftigtenzahl insgesamt sowie der Zahl beschiftigter
Schwerbehinderter. Dariiber hinaus enthalten die Anzeigen Angaben
zum Vorhandensein eines Betriebsrates und einer Schwerbehinderten-
vertretung. Da jede dieser Anzeigen zudem eine achtstellige Betriebs-
nummer enthilt, ist es durchaus moglich, anhand der jahrlichen Anzei-
gen Lingsschnittanalysen der betrieblichen Personalstruktur und -ent-
wicklung durchzufiihren®.

Fiir die Frage nach dem Einflu8 betrieblicher Interessenvertretun-
gen auf den Umfang der Schwerbehindertenbeschiftigung steht eine
vergleichsweise groBe und reprasentative  Stichprobe rheinland-pfalzi-
scher Arbeitgeber zur Verfﬁ'gungflmj”izml0%-Stichprobe wurde nach dem
Zufallsprinzip aus den Aﬂzéi’géﬁwdes Jahres 1985 gezogen und enthélt
1.171 Betriebe und Dienststellen. In die Auswertung einbezogen wur-
den jedoch nur die Arbeitsstitten, die sowohl 1982 als auch 1985 exi-
stierten bzw. fiir die in beiden Untersuchungsjahren eine entsprechende
Anzeige vorlag. Dadurch verringert sich der Stichprobenumfang um
knapp 35% auf 765 Betriebe und Dienststellen. Im Gegensatz zu den
fir die Betriebsratsforschung charakteristischen “weichen" Befragungs-
daten handelt es sich bei den Arbeitgeberanzeigen um *harte" Beschaf-

6 Anhand der Betriebsnummer ist dariiber hinaus eine Verkniipfung dieser Daten mit

denen der Beschaftigtenstatistik moglich. Eine solche "Koppelung™ ware ins’ofcrn
hilfreich, als die letztgenannte Datenquelle eine Vielzahl s:ozio-demographnschcr
Merkmale der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten enthalt.
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tigtendaten, die von den Hauptfiirsorgestellen auf ihre Richtigkeit hin
berpriift werden, da die Angaben die Grundlage fiir die Berechnung
der (eventuell) zu zahlenden Ausgleichsabgabe bilden (vgl. zu den Er-
gebnissen auch Sadowski/Frick 1990).

Tabelle 16: Die Reprisentativitit der rheinland-pfilzischen Betriebs-
stichprobe 1985

Branchel Stichprobe  Grundge-
samtheit
Land-/Forstwirtschaft 1.8 1.1
Energie und Bergbau 0.7 0.9
Verarbeitend. Gewerbe 31.0 31.8
Baugewerbe 11.8 10.3
Handel 18.0 20.8
Verkehr/Nachrichten 1.7 4.5
Banken/Versicherungen 5.1 5.2
Sonst. Dienstleigt. 11.0 17.1
Org. ohne Erwerbschar. 8.6 2.4
Offentlicher Dienst 9.3 5.9
Nicht klassifizierbar 1.0 0.0
Betriebsgrépe
bis unter 100 Begch. 76.6 83.3
100 bis 499 Resch. 17.4 13.7
500 Besch. und mehr 6.0 3.0
Zahl der Betriebe 765 181.924

en beiden Untersuchungsjahren sowop] in der Grundgesamtheit als auch in der

Stichprobe praktisch identisch. Aus diesem Grund werden die Werte fiir das Jahr
1982 nicht gesondert ausgewiesen.

Wie aus Tabelle 16 hervorgeht, sind die ausgewdihlten Arbeitsstéitte.ﬂ
trotz des reduzierten Stichprobenumfangs reprasentativ fiir die aIlZ.Cl‘
gepflichtigen Arbeitgeber in der Bundesrepublik Deutschland. Ledig-
lich die Wirtschaftsbereiche "Verkehr ynd Nachrichteniibermittlung”
sowie "Sonstige Dienstleistungen“ sind in der Stichprobe unterreprisen-
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tiert, die Organisationen ohne Erwerbscharakter und der Offentliche
Dienst hingegen iiberreprisentiert. Auch hinsichtlich der BetriebsgroBe
zeigt sich ein hohes MaB an Ubereinstimmung zwischen Stichprobe und
Grundgesamtheit: Kleinbetriebe sind in der Stichprobe um knapp sie-
ben Prozentpunkte unterreprésentiert, Mittel- und Grof3betriebe dem-
gegeniiber um knapp vier bzw. exakt drei Prozentpunkte iiberreprisen-
tiert. Damit ist der Stichprobenbias sehr viel geringer als in vergleich-
baren Studien und zudem inhaltlich begriindbar: Da es sich bei der
Stichprobe um einen Lingsschnitt handelt, mussen Kleinbetriebe, die
iiberproportional hiufig von den unterschiedlichen Formen “organisa-
torischer Mortalitdt” betroffen sind, unterreprasentiert, grofere Be-
tricbe demgegeniiber liberreprésentiert sein (vgl. Kap. 1.14.2)).

2.3. Verfiigbare Individualdaten

Da es bislang mangels geeigneter Daten kaum moglich ist, den be-
trieblichen Umgang mit gesundheitlich beeintrachtigten und (schwer-)
behinderten Arbeitnehmern zu rekonstruieren, bietet eine verglei-
chende Analyse der sozio-demographischen Merkmale von schwer- und
nichtbehinderten Arbeitnehmern die Moglichkeit, auf indirektem Wege
das Entscheidungsverhalten von Unternehmen aufzudecken. Diese
Vorgehensweise beruht auf der Idee, aus beobachteten Verhaltenskon-
sequenzen auf die den Entscheidungen zugrundeliegenden Bedingun-
gen und Motivationen zuriickzuschlieBen. S0 sollte beispielsweise ein
Vergleich der Einkommens- und Beschiftigungssituation von schwer-
und nichtbehinderten Arbeitnehmern AufschiuB dariiber geben, unter
welchen Bedingungen Unternehmen bereit und in der Lage sind, be-
hinderte Arbeitnehmer zu beschaftigen. _

Ein solcher Vergleich war bislang aus verschiedenen Griinden nicht
méglich. Zum einen wurde stets auf die Auswertung des sogenannten
"Verzeichnisses iiber die im Betrieb beschftigten Schwerbehinderten,
Gleichgesteliten und sonstigen anrechnungsfahigen Personen” verz.lch—
tet, obwohl diese Angaben jihrlich als «Abfallprodukt” der Arbeitge-
beranzeigen nach § 13 Abs. 2 SchwbG anfallen- Dieses Verzeichnis
enthilt fiir jeden beschiftigten Schwerbehinderten neben dem Namen
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und der Rentenversicherungsnummer die Bezeichnung der ausgeiibten
Tatigkeit, das Datum des Beschiftigungsbeginns und eventuell das D_a-
tum des Ausscheidens aus dem Betrieb sowie den Grad der Behin-
derung und das Ausstellungsdatum des Schwerbehindertenausweises.

Zum anderen wurde aus datenschutzrechtlichen Griinden stets auf
eine technisch durchaus mogliche Koppelung der beiden Statistiken
verzichtet. Da sowohl in den Arbeitgeberanzeigen nach § 13 Abs. 2
SchwbG als auch in den Arbeitgebermeldungen fiir die Sozialversiche-
rung die Rentenversicherungsnummer der beschiftigten Individuen
enthalten ist, wire eine solche Koppelung zwar mit einigem Aufwand
verbunden, aber immerhin realisierbar. Dies wiire insofern hilfreich fiir
eine Rekonstruktion der Erwerbskarrieren und Berufsverliufe schwer-
und nichtbehinderter Arbeitnehmer, als die Beschiiftigtenstatistik we-
sentlich mehr Individualmerkmale enthilt als die Arbeitgeberanzeigen.
Einschrinkend ist jedoch darauf hinzuweisen, daB dieser Datensatz nur
jene schwerbehinderten Arbeiter und Angestellten enthalten wiirde, c?le
bei Arbeitgebern mit mindestens sechzehn Arbeitsplitzen besc:héift_lgt
sind. Der wesentliche Vortei] dieser prozeBproduzierten Léngsschmitt-
daten besteht demgegeniiber darin, daB sie die gesamte Erwerbskar-
riere eines Individuums einschlieBlich eventueller Unterbrechungen er-
fassen und damit zumindest bei ilteren Arbeitnehmern Zeitriume von
etwa drei bis vier Jahrzehnten abdecken.

Mit den Daten des "Sozio-6konomischen Panels" (vgl. Hanefeld
1984, 1985, 1987), die mittlerweile fiir den Fiinfjahreszeitraum 1984-
1988 verfiigbar sind, ist es erstmals maglich, eine solche vergleichende

ersetzen kann, so ist es doch ein erster vielversprechender Versuch, die
Personal- und Beschiftigungspolitik von Unternehmen zu verstehen.
Die erste Welle des Sozio-6konomischen Panels enthilt detaillierte
personen- und haushaltsbezogene Daten von 12.245 Personen aus 5.921
Privathaushalten, Insgesamt 7.165 Personen (58.5%) der Befragten be-
zeichneten sich zym Erhebungszeitpunkt (Mirz-Juni 1984) als er-
werbsttig, unter ihnen 6.10] (49.8% der Befragten bzw. 85.2% der Er-
werbstitigen) abhingig Beschiftigte. Diese 6.101 Personen sind repri-
sentativ fiir die 21,136,000 Arbeiter, Angestellten und Beamten im
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Frithjahr bzw. Frithsommer 1984 (vgl. Biichtemann/Schupp 1986: 43).
Da 26 Personen (0.4%) aufgrund fehlender Angaben bei der Frage
nach dem Grad der Behinderung keiner der beiden Untersuchungs-
gruppen zugeordnet werden konnen, verbleiben die Angaben von 6.075
abhéingig Beschiiftigten fiir die empirische Analyse. Davon haben 5.744
(94.6%) keine Minderung der Erwerbsfahigkeit bzw. von weniger als
30% und 331 (5.4%) haben eine Minderung der Erwerbsfihigkeit von
30% und mehr. Hochgerechnet ergibt dies eine Zahl von rund
19.660.000 nicht- und 1.388.000 schwerbehinderten Arbeitnehmern.
Damit liegt die Zahl der Schwerbehinderten im Panel deutlich hoher
als von der amtlichen Statistik ausgewiesen. Nach Angaben der Bun-
desanstalt fiir Arbeit gab es im Oktober 1984, d.h. etwa ein halbes Jahr
nach der Erhebung der ersten Welle des Panels, rund 970.000 schwer-
behinderte bzw. gleichgestellte Erwerbstitige (vgl. ANBA 1986: 11, 62).
Diese Differenz kann zumindest zwei verschiedene Ursachen haben.
Zum einen kénnen schwerbehinderte Arbeitnehmer aufgrund eines
Stichprobenfehlers im Panel iiberreprisentiert sein. Dies ist jedoch an-
gesichts der Vorgehensweise bei der Stichprobenkonstruktion und -aus-
schopfung (vgl. Infratest 1985) wenig wahrscheinlich. Zum anderen
kann es sein, daB eine quantitativ bedeutsame Minderheit von rund
30% der erwerbstitigen Schwerbehinderten dem Arbeitgeber die Tat-
sache verschweigt, eine amtlich attestierte Minderung der Erwerbsfa-
higkeit zu haben. Dies wird, selbst in dieser GroBenordnung, von Prak-
tikern in der Sozialverwaltung fiir durchaus moglich gehalten.

Mit den Individualdaten von 12.501 beschaftigten’ und 157 gekiin-
digten Schwerbehinderten aus Rheinland-Pfalz stehen zwei weitere,
vermutlich einzigartige Datensdtze zur Verfiigung. Diese reprasenta-
tiven Stichproben aus dem Jahr 1985 enthalten zusitzlich zu den im So-
zio-6konomischen Panel erhobenen Individualmerkmalen die Vari-
ablen "Beschiftigungsbeginn beim (derzeitigen bzw. letzten) Arbeitge-
ber" und "Ausstellungsdatum des Schwerbehindertenausweises". An-
hand dieser Merkmale kann festgestellt werden, welcher Anteil der be-

7 g
Von den insgesamt 1.171 Betricben und Dienststellen beschaftigen 432 (36.9%)
trotz gesetzlicher Verpflichtung keinen einzigen schwerbehinderten Arbeitnchmer.
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schéftigten bzw. gekiindigten Schwerbehinderten bereits vor Eintritt in
den Betrieb schwerbehindert war bzw. intern rekrutiert wurde.,

Im Vorfeld einer empirischen Analyse, die sowohl die Beschiftigten-
statistik als auch das Sozio-6konomische Panel und die beiden rhein-
land-pfilzischen Schwerbehindertenstichproben als Datenquellen ver-
wendet, ist eine externe Validierung der letztgenannten Datensiitze,
d.h. ein Vergleich der Merkmalsstruktur dieser Stichproben mit der der
Beschiftigtenstatistik erforderlich. Dabei zeigt sich beispielsweise, dal
der Minneranteil mit 60.2% (Panel) bzw. 60.4% (Beschiftigtenstati-
stik) praktisch identisch ist und auch der Ausldnderanteil mit 8.3%
(Panel) bzw. 7.9% (Beschiftigtenstatistik) nur geringfiigig voneinander
abweicht (vgl. Helberger 1988b: 236-237). Bemerkenswerte Unter-
schiede gibt es demgegeniiber bei den Merkmalen "Arbeitszeit" und
"sozialrechtliche Stellung im Erwerbsleben”, Der Anteil der Teilzeitbe-
schéftigten liegt im Panel mit 13.9% deutlich iber dem der Beschiftig-
tenstatistik (9.2%)9. Dies ist, neben der unterschiedlichen Definition
des Begriffes "Teilzeitbeschéftigung”, im wesentlichen auf den mit
50.4% deutlich hoheren Angestelltenanteil im Panel zuriickzufiihren
(Beschiftigtenstatistik: 47.5%), denn bei Angestellten liegt die Teilzeit-
quote signifikant héher als bei Arbeitern. Der naheliegende Einwand,
daB die unterschiedlichen Teilzeitquoten damit zu erkliiren seien, daB
ein GroBteil der Teilzeitbeschﬁftigten nicht sozialversicherungspflichtig
sei, ist kaum stichhaltig, denn die hohere Teilzeitquote im Panel ist fast
ausschlieBlich auf Teilzeitbeschiftigte mit einer wochentlichen Arbeits-
zeit von mehr als zwanzig Stunden zuriickzufiihren, d.h. auf Arbeitneb-
mer, die in aller Regel sozialversicherungspﬂichtig sein miiten. Diese
Abweichungen kénnen durchaus als Indizien fiir einen sogenannten
"Mittelschichtbias" gedeutet werden. Gleichwohl ergibt ein Vergleich

8 Helberger (1988b: 237) halt es fiir durchaus denkbar, daB diese Abweichung im

wesentlichen auf die Nichterfassung  illegal beschiftigter Auslinder in der

Beschaftigtenstatistik zuriickzufiihren ist. Die Differenz von 0.4 Prozentpunkten
entspricht etwa 80.000 Personen,

Auch die EG-Arbeitskriftestichprobe und der Mikrozensus ermitteln einen deutlich

hoheren Anteil Teilzeitbeschiftigter als dic Beschiftigtenstatistik (vgl. beispielsweise
Biichtemann/ Schupp 1986: 43).
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n ‘Beschiiftigtenstatistik und Sozio-6konomischem Panel einen Grad
» Ubereinstimmung, "der als hervorragend bezeichnet werden kann”
Helberger 1988: 244).

Auch ein Vergleich der sozio-demographischen Merkmale schwer-
ehinderter Arbeitnehmer im Sozio-Okonomischen Panel und in der
reinland-pfilzischen Eigenerhebung zeigt ein hohes MaB an Uberein-
immung. So betrigt beispielsweise das Durchschnittsalter im Sozio-
konomischen Panel 48.9 Jahre und in der rheinland-pfilzischen Stich-
robe 49.8 Jahre. Die Betriebszugehorigkeitsdauer weicht mit durch-
chnittlich 16.1 Jahren (Panel) und 16.8 Jahren (eigene Erhebung)
benso geringfiigig voneinander ab wie der Frauenanteil (27.4% im
‘anel und 25.5% in der Eigenerhebung).

Eine externe Validierung der Kiindigungsstichprobe ist insofern
chwierig, als die amtliche Statistik nicht zwischen "kiindigungsbedroh-
en” und tatsichlich gekiindigten Schwerbehinderten unterscheidet (vgl.
\rbeitsgemeinschaft 1989: 109-110). Ein ersatzweise durchgefiihrter
Jergleich der sozio-demographischen Merkmale der gekiindigten
schwerbehinderten in der rheinland-pfdlzischen Stichprobe mit den
{ntSprechenden Individualmerkmalen einer bundesweiten Reprasenta-
iverhebung aus dem Jahre 1984 (vgl. Semlinger 1988: 259-294) zeigt
edoch ebenfalls ein hohes MaB an Ubereinstimmung hinsichtlich der
Alters-, Geschlechts- und Qualifikationsstruktur der gekiindigten

Schwerbehinderten in den beiden Stichproben.

4. Vorgehensweise bei der empirischen Analyse
Zur Durchfithrung der empirischen Analyse wird im folgenden auf
amtlichen Statistik und der

Daten aus unterschiedlichen Quellen der
Umfrageforschung zuriickgegriffen. Da die verfiigbaren Branchendaten

nicht die Beobachtung einzelner Organisationen, sondern immer nur
von Aggregaten von Organisationen zulassen, wird im folgenden das
Konstrukt der "reprisentativen Firma" (vgl. Marshall 1961: 317-3 18)
bzw. des "durchschnittlichen Betriebes” (vl- Stinchcombe 1965: 143)
verwendet, Bei dieser Betrachtungsweise wird - in Ermangelung organi-
sationsindividueller Daten - ein Aggregat vor Organisationen als ho-
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mogene Einheit angesehen und angenommen, daB sich Betriebe inner-
halb einer Branche weniger voneinander unterscheiden als zwischen
Branchen (vgl. auch Stockmann 1987: 52)10,

Da die von der Bundesanstalt fiir Arbeit bei der Beschiftigtenstati-
stik und den Arbeitgeberanzeigen verwendete "Systematik der Wirt-
schaftszweige” und die vom Statistischen Bundesamt fiir die Volkswirt-
schaftliche Gesamtrechnung benutzte "Gliederung der Wirtschaftsbe-
reiche” nicht vollstindig kompatibel sind, ist die fiir die Erstellung eines
geeigneten Datensatzes erforderliche Zusammenfiihrung der unter-
schiedlichen Branchendaten héchst problematisch. Wihrend der Zwei-
steller der Bundesanstalt fiir Arbeit immerhin 95 Branchen unterschei-
det, enthilt die entsprechende Gliederung des Statistischen Bundes-
amtes lediglich 53 Branchen. Um ejne "Deckungsgleichheit" der beiden
Systematiken zu erreichen, miiten zunichst einige Branchen zusam-
mengefalt werden, wodurch sich die Zahl der Stiitzwerte von maximal
95 bzw. 53 auf 46 pro Jahr reduzieren wiirde, Zwar ist das gegenwirtige
Berichtssystem seit der Revision der Volkswirtschaftlichen Gesamt-
rechnung im Jahre 1985 (vgl. Liitzel et al. 1985a, 1985b, Dorow 1987)
fir das Produzierende Gewerbe recht gut ausgebaut (insgesamt 32
Wirtschaftsbereiche), dafiir wird allerdings der gesamte Dienstlei-
stungsbereich mit lediglich sechs Wirtschaftsbereichen nach wie vor
kaum untergliedert!!. Ganz im Gegensatz zu seiner Vielfalt und seiner
gesamtwirtschaftlichen Bedeutung (vgl. Albach 1989a, 1989b) erscheint
der tertidre Sektor in der Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung somit

10 Vgl dazu auch Krelle (1981), der dic (alte) Frage nach der Relevanz dieses
Konzeptes fiir die Volks- und Betriebswirtschaftslehre thematisiert. Er kommt
aufgrund umfangreicher okonometrischer Tests (Schatzung von Produktions-
funktionen mit Betriebs- und Branchendaten der Chemischen und der Auto-
mobilindustrie) zu dem Ergebnis, "daB8 man in Perioden nicht zu groBer Struktur-
verschiebungen (und das heift: nicht zu grofer Verteilungsinderungen) das
Konzept der reprisentativen Firma ruhig benutzen kann. Die dadurch bedingten
Fehler halten sich in Grenzen und liegen in der gleichen Richtung, in denen auch die
aufsummierten Fehler bej der Verwendung von Einzelprognosen licgen".

1 Zum geplanten Ausbay Statistischer Informationen iiber den Dienstleistungsbereich

in der .VOWSWammhcn Gesamtrechnung vgl. Reim (1988). Zu den ersten
Ergebnissen ciner zu diesem Zweck durchgefiihrten Testerhebung bei rund 4.000
Dienstleistungsunternchmen vel. Gnoss (1989).
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als ein vergleichsweise amorphes Aggregat, denn Daten zur Kapitalin-
tensitit und Konjunkturreagibilitéit liegen lediglich fiir die sechs unter-
schiedenen Dienstleistungssektoren vor. Dariiber hinaus fehlen Kon-
zentrationsdaten, die fiir den Bergbau und das Verarbeitende Gewerbe
zumindest mit mehrjahriger Verzogerung verdffentlicht werden, fiir den
Dienstleistungssektor bislang véllig. Eine umfassende empirische Ana-
lyse der Determinanten des Schwerbehindertenanteils ist jedoch nur
unter Einbeziehung eines moglichst stark disaggregierten tertidren Sek-
tors sinnvoll, da in diesem Bereich nicht nur die Beschiftigtenzahl, son-
dern auch der Beitrag zum Bruttosozialprodukt sukzessive zunimmt.
Aus den genannten Griinden wird eine Variable lediglich in Form
einer Dummy-Variable in die Analysen einbezogen (Beschiftigungs-
entwicklung), wiahrend andere Variablen unberiicksichtigt bleiben, weil
sie nur fiir etwa die Hilfte der von der Bundesanstalt fiir Arbeit unter-
schiedenen Branchen vorliegen (Konjunkturreagibilitéit, Kapitalintensi—
tit, gewerkschaftlicher Organisationsgrad'?). Diese Vorgehensweise ist
aus methodischen Griinden durchaus zu rechtfertigen: "Industry charac-
teristics are fairly highly correlated with each other. Further, there is a
pattern to the correlation suggesting the existence of one or a few un-
derlying factors which explain the distribution of industry characteri-
stics" (Dickens/Katz 1986: 79). Wie beispielsweise die von Oster (1979)
und Buchele (1983) durchgefiihrten Faktorenanalysen amerikanischer
Branchendaten zeigen, gibt es unabhingig von der Variablenzahl bzw. -
spezifikation und unabhangig vom Umfang des Samples sowie dem Er-
hebungszeitpunkt bzw. -raum einen »dominanten” Faktor, der die Bran-
chenstruktur hinreichend gut beschreibt. Da die Variablen Betriebs-
bzw. UnternehmensgroBe, Konzentration, Kapitalintensitét und Kon-
junkturreagibilitit hoch korreliert sind, ergibt sich in vielen empirischen
Untersuchungen eine bimodale Verteilung von grofibetrieblich struktu-
rierten Branchen mit hoher Konzentration und Kapitalintensitit sowie
einer hohen Stabilitit der Produktnachfrage einerseits und Branchen
mit den entgegengesetzten Charakteristika andererseits (vgl. beispiels-
weise Blossfeld/Hannan/Schomann 1989: 304; Howell 1988: 44; Kwoka

° Zur Berechnung des gcwerkschaftlichcn Organisaﬁonsgrades fiir die Wirt-
schaftszweige des Verarbeitenden Gewerbes vgl. Lorenz/Wagner (1989:9).
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1983: 255)13, Aufgrund der unbefriedigenden Datenlage einerseits und
der hohen Interkorrelationen der genannten Merkmale andererseits
werden die Variablen "BetriebsgroBe” (operationalisiert als "durch-
schnittliche Beschiftigtenzahl") und "Konzentration" (operationalisiert
als der reziproke Wert der Zahl der Betriebe in einer Branche) im fol-
genden als Proxies fiir die "6konomische Potenz" interpretiert.

Unter der Annahme, da8 Zusammenhiénge, die sich auf der Bran-
chen- und Individualebene nachweisen lassen, beim Vorliegen entspre-
chender Daten auch fiir die Betriebsebene dokumentiert werden kon-
nen, werden im folgenden Kapitel veréffentlichte, aber auch in aller
Regel unzugiingliche Daten sowohl aus der amtlichen Statistik als auch
aus der Umfrageforschung genutzt, um die in der Einleitung skizzierte
Fragestellung empirisch beantworten zu konnen. Durch die simultane
Analyse von Branchen- und Individualdaten bei gleichzeitiger Verwen-
dung der wenigen verfiigbaren Betriebsdaten ist es moglich, das Risiko
eines sogenannten "Okologischen Fehlschlusses” zu minimieren (vgl.
dazu Robinson 1950, Firebaugh 1978). Darunter versteht man den irr-
timlichen SchluB von Eigenschaften, die beispielsweise bei Wirt-
schaftszweigen beobachtet werden, auf die entsprechenden Eigenschaf-
ten der Betriebe innerhalb dieser Branchen (vgl. Scheuch 1969: 757-
758).

Die Vorgehensweise, die man als "Quasi-Mehrebenenanalyse"14 be-

zeichnen kann, 148t sich graphisch folgendermaBen darstellen (vgl.
Ubersicht 3 auf der folgenden Seite):

13 Auch wenn Oster und Buchele dies tun, sollte dicser Befund keineswegs als €in

empirischer Beleg fiir die von Averitt (1968) erstmals vertretene These einer
"Dualisicrung” der Volkswirtschaft und einer daraus resultierenden "Segmentierung’
des Arbeitsmarktes interpretiert werden, Vgl. dazu beispielsweise dic kritischen
Anmerkungen von Cohen und Pfeffer (1984: 70).

14 Die Mehrebenenanalyse "untersucht (demgegeniiber, B.F.) das Problem, in welcher
Form beobachtete Zusammenhinge auf individueller Ebene mit Zusammenhéngen
der gleichen Variablen auf Aggregatebene verkniipft sind” (Fuchs et al. 1978: 421).

Zur Darstellung und Weiterentwicklung des Verfahrens vgl. insbesondere Huinink
(1989).
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Eine komplementire Analyse von Branchen- und Individualdaten
aus unterschiedlichen Quellen kann die unter theoretischen Gesichts-
punkten erforderliche Analyse von Betriebsdaten zwar nicht vollstin-
dig, wohl aber vorliufig substituierenlS.

3. Die Funktionsweise interner Arbeitsmirkte und die Beschifti-
gungssituation Schwerbehinderter

Die neuere arbeitsmarkttheoretische Literatur (vgl. Malcolmson 1984,
Brandes/Buttler 1988, Lutz 1987) unterscheidet verschiedene Charak-
teristika interner Arbeitsmarkte, die ihrerseits eng miteinander verbun-
den sind. So weist beispielsweise Hotz-Hart (1984: 406-412) bei einem
Vergleich der Personal- und Beschiftigungspolitik deutscher, englischer
und amerikanischer Maschinenbauunternehmen nach, daB die betrieb-
lichen Rekrutierungs-, ‘Beforderungs- und Entlassungspraktike_n in ho-
hem MaBe voneinander abhingig sind: "Im Sinne einer zirkuliren Ver-
ursachung steht das beschéftigungspolitische Anpassungsverhalten der
Unternehmungen im Abschwung oder in der Krise in engem kausalen
Zusammenhang mit dem friiher etablierten Muster der Rekrutierung
und des betrieblichen Arbeitsmarktes".

Interne Arbeitsmirkte sind demzufolge durch formalisierte Entloh-
nungs- und Aufstiegsmuster gekennzeichnet, d.h. durch "interne Mobili-
tatsketten, deren Durchlaufen in hohem MaBe von der Dauer der Be-

] Eine dhnliche Vorgehensweise wihlt auch Hodson (1983, 1986), der Individual- und
Branchendaten zu einem Datensatz zusammenfigt. Unter Verwendung der von den
befragten Personen angegebenen Branche ihres Arbeitgebers fiigt Hodson den
Individualdaten verschiedene, in der amtliche Statistik enthaltene Branchen-
charakteristika hinzu. Anhand dieses Datensatzes geht er u.a. der Frage nach der
rclativen Bedeutung individueller und branchenspezifischer Determinanten d‘_’s
Erwerbseinkommens nach. Lorenz und Wagner (1988, 1989) verkniipfen die
Individualdaten der ersten Welle des Sozio-okonomischen Panels anband der
Berufsverkodung mit berufsspezifischen Risikovariablen (Risiko eines todlichen
bzw. nicht-todlichen Arbeitsunfalls) und versuchen damit die Frage nach der

empirischen Relevanz der Theorie kompensicrender (Lohn-)Differentiale zu
beantworten.
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triebszugehorigkeit und von der Bewdhrung in informellen Qualifikati-
onsprozessen bestimmt wird" (Fischer/ Heier 1983: 179-180)16.

Obgleich die bislang verfiigbare empirische Evidenz eher "impressio-
nistischen” Charakter hat und die vorliegenden Studien vergleichsweise
heterogen sind (z.B. hinsichtlich Art und Qualitit der verwendeten Da-
ten wie auch der statistischen Verfahren), zeichnen sich die Befunde
durch eine iiberraschende Konsistenz aus - was zweifellos als ein Indiz
fir die theoretische Stichhaltigkeit des Konzeptes des internen Ar-
beitsmarktes interpretierbar ist.

3.1. Gibt es eine Diskriminierung Schwerbehinderter?
3.1.1. Senioritiitsentlohnung und Einkommensdiskriminierung

Aus einer Vielzahl empirischer Untersuchungen ist bekannt, da8 die
Entlohnung eines Arbeitnehmers gewohnlich mit der Dauer der Be-
triebszugehorigkeit zunimmt!’. So zeigen beispielsweise Blossfeld,
Hannan und Schomann (1988, 1989) anhand einer reprisentativen
Stichprobe minnlicher deutscher Arbeitnehmer der Geburtskohorten
1929-1931, 1939-1941 und 1949-51, daB innerbetriebliche Mobilitit si-
gnifikant besser entlohnt wird als swischenbetriebliche Mobilitdt. Bei
einem Vergleich des logarithmierten Verhiltnisses der deflationierten
Arbeitseinkommen auf dem derzeitigen und dem vorhergehenden Ar-
beitsplatz bzw. dem logarithmierten Verhiltnis der deflationierten Ar-
beitseinkommen zu Beginn der Tatigkeit und zum Befragungszeitpunkt
kommen die Autoren zu folgenden Ergebnissen: Wihrend innerbe-
triebliche Arbeitsplatzwechsel mit einem durchschnittlichen Einkom-
menszuwachs von 249% pramiert werden, betrigt di¢ entsprechende

1 . .
6 Vgl. dazu auch die empirischen Befunde von Collier und Knight (1985) fur GroB-

britannien und Japan sowie Koike (1983) fur Frankreich, Deutschland, die USA und

Japan,

Y wie beispielsweise Schmahl (1986) zeigt, st die Interpretation von Quer- als Langs-
schnittdaten bei der Analyse individueller Finkommensverlaufe nicht unprolilema-
tisch. Aus diesem Grund wird im folgenden auf eine Darstellung der einschlagigen

Studien verzichtet.

173



Zuwachsrate bej zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechseln lediglich
rund 3%. Der Verbleib auf ein und demselben Arbeitsplatz fiihrt im-
merhin noch zu einem rund neunprozentigen Einkommenszuwachs®.
Dabei bleibt allerdings offen, inwiefern nicht beriicksichtigte Unter-
schiede zwischen inner- und zwischenbetrieblichen Arbeitsplatzwechs-
lern ("unbeobachtete Heterogenitit") zur Erkldrung der differentiellen
Zuwachsraten herangezogen werden kénnen bzw. miissen!”,

Briider] (1989) zeigt anhand der prozeBproduzierten Personalda-
ten®® von rund 5.000 gewerblichen Arbeitnehmern eines GroBunter-
nehmens der metallverarbeitenden Industrie ("Stidwerk”), daB der de-
flationierte individuelle Durchschnittslohn wihrend des gesamten Un-
tersuchungszeitraumes (1976-1984) zunimmt, wobei der Anstieg im
Laufe der Zeit geringer wird. Die daraus resultierende Konkavitit des
Lohnprofils ist jedoch weniger damit zy erkldren, daB die Lohnerhd-
hungen immer geringer ausfallen, als vielmehr damit, daB die Chance
sukzessive geringer wird, eine solche Erhﬁhung zu erhalten. Auffallend
ist insbesondere folgender Befund: Die innerhalb eines Jahres (iber-
wiegend freiwillig) ausscheidenden Arbeitnehmer weisen geringere
durchschnittliche Lohnzuwichse auf als die verbleibenden Arbeiter,
d.h. daB insbesondere zy Beginn der Beschz’iftigung (in den ersten drei

1 . . ST
8 Vgl. dazu auch die empirischen Befunde von Hashimoto und Raisian (1985) fur die
USA und Japan,

19 Blien und Rudolph (1989: 564) weisen demgegeniiber nach, daB Arbeiter, dic von
sich aus den Betrieh wechselten, im Zeitraum 1976-1983 einen um 0.9% groBeren
Einkommenzuwachs erzielten als stabj beschiftigte Arbeiter. Umgekehrt war der
Einkommenszuwachs der unfreiwilligen Wechsler um rund 2% geringer als der der
stabil Beschiftigten, Problematisch an dieser Untersuchung ist die Klassifizierung

Tagen cinhergingen, wihrend alle Wechsel mit einer mehr als 30tagigen Unterbre-
chung als "unfreiwillig” bezeichnet werden,
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Jahren) vor allem Personen mit einem unterdurchschnittlichen Lohn-
zuwachs aus dem Betrieb ausscheiden. Briider] (1989: 89) erklirt dies
damit, daB ein steileres Lohnprofil fluktuationshemmend wirkt, wohin-
gegen ein flacheres Profil die Neigung zum Betriebswechsel erhoht.
Diekmann/ Preisendorfer (1989: 65) bestétigen diesen Befund und wei-
sen anhand der Personaldaten von Siidwerk nach, daB eine um eine
Lohngruppe hohere Einstufung beim Eintritt in das Unternehmen eine
um rund 23% niedrigere Abstromquote verursacht, wihrend ein Lohn-
zuwachs um eine Lohngruppe pro Jahr sogar einen Riickgang der Ab-
stromquote um 40% bewirkt.

Tabelle 17: Monatliches Bruttoeinkommen schwer- und nichtbehin-
derter Arbeitnehmer

Altersgruppe Nichtbehinderte schwerbehinderte
bis 19 J. 1.371 DM -1

20 - 29 J. 2.211 DM 2.310 DM

30 - 39 J. 2.872 DM 2.580 DM

40 ~ 49 J. 3.024 DM 3.117 DM

50 - 59 J. 2.985 DM 3.193 DM

60 J. u.m. 2.831 DM 2.766 DM
insgesamt 2.738 DM 2.967 DM

L ]

1 .
Aufgrund der geringen Fallzahl keine Aussage moglich.

Quelle:  Das Sozio-skonomische Panel, Welle 1/1984
Eigene Berechnungen

Auch der iiberraschende Befund, daB schgggpgllindsnc_f.';&fbeimeh'
mer ein um ¢t\;a 8%-_£‘fi_i1_é_rgfs;gmnatliches Bruttoeinkommen bez_iehcn
als Nichtbehinderte (vgl. Frick/Sadowski 1988), ist primar_mit der un-
terschiedlichen Altersstruktur Schwer- und Nichtbehinderter und des-
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halb mit der Wirkungsweise altersabhédngiger Entlohungsformen zu er-
Wareg?l Coeet HHUILTESTO

Wie aus Tabelle 17 hervorgeht, steigt das monatliche Bruttoein-
kommen sowohl bei schwer- als auch bei nichtbehinderten Arbeitneh-
mern mit zunehmendem Alter sukzessive an, um bei den iiber
60jdhrigen um 13% (Schwerbehinderte) bzw. 5% (Nichtbehinderte) ge-
geniiber der nichstjiingeren Altersgruppe abzusinken. Beide Kurven-
verldufe haben somit die fiir Querschnittsdaten typische konkave Form.

Obwohl ansteigende Alters-Einkommens-Profile allgemein als ge-
eignetes Instrument zur Stabilisierung der Beschiftigungsverhiltnisse
gelten, so herrscht doch Dissens hinsichtlich der Begriindung. Entweder
wird auf die mit zunehmender Berufserfahrung und Betriebszugehorig-
keitsdauer zunehmende Produktivitit hingewiesen, oder es wird unter-
stellt, daB ein aus Motivationsgriinden erforderlicher Lohnverzicht zu
Beginn der Betriebszugehdrigkeit spater durch erhohte Einkommen
kompensiert werden soll. Wahrend im ersten Fall von einer sukzessiven
Produktivititszunahme ausgegangen wird, wird im zweiten Fall eine
weitgehende Konstanz der individuellen Produktivitdt unterstellt (vgl.
Brandes/Buttler 1988: 103-104, Blakemore /Hoffman 1989: 359-360,
Brown 1989 sowie Hutchens 1989).

Unabhingig davon werden diese mit dem Lebensalter ansteigenden
Lohnprofile aus betrieblicher Sicht vorwiegend mit dem Ziel der Ar-
beitskostenminimierung durch die Wahl eines optimalen Lohnprofils
begriindet: "... firms adopt wage structures which reward workers for
‘seniority’, i.e. length of service with the employer. The wage is made a
positive function of seniority as a means of reducing labour turnover
and thereby the training costs incurred by the employer in providing
firm-specific skills" (Collier/Knight 1986: 19). Ausgangspunkt dieses
Turnover-Modelles ist somit die I"Jberlegung, daB die Rekrutierung und
Einarbeitung von Arbeitnehmern mit Kosten verbunden ist, deren
Amortisation die Unternehmen dadurch sicherzustellen versuchen, da8

21 Ein weiterer Grund ist zweifellos der weit unterdurchschnittliche Frauenanteil unter
den schwerbehinderten Arbcitnehmern. Wihrend der Frauenanteil unter den Ar-

beitnehmern insgesamt bei knapp 40% licgt, sind es bei den Schwerbehinderten ur
rund 27% (vgl. Frick/Sadowski 1988: 25),
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sie den Beschiftigten Lohnprofile mit steigendem Verlauf anbieten
(vgl. auch Lazear 1979, 1981). "Once a worker has been hired and trai-
ned, it is in the firm’s interest to get that worker to produce as much as
he can. By making the worker’s remuneration in the future contingent
upon present performance, careers serve t0 motivate workers, or from
the firm’s perspective, careers are a control strategy” (Fligstein/ Fer-
nandez 1988: 8).

Um die empirisch zu beobachtende Varianz der individuellen Er-
werbseinkommen mittels okonometrischer Verfahren "erkldren" zu
konnen, greift die mikrookonomische Arbeitsmarktforschung haufig auf
die aus der Humankapitaltheorie abgeleitete *Einkommensfunktion”
(vgl. Mincer 1974) zuriick, die sich in einer Vielzahl von Untersuchun-
gen vergleichsweise gut bewiahrt hat22. Dabei wird von der "klassischen”
Formulierung lediglich die Schulbildung und die Berufserfahrung zur
Erklirung der Einkommen herangezogen (vgl. Blien 1986: 28); neuere
Arbeiten beriicksichtigen dariiber hinaus die Betriebszugehorigkeits-
daver und Phasen der Erwerbsunterbrechung. Die Koeffizienten der
drei erstgenannten Variablen konnen als "Rentabilitits- bzw. Ertrags-
raten” interpretiert werden, d.h. als prozentuale Zunahme des Arbeits-
einkommens nach einer einjihrigen Zunahme der (Aus-) Bildungs-
dauer, der Berufserfahrung oder der Betriebszugehorigkeit. Demge-
genitber ist der Koeffizient der letztgenannten Variable als "Abschrei-
bungsrate”, dh. als prozentuale Verénderung des erzielbaren Arbei.ts-
einkommens nach einjahriger Unterbrechung der Erwerbstatigkeit, in-
terpretierbar.

Anhand der Daten der ersten Welle des Sozio-Okonomischen Panels

(vgl. dazu 1v.2.3.) 148t sich erstmals eine solche Einkommensfunktion

fiir schwer- und nichtbehinderte Arbeiter, Angestellte und Beamte
mehr oder wemger

schitzen?, Da die folgende Modellspezifikation in

2 Vgl. dazu als Uberblick die international vergleichende Untersuchung von Psacha-

- ropoulos (1985: 583-604).

Diese Mcthode wird beispielsweise von Willis (1986: 526) als "one of the great suc-

cess stories of moder labor economics bezeichnet. Sehr vne! skeptxsc.her ist demge-
geniiber Wagner (1981), der den durch pumankapitaltheoretisch fundierte Rm
onsmodelle erklirbaren Anteil der Einkommensstreuting von maximal 35-
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identischer Form einer Vielzahl empirischer Analysen zugrundeliegt,
wird auf eine detaillierte Darstellung des theoretischen Konzeptes und
der Operationalisierung der Variablen verzichtet (vgl. dazu Hiibler
1984, Willis 1986, Dworschak 1986: 161-275).

Zur empirischen Uberpriifung von Hypothese (1.1.) wird eine Re-
gression mit dem logarithmierten Bruttostundenlohn bzw. -gehalt (InY)
als abhéngiger Variable?® der Schul- und Berufs(aus)bildung (BIL),
der Berufserfahrung (EXP), der quadrierten Berufserfahrung (EXPZ),
der Betriebszugehorigkeitsdauer (BZD), der quadrierten Betriebszuge-
hoérigkeitsdauer (BZDZ), Phasen der Nichterwerbstitigkeit (NET), dem

Geschlecht (SEX) und dem Gesundheitszustand (SB) als unabhéngigen
Variablen gerechnet:

) InY = By + 8y BIL + B EXP + B EXPZ + B, BZD + Bs
BZD? + B NET + 87 SEX + g SB + u

wobei u die Stérvariable mit den liblichen Annahmen des klassischen
Regressionsmodells ist (vgl. Wagner/Lorenz 1987, Lorenz/Wagner
1988a) und die 8 die mit der Methode der kleinsten Quadrate zu schit-
zenden Regressionskoeffizienten sind®.

unbefriedigend niedrig bezeichnet. Brinkmann (1981) vertritt dariiber hinaus die
Ansicht, daB wesentliche Probleme bej der Operationalisierung der erklirenden Va-
riablen bislang nicht zufriedenstellend gelost seien.

2 7ur Begrindung der semi-logarithmischen Form der Regressionsgleichung SC'Wi.e
alternativer Spezifikationen vgl. Hodson (1985). Um den Einflu der Arbeitszeit
kontrollieren zu konnen, wurde das von den Befragten angegebene monatliche

Bruttocinkommen durch die Zahl der Arbeitsstunden pro Monat (wochentliche Ar-
beitszeit * 435 Wochen pro Monat) dividiert.

Dic erklarenden Variablen wurden folgendermaBen operationalisiert: BIL ist die
Summe der Jahre, die ein Individuum zum Erreichen des jeweiligen Schulabschlus-
ses und der Berufsausbildung aufwenden mubte (vgl. dazu Helberger 1988a). EXP
ist die Summe der Jahre, die ein Individuum ab dem sechzehnten Lebensjahr voll-
oder teilzeitbeschiftigt war. BZD mifit die Beschiftigungsdauer beim derzeitigen
Arbeitgeber in Jahren und NET ist dic Summe der Jahre, in denen ein Individuum
entweder arbeitslos, in Rente oder im eigenen Haushalt tatig war. SB ist cine

Dummy-Variable mit den Ausprigungen 0 (nichtbehindert) und 1 (schwerbe-
hindert).
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Aus der Sicht der Humankapitaltheorie ist zu erwarten, daB die Re-
gressionskoeffizienten 81, 85 und By ein positives Vorzeichen und die
Koeffizienten 85, 85 und B¢ ein negatives Vorzeichen aufweisen. Bei
den Koeffizienten 87 und Bg ist eine Vorzeichenprognose insofern
schwierig, als es sich bei den Variablen nicht um humankapitaltheore-
tisch fundierte Merkmale handelt, deren Beriicksichtigung in der zu
schitzenden Einkommensfunktion einer gesonderten Begriindung be-
darf,

Sowohl die wihrend der Schul- und Berufsausbildung getitigten in-
dividuellen Investitionen in Humankapital als auch die im Laufe des
Erwerbslebens erworbenen und eher unspezifischen Kenntnisse und
Fertigkeiten bzw. die im Laufe der Betriebszugehorigkeit erworbenen
(arbeitsplatz-)spezifischen Qualifikationen gelten im allgemeinen als
einkommenssteigernd. Die Aufnahme eines quadrierten Berufserfah-
rungs- bzw. Betriebszugehorigkeitsterms erfolgt sowohl aus empirischen
als auch aus theoretischen Griinden. Damit wird zum einen der Beob-
achtung umgekehrt u-formiger Alters-Einkommens-Profile Rechnung
getragen, in denen die Einkommen iiblicherweise wihrend des Er-
werbslebens bzw. mit der Dauer der Betriebszugeh('irigkeit zunichst an-
steigen, dann ein Maximum erreichen und gegen Ende des Erwerbsle-
bens bzw. der Dauer der Betriebszugehérigkeit wieder leicht abneh-
men. Zum anderen kann man argumentieren, daB die Arbeitskrifte mit
zunehmender Nihe zur Verrentung immer geringere Investitionen in
HUmankapital vornehmen, weil die Amortisationsphase sukzessive Kir-
zer wird. Die Aufnahme des Nichterwerbstitigkeitsterms ist damit zu
erkliren, daB Phasen der Erwerbsunterbrechung, gleich aus welchen
Griinden, in aller Regel zu einem Verfall bzw. einer Abschreibung des
individuellen Humankapitalbestandes fiihren (vgl. Mincer/Polachek
1978, Friihstiick/Pichelmann/Wagner 1988).

Die Dummy-Variable "schwerbehindert” soll AufschluB dariiber ge-
ben, ob schwerbehinderte Arbeitnehmer bei ansonsten gleif:her
Humankapitalausstattung ein geringeres Einkommen haben als N?cl.lt-
bchinderte, denn nur in diesem Fall kann man von einer "Diskriminie-
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rung” Schwerbehinderter sprechen. Sollte dies der Fall sein, dann
miiBite der Regressionskoeffizient signifikant negativ sein. Die Variable
"Geschlecht" schlieBlich wurde in die Regressionsgleichung aufgenom-
men, um den unterdurchschnittlichen Frauenanteil unter den schwer-
behinderten Arbeitnehmern kontrollieren zu kénnen. Ein Verzicht auf
diese Variable kénnte ansonsten zu einer Uberschitzung des Regres-
sionskoeffizienten Bg fiihren.

Aus Tabelle 18 geht hervor, daB mit Ausnahme des Regressionskoef-
fizienten Bg alle Koeffizienten statistisch signifikant sind und das erwar-
tete Vorzeichen haben. Die Varianzaufklirung durch die acht Vari-
ablen betrigt etwas mehr als 41% und hat damit dieselbe GroB8enord-
nung wie in vergleichbaren Studien (vgl. Abraham/ Farber 1987, Al-
tonji/ Shakotko 1987, Lorenz/Wagner 1988b)27,

Die Ertragsraten fiir die schulische und berufliche Ausbildung
(7.8%), die Berufserfahrung (3.1%) und die Betriebszugehorigkeits-
dauer (1.1%) sowie die Abschreibungsrate fiir Erwerbsunterbrechun-
gen (-0.7%) liegen in exakt der gleichen GréBenordnung wie in ver-
gleichbaren Untersuchungen (vgl. Lorenz/Wagner 1988b: 375, Helber-
ger 1988a: 166, Briiderl/Preisendorfer 1986: 516, Schmidt/ Zimmer-
mann 1989: 148, Lorenz/Vatthauer 1986: 16)%8.

% Arrow (1973: 3) beispiclsweise definiert Diskriminierung als "the valuation in the la-

bor market of personal characteristics that are unrelated to productivity”. Fearn
(1981: 168) wihlt folgende Formulierung: "Discrimination (economic discrimina-
tion) refers to differences in treatment (in wages, employment, schooling, etc.) th.at
are not based on cost or expected cost differences and/or differences in productivity
or expected productivity”. Andere Autoren, wie beipielsweise Schmid (1984: 26_5):
wahlen einen sehr viel weiteren und damit analytisch wenig hilfreichen Diskrimim?'
?mgsbcgriff. Zum Stand der 6konomischen Theorie der Diskriminierung vgl. Cain
1986).

27 Auch Residuenplots und umfangreiche Ausreisseranalysen lieferten keinen Hinweis

auf Verletzungen der Annahmen des Regressionsmodelles. Dies gilt ebenso fir die
in IV.3.13. durchgefiihrte Regressionsanalyse.

Diese Konstanz in den empirischen Befunden ist insofern erstaunlich, als den Re-
gressionsgleichungen nicht nur unterschiedliche Schitzverfahren (z.B. OLS-, WLS-
oder LAD-Schitzung, Varianzkomponentenmodell) zugrundeliegen, sondern auch
unterschicdliche Stichproben (Sozio-dkonomisches Panel, ALLBUS, Arbeitnehmer-
befragung Bremen, Arbeitnehmersurvey, etc.) und unterschiedlich abgegrenzte Un-
tersuchungspopulationen (zB. Manner, Frauen, Arbeitnehmer insgesamt). Dariiber
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[abelle 18: Determinanten des Erwerbseinkommens

Variable Mean std Dev

INCOME 2.726 0.440

BIL 11.886 2.348

EXP 17.7217 11.569

EXP? 448.043 448.043

BZD 10.937 9.219

BzD?2 204.589 311.612

NET 2.852 6.589

SEX 0.382 0.486

SB 0.068 0.252

VARIRBLE B SE B T

.

BIL .077895 .002544 30.624*
EXP 030967 002038  15.196*
EXp? _ 000610 4.9667E-05 ~12.924%
BZD .011617 002056 5.650*
B2D? _ 000167 5.8941E-05 ~2.834%*
NET _. 006998 9.9766E-04 ~7.015%
SEX -.228824 013580  -16.850%
SB .021541 .023316 924+
CONSTANT 1.780442 .041591 42.808*
R? » 100 41.3%

n of cases 3.485

F-Wert 306.28
LPurbin-Watson 1.88

| ]
L, p<00
p < .01

+  nicht signifikant

Quelle: Das Sozio-dkonomische Panel, Welle 1/1984
Eigene Berechnungen

hinaus werden weder die abhangige, noch die una.bhﬁngigcn Variztmb}h:::at in ogl;lc::;
Weise operationalisiert (z-B- Brutto- bzw. Nettoeinkommen pro o
Stunde).
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Das im vorliegenden Kontext wesentliche Ergebnis der Regressions-
gleichung besteht darin, daB eine Einkommensdiskriminierung schwer-
behinderter Arbeitnehmer nicht nachgewiesen werden kann®. Der Ko-
effizient B¢ ist weder negativ, noch statistisch signifikant. Dieser Befund
148t sich folgendermaBen interpretieren: Das Einkommen schwer-
behinderter Arbeitnehmer wird keineswegs durch den angegriffenen
Gesundheitszustand beeinfluBt. Schul- und Berufs(aus)bildung sowie
allgemeine und spezifische Berufserfahrung bzw. die Linge eventueller
Erwerbsunterbrechungen determinieren statt dessen die Einkommen
schwer- und nichtbehinderter Arbeitnehmer gleichermaBen3V.

3.1.2. Innerbetriebliche Mobilitit wund Beschiftigungsdiskriminie-
rung

In den Jahren 1976-1986 wurden jihrlich zwischen 5.5 (1983) und 7.2
(1979) Millionen sozialversicherungspflichtige Beschiftigungsverhilt-
nisse begonnen (vgl. Rudolph 1986: 266, ANBA 1988: 278). Etwa die
Hilfte dieser neuen Beschaftigungsverhiltnisse ist das Resultat inner-

B zur Quantifizicrung der Bestimmungsgriinde der Einkommensdifferenz zwischen

zwei Untersuchungsgruppen bietet sich dariiber hinaus das Verfahren der Kompo-
nentenzerlegung (vgl. Blinder 1973, Oaxaca 1973, Lorenz/Vatthauer 1986) an. Bei
der Anwendung dieses Verfahrens interpretiert man nur jenen Teil des Einkom-
mensunterschiedes als Diskriminierung, der sich nicht auf eine unterschiedliche
Ausstattung mit produktivititsrelevanten Faktoren (z.B. Schul- und Berufs(aus)-
bildung, Berufserfahrung, etc.) und bestimmte Arbcitsplatzmerkmale (Betriebs-
groBe, Branche, Arbeitszeit, etc.) zuriickfithren laBt,

Diese Befunde stimmen iiberein mit den OLS-Schiitzungen von Merz (1989: 146),
der anhand der Paneldaten unter anderem der Frage nachgeht, welchen EinfluB
eine amtlich attestierte Minderung der Erwerbsfahigkeit auf die Stundenlohnsitze
verheirateter und unverheirateter Frauen hat. Er kommt zu folgendem Ergebnis:
"Die nichtsignifikanten Koeffizienten einer amtlich anerkannten Schwerbehinderung
weisen darauf hin, daB eine Diskriminierung in der Entlohnung weniger bedeutend
ist; ist einmal ein Arbeitsplatz erworben, dann scheinen sozialpolitische Programme
und andere Faktoren einer moglichen Diskriminierung erfolgreich entgegenwirken
zu konnen". Auch Rendtel (1989: 56) zeigt mit Hilfe eines Varianzkomponentenmo-
dells, daB eine amtlich anerkannte Schwerbehinderung bei mannlichen Arbeitern,
Angestellten und Arbeitslosen im lingeren zeitlichen Verlauf (1984-1987) keinen si-
gnifikanten EinfluB auf dje Hohe des Erwerbseinkommens hat.
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betrieblicher Mobilitatsprozesse (vgl. Reyher/Bach 1988: 134, Spitzna-
gel 1988: 296). Dies bedeutet, daB jahrlich zwischen 2.5 und 3.5 Millio-
nen Arbeitnehmer (durchschnittlich 14%-17% der sozialversicherungs-
pflichtig Beschftigten) innerbetrieblich umgesetzt werden, d.h. da8
"die Zuordnung von Arbeitsplitzen und Arbeitskriften ... in erhebli-
chem Umfang betriebs- bzw. unternehmensintern unter Riickgriff auf
bereits beschiftigte Arbeitskrafte (erfolgt)" (Buttler/Gerlach/ Liep-
mann 1978: 186) und daB "diese Zuordnung nicht marktgesteuert er-
folgt, sondern Ergebnis personalpolitischer Entscheidungen der Be-
triebe ist" (Buttler/Gerlach/Liepmann 1978: 201).

Uber Art und Umfang dieser innerbetrieblichen Arbeitskriftemobi-
litdt ist um so weniger bekannt, je kleinraumiger, kurzfristiger und vor-
iibergehender die Anpassungsvorginge sind (vgl. Sengenberger 1987:
36). Von der Mehrzahl der bislang vorliegenden Studien ist das Aus-
maB innerbetrieblicher Mobilitdt nur insoweit erfat worden, als damit
ein Wechsel der Lohn- oder Gehaltsgruppe bzw. des sozialrechtlichen
Status verbunden war.

So zeigen beispielsweise Buttler, Gerlach und Liepmann (1978) an-
hand der proze8produzierten Personaldaten von rund 5.500 Arbeitern
und Angestellten aus fiinf Gro@betrieben des Verarbeitenden Gewer-
bes, daB von den seit Anfang 1970 durchgehend beschftigten Arbei-
tern bis Ende 1974 mehr als die Hilfte (53%) innerbetrieblich aufge-
stiegen, d.h. um mindestens eine Lohngruppe hoher eingestuft war, als
zu Beginn ihrer Titigkeit. Bei den technischen und kaufménnischen
Angestellten betrugen die entsprechenden Anteilswerte 30% bzw. 37%.
Auffallend sind in diesem Zusammenhang dariiber hinaus die folgen-
den Tatbestinde: Zum einen liegen die relativen Haufigkeiten der Zu-
ginge in den unteren Lohn- und Gehaltsgruppen signifikant hoher als
die entsprechenden Anteilswerte im Beschﬁftigtenbestand. Wihrend
beispielsweise rund 37% der in den Jahren 1970/71 neu eintretenden
ménnlichen Arbeiter in die Lohngruppen 1-3 eingestuft wurden, betrug
der entsprechende Anteilswert im Bestand lediglich 6%. Umgekehrt
war der Anteil der in die Lohngruppen 7-10 eingestuften Arbeiter l?ei
den Zugingen mit 19% um fast dreiBig Prozentpunkte niedriger als im
Bestand. Zum anderen sind Aufstiege aus den unteren Lohn- und Ge-
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haltsgruppen signifikant haufiger als in den oberen Einkommensstufen.
Wiihrend beispielsweise fast drei Viertel (73%) der ungelernten Arbei-
ter (Lohngruppen 1-3) zwischen 1970 und 1974 um mindestens eine
Lohngruppe aufstiegen, betrug der entsprechende Anteilswert bei den
Facharbeitern (Lohngruppen 7-10) lediglich 41%. Beide Befunde ma-
chen deutlich, daB sowohl bei gewerblichen Arbeitnehmern als auch bei
Angestellten insbesondere die unteren, aber auch die mittleren Lohn-
und Gehaltsgruppen als "Rekrutierungsreservoir" fiir die héher einge-
stuften Arbeitsplitze dienen.

Im Rahmen eines Vergleiches der von Buttler, Gerlach und Liep-
mann verwendeten Daten mit den Personaldaten von rund 350 Arbeit-
nehmern aus dreizehn Betrieben des Bau- und Kraftfahrzeuggewerbes
zeigen Biehler et al. (1979: 127-139), daB sich die Personal- und Be-
schiftigungspolitik (handwerklicher) Klein- und (industrieller) GroB8be-
triebe signifikant voneinander unterscheidet, So entsprechen beispiels-
weise in den untersuchten Kleinbetrieben die Anteile der einzelnen
Lohngruppen an den Zu- bzw. Abgingen sehr viel eher den jeweiligen
Anteilen an den Beschiftigten als in den GroBbetrieben. Die durcl?-
schnittliche jihrliche Fluktuationsrate liegt in den Kleinbetrieben mit
rund 29% mehr als doppelt so hoch wie in den GroBbetrieben (13%)
und der Anteil interner Rekrutierungen an der Gesamtzahl der Rekru-
tierungen ist in den GroBbetrieben des Samples mit rund 66% fast
viermal so hoch wie der entsprechende Wert in den Kleinbetrieben
(18%). Allerdings zeigt sich auch in den Kleinbetrieben mit zunehmen-
der Lohngruppe ein signifikanter Riickgang der Fluktuation bzw. eine
Zunahme des Anteils interner Rekrutierungen3!,

Obwohl insbesondere die Studie von Brandes, Gerlach und Liep-
mann ein betrichtliches MaB an "betrieblicher Mikromobilitat" (vgl-
Sengenberger 1987: 36) nachweist, ist zu vermuten, daB das Ausma8
innerbetrieblicher Arbeitsplatzwechsel erheblich unterschitzt wird,
wenn man lediglich auf Auf- bzw, Abstiege rekurriert, die jeweils mit
einem Einkommensgewinn bzw. -verlust verbunden sind. Es ist viel-
mehr anzunehmen, da8 der iiberwiegende Teil innerbetrieblicher An-

3z relativen Bedeutung interner Arbeitsmiirkte in Klein- und Mittelbetrieben vgl.
auch Weimer (1983: 115-144).
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passungsvorginge sich vollzieht, ohne daB damit ein Wechsel der Lohn-
bzw. Gehaltsgruppe oder gar des sozialrechtlichen Status verbunden ist.

Im Gegensatz zur Aufstiegsmobilitét, die der dauerhaften Besetzung
vakanter Arbeitspldtze dient, sind voriibergehende und dementspre-
chend kaum prognostizierbare Personal- und Produktionsschwankun-
gen der wesentliche Grund fiir kurzfristige Umsetzungen und voriiber-
gehende "Verleihungen” zwischen einzelnen Kostenstellen. "Kurzfristig
wechselnder Personaleinsatz und Aufstiegsmobilitét sind untrennbar
miteinander verbunden. Hohergruppierungen werden in der Regel iiber
voribergehende Umsetzungen auf die entprechenden Arbeitsplatze
vorbereitet. Auf diese Weise konnen die Betroffenen ’getestet’, ruhi-
gere Produktionsphasen zur Qualifizierung genutzt und der sofortige
produktive Finsatz sichergestellt werden" (Kohler/Griiner 1989: 186).
Da die Bereitschaft zur Aushilfe an anderen Arbeitsplitzen als Indika-
tor fiir eine hohe Arbeitsmotivation gilt, die bei anstehenden Hoher-
gruppierungen entsprechend "belohnt" wird, bildet der kurzfristig wech-
selnde Personaleinsatz gewissermaBen die Basis interner Rekrutierun-
gen fiir hoher bewertete Arbeitsplatze.

Vor diesem Hintergrund sind die zundchst kontra-
von K¢hler und Griiner (1989: 187) plausibel: Nicht die qualifizierten,
sondern die un- bzw. angelernten Arbeiter {ibernehmen in dem unter-
suchten GroBbetrieb des Maschinenbaus den GroBteil der kostenstel-
leninternen Personaleinsatzflexibilitdt. SO nimmt beispielsweise die
Zahl der von einem Arbeiter im Durchschnitt pro Jahr bedienten Ma-
schinen mit dem Qualifikationsniveau ab: Wihrend die ungelernten
Arbeiter an durchschnittlich zehn und die angelernten Arbeiter an acht
Maschinen arbeiten, betrégt die entprechende Zahl bei den Facharbei-
tern lediglich rund fiinf. Dies ist, neben der Qualifizierungsfunktion, im
wesentlichen damit zu erkldren, daBl der Einsatz spezifisch ausgebilde-
ter Arbeitskriifte an Arbeitspldtzen, die ein vergleichsweise geringes
Qualifikationsniveau erfordern, wenig produktiv ware.

Ein Vergleich der innerbetrieblichen Mobilitit schwer- -und nichtbe-

_hinderter Arbeitiiehmer ange um moglich. Ein solcher

Vergleich ist jedoch aiis verschiedenen Griinden auch gjggg,m@c_gg
aftigungsdiskri-

_erforderlich, um Aussagen iber eine eventuelle Besch

intuitiven Befunde

185



minierung Schwerbehinderter machen zu konnen. Aufgrund der iiber-
‘durchschnittlichen Einkommen Schwerbehinderter sowie ihrer eben-
falls iiberdurchschnittlichen Betriebszugehdrigkeitsdauer (vgl. IV.3.1.3.)
einerseits und der relativ starken Konzentration dieser Arbeitnehmer-
gruppe auf Mittel- und GroBbetriebe andererseits ist anzunehmen, daf
Schwerbehinderte innerbetriebliche. Mobilititsketten in mindestens
gleichem MaBe durchtaufen wie Nichtbehinderte auch. Fiir diese These
spricht beispielsweise die Tatsache, daB8 der Anteil Schwerbehinderter,
der im erlernten Beruf tatig ist, mit 41% signifikant niedriger ist als bei
den Nichtbehinderten mit 519 (vgl. Frick/Sadowski 1988). Dies ist
zZum einen mit der unterschiedlichen Altersstruktur Schwer- und Nicht-
behinderter zu erkldren, denn auch bei den 45-60jdhrigen nichtbehin-
derten Arbeitnehmern betrdgt der Anteil derjenigen, die nicht mehr im
erlernten Beruf titig sind, rund 46%. Dariiber hinaus nehmen die in-
nerbetrieblichen Umsetzungsméglichkeiten aufgrund der stdrkeren Ar-
beitsteilung wie auch der entsprechende "Problemdruck” aufgrund des
hoheren Anteils ilterer Arbeitnehmer offensichtlich mit der Betriebs-
groBe zu. Wie beispielsweise Brandt (1984: 299-300) nachweist, verfii-
gen nur rund 7% der Betriebe iiber reservierte Arbeitsplitze fir
Schwerbehinderte und 6% der Betriebe nehmen technische Umgestal-
tungen von Arbeitsplitzen vor. In beiden Féllen betragen die entspre-
chenden Anteilswerte fiir Kleinbetriebe mit weniger als 30 Beschaftig-
ten lediglich 2%, in Gro8betrieben mit mehr als 300 Beschiftigten aber
rund 40%. Da Schwerbehinderte vergleichsweise stark in GrofBbetrie-
ben konzentriert sind, ist der Uberdurchschnittliche Anteil der Perso-
nen, die nicht im Ausbildungsberuf beschiiftigt sind, (iberwiegend mit
den gréBeren Umsetzungsméglichkeiten und -erfordernissen in GroB-
betrieben zu erkliren. Diese These wird durch einen weiteren Befund
aus der Brandt-Studie erhiirtet: Nyr 8% der Kleinbetriebe, aber 65%
der GroBbetriebe haben iiberhaupt die Moglichkeit, gesundheitlich be-
eintrdchtigte Mitarbeiter behinderungsgerecht umzusetzen. Umgekehrt
berichten 73% der befragten Personen in Kleinbetrieben, aber nur 10%
der Interviewpartner in GroBbetrieben, derartige Umsetzungen seien in

der Vergangenheit noch nicht erforderlich gewesen (vgl. Brandt 1984:
303).

186



Auch wenn eine detaillierte Analyse der innerbetrieblichen Mobili-
tit Schwerbehinderter mangels geeigneter Daten (derzeit) kaum mog-
lich ist, 1:Bt sich die Frage nach deren aktueller Beschéiftigungssituation
umindest ansatzweise beantworten. Fir eine derartige Uberpriifung
von Hypothese (1.1.) ist es unerldBlich, die Verteilung dieser vielfach
als "Problemgruppe" bezeichneten Arbeitnehmer auf das gesamte Be-
rufs- bzw. Branchenspektrum zu analysieren. Anhand eines vergleichs-
weise einfach zu berechnenden "Segregations- bzw. Dissimilaritdtsinde-
xes" ist es moglich, die unterschiedlichen Zugangs- und Verbleibschan-
cen Schwer- und Nichtbehinderter im Erwerbssystem zu quantifizieren.

Der erstmals von Gibbs (1965) zur Untersuchung beruflicher Segre-
gation verwendete Index ist zwar in der Vergangenheit haufig kritisiert
worden (vgl. beispielsweise Winship 1977, Cortese et al. 1976), doch
haben auch die zahlreichen Verbesserungsvorschléige Widerspruch her-
vorgerufen (vgl. Taeuber/Taeuber 1976, Falk et al. 1978, Massey 1978).
Aus diesem Grund kann der Dissimilaritétsindex in seiner urspringli-
chen Form wohl nach wie vor als das "Standardmal” zur zusammenfas-
senden Kennzeichnung ungleicher Chancenstrukturen zwischen zwel
(Arbeitnehmer-)Gruppen bezeichnet werden (vgl. Hand! 1984: 330).

Von "Segregation" kann man dann sprechen, wenn schwer- und
nichtbehinderte Arbeitnehmer (iiberwiegend) in unterschiedlichen Be-
rufen und/oder Wirtschaftszweigen beschiftigt sind. "Integration” liegt
demgegeniiber dann vor, wenn der Schwerbehindertenanteil in jedem
Beruf bzw. in jeder Branche (in etwa) dem in der Gesamtwirtschaft ent-
spricht. Das AusmaB der beruflichen Segregation bzw. Integration
Schwerbehinderter (und anderer "Problemgruppen”) 148t sich nach fol-
gender Formel berechnen (vgl. Jonung 1984: 46; Willms-Herget 1985:

270; Strober 1989: 200):
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SB;  NB

SB NB

* 100

1 n
5)D = —_— 3
2 i=1

wobei  SB:  Zahl der beschiftigten Schwerbehinderten,
SBi: Zahl der im i-ten Beruf bzw. der i-ten Branche beschiftigten Schwer-
behinderten,
NB:  Zahl der beschaftigten Nichtbehinderten und _
NBi: Zahl der im i-ten Beruf bzw. der i-ten Branche beschiftigten Nichtbe-
hinderten,

Theoretisch kann dieser Index Werte zwischen 0 und 100 annehmen,
wobei die Ausprigung 0 vollstindige Integration und die Auspragung
100 vollsténdige Segregation bedeutet. Die jeweilige Ausprigung des
Indexes kann interpretiert werden als der Anteil der schwer- bzw.
nichtbehinderten Arbeitnehmer, der den Beruf bzw. die Branche wech-
seln miite, um eine Gleichverteilung zwischen den beiden Gruppen zu
erreichen. Die "Popularitit” (vgl. Jonung 1984: 46) dieses Indexes resul-
tiert im wesentlichen aus der eindeutigen Interpretierbarkeit.

Es 1Bt sich zeigen, daB dieser Index nicht von der Verteilung
Schwer- und Nichtbehinderter auf das gesamte Berufs- bzw. Branchen-
spektrum abhingt, sondern lediglich von der Verteilung schwer- und
nichtbehinderter Arbeitnehmer auf Berufe bzw. Branchen, in denen
Schwerbehinderte iiber- bzw. unterreprésentiert sind. Demzufolge 148t
sich der Index auch folgendermaBen berechnen:

0 0
z SBl z NBI
i=1 i=1
(6) D = -
SB NB

wobei i=1..0: Berufe bzw, Branchen, in denen Nicht- bzw. Schwerbehinderte
iiberreprasentiert sind.

Der absolute Wert des Indexes hingt teilweise vom Aggregationsni-

veau der Berufe bzw. Branchen ab: Je detaillierter die gewihlte Berufs-
bzw. Branchenverkodung, desto groBer das Ausmal an Segregation.
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Wie die Abbildungen 4 und 5 zeigen, ist die relative Segregation
schwerbehinderter Arbeitnehmer vergleichsweise gering (vgl. auch
Backes-Gellner/Frick 1989). Unterscheidet man lediglich nach dem so-
zialrechtlichen Status (Arbeiter, Angestellte und Beamte), dann zeigt
sich, daB lediglich 9% der schwerbehinderten, aber rund 25% der
weiblichen und knapp 45% der auslindischen Arbeitnehmer den Status
wechseln miiBten, um eine Gleichverteilung zwischen Schwer- und
Nichtbehinderten, Auslindern und Deutschen bzw. Frauen und Min-
nern zu erreichen32. Diese unterschiedlichen Anteilswerte sind im we-
sentlichen darauf zuriickzufiihren, da Schwerbehinderte bei den Ar-
beitern leicht unter- und bei den Angestellten und Beamten leicht
iiberreprisentiert sind, wahrend Auslinder bei den Arbeitern stark
iiber- und bei den beiden anderen Gruppen ebenso deutlich unterre-
prisentiert sind. Frauen sind demgegeniiber sowoh! bei den Arbeitern
als auch bei den Beamten signifikant unter- und bei den Angestellten

liberreprisentiert.

2 Eine Berechnung der entsprechenden Indices fiir Branchen (Zwsaistellcr der.Bn.n-
desanstalt fiir Arbeit, n=95) erbringt praktisch identische Ergebmisse. Auch hier ist
der Anteil der Auslinder und Frauen, der die Branche wechseln milte, etwa ZWwet-
bzw. viermal so hoch wie bei den Schwerbehinderten.
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Auch bei einer etwas weitergehenden Differenzierung nach dem so-
zialrechtlichen Status und dem Qualifikationsniveau wird deutlich?,
daB nur ein vergleichsweise kleiner Teil der Schwerbehinderten (knapp
129%), aber nahezu die Hilfte der Frauen (43%) und sogar mehr als die
Hilfte der Auslinder (51%) den sozialrechtlichen Status und das Qua-
lifikationsnivean wechseln miiSte, um eine Gleichverteilung mit der je-
weiligen Referenzgruppe zu erreichen. Der vergleichsweise geringf-
gige Anstieg des Segregationsindexes fiir Schwerbehinderte (von 9%
auf 12%) ist damit zu erkliren, daB das Qualifikationsniveau dieser Ar-
beitnehmergruppe im wesentlichen mit dem der Nichtbehinderten
iibereinstimmt. Bei den Auslindern und bei den Frauen bewirkt die zu-
satzliche Differenzierung nach dem Qualifikationsniveau demgegen-
iiber einen Anstieg des Indexwertes um 6 bzw. 18 Prozentpunkte. Die
Ursache dieses iiberproportionalen Anstiegs ist darin zu suchen, daB
beide Arbeitnehmergruppen in jeder der drei sozialrechtlichen Katego-
rien auf den unteren Qualifikationsstufen (un- bzw. angelernte Arbei-
ter, einfache Angestellte und Beamte) signifikant {iberreprisentiert und
auf den oberen Qualifikationsstufen (Vorarbeiter und Meister, (hoch-)
qualifizierte und leitende Angestellte bzw. Beamte) dementsprechend
unterreprasentiert sind?,

Verwendet man statt der sozialrechtlichen Stellung und des Qualifi-
kationsniveaus die Internationale Standardklassifikation der Berufe
(ISCO-Code) zur Berechnung der Segregationsindices, dann ergeben
sich Indexwerte, die fiir alle drei "Problemgruppen” nur geringfiigig von
den oben genannten Werten abweichen (vgl. Abbildung 5). Im Unter-
schied zur sozialrechtlichen Stellung und dem Qualifikationsnivea.u
verwendet diese Klassifikation als Unterscheidungskriterium  die
tatsichlich ausgeiibte Titigkeit, und zwar unabhingig davon, welche

3 Bej Arbeitern wird zwischen folgenden Qualifikationsniveaus unterschieden: Unge-
lernte, Angelernte, Facharbeiter, Vorarbeiter, Meister. Bei den AngeStell“’{‘ cnﬁfalt
die Differenzierung folgende Abstufungen: Meister im Angestellienverhltais, emnla-

che Angestellte, qualifizierte Angestellte, hochqualiffzicrtc und leitende Angcstcll:;,
Angestellte in Fiihrungspositionen. Beamte schlieBlich werden nach den vier Laul-

ba'mgﬂlppen des Offentlichen Dienstes unterschieden.

A .. _
D‘fh"" ist allerdings zu beriicksichtigen, dafll weniger als 1% der a
beitnehmer als Beamte beschaftigt sind.

uslandischen Ar-
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(Hierarchie-)Position eingenommen wird und welcher Titel damit ver-
bunden ist. Es fillt auf, daB der Anteil der Schwerbehinderten, der die
Tatigkeit wechseln miiBte, je nach Detailliertheitsgrad der Klassifizie-
rung zwischen 16% (n=10) und 29% (n=238) liegt. Die entsprechen-
den Anteilswerte fiir Auslinder liegen mit 249,-44% eineinhalb mal
héher und die fiir Frauen mit 38%-55% sogar doppelt so hoch.

Obwohl sich diese Befunde nur schwerlich mit der in der Literatur
héufig vertretenen These vereinbaren lassen, Schwerbehinderte wiirden
im Erwerbsleben diskriminiert (vgl. z.B. Brinkmann 1973), kann man
sicherlich (noch) nicht behaupten, die genannte These sei damit bereits
falsifiziert. Der Vergleich zwischen Schwerbehinderten einerseits und
Frauen und Auslindern andererseits macht lediglich deutlich, daB die
Zugangs- und Verbleibschancen Schwerbehinderter iiber das gesamte

Berufs- und Tatigkeitsspektrum vergleichsweise geringfiigig restringiert
sind.

3.1.3. Beschﬁftigungs(in)stabilitﬁt und Behinderung

Beinahe die Hilfte aller Arbeitnehmer ist seit mindestens zehn Jahren
beim derzeitigen Arbeitgeber beschiftigt (vgl. Frick/Sadowski 1988:
31); von den iiber Fﬁnfzigjiihrigen weisen etwa zwei Drittel eine Be-
triebszugeh('irigkeitsdauer von zwanzig Jahren und mehr auf (vgl. Bell-
mann 1986: 166). Mehr als 50% aller Arbeitnehmer mit einer abge-
schlossenen Dauer der Betriebszugehdrigkeit von fiinf Jahren werden
dem gleichen Betrieb auch nach fiinfzehn Jahren noch angehoren (vgl
Schasse/Bellmann 1989: 93)35,

Cramer (1986) und Rudolph (1986) verwenden drei verschiedene
Konzepte, um die (In-)Stabilitit von Beschéiftigungsverhéiltnisseﬂ zu
messen: Die sogenannte "Uberlebensrate” (survival rate) gibt den An-
teil der innerhalb eines Monats neu abgeschlossenen Beschiftigungs-

35 . ..
Vgl dazu auch die empirischen Befunde von Shorey (1980) und Main (1982) fur
(?roantanm.cn sowie Hall (1982) und Addison und Castro (1987) fiir die USA. Wic
eme methodisch allerdin:gs nicht unproblematische Studie der OECD (1984: 56)
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verhiltnisse an, die ein Jahr spiter noch bestehen und die sogenannte
"Stabilitatsrate” (stability rate) ermittelt den Anteil der an einem Stich-
tag (z.B. am 1.1. eines Jahres) bestehenden Beschiftigungsverhltnisse,
die ein Jahr spiter (am 31.12. desselben Jahres) noch bestehen. Stabili-
titsraten sind groBer als Uberlebensraten, weil an einem Stichtag vor
allem langfristige Beschaftigungsverhdltnisse erfaBt werden, wihrend
innerhalb eines Zeitintervalls iberwiegend kurze Beschaftigungsver-
hiltnisse erfaBt werden (vgl. dazu Preisendorfer/ Wallaschek 1987). Die
sogenannte "Ersetzungsrate” (net turnover rate) schlieBlich setzt die je-
weils kleinere Zahl von Ein- und Austritten in Beziehung zum Jahres-
anfangsbestand an Beschiftigungsverhaltnissen. Damit wird der inner-
halb eines Jahres stattfindende bestandsneutrale Personalaustausch
quantifiziert.

Wiihrend die durchschnittliche Stabilititsrate bei etwa 80% liegt, be-
trigt die durchschnittliche Uberlebensrate lediglich rund 50% und die
Ersetzungsrate rund 33%. Konjunkturell und saisonal weitgehend un-
abhédngige Branchen wie die Energiewirtschaft, die Kreditinstitute und
Versicherungen, die Chemische Industrie und der Offentliche Dienst,
aber auch groBbetrieblich strukturierte und exportintensive Wirt-
schaftszweige wie die Metallerzeugung und der Maschinen- bzw. Stra-
Benfahrzeugbau weisen in aller Regel weit iiberdurchschnittliche Stabi-
litdts- und Uberlebensraten bzw. unterdurchschnittliche Ersetzungs-
raten auf. Instabile Beschiftigungsverhéiltnisse und hohe Ersetzungs-

raten findet man demgegeniiber in stark saisonal gepragten Bereichen

wie dem Baugewerbe, der Land- und Forstwirtschaft, dem Gaststatten-
und Beherbergungsgewerbe sowie dem Gro8- und Einzelhandel.
Dementsprechend zeigt sich auch ein statistisch signifikanter Zusam-
menhang zwischen der durchschnittlichen Istquote und dem Umfang
konjunktureller und/oder saisonaler Nachfrageschwankungen: Wih-
rend der Variationskoeffizient der Bruttowertschopfung in konstanten
Preisen und die Schwerbehindertenquote in den Jahren 1979-1985 mit
r=-0.34 korrelierten, betrug dér Zusammenhang zwischen saisonalen
Schwankungen der Arbeitskriftenachfrage und der Istquote sogar r=-

0.59 (vgl. Frick 1988: 35).
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Daneben hingt die Beschiiftigungs(in)stabilitit ganz entscheidend
von der Art und Spezifitit der Kenntnisse und Fahigkeiten der einzel-
nen Arbeitnehmer ab. Hohe Stabilitits- bzw. niedrige Ersetzungsraten
weisen insbesondere jene Berufsgruppen auf, deren (betriebs-) spezifi-
sche technische und/oder kaufménnisch-organisatorische Qualifikatio-
nen insbesondere von Betrieben der oben genannten stabilen Wirt-
schaftszweige nachgefragt werden. Dazu gehoren beispielsweise Ingeni-
eure, Techniker und Schlosser, aber auch Bank- und Versicherungs-
kaufleute sowie Organisations-, Verwaltungs- und EDV-Fachleute.
Umgekehrt weisen landwirtschaftliche Berufe sowie un- bzw. ange-
lernte Arbeiter die geringsten Stabilitits- bzw. hochsten Ersetzungs-
raten auf. Auch bei der Analyse betrieblicher Personaldaten eines
GroBbetriebes des Maschinenbaus (vgl. Kohler/Griiner 1989; 184)
zeigt sich, daB die Beschiftigungsstabilitdt mit dem Niveau der be-
triebsspezifischen Qualifikation sukzessive zunimmt. So betrigt bei-
spielsweise die durchschnittliche Betriebszugehérigkeitsdauer der un-
bzw. angelernten Arbeiter (Hilfskrifte, einfache und mittlere Maschi-
nenbediener) rund neun Jahre, die der qualifizierten Arbeiter
(qualifizierte Maschinenbediener) dreizehn Jahre und die der hoch-
qualifizierten Arbeiter (Springer und Einsteller) zwischen 18 und 26
Jahren (vgl. auch Diekmann/Preisendérfer 1989: 60)36.

Wie die Studie von Backes-Gellner und Frick (1989) zeigt, verfiigen
schwerbehinderte Arbeitnehmer iiber zumindest geringfiigig hohere ar-
beitsplatzspezifische Qualifikationen als der Durchschnitt der abhingig
Beschiftigten: Immerhin 31% der Schwerbehinderten, aber nur 27%
der Arbeitnehmer insgesamt haben eine lingere Einarbeitung an ihrem
Arbeitsplatz erfahren bzw. an betriebsinternen oder -externen Aus- und
WeiterbildungsmaBnahmen teilgenommen.

3 Eine fiir den Zeitraum 1961-1980 durchgefiihrte Analyse der Produktionselastizitit
der Beschaftigung in der deutschen Automobilindustrie (vgl, Kohler/Sengenberger
1983: 251-287) kommt cbenfalls zu dem Ergebnis, daf Beschiftigungselastizitit und
(betriebsspezifische) Qualifikation cinerseits und Beschiftigungselastizitat und
Hohe der (Wieder-)Beschaffungskosten andererseits negativ korreliert sind.

194



Tabelle 19: Betriebszugehorigkeitsdaver schwer- und nichtbehinder-
ter Arbeitnehmer

Altersgruppe | Nichtbe- Schwerbe-  insgesamt
hinderte hinderte
- 19 J. 2.0 -1 2.0
20 - 29 J. 4.3 6.4 4.4
30 - 39 J. 8.2 10.9 8.2
40 - 49 J. 12.8 13.2 12.8
50 - 59 J. 18.3 19.3 18.4
60 J. u.m. 19.4 22.9 20.4
insgesamt 10.3 l6.1 10.7

1 . . v 3
Aufgrund der geringen Fallzahl keine Aussage moglich.

Quelle: Das Sozio-6konomische Panel, Welle 1/1984
Eigene Berechnungen

Eine vor diesem Hintergrund vorgenommene Analyse der Be-
triebszugehorigkeitsdaner schwer- und nichtbehinderter Arbeitnehmer
zeigt, daB Schwerbehinderte im Durchschnitt seit mehr als sechzehn
Jahren, Nichtbehinderte aber nur seit knapp elf Jahren beim derzeiti-
gen Arbeitgeber beschiftigt sind.

Dieser Unterschied geht allerdings deutlich zuriick, wenn man die
unterschiedliche Altersstruktur der beiden Gruppen beriicksichtigt. Wie
aus Tabelle 19 hervorgeht, steigt die Betriebszugehorigkeitsdauer in
beiden Gruppen mit dem Lebensalter sukzessive an. Auffallend ist ins-
besondere die Tatsache, daB die Beschiftigungsstabilitét Schwerbehin-
derter in allen Altersgruppen hoher ist als bei den Nichtbehinderten,
wobei die Unterschiede bei den jiingeren (bis 29J ahre) und den dlteren
(liber 60 Jahre) Arbeitnehmern am ausgepragtesten sind.

Diese hohere Beschiftigungsstabilitdt ist jedoch moglicherweise
nicht mittels eines wie auch immer gearteten einzelwirtschaftlichen
Kalkiils, sondern ausschlie8lich mittels der individuellen Merkmale der
Schwerbehinderten, wie z.B. dem durchschnittlich hoheren Lebensalter,
der Geschlechtsstruktur und/oder einer besseren Humankapitalausstat-
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tung erklirbar. Um diese Frage abschlieBend beantworten zu konnen,
ist es erforderlich, den EinfluB der genannten Individualmerkmale sta-
tistisch konstant zu halten und anschlieBend die Betriebszugehdrig-
keitsdauern schwer- und nichtbehinderter Arbeitnehmer erneut zu ver-
gleichen. Sollte die Beschaftigungsstabilitit schwerbehinderter Arbeit-
nehmer auch dann noch signifikant hoher sein als die der Nichtbehin-
derten, ist dies zwar ein notwendiges, aber keineswegs hinreichendes
Indiz fiir die empirische Relevanz des in Kapitel III. entwickelten Er-
kldrungsansatzes. Da ein derartiger Befund auch mit der konkurrieren-
den Hypothese kompatibel ist, die Beschiftigungsstabilitit Schwerbe-
hinderter sei iiberwiegend durch gesetzliche (Bestandsschutz-) Rege-
lungen erzwungen, muB dariiber hinaus gezeigt werden, dafB die Be-
triebszugehorigkeitsdauer “intern rekrutierter” Schwerbehinderter
selbst bei Kontrolle der genannten Individualmerkmale signifikant ho-
her ist als die "extern rekrutierter” Schwerbehinderter. Dieser "kritische
Test" kann dazu genutzt werden, eine der beiden Hypothesen zu falsifi-
zieren. Wenn nimlich die Betriebszugehérigkeitsdauer intern rekrutier-
ter Schwerbehinderter c.p. héher ist als die der extern rekrutierten, ob-
wohl die gesetzlichen Bestandsschutzregelungen fiir beide Gruppen
gleichermaBen gelten, dann spricht dies fiir die Annahme, "organisa-
tionsékonomische" Faktoren bestimmten die Beschiiftigungsstabilitét
schwerbehinderter Arbeitnehmer sehr viel starker als die einschldgigen
Bestimmungen des SchwbG. Wenn jedoch umgekehrt die durchschnitt-
liche Betriebszugehorigkeitsdauer extern rekrutierter Schwerbehinder-
ter nach Kontrolle von Alter, Geschlecht und Qualifikation &hnlich
hoch sein sollte wie die der intern rekrutierten, dann wire dies ein Indiz
fiir die empirische Relevanz des "Bestandsschutz-Argumentes".

Analog zu der in Kapitel IV.3.1.1. geschitzten Einkommensfunktion
1aBt sich anhand der ersten Welle des Sozio-6konomischen Panels eine
"Stabilitatsfunktion” mit der logarithmierten Betriehszugehérigkeits-
dauer (TEN) als abhiingiger Variable schiitzen. Als erklirende Vari-
ablen dienen das logarithmierte Alter (AGE), das Geschlecht (SEX)
sowie verschiedene Qualifikationsmerkmale (QUAL), die jedoch nur in
Form von sechs verschiedenen Dummy-Variablen vorliegen. Dariiber
hinaus enthilt das Sozio-6konomische Panel eine Dummy-Variable
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"schwerbehindert vs. nichtbehindert' (SB). Der Datensatz hat jedoch
einen spezifischen Nachteil: Da im Panel nicht nach dem Datum der
erstmaligen amtlichen Attestierung der Schwerbehinderteneigenschaft
gefragt wurde, ist lediglich eine Unterscheidung zwischen Schwer- und
Nichtbehinderten, nicht aber zwischen intern und extern rekrutierten
Schwerbehinderten méglich. Die beiden rheinland-pfilzischen Stich-
proben erlauben demgegeniiber zwar eine derartige Differenzierung
zwischen intern und extern rekrutierten Schwerbehinderten, enthalten
aber keine nichtbehinderten Arbeitnehmer.

Diese Datenmingel erfordern eine zweistufige Vorgehensweise. In
einem ersten Schritt wird anhand der ersten Welle des Sozio-Okonomi-
schen Panels folgende Stabilititsfunktion geschatzt:

() WTEN = By + B; INAGE + B, SEX + B3 QUALL + By
QUAL2 + Bs QUAL3 + Bg QUALA + B7 QUALS +
BS SB+u

Es ist zu erwarten, daB die Koeffizienten 8; und Bg ein positives
Vorzeichen aufweisen, d.h. daB dltere und schwerbehinderte Arbeit-
nehmer eine signifikant langere Betriebszugehﬁrigkeitsdauer aufweisen
als jiingere und nichtbehinderte. Das Vorzeichen des Koeffizienten B3
sollte demgegeniiber negativ sein, denn Frauen weisen aufgrund fami-
lidr bedingter Erwerbsunterbrechungen im Durchschnitt kiirzere Be-
triebszugehdrigkeitsdauern auf als Manner. Die Qualifikationsvariablen
B3 bis B4 schlieBlich sollten aufgrund der Operationalisierung aus-
schlieBlich positive Vorzeichen haben:

Qualifikationsanforderungen der derzeitigen Titigkeit

keine besondere Qualifkation erforderlich (REF)
kurze Einweisung erforderlich (QUAL1)

lingere Einarbeitung erforderlich (QUAL2)
besondere Kurse erforderlich (QUAL3)

abgeschl. Berufsausbildung erforderlich (QUAL4)
(Fach-)Hochschulstudium erforderlich (QUALS)
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Die Arbeitnehmer, deren Arbeitsplatz keinerlei spezifische Qualifi-
kationen verlangt, dienen bei der Schitzung der Regressionsgleichung
als Referenzgruppe (REF). Aus diesem Grund ist zu erwarten, daf die
Beschaftigungsstabilitit der tibrigen Arbeitnehmer mit dem Umfang
und der Spezifitiit der Qualifikationsanforderungen bzw. des Human-
kapitals zunimmt und da8 die betreffenden Arbeitnehmer eine signifi-
kant hohere Betriebszugehérigkeitsdauer aufweisen als die Arbeitneh-
mer ohne betriebs- bzw, arbeitsplatzspezifische Kenntnisse.

In einem zweiten Schritt wird anhand der Daten der beiden Eigen-
erhebungen ein Vergleich der Beschiftigungssicherheit bzw. der Kiin-
digungsrisiken intern und extern rekrutierter Schwerbehinderter durch-
gefiihrt.

Eine vergleichende Analyse von Betriebszugehérigkeitsdauern im
allgemeinen und die Schitzung von Stabilititsfunktionen im besonde-
ren ist aus methodischen Griinden nicht unproblematisch. Wie bei-
spielsweise Preisendérfer und Wallaschek (1987) zeigen, haben "rechts-
zensierte” Daten zwei gewichtige Nachteile3”: Da simtliche Ver-
weildauern mit dem Zeitpunkt der Erhebung abgeschnitten werden,
wird die Betriebsmgeh6rigkeitsdauer einerseits systernatisch unter-
schitzt. Andererseits Jjedoch sind die Verweildauern, die man zum Er-
hebungszeitpunkt beobachtet, keine reprisentative Stichprobe aller Be-
schéiftigungsepisoden, denn die vor dem Erhebungszeitpunkt beendeten
Beschiftigungsverhéiltnisse bleiben unberiicksichtigt. Damit haben lin-
gere Episoden eine héhere Wahrscheinlichkeit, in die Stichprobe zu
gelangen, was letztlich zu einer ﬁberschz‘itzung der Betriebszugehorig-
keitsdauer fiihrt. Die in diesem Zusammenhang entscheidende Frage,
ob der Unter- oder der Uberschiitzungsfehler dominiert oder ob sich
die beiden Fehler gegenseitig aufheben, 148t sich a priori nicht beant-
worten,

Anhand des Sozio-6konomischen Panels 148t sich zeigen, daB die Be-
triebszugehorigkeitsdaner der zum Erhebungszeitpunkt abhingig be-

37 . 3
Derartige rechtszensierte Daten stehen Gblicherweise auch bei der Analyse von Ar-

beitslosigkeitsdauern zus Verfiigung,
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ten, die vor dem Erhebungszeitpunkt aus dem Erwerbsleben ausge-
schieden waren, betrug die Beschiftigungsdauer bei dem letzten Ar-
beitgeber lediglich etwas mehr als neun Jahre, bei den Nichtbehinder-
ten sogar nur sechs Jahre. Dies bedeutet, daf bei der Verwendung
rechtszensierter Daten der Uberschitzungsfehler deutlich iiberwiegt.
Da dies jedoch sowoh! bei schwer- als auch bei nichtbehinderten Ar-
beitnehmern in gleichem MaBe der Fall ist, ist bei der Schitzung von
Stabilititsfunktionen eine systematische Verzerrung zu(un)gunsten €i-
ner der beiden Arbeitnehmergruppen wenig wahrscheinlich™®.

Eine anhand von Gleichung 7 durchgefiihrte OLS-Schatzung erklart
immerhin knapp ein Drittel der Streuung der abhingigen Variable;
eine Verletzung einer der Annahmen des Regressionmodells liegt of-
fensichtlich nicht vor (vgl. Tabelle 20).

Tabelle 20: Der Einflu der Schwerbehinderteneigenschaft auf die
Betriebszugehdorigkeitsdauer

Variable Mean std Dev
TENURE 2.011 0.928
QUAL1 0.189 0.391
QUAL2 0.185 0.388
QUAL3 0.118 0.323
QUAL4 0.408 0.492
QUALS 0.075 0.264
SEX 0.374 0.484
AGE 3.627 0.304
SB 0.056 0.229

% Dics ist insofern bedeutsam, als zwar dic Daten des Sozio-konomischen Panels,
micht aber die der beiden Eigenerhebungen den Einsatz parametrischer und nicht-
parametrischer Verfahren zur Analyse von Verlaufsdaten zugelassen hatten; denn
dic letztgenannten Datensitze enthalten ausschlicBlich rechtszensierte Falle. Zur
Analyse von Verlaufsdaten vgl. beispielsweise Andref (1985), Blossfeld/Hamer-

le/Mayer (1986) und Dickmann/Mitter (1984).
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Variable B SE B T
QUAL1 0.05206 0.03306 1.575+
QUAL2 0.13255 0.03069 4.319*
QUAL3 0.18304 0.03236 5.657*
QUAL4 0.29338 0.02679 10.952+*
QuALS 0.11276 0.04317 2.612%%*
SEX ~0.21513 0.02139 -10.058~*
AGE 1.61562 0.03429 47.113*
SB 0.08430 0.04484 1.880%%**
CONSTANT -3.74280 0.13424 -27.879%*
R% * 100 32.1%
n of Casesg 5.723
F-Wert 337.84
Durbin-watson 1.89

' p<.001

** p<.05

*** p<.10

+  nicht signifikant

Quelle: Das Sozio-6konomische Panel, Welle 1/1984
Eigene Berechnungen

Es filit auf, daB die Betriebszugehorigkeitsdauer schwerbehinderter
Arbeitnehmer selbst bej Kontrolle von Alter, Geschlecht und Qualifi-
kation um rund 8% héher liegt als die nichtbehinderter Arbeitnehmer.
Diese Differenz ist statistisch (eben noch) signifikant.

Sehr viel deutlicher sind demgegeniiber die Unterschiede hinsicht-
lich des Alters und des Geschiechts: So bewirkt ein einprozentiger Aﬂ
stieg des Alters eine tiberproportionale Steigerung der Betriebszugehd-
rigkeitsdauer von 1.6%. Bei einem Durchschnittsalter von 39.3 Jahren
und einer durchschnittlichen Betriebszugehﬁrigkeitsdauer von 10.8 Jah-
ren bedeutet dies, dag eine Zunahme des Lebensalters um 0.4 Jahre
einhergeht mit einer Zunahme der Betriebszugehorigkeitsdauer um 0.2
Jahre. Dariiber hinaus weisen Frauven eine um rund 22% geringere Be-



triebszugehorigkeitsdauer auf als Minner??. Bei den Qualifikationsva-
riablen zeigen sich ebenfalls signifikante Unterschiede zwischen den
einzelnen Arbeitnehmergruppen: So weisen Arbeitnehmer mit einer
abgeschlossenen (landwirtschaftlichen, gewerblichen, technischen oder
kaufminnischen) Berufsausbildung eine um 29% hohere Betriebszuge-
horigkeitsdauer auf als die Angehorigen der Referenzgruppe (Arbeit-
nchmer ohne betriebs- bzw. arbeitsplatzspeziﬁsche Qualifikationen)
und Arbeitnehmer mit einem abgeschlossenen (Fach-) Hochschulstu-
dium sind immerhin noch um rund 11% linger bei ihrem derzeitigen
Arbeitgeber beschiftigt. Die Betriebszugehorigkeitsdauer von Arbeit-
nehmern, deren Titigkeit eine lingere Einarbeitung bzw. den Besuch
spezifischer Fort- und Weiterbildungskurse voraussetzt, liegt zwischen
diesen beiden Extremwerten und unterscheidet sich ebenfalls signifi-
kant von der Beschiftigungsstabilitat der Angehorigen der Referenz-
gruppe. Lediglich bei Arbeitnehmern, deren Titigkeit nur eine kurze
Einweisung erfordert, ist dies nicht der Fall.

Wenn die soeben nachgewiesene héhere Beschaftigungsstabilitat
Schwerbehinderter tatsichlich durch gesetzliche Bestandsschutzrege-
lungen erzwungen wird, dann ist zu vermuten, daB Betriebszugehorig-
keitsdauer und Kiindigungsrisiko bei Schwerbehinderten allenfalis ge-
ringfﬁgig korreliert sind und daB das Kﬁndigungsrisiko intern und ex-
tern rekrutierter Schwerbehinderter mehr oder weniger gleich groB ist.

Wie aus Tabelle 21 hervorgeht, ist dies jedoch eindeutig nicht der
Fall: Zum einen sind unter den gekiindigten Schwerbehinderten Perso-
nen mit einer vormaligen Betriebszugeh(‘irigkeitsdauer von maximal
zehn Jahren deutlich iberreprésentiert. Wihrend die gekiindigten

Schwerbehinderten nur rund zwolf Jahre bei ihrem letzten Arbeitgeber

beschiftigt waren, betrigt die durchschnittliche Betriebszugehorig-

keitsdauer der beschiftigten Schwerbehinderten rund sechzehn Jahre.
Das relative Kiindigungsrisiko geht mit der Betriebszugehiirigkeits'-
dauer sukzessive zuriick und ist bei Schwerbehinderten, die seit maxi-
mal zwei Jahren im Betrieb sind, doppelt (fiinfmal) soO hoch wie bel

Dies widerspricht dem von Dickmann und Preisendorfer (l9§8) ptascntiertcn _B"j‘
fund, daB Frauen bei Kontrolle von Alter und Qualifikation €inc hohere Beschafti-

gungsstabilitat aufweisen als Manner.
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Schwerbehinderten mit einer Betriebszugehorigkeitsdauer von drei bi.s
fiinf (sechzehn bis zwanzig) Jahren. Zum anderen ist das Kiindigungsri-
siko extern rekrutierter Schwerbehinderter signifikant hoher als das der
intern rekrutierten. Wihrend der Anteil extern rekrutierter Schwerbe-
hinderter an den Beschiftigten nur knapp 14% betrégt, sind es bei de.n
Gekiindigten immerhin rund 33%. Damit ist das relative Kiindigungsri-
siko extern rekrutierter Schwerbehinderter mehr als dreimal so groB
wie das der intern rekrutierten. Beide Befunde machen deutlich, da
das Prinzip des "last in-first out" nicht nur fiir die Arbeitnehmer insg.e-
samt gilt (vgl. Biichtemann 1984: 95), sondern auch fiir eine Arbeit-
nehmergruppe, deren Angehorige einen besonderen Kiindigungsschutz
geniessen (vgl. auch Kapitel 1V.3.2.3)).

Tabelle 21: (Vormalige) Betriebszugehorigkeitsdauer beschiftigter
und gekiindigter Schwerbehinderter

Betriebszuge- Beschaf- Gekiin- Relatives Kﬁnz
hérigkeit tigtel digtel digungsrisiko
unter 2 Jahre 5.2 17.5 3.37
3 -5 6.9 11.9 1.72
6 - 10 12.4 19.6 1.58
11 - 15 18.4 20.3 1.10
16 - 20 14.4 10.6 0.74
21 u.m. 42.7 10.3 0.24
intern rekrut. 86.4 66.9 0.77
extern rekrut. 13.6 33.1 2.43

1 Angaben in Prozent e
Spalte 2/Spalte 1. Werte groBer als eins indizieren ein ﬁbcrdurchschﬂ'lt_[h‘:hcs’
Werte unter eins dementsprechend ein unterdurchschnittliches Kiindigungsrisiko.

Quelle: Eigene Erhebungen und Berechnungen

Zur Interpretation dieser Befunde, die die Hypothesen (1.2.) und
(1.3.) bestitigen, bietet sich folgende Erklirung an:

Fir das Argument, die Beschiftigung Schwerbehinderter sei durch
gesetzliche Bestandsschutzregelungen erzwungen, spielt die Frage, ob
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schwerbehinderte Arbeitnehmer als noch Nichtbehinderte oder als be-
reits Schwerbehinderte eingestellt werden, allenfalls eine untergeord-
nete Rolle, da den Bestandsschutzregelungen unabhingig von der Art
der Rekrutierung eine Beeintréchtigung der betrieblichen Flexibilitat
unterstellt wird, die ihrerseits eine Stabilisierung der Beschiftigungs-
verhiltnisse der betroffenen Arbeitnehmer bewirkt. Demgegentiber
spielt die Art der Rekrutierung in dem Konzept des internen Arbeits-
marktes eine entscheidende Rolle: Wenn niamlich die Beschiftigung
schwerbehinderter Arbeitnehmer im wesentlichen ein Resultat organi-
sationskostenreduzierender (freiwilliger) Stabilisierungsstrategien der
Unternehmen darstellt, dann ist die Weiterbeschéftigung schwerbehin-
derter Arbeitnehmer ein Indiz fiir eine die "user costs of labor" mini-
mierende, langfristige und riicksichtsvolle Nutzung von Arbeitskraft, die
von gesetzlichen Bestandsschutzregelungen weitgehend unbeeinflubt
bleibt.

Demzufolge stehen die gesetzlichen Bestandsschutzregelungen zu-
gunsten schwerbehinderter Arbeitnehmer den personal- und beschiifti-
gungspolitischen Kalkiilen der Unternechmen nurt vordergriindig be-
trachtet entgegen, weil sie die Entlassung leistungsgeminderter Arbeit-
nehmer zwar behindern, aber di¢ betriebliche Flexibilitat des Perso-
naleinsatzes nicht ernsthaft beeintrichtigen konnen. Der wesentliche
Grund dafiir ist darin zu sehen, dab die Regelungen des SchwbG ledig-
lich Tatbestiinde normieren, die der ohnehin praktizierten Personal-
und Beschiftigungspolitik eines Teils der Unternehmen entsprechen.
Gleichzeitig sind die gegen die Bestimmungen des Gesetzes verstoBen-
den Unternehmen kaum nachhaltig zur Erfiillung der Beschaftigungs-
verpflichtung zu veranlassen, weil die Ausgleichsabgabe aufgrund ihrer
geringen Hohe wie auch ihrer steuerlichen Absetzbarkeit keine wir-
kungsvolle, sondern allenfalls eine symbolische Sanktion darstellt. In
beiden Fillen ist den Bestandsschutzregelungcn somit eine weitge-
hende Wirkungslosigkeit zu bescheinigen. ) _

Ohne damit notwendigerweise quf ein duales Modell der Okonomi€
rekurrieren zu miissen, lassen sich demzufolge swei Betriebs- bzw. Un-
ternehmenstypen unterscheiden, bei denen die gcsetzlichen Regelun-
gen aus unterschiedlichen Griinden allenfalls einen (vemachlﬁssigbar)
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geringen Einfluf auf die betriebliche Istquote haben. Im ersten Fall
handelt es sich um ékonomisch gesicherte (GroB-)Betriebe, die iiber
relativ hohe Flexibilititsspielriume auf dem internen Arbeitsmarkt ver-
fiigen und langjihrige Belegschaftsmitglieder zwecks Aufrechterhaltung
des "Betriebsfriedens” auch dann weiterbeschiftigen, wenn deren indi-
viduelle Produktivit:it aufgrund krankheitsbedingter Fehlzeiten und/
oder zusitzlicher Urlaubstage unterdurchschnittlich ist. Im Fall stdrker
marktabhéngiger (Klein-)Betriebe erfiillen die gesetzlichen Bestands-
schutzregelungen ihre Funktion ebenfalls nur unzureichend, weil die in-
terne Anpassungsflexibilitit dieser Betriebe in aller Regel unzurei-

chend ist und die Umgehung der einschligigen Bestimmungen nicht
nachhaltig sanktioniert wird.

3.2. Betriebliche Interessenvertretungen und Schwerbehindertenbe-
schiftigung

3.2.1. Vorbemerkungen

Angesichts der vergleichsweise starken Konzentration Schwerbehinder-
ter auf Grofibetriebe einerseits (vgl. Kap. 1.1.2.1.) und auf eher kon-
junkturunabhéingige bzw. kapitalintensive Branchen andererseits (vgl.
Sadowski/Frick/Stengelhofen 1988: 39-40) ist zu vermuten, da weni-
ger die einschligigen Beschiiftigungs- und Kiindigungsschutzbestim-
mungen des SchwbG, die fiir alle beschiftigungspflichtigen Arbeitgeber
gleichermaBlen gelten, als vielmehr spezifische Betriebs- und Branchen-
charakteristika die iberdurchschnittliche Beschiftigungsstabilitdt bzw.
die (Nicht-)Beschaftigung Schwerbehinderter maBgeblich beeinflus-
sen®0, Aufgrund der (derzeit) unbefriedigenden Datenlage ist eine si-

seits um komplementire Fragestellungen: Wihrend die Beantwortung der ersten
Fragestellung die Verfugbarkeit geeigneter Individualdaten voraussetzt, erfordert
cine Antwort auf die zweite Frage Betriebs- und/oder Branchendaten.
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multane Schitzung des Einflusses betrieblicher und branchenspezifi-
scher Merkmale jedoch nicht moglich. Aus diesem Grund wird in einem
ersten Schritt anhand von Betriebsdaten untersucht, ob die Existenz ei-
nes Betriebs- bzw. Personalrates und einer Schwerbehindertenvertre-
tung einen eigenstindigen EinfluB auf den betrieblichen Schwerbehin-
dertenanteil hat. In einem zweiten Schritt wird anhand von Branchen-
daten der Frage nach dem EinfluB (weiterer) endogener und exogener
Bestimmungsgriinde der Istquote nachgegangen.

Nicht nur fiir die empirische Gewerkschafts-, sondern in gleichem
MaBe auch fiir die Betriebsratsforschung ist die folgende Finschitzung
Farbers (1986) nach wie vor zutreffend: "While the union will obviously
be concerned with a wide range of employment related issues, virtually
all economic research on the behavior of unions has focused on the de-
termination of wages and employment”.

Obgleich seit dem AbschluB des sogenannten "] ohnrahmentarifver-
trages II', der erstmals in der bundesdeutschen Tarifgeschichte die
konkrete Ausgestaltung tarifvertraglicher Normen explizit den Be-
triebsparteien iiberantwortete, mittlerweile mehr als fiinfzehn Jahre
vergangen sind%), ist die betriebliche Regelungsebene von der Indu-
strial-Relations-Forschung bislang weitgehend vernachléssigt worden
(vgl. Trinczek 1989: 445). Erst die in den 1984 abgeschlossenen Tarif-
vertrigen zur Arbeitszeitverkiirzung vereinbarte Riickverlagerung bis
dahin kollektivvertraglich geregelter Sachverhalte auf die betriebliche
Ebene hat eine verstirkte wissenschaftliche Beschiftigung mit dem in-
nerbetrieblichen Verhandlungssystem ausgelost®2.

Ahnlich defizitir ist die empirische Analyse der (Aus-)Wirkungen
arbeits- und sozialrechtlicher Regelungen auf die betrieblichen Arbel't-
geber-Arbeitnehmer-Bezichungen, obwohl die Arbeitsbeziehungen 1n
der Bundesrepublik Deutschland im internationalen Vergleich als be-
sonders "verrechtlicht" (vgl. Erd 1979) gelten. Dieses Defizit ist insoferfl
verwunderlich, als die Existenz von Rechtsnormen zwar die Moglichket-

41
Vgl. dazu dic umfangreiche Studie von Schauer et al. (1984).

42 ) . -
Vgl. dazu dic empirischen Studien von Bosch et al. (1988) sowie Schmidt und Trinc
zek (1986).
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ten der von ihnen Begiinstigten verbessert, ihre Interessen durchzuset-
zen, aber damit noch keineswegs die faktische Wirksamkeit dieser
Normen sicherstellt (vgl. Rosenbaum 1982: 400). Ein zur Behebung
dieses Mangels an empirischen Untersuchungen erforderlicher Ver-
gleich zwischen den vom Gesetzgeber beabsichtigten (Verhaltens-)
Konsequenzen und der tatsichlichen betrieblichen Praxis ist jedoch aus
methodischen Griinden stets problematisch, denn die Frage, inwieweit
eine mit der Norm iibereinstimmende Praxis tatsichlich auf die spezifi-
schen rechtlichen Wirkungsmechanismen zuriickzufiithren ist, 146t sich
nicht abschlieBend beantworten. Gleichwohl ist anzunehmen, da8 die
von einer Norm Begiinstigten bzw. ihre Représentanten in aller Regel
auf die Einhaltung bzw. Erfiillung der jeweiligen gesetzlichen Vorschrift
insistieren werden*3,

Nach § 80 Abs. 1 Satz 4 und 6 BetrVG bzw. § 68 Abs. 1 Satz 4
BPersVG gehort es zu den aligemeinen Aufgaben der Betriebs- und
Personalrite, die Eingliederung &lterer und schwerbehinderter Arbeit-
nehmer zu fordern. § 23 SchwbG prizisiert diesen vergleichsweise un-
spezifischen Auftrag dahingehend, daB die jeweilige Arbeitnehmerver-
tretung darauf zu achten habe, "daB die dem Arbeitgeber nach den §§
5, 6 und 14 obliegenden Verpflichtungen erfiillt werden". Im einzelnen
ist der Betriebs- bzw. Personalrat somit verpflichtet, zu priifen, ob der
Arbeitgeber die Beschiftigungspflicht erfiillt, besondere Gruppen von
Schwerbehinderten in angemessenem Umfang beschiftigt und die Aus-
gleichsabgabe zahlt. Die Schwerbehindertenvertretung hat dariber hin-
aus die Pflicht, Anregungen und Beschwerden der beschiftigten
Schwerbehinderten entgegenzunehmen und auf ihre Erledigung hinzu-
wirken sowie bei den zustiindigen Stellen (Arbeitsamt, Hauptfiirsorge-
stelle) Maflnahmen zu beantragen, die den Interessen der Schwerbe-
hinderten dienen (§ 25 Abs. 1 SchwbG).

3 Dies trifft nicht nur fir die Beschaftigungspflicht, sondern in gleichem Mabe auch
fiir den erweiterten Kiindigungsschutz zu.
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32.2. Der Verbreitungsgrad betrieblicher Interessenvertretungen

In rund 40% (1982) bzw. 38% (1985) der Betriebe und Dienststellen,
die zur Beschiftigung Schwerbehinderter verpflichtet sind, existiert ein
Betriebs- bzw. Personalrat und in 34% (1982) bzw. 32% (1985) eine
Schwerbehindertenvertretung. Auffallend ist, daB der Anteil der Be-
triebe und Dienststellen mit gewéhlten Interessenvertretungen von we-
niger als 20% in der untersten auf (nahezu) 100% in der obersten Gro-
Benklasse ansteigt*. Auf die Bundesrepublik Deutschland hochgerech-
net bedeutet dies, daB in etwa 45.000-48.000 der beschéiftigungspﬂichti-
gen Arbeitsstiitten ein Betriebs- bzw. Personalrat und in rund 38.000-
40.000 eine Schwerbehindertenvertretung gewéhit ist®,

Wihrend in rund 30% der Arbeitsstéitten sowohl ein Betriebs- bzw.
Personalrat als auch eine Schwerbehindertenvertretung existiert, verfii-
gen rund 60% iiber keine gewdhlte Arbeitnehmervertretung. In rund
8% der Arbeitsstdtten gibt es nur einen Betriebs- bzw. Personalrat, in
den restlichen 2% nur eine Schwerbehindertenvertretung%.

“ Dicse Werte liegen zwischen den von Holand (1985: 80) fiir 1978, der Projektgruppe
Personalstruktur (1983: 325) fiir 1983 und Brandt (1984: 311) fur 1982 ermittelten
Prozentsitzen und sind fast identisch mit den von Bosch (1983a: 323) fur 1980 er-
rechneten Anteilswerten. Wahrend Holand und die Projekigruppe zu dem Erge:bms
kommen, daB in lediglich 17% aller Privatbetriebe ein Betricbsrat existiert, cm_uttelt
Brandt fiir die nach dem SchwbG beschiftigungspflichtigen Betriebe und Dienst-
stellen eine Betricbs- bzw. Personalratsdichte von 509%. Bosch gibt demgegeniiber
fiir das Verarbeitende Gewerbe und das Baugewerbe cinen Wert von 35% an. Pm-
iiber hinaus kommt Bosch (1983b: 36) zu dem Ergebnis, daB nicht nur die Betr':cbs-
ratsdichte, sondern auch der gewerkschaftliche Organisationsgrad der Beschiftigten

mit der Betricbsgrofie zunimmt.

Obgleich dic beschiftigungspflichtigen Betricbe und Dienststellen weniger als"10%
aller Arbeitsstitten in der Bundesrepublik Deutschland ausmachen {VEI- "K’ uger-
Hemmer/ Veldhues 1989: 703), licgen diese Schitzwerte bereits deutlich hoher als

die (allerdings nicht sehr zuverlassigen) Angaben des DGB iiber dic Zahl der Be-
tricbe, in denen 1981 und 1984 Betricbsratswahlen stattgcfun_den hal")cn (36.307 bzw.
35.343). Interessant ist jedoch, daB auch die DGB-Zahlen emncn Riickgang der Be-

triebsratsdichte anzeigen (vgl. Niedenhoff/Pege 1987: 408).

Rund 75% der Arbeitnehmer insgesamt und rund 85% der Schwerbehinderten un-
ter ihnen sind in Betricben und Dienststellen mit einer gewihlten Arbeitnchmer-
vertretung beschaftigt (vgl. Niedenhoff 1983: 20, Ritz 1988: 130).

45
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Tabelle 22:  BetriebsgroBe, Betriebsrats- und Vertrauensleutedichte

Betriebsgréie Anteil der Betriebe mit

Betriebs~ bzw. Vertrauens-

Personalrat mann

1982 19858 1982 1985
bis unter 30 Besch. 19.6 17.6 16.7 15.2
30 bis 99 Besch. 37.6 33.2 26.8 23.4
100 bis 299 Besch. 74.2 73.3 64.9 65.3
300 bis 499 Besch. 83.9 90.6 87.1 90.6
500 Besch. und mehr 97.8 100.0 97.8 100.0
insgesamt 39.6 37.6 33.7 32.3

Quelle: Figene Erhebungen und Berechnungen

Bei einer Léingsschnittbetrachtung fallt auf, daB immerhin rund 11%
bzw. 12% der Arbeitsstitten, die 1982 noch iiber eine Schwerbehinder-
tenvertretung bzw. iiber einen Betriebs- oder Personalrat verfiigten,
drei Jahre spiter keine derartige Arbeitnehmervertretung mehr hatten.
Umgekehrt hatten lediglich 4% der Betricbe und Dienststellen, in

denen 1982 keine Interessenvertretung exisitierte, 1985 eine solche ein-
gerichtet.

3.2.3. Betriebsriite, Vertrauensleute und Istquote

Eine mittels "mehrfaktorieller Varianzanalyse” und anschlieBender
"mehrfaktorieller Klassifikationsanalyse"7 durchgefiihrte Auswertung
der Anzeigen rheinland-pfilzischer Arbeitgeber (vgl. 1V.2.2.) macht
deutlich, daB Betriebe und Dienststellen mit Arbeitnehmer- bzw.
Schwerbehindertenvertretungen im Durchschnitt eine signifikant hé-

47
Zur den Voraussetzungen, der Anwendbarkeit und den Problemen dieses Verfab-
rens vgl. Ba.ckhaus ct al. (1984: 43-66), Bauer (1986: 68-121) und Glaser (1978). Zu
den Ergebnissen der Varianzanalyse vgl. die Tabellen A5 und A6 im Anhang.
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here Istquote aufweisen als solche ohne Betriebs- bzw. Personalrat
und/oder Vertrauensmann (vgl. Hypothese 2.1.)%,

1982 lag die durchschnittliche Istquote in den Betrieben und Dienst-
stellen mit Arbeitnehmervertretungen um jeweils knapp drei Prozent-
punkte hoher als in den Arbeitsstitten ohne entsprechende Vertre-
tungsorgane (6.7% bzw. 4.0% (Betriebsrat) und 7.0% bzw. 4.1%
(Vertrauensmann)). Im Jahr 1985 war die Differenz mit rund zwei bzw.
zweieinhalb Prozentpunkten nur unwesentlich geringer (5.8% zu 3.7%
mit/ohne Betriebsrat bzw. 6.2% zu 3.7% mit/ohne Vertrauensmann)*’.

48 ,
Vgl. dazu auch die Darstellung dieser Befunde in Kreuztabellenform bei Sa-

dowski/Frick (1990).

¥ Die naheliegende Vermutung, daB die Istquote in Betricben und Dienststellen mit
einer gewihlten Schwerbehindertenvertretung schon allein deshalb hoher ist, weil
eine solche Vertretung lediglich in Arbeitsstatten mit mindestens fiinf Schwerbehin-
derten gewihlt werden muB, ist nur bedingt zutreffend: Zum einen ist ein/e
Schwerbchindertenvertrauensmann/-frau nur in etwa 75% der dazu verpflichteten

Betriebe und Dienststellen gewihit und zum anderen verfiigen fast 20% der A_rbcits-
stitten {iber eine solche Interessenvertretung ohne dazu verpflichtet zu scin (vgl
aus wurde diesem Einwand bereits

dazu auch Brectz/Deecke 1989: 11). Dariiber hin
durch dic Einbezichung der BetriebsgroBe in dic multivariate Analyse Rechnung

getragen.
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Tabelle 23:  Abweichung der betrieblichen Istquote vom Durch-
schnittswert in Abhéngigkeit von der Existenz eines Be-
triebs- bzw. Personalrates

Durchschnittswert Unkorrigierter | Um den EinflufB
1982: 5,08 Effekt der ubrigen Fak-
1985: 4.48 toren korrigier-
ter Effekt
Variable 1982 1985 1982 1985
Branche1
Verarb. Gewerbe 0.20 0.24 0.01 0.08
Baugewerbe -1.88 -1.45 -1.77 -1.33
Handel -1.32 -1.30 -1.17 -1.19
Banken, Versich. -2.38 -1.758 -2.32 -1.78
Sonst. Dienstl. -0.31 -0.33 -0.06 -0.11
Org. ohne Erw. 0.66 -0.10 1.44 0.39
Offentl. Dienst 5.11 5.14 4.15 4.55
Sonstige -0.04 -0.33 -0.05 -0.34
Eta bzw. Beta 0.33 0.35 0.29 0.31
Betriebsrat
vorhanden 1.60 1.27 0.75 0.50
nicht vorhanden =-1.05 -0.77 -0.49 -0.30
Eta bzw. Beta 0.23 0.19 0.11 0.08
Betriebsgréne
16 - 29 Beschif. | -1.24 -g.97 -0.88 -0.46
30 - 99 Beschif. 0.57 0.33 0.60 0.25
100 und mehr B, 1.63 1.28 0.87 0.53
Eta bzw. Beta 0.20 0.17 0.14 0.08
RZ * 100 14.3% 13.§idJ

! Aufgrund der geringen Besetzungszahlen wurden dic Branchen Land- und Forst-
wirtschaft, Energic und Bergbau sowie Verkehr und Nachrichteniibermittiung zu
"Sonstige* zusammengefaBt. Vgl. auch den "Lesehinweis" hinter Tabelle 24.

Quelle: Eigene Erhebung und Berechnungen

210



Tabelle 24: Abweichung der betrieblichen Istquote vom Durch-
schnittswert in Abhingigkeit von der Existenz einer
Schwerbehindertenvertretung

Durchschnittswert Unkorrigierter | Um den EinfluBl
1982: 5.08 Effekt der ibrigen Fak-
1985: 4.48 toren korrigier-
ter Effekt
Variable 1982 1985 1982 1985
Branche
Verarb. Gewerbe 0.20 0.24 -0.02 0.07
Baugewerbe -1.88 =-1.45 -1.60 -1.13
Handel -1.32 -1.30 -1.24 -1.20
Banken, Versich. -2.38 -1.75 -2.26 -1.88
Sonst. Dienstl. -0.31 -0.33 -0.08 -0.18
Org. ohne Erw. 0.66 -0.10 1.47 0.51
Offentl. Dienst 5.11 5.14 4.11 4.29
Sonstige -0.04 -0.33 -0.09 -0.30
Eta bzw. Beta 0.33 0.35 0.28 0.30
Vertrauensmann
vorhanden 1.87 1.75 1.01 1.05
nicht vorhanden -0.95 -0.83 -0.51 -0.50
Eta bzw. Beta 0.23 0.23 0.12 0.14
Betriebsgrofe
16 - 29 Beschdf. -1.24 -0.92 -0.87 -0.38
30 - 99 Beschiaf. 0.57 0.33 0.67 0.34
100 und mehr B. 1.63 1.28 0.75% 0.22
Eta bzw. Beta 0.20 0.17 0.14 0.06
R2 * 100 14.6% 14.5%

Leschinweis: Der Wert +0.20 (Verarbeitendes Gewerbe 1982) besagt, daf die durch-
schnittliche Istquote dieser Branche in diesem spezicllen Jahr um 0.20 Prozentpunkte
iiber dem Durchschnittswert aller Branchen (5.08%) lag. Nach Korrektur um den Ein-
fluB der beiden iibrigen Faktoren betrug diese Abweichung nur noch +0.01 Prozent-
punkte. Dies ist im wesentlichen damit zu erkldren, daB im Verarbeitenden Gewerbe
GroBbetricbe dominieren, die zudem in aller Regel iiber gewihlte Interessenvertretun-

gen verfiigen.

Quelle:  Eigene Erhebung und Berechnungen
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Werden diese Effekte um den EinfluB der Branchenvariable und der
BetriebsgroBe korrigiert, dann geht der Einflu8 der Betriebsrats- bzw.
Vertrauensmannvariable in beiden Jahren zwar zuriick, bleibt aber
nach wie vor statistisch signifikant: 1982 betrug die Differenz der
durchschnittlichen Istquoten 1.5 (Schwerbehindertenvertretung) bzw.
1.2 Prozentpunkte (Betriebsrat), 1985 immerhin noch 1.5 bzw. 0.8 Pro-
zentpunkte?,

Die Varianzaufklirung liegt mit 14-15% in etwa in der GréBenord-
nung, wie sie auch von vergleichbaren Untersuchungen ermitte!t
wurde®!. Die wesentlichen Griinde fiir die zungchst niedrig erschei-
nende Varianzaufklirung sind:

(1) Die drei unabhingigen Variablen sind lediglich als nominal- bzw.
ordinalskalierte Variablen verfiigbar und weisen deshalb eine ver-
gleichsweise geringe Varianz auf. Die abhingige Variable "Anteil
schwerbehinderter Arbeitnehmer an den Beschiftigten" streut demge-
geniiber sehr viel stirker. Aus mathematisch-statistischen Grﬁnde'n
konnen die unabhiingigen Variablen deshalb nur einen geringen Teil
der Varianz der abhingigen Variable erkléren, _

(2) Die Konstruktion der Branchen- und BetriebsgroBenvariable 1§t
unter inhaltlichen Gesichtspunkten nicht unproblematisch, denn die
acht bzw. drei Ausprigungen der beiden Variablen bewirken eine
Starke Nivellierung heterogener betrieblicher Merkmale. Da eine
Transformierung der Branchenzugehorigkeit anhand der Daten aus den
Arbeitgeberanzeigen in eine metrische Skala kaum moglich ist, wird
diese Variable auch nicht im Sinne einer optimalen, sondern einer

30 Der iiberdurchschnittliche Riickgang der Istquote in den Betrieben und Dienststel-

len mit gewihlten Interessenvertretungen ist im wesentlichen auf die ungiinstigere
Altersstruktur dieser Betriebe, d.h. auf den hoheren Anteil lterer Arbeitnehmer,
zuriickzufiihren. Eine mehrfaktorielie Varianzanalyse mit der Veranderungsrate der
istquotc 1982-1985 als abhingiger Variable ergibt jedoch, daB der Riickgang des
Schwerbehindertenanteils in Betricben mit Betricbsrat keineswegs signifikant star-
ker ist als in Betrieben ohne gewihlte Arbeitnehmervertretung.

31 Als vergleichbar gelten beispielsweise jene Untersuchungen, dic mit dem gleichen
methodischen Instrumentarium und einer in etwa gleich groBen Zahl erklirender
Variablen die Bestimmungsgriinde der individuellen Arbeitslosigkeitsdauer 7u
Quantifizicren versuchen. Vgl. dazu als Ubersicht Frick (1989: 82).
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"second-best Losung" verwendet. Die Wahl der BetriebsgroBenklassen
(16-29 Beschiftigte, 30-99 Beschaftigte, 100 und mehr Beschiftigte) be-
darf ebenfalls einer gesonderten Begriindung; Definiert man beispiels-
weise nur solche Betriebe als "gro8", die mehr als 500 Beschiftigte ha-
ben, dann enthilt die Stichprobe nur noch einen GroBbetrieb, der iiber
keine gewihlte Interessenvertretung verfiigt. Alternative Berechnungen
zeigen jedoch, daB die Unterschiede der durchschnittlichen Istquote
praktisch unverdndert bleiben, wenn man Betriebe mit mehr als 300
bzw. 500 Beschiiftigten aus der Analyse ausschlieit.

Unter Beriicksichtigung der Tatsache, daB die Betriebsrats- bzw.
Vertrauensleutedichte mit der Betriebsgroe zunimmt (vgl. Tabelle
22), 148t sich niherungsweise die Zahl an schwerbehinderten Arbeit-
nehmern schitzen, die in den beiden Untersuchungsjahren zusitzlich
beschiftigt gewesen wire, hitte €S in allen Betrieben und Dienststellen
zum Untersuchungszeitpunkt eine gewdhlte Arbeitnehmervertretung
gegeben:

Tabelle 25: Fiktive Mehrbeschiftigung Schwerbehinderter durch be-
triebliche Interessenvertretungen

Betriebsgrodfe Betriebs- bzw. Vertrauensmann
pPersonalrat

1982 1985 1982 1985

bis unter 30 Besch. 4.000 4.000 5.000 9,000

30 bis 99 Besch. 26.000 19.000 39.000 35.000

100 Besch. und mehr 21.000 20.000 35.000 38.000

insgesamt 51.000 43.000 79.000 82.000

Quelle: Eigene Erhebung und Berechnungen

Eine methodisch sicherlich auch nicht unproblematische Hochrech-
nung auf die Bundesrepublik Deutschland ergibt, da8 diese Zahl 1982
um rund 51.000 Personen (Betriebsrite) bzw. 79.000 (Vcrtrauensleute)
und 1985 um rund 43.000 bzw. 82.000 Personen hoher gelegen hatte

(vgl. Hypothese 2.2.). Bezogen auf die Zahl an registrierten Arbeitslo-

213



sen bedeutet dies, daf 1982 ctwa die Hilfte, 1985 immerhin noch ein
Drittel bis die Halfte der arbeitslosen Schwerbehinderten in das Er-
werbsleben hitte (re-)integriert werden kénnen, Wihlt man statt der
Zahl an arbeitslosen Schwerbehinderten die Zahl an unbesetzten
Pflichtplitzen als Bezugsbasis, dann zeigt sich, da3 eine "flichen-
deckende" Verbreitung von Betriebs- und Personalriten und/oder
Schwerbehindertenvertretungen einen Riickgang von 237.000 auf
158.000 bzw. 186.000 (1982) und von 295.000 auf 252.000 bzw. 213.000
(1985) unbesetzte Plitze bewirkt hitte, Demzufolge hitte die durch-
schnittliche Istquote 1982 statt der von der amtlichen Statistik ausge-
wiesenen 5.9% immerhin 6.2%-6.3% betragen und 1985 statt 5.0% zwi-
schen 5.2% und 5.5%. Der deutlichste Anstieg der Istquote (von 4.3%
auf 5.4%-5.99% (1982) bzw. von 3.7% auf 4.5%-5.1% (1985)) wire in
der mittleren BetriebsgroBenklasse zu verzeichnen gewesen, der gering-
ste Anstieg (in beiden Jahren um 0.1-0.3 Prozentpunkte) in der ober-
sten GroBenklasse. In den Kleinbetrieben (16-29 Beschiftigte) hitten
betriebliche Interessenvertretungen diesen Berechnungen zufolge noch
einen Anstieg der Istquote um 0.3-0.8 Prozentpunkte bewirkt: Von
3.5% auf 3.8%-3.99 (1982) bzw. von 3.0% auf 3.4%-3.8% (1985).
Diese signifikant héhere Istquote in Betrieben und Dienststellen mit
einer gewihliten Arbeitnchmervertretung ist im wesentlichen damit zu
erkliren, dafl die Betriebs- bzw. Personalriite und Schwerbehinderten-
vertrauensleute ihrer gesetzlichen Verpﬂichtung zum Schutz der Beleg-
schaft (vgl. § 99 Abs. 2 BetrVG, § 77 Abs. 2 BPersVG, § 25 Abs. 1
SchwbG) nachkommen, Diese "Rechtstreue” findet ihren Ausdruck ins-
besondere darin, da8 sich die betrieblichen Interessenvertretungen ar-
beitgeberseitigen Kiindigungen von gesundheitlich beeintrachtigten und
schwerbehinderten Arbeitnehmern iberproportional hdufig widerset-
zen (vgl. Holand 1983 72-73, Jopen 1988: 231)2, Diese groBere Nei-

52 . . . -
Dariiber hinaus ist e durchaus moglich, daB sich die Betriebs- bzw. Personalrite
U_nd Vertraucnsl.eute erfolgreich fir die externe Rekrutierung Schwerbehinderter
cinsctzen. Obgleich die empirische Evidenz in diesem Punkt eher liickenhaft ist, gibt

es in der Tat einige, ﬂucrdingg eher schwache Indizien, die fiir diese These sprechen
(vel. dazu Branflt 1984: 311). Ahnlich schwach sind auch die empirischen Belege ‘!"r
These, die betrieblichen Interesscnvertretungcn unterstiitzten gesundheitlich beein-
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gung zum Widerspruch hat mehrere Ursachen: Zum einen héngt die
Widerspruchsbereitschaft der Betriebs- und Personalrite, aber auch der
Schwerbehindertenvertretungen, auBerordentlich stark von der Be-
schiftigungsdauer der kiindigungsbedrohten Arbeitnehmer ab und zum
anderen weisen Schwerbehinderte aufgrund ihres durchschnittlich ho-
heren Lebensalters eine signifikant ldngere Betriebszugehorigkeits-
dfluer auf als Nichtbehinderte. Holand (1985: 157-159) argumentiert in
einem #hnlichen Kontext, daB es "grundsitzlich um so einfacher (ist),
Kontra-Argumente gegen ein Kiindigungsvorhaben zu finden, je langer
die Betriebsbiographie des Arbeitnehmers geworden ist" und dal "die
geringe Bereitschaft von Betriebsriten, die Kiindigung langjahriger Ar-
beitsverhiltnisse hinzunehmen, das durch die Belegschaftsstruktur vor-
gegebene betriebliche Wertgefiige wider(spiegelt)"53.

Diese Befunde lassen sich vor dem Hintergrund der "exit-voice-Hy-
pothese" folgendermaBen interpretieren: Je erfolgreicher die betriebli-
chen Interessenvertretungen die Forderungen und Wiinsche ihrer je-
\.veiligen Klientel durchsetzen bzw. realisieren (kénnen), desto geringer
ist die arbeitnehmerseitig induzierte Fluktuation und desto hoher die
durchschnittliche Betriebszugeh6rigkeitsdauer54. Da die Fluktuations-
neigung signifikant negativ, die Betriebszugehorigkeitsdauer hingegen
positiv mit dem Lebensalter korreliert, bewirkt eine (wie auch immer
zustande gekommene) Stabilisierung der Belegschaft stets auch einen
Anstieg des Durchschnittsalters der Arbeitnehmer und damit eine Zu-
nahme des Anteils "potentieller” Schwerbehinderter. Wenngleich die
verfiigbaren Daten keine Berechnung der betrieblichen Fluktuations-

trichtigte Arbeitnchmer bei der Beantragung des Schwerbehindertenausweises (vgl.

S dazu Brandt 1984: 357).
3 . .

Verschiedene neucre Studien betonen zudem die Tatsache, daB die Interessen qua-
ht nur von den Gewerkschaften,

lifizierter, mannlicher und ilterer Arbeitnehmer nic k €
sondern auch von den Betriebsriten generell besser vertreten werden als die der ub-

;isgen Arbeitnchmergruppen (vgl. Heinze et al. 1980: 62-T7; Heinze et al. 1981: 18-
).

4
Wenn die erfolgreiche Durchsetzung von
den Produktivitatssteigerungen einhergebt,
zierte Fluktuation.

Arbeitnehmerinteressen mit entsprechen-
sinkt auch die arbeitgeberseitig indu-
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rate, sondern lediglich des Variationskoeffizienten der Beschiiftigten-
zahl erlauben, ergeben sich doch einige aufschluBreiche Befunde: .

(1) In Betrieben mit gewhlten Interessenvertretungen ist die Amp'll-
tude der Beschéiftigungsschwankungen deutlich geringer als in Betrie-
ben ohne eine gewihlte Arbeitnehmervertretung: So betrigt der durc.h-
schnittliche Variationskoeffizient der Beschiftigtenzahl in den Betrie-
ben mit Betriebsrat 37.3 (1982) bzw. 14.9 (1985), in den Betrieben qhﬂe
Betriebsrat hingegen 46.6 (1982) bzw. 24.6 (1985). Diese Unterschiede
sind in beiden Jahren statistisch hoch signifikant (p < .001)"3.

(2) Dariiber hinaus zeigt eine mehrfaktorielle Varianzanalyse, daB
das AusmaB der Beschéiftigungsschwankungen auch nach Kontrollt’: von
Branchencharakteristika, BetriebsgroBe und der Betriebsratsvarlal?le
zwar 1982, nicht aber 1985 einen statistisch signifikant negativen Ein-
fluB auf die betriebliche Istquote hat (p < .05).

Die Tatsache, daB Betriebe mit gewdhlten Arbeitnehmervertrt?tuﬂ'
gen sehr viel eher die gesetzliche Pflichtquote erfiillen bzw. sich dieser
Quote annihern, ist ein Indiz dafiir, "da8 der VerstoB gegen untemfth'
mensinterne Briuche und Sitten Legitimititsgefihrdungen mit sich
bringt und deshalb politisch teuer sein kann" (Sadowski /Frick 1990).
Gleichzeitig wird deutlich, daB das Kontrollbediirfnis und Sanktionspo-
tential der Arbeitnehmervertretungen eine zwar unvollkommene, aber
dennoch effiziente Rechtsbefolgung sichern ka

-

3.3. Bestimmungsgriinde der Schwerbehindertenquote

Die betriebliche Istquote héngt zweifellos nicht ausschlieBlich von der
Existenz gewihlter Interessenvertretungen, sondern maflgeblich auch
von der betrieblichen Bereitschaft und Fahigkeit zur (Weitef'_)
Beschiftigung Schwerbehinderter ab. Diese Bereitschaft und Fihigkelt
wiederum wird im wesentlichen von 6konomisch-strukturellen Rab-
menbedingungen beeinfluBt, die aus diesem Grund als (mégliche) De-
terminanten betrieblicher (Personal-)Entscheidungen thematisiert wer-
den miissen. Da die weit tiberwiegende Mehrheit der beschaftigten

55 Die Variationskoeffizienten wurden errechnet aus den in den Arbeitgeberanzeigen
enthaltenen monatlichen Beschiftigtenzahlen,
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Schwerbehinderten intern rekrutiert wurde, stellt sich in diesem Zu-
sammenhang insbesondere die Frage nach den Determinanten von Be-
triebszugehorigkeitsdauer und Fluktuation. Die empirische Uberprii-
fung dieser Fragestellung ist Gegenstand des folgenden Kapitels.

33.1. Zur Operationalisierung abhingiger und unabhiingiger Vari-
ablen

In Ubersicht 4 sind die (moglichen) Bestimmungsgriinde der Schwer-
behindertenquote sowie deren jeweilige Operationalisierung zusam-
mengefaBt. Dariiber hinaus enthélt die Ubersicht Angaben zum Zeit-
raum fiir den die jeweiligen Indikatoren vorliegen sowie zur erheben-
den Institution bzw. zum Autor.

Probleme bei der Operationalisierung gibt es lediglich bei den Vari-
ablen "Beschiftigungsstabilitdt”, "Pro-Kopf-Einkommen", "Konzentra-
tion" und "Beschiftigungsentwicklung'.

Der Anteil der iiber S0jdhrigen an den sozialversicherungspflichtig
Beschiiftigten gilt im folgenden als ein Proxy-MaB fiir die Beschéfti-
gungsstabilitdt. Da die durchschnittliche Bctricbszugehﬁrigkeitsdauer
fir die hier gewihlte Branchendifferenzierung nicht verfiigbar ist, Alter
und Betriebszugehorigkeitsdauer aber signifikant positiv miteinander
korrelieren’®, ist diese Variable durchaus als ein Indikator fir die Be-
;chﬁftigungsstabilitﬁt in einem Betrieb bzw. einer Branche interpretier-

ar.

Sozio-okonomischen Panels errechnet sich

ein Korrelationskoeffizient von fast r=0.70. Gleichwohl ist dieser Indikator nicht
ganz unproblematisch, weil in der Literatur hiufig von einer "selektiven” Ausglff:d.c'
rung ilterer Arbeitnehmer gesprochen wird (vgl. Fricdmann/Weimer 1980). Wie Je-
doch cine detaillierte Analyse der verfiigharen Branchendaten zeigt, betragt der
Anteil Alterer an den Beschiftigten seit Beginn der achtziger Jahre jeweils rund

15.0%. Dic bei diesem Mittelwert nahczu konstante Standardabweichung von 5.0 ist

cin Indiz dafiir, daB die Ausgliederung der iiber Finfzgjahrigen, die sich in einer
sinkenden Erwerbsbetciligung manifestiert, keincswegs selektiv, sondern relativ
gleichmiBig verlauft.

56
Anhand der Daten der ersten Welle des
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Die Verwendung des Pro-Kopf-Einkommens aus sozialversiche-
rungspflichtiger Beschiiftigung stellt aus verschiedenen Griinden eine
eher konservative, d.h. die Unterschiede tendenziell unterschitzende
Approximation an die tatsichlichen Einkommensdifferenzen dar. Da in
Wirtschaftszweigen mit einem niedrigen Durchschnittseinkommen
uberproportional viele Arbeitnehmer beschiftigt sind, deren Einkom-
men unterhalb der Pflichtgrenze liegt und deren Verdienst deshalb
tberhaupt nicht in dje Berechnung des durchschnittlichen Pro-Kopf-
Einkommens eingeht, sind die Durchschnittseinkommen in diesen
Wirtschaftszweigen tendenziell zu hoch ausgewiesen. Umgekehrt gibt
€s in Branchen mit einem hohen Durchschnittseinkommen einen iiber-
durchschnittlichen Anteil an Arbeitnehmern, deren Einkommen ober-
halb der Beitragsbemessungsgrenze liegt und die deshalb nur mit einem
Einkommen, das exakt der Beitragsbemessungsgrenze entspricht, in die
Berechnung des Mittelwertes eingehen. Damit werden die Durch-
schgl;ttseinkommen in diesen Branchen tendenziell zu niedrig ausgewie-
sen’’.

Da KonzentrationsmaBe bislang nur fiir den Bergbau und das Ver-
arbeitende Gewerbe, nicht aber fiir den Dienstleistungssektor zur Ver-
figung stehen, wird in Anlehnung an FitzRoy und Kraft (1985: 543,
1987: 497) der reziproke Wert der Zahl der Betriebe innerhalb einer
Branche als Proxy-Ma8 fiir die Wettbewerbsintensit:it innerhalb dieser
Branche verwendet. Dijeser Index ist dem sogenannten "Herfindahl-
Hirschman-Koeffizienten" ahnlich und korreliert sehr stark mit dem in

7 Das Mindesteinkommen, ab dem ein Arbeitnehmer sozialversicherungspflichtig ist
betrug in den Jahren 1982-1986 zwischen 390 und 430 DM monatlich. Dic Beitrags-
bemessungsgrenze zur Sozialversicherung entwickelte sich demgegeniiber wie folgt:
1982: 56.400 DM (.chtenversichcrung der Arbeiter und Angestellten) bzw. 69.600

Nach den Ergebnissen der Volkswirtschaftlichen G insge”

samtrechnung werden 10Sg°
samt km.lpp 86% der Bruttolohn- und Gehaltssumme in der B:s.;:‘ilﬁﬁiglemm
nachgewiesen. Rund 2% entfallen auf Entgelte iiber der Beitragsbemessungsgrenzt,

;gg}'a;g ()iie Beamten und 1% auf die sonstigen Nichtbeitragspflichtigen (vgl. Beeker
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einschligigen Studien am haufigsten verwendeten KonzentrationsmaB,
der CR3.Konzentrationsrate (vgl. Laux 1983: 390).

Da sich die tatsichliche Beschaftigungsentwicklung anhand des ver-
ﬁ'fgbaren Datenmaterials nicht hinreichend genau abbilden 1a8t, wird
die Zu- bzw. Abnahme der Zahl sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigter dichotomisiert und als (relativ ungenaues) Pro -MaB verwendet.
I?ie aufgrund der Datenlage durchaus mogliche Berechnung einer kon-
tinuierlichen Variable ist jedoch wenig sinnvoll, weil dadurch die Be-
schiftigungsexpansion des Dienstleistungssektors, die im wesentlichen
auf die Zunahme der Zahl an Beamten und "geringfligig Beschiftigten”
und nicht auf die Entwicklung der Zahl sozialversicherungspflichtig Be-
schiftigter zuriickzufiihren ist, noch deutlicher unterschatzt wiirde, als
dies bereits bei Verwendung einer Dummy-Variable der Fall ist>.

3.32. Zur Entwicklung der Schwerbehindertenquote 1982-1986

Bevor die im vorangegangenen Kapitel entwickelten Hypothesen
empirisch iiberpriift werden, ist €s sinnvoll, die Verteilung der abhingi-
geﬂa\)fariable und ihre Verdnderung im Zeitablauf genauer zu analysie-
ren’,

Tabelle 26 macht deutlich, daB die durchschnittliche Schwerbehin-
dertenquote auch auf der im folgenden analysierten Ebene des von der

Bundesanstalt fiir Arbeit verwendeten Zweistellers von 1982-1985 suk-

58
Der Produkt-Moment-Korrelationskocfﬁzient fir den Zusammenhang von Her-
nsrate betragt fir die 35 Wirt-

findahl-Hirschman-Koeffizient und CR3-Konzentratio :
schaftsgruppen des Verarbeitenden Gewerbes in den Jahren 1977-1981 immerhin

0.94 (vgl. Laux 1983: 394).
ndung von Proxy-Maflen durchaus

zu rechtfertigen: "In empirical work one seldom has the luxury of working with the
irements of exact indexes are

theoretical or exact index, for the information requir
prohibitive. The best one normally has available are indexes constructed as close ap-

proximations to the theoretical concept” (Triplett 1983: 36).

% pa Entwicklung und Struktur der Schwerbehindertenquote auf der Ebene der Wirt-
schaftszweige bislang kaum Jdokumentiert sind und weil es sich bei dieser Grofe um
die zentrale Variable handelt, wird im folgenden detaillicrter darauf cingegangen.
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zessive zuriickging, um 1986 geringfiigig anzusteigen ohne jedoch das
Niveau des Jahres 1984 zu erreichen.

Tabelle 26:  Statistische Kennziffern der Schwerbehindertenquote

Jahr | Mittel- | Standard- Variations-
wert abweichung | koeffizient
1982 5.79 2.24 38.7
1983 5.74 2.86 49.8
1984 5.36 2.95 55.0
1985 5.03 2.94 58.4
1586 5.14 2.91 56.6

Quelle:  Bundesanstalt fiir Arbeit, ITb3
Eigene Berechnungen

Der sinkende Mittelwert geht jedoch einher mit einem steigenden
Variationskoeffizienten, d.h. die Niveauunterschiede der Schwerbehin-
dertenquote haben in den vergangenen Jahren offensichtlich zuge-
nommen, .

Dieser Befund ist insofern iiberraschend, als auf der Ebene des Elfl'
stellers (n=10) im gleichen Zeitraum nicht nur ein Riickgang des Mlt'
telwertes, sondern auch des Variationskoeffizienten festzustellen ist.
Die Aggregation der 95 Wirtschaftszweige zu zehn Wirtschaftsabteilun-
gen bewirkt also offensichtlich eine weitgehende Nivellierung der
Schwerbehindertenquote.

Wie aus Abbildung 6 hervorgeht, ist der Anteil der Wirtschaftsab-
teilungen mit einer die gesetzlichen Bestimmungen erfiillenden Ist-
quote von 6% und mehr von 1982-1985 permanent riickldufig gewes'eﬂ
und dabei von 46% (1982) iiber 40% (1983) und 18% (1984) auf ledig-
lich 12% (1985) gesunken. Erst nach der 1986 in Kraft getretenen No-
vellierung des SchwbG war ein leichter Anstieg auf knapp 16% zu ver-
zeichnen. Dieser Riickgang bedeutet jedoch keineswegs, daB die Quote
in allen Wirtschaftsabteilungen gleichermaBen riickliufig war bzw. ist.
Eine Liangsschnittanalyse zeigt jedoch, daB die Entwicklung in den von



der amtlichen Statistik unterschiedenen Wirtschaftszweigen offensicht-
lich recht einheitlich verlaufen ist®’.

Tabelle 27 macht demgegeniiber deutlich, daB die Istquote selbst in
den Jahren 1983-1985 in 11-26% der Wirtschaftszweige anstieg, obwohl
die gesamtwirtschaftliche Istquote in diesem Zeitraum um insgesamt
fast einen Prozentpunkt zuriickging. Umgekehrt sank die Istquote 1986
in 57% der Wirtschaftzweige, obwohl gesamtwirtschaftlich ein Anstieg
um 0.2 Prozentpunkte zu verzeichnen war. Da die jahrliche Verénde-
rung der Istquote jedoch in der iiberwiegenden Mehrheit der Branchen
weniger als eine halbe Standardabweichung betrigt, kann man trotz
dieses iiberraschenden Befundes von einer relativ gleichméaBigen Ent-
wicklung sprechen.

Tabelle 27:  Zur Entwicklung der Schwerbehindertenquote 1982-1986

Jahr zahl der Branchen mit einem | Verdnderung der
Anstieg der Istquote gegen- der Istquote
iiber dem Vorjahr {in Prozent-

Anzahl in % punkten)

1982/83 10 10.5 -0.2

1983/84 25 26.3 -0.4

1984/85 11 11.6 -0.3

1985/86 41 43.2 +0.2

Quelle: Bundesanstalt fir Arbeit, 1Ib3
Eigenc Berechnungen

o Aus diesem Grund korreliert dic Schwerbehindertenquote cines Jahres auch sehr

stark mit den entsprechenden Anteilswerten der iibrigen Jahre des Untersuchungs-

zeitraumes (Pearson’scher Korrelationskoeﬂizicnt > 86).
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Vergleicht man demgegeniiber die Entwicklung der Gesamtbeschif-
tigung mit der Entwicklung der Schwerbehindertenbeschaftigung, dann
zeigt sich, daB die jdhrlichen Verdnderungsraten zwar signifikant positiv
miteinander korrelieren, aber nicht in dem Mafe, daB man von einem

mehr oder weniger identischen Entwicklungsverlauf sprechen konnte®2.

Tabelle 28: Die Entwicklung von Gesamtbeschiftigung, Sch_werbe-
hindertenbeschiftigung und der Zahl beschiftigungs-

pflichtiger Arbeitgeber

Jahr Zusammenhang der Verinderungsraten
Gesamt- und Schwer- Beschaftigungspflichtige
behindertenbeschif- | Arbeitgeber und Schwerbe-
tigung hindertenbeschidftigung

1982/83 0.6989* 0.4140*

1983/84 0.6467* 0.0890+

1984/85 0.3682* 0.5467*

1985/86 0.5014* 0.6685*

* p<.001

+ nicht signifikant

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit, ITb3
Eigene Berechnungen

Ebenso korreliert die Verinderungsrate der Zahl an beschiftigungs-
pflichtigen Arbeitgebern zwar signifikant positiv mit der Verinderungs-
rate der Schwerbehindertenquote, doch ist auch dieser Zusammenhang

%2 Fir die Vermutung, daB ein Anstieg oder Riickgang der Schwerbehindertenbe-

schiftigung aufgrund der Bestandsschutzregelungen zeitlich verzogert erfolgt, lassen
sich keine empirischen Belege finden, denn dic Veranderungsrate der Schwerbehin-

dertenquote korreliert zwar signifikant mit der Veranderungsrate der Gc:samtbf:-
schiftigung des gleichen Jahres, nicht aber mit der des Vorjahres. Das glclche.plt
fir die Veranderungsrate der Zahl beschaftigungspflichtiger Arbeitgeber. Um diese
Vermutung jedoch detaillierter berpriifen zu kénnen, miiBten sowohl die Schwer-
behindertenzahlen als auch die Beschaftigten- und Arbeitgeberzablen zumindest
qQuartalsweise erhoben werden.



keineswegs so eng wie vermutet63, Auffallend ist, daB in zwei der vier
Jahre die Verinderung der Schwerbehindertenbeschiftigung  ver-
gleichsweise stark mit der Verdnderung der Gesamtbeschiftigung kor-
reliert (1982/83 und 1983 /84) und in den beiden anderen Jahren fielIf-
lich stirker mit der Verdnderungsrate der Zahl beschaftigungspflichti-
ger Arbeitgeber (1984 /85 und 1985 /86).

3.3.3. Betriebsmerkmale, Beschiiftigtencharakteristika und Schwer-
behindertenquote

Vor der Berechnung der Regressions- und Pfadkoeffizienten wprdell
die neun metrisch skalierten Variablen logarithmiert, um den Einflu8
statistischer "Ausreisser” zu reduzieren. Dariiber hinaus wurden die Va-
riablen mit der Zah] der Betriebe in der jeweiligen Branche gewichtet,
damit jede Branche entsprechend ihrer gesamtwirtschaftlichen Bedeu-
tung in die Analyse eingeht®. Von den 95 in der Statistik der Bu.ndcs-
anstalt fiir Arbeit unterschiedenen Wirtschaftszweigen wurden Insge-
samt elf (Landwirtschaft, Organisationen ohne Erwerbscharakter, pri-
vate Haushalte und Offentlicher Dienst) aus der Analyse ausgeschlos-
Sen, so daf sich die Zahl der Stiitzwerte auf 84 pro Jahr reduziert. In
den in die Analyse einbezogenen Wirtschaftszweigen arbeiten rund
91% der etwa 20.5 Millionen sozialversicherungspﬂichtig Bcschﬁftigten.

Da der Zeitraum, fiir dep die Daten zur Verfiigung stehen, mit le-
diglich fiinf Jahren zu kurz ist, um detaillierte Léaingsschnittanalys.en
durchfiihren zu konnen, wird das Sample "gepoolt”, d.h. die multivafla-
ten Analysen werden simultan Uber alle Stiitzwerte (n=420; 84 Stiitz-

63 Auffallend ist insbesondere djc nicht signifikante Korrelation der beiden Verinde-

rungsratcn 1983/84, dic zwar eine gesonderte Analyse erfordert, aber im Rahmen
der vorliegenden Arbeit nicht zu leisten ist.

Alternativ wurden die Variableq auch mit der Zahl der Beschiftigten gewichtet.
Dies hatte jedoch im wesentlichen den gleichen FinfluB wic dje Gewichtung mit der
Zah! der Betriebe, dena die ermittelten Regressions- und Pfadkoeffizienten unter-
schieden sich in der Regel allenfalls in der zweiteq Nachkommastelle. Entspre-
chende Berechnungen mit dep ungewichteten Daten wie auch eine Logit-Transfor-

mation der Schwerbehindertenquote bewirkten nur geringfiigige Ergebnisinderun-
gen.
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werte pro Jahr * 5 Untersuchungsjahre) durchgefiihrt. Diese Vorge-
hensweise ist insofern gerechtfertigt, als die im folgenden dargestellten
Beziehungen nicht durch sogenannte vStrukturbriiche" gekennzeichnet
sind, d.h. daB die Schiitzparameter durch Anderungen des Beobach-
tungszeitraumes nur unwesentlich beeinfluBt werden. Um die Mdglich-
keit eines Bruches in der Beziehungsstruktur zu untersuchen, wurden
die Schitzungen auch getrennt fiir die einzelnen Untersuchungsjahre
durchgefiihrt. Ein Vergleich der unterschiedlichen Regressionsschit-
zungen fiir die einzelnen Jahre mit der Regressionsschitzung fiir den
gesamten Zeitraum ergab keinerlei Hinweise auf die Existenz eines
Strukturbruches®S. Dieses Ergebnis sollte nicht unbedingt dahingehend
interpretiert werden, daB der Erkldrungsbeitrag der einzelnen Vari-
ablen im Zeitablauf konstant bleibt, denn dazu ist der Untersuchungs-
zeitraum mit lediglich fiinf Jahren zu kurz, Gleichwohl ist dieser Be-
fund ein Indiz dafiir, daB es auch iiber einen lingeren Zeitraum hinweg
im wesentlichen dieselben Variablen sind, die die betriebliche Schwer-
behindertenquote determinieren.

% In vier der fiinf Untersuchungsjzhre betragt der Koeffizient der Variable STABILIT
zwischen 0.69 und 0.79. Im gepoolten Sample licgt der Regressionskoeffizient bei
0.72. Der "Ausreisser” 1986 (0.60) ist im wesentlichen mit den statistischen Auswir-
kungen der Gesetzesnovellierung zu erklaren. Bei der Variable FLUKTUAT be-
tragt der Regressionskoeffizient im gepoolten Sample -0.26 und ist damit fast iden-
tisch mit den Kocffizienten der einzelnen Untersuchungsjahre (Min. -0.27, Max. -
0.30). Fiir die naheliegende Vermutung, dalB die aus der Poolung resultierende Er-
hohung der Zahl der Stiitzwerte cinen EinfluB auf dic Ergebnisse der Regressions-
schitzung hat, finden sich keinerlei Hinweise. Abgesehen von swei Jahren, in denen
der konstante Term nicht signifikant ist (1984 und 1985), bleiben die Signifikanzni-
veaus der Regressionskoeffizienten in allen Untersuchungsjahren vollkommen un-
verandert. Da lediglich dic Konstanten der unterschicdlichen Schatzungen, nicht
aber die Steigungen der Regressionsgeraden nennenswert voneinander abweichen,
ist zu vermuten, daB in der Tat kein »Strukturbruch® vorliegt. Dicse Hypothese wird
betitigt, wenn man die Regressionsgleichung um insgesamt vier Dummy-Variablen
fitr die einzelnen Untersuchungsjahre erweitert (das Jahr 1982 dient dabei als Refe-
renzjahr). Es zeigt sich namlich, daB alle Dummy-Variablen negativ und statistisch
signifikant sind. Dic Koeffizienten der beiden erklarenden Variablen STABILIT und
FLUKTUAT sind in diesem Fall nahezu identisch mit denen des gepoolten Samples
ohne Dymmy-Variablen. Die negativen Koeffizienten der Dummy-Variablen reflek-
tieren den zunichst geringfiigigen, spater deutlichen Riickgang der Istquotc, der erst

am Ende der Untersuchungsperiode zum Stilistand kommt.
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Tabelle 29 enthilt die Mittelwerte und Standardabweichungen der
ungewichteten Variablen,

Tabelle 29: Mittelwerte und Standardabweichungen der abhéngigen
und unabhingigen Variablen

Variable Mean Std Dev
Schwerbehindertenquote 5.10 1.75
Betriebsgrosse 78.43 164.45
Konzentrationl 0.25 0.96
Frauenquote 33.79 21.98
Beschdftigungsstabilitit 19.71 5.88
Fluktuationsrate 31.11 26.16
Allgemeines Humankapital 56.89 13.21
Arbeitslosenquote 7.12 2.89
Beschaftigungsentwicklung 0.44 0.50
Pro-Kopf~-Einkommen 35126.32 7046.87

1 Aus Griinden der Darstellbarkeit mit dem Faktor 100 multipliziert.

Um die betriebliche Beschaftigung Schwerbehinderter als ein
uppelprodukt” aufeinander abgestimmter Beschiiftigungsstrategien
und -praktiken zur Sicherung betrieblicher Investitionen in die Qualifi-
zierung der Belegschaft und damit zur langfristigen Nutzung der Ar-
beitskraft interpretieren zy konnen, ist der Nachweis erforderlich, da8
die Schwerbehindertenquote eine Funktion von Betriebszugehdrig-
keitsdauer und Fluktuation der Arbeitnehmer ist (vgl. Hypothesen
(3.1.) bis (3.3.)).

In einem linearen Regressionsmodell erkliren die unabhingigen Va-
riablen STABILIT und FLUKTUAT etwas mehr als drei Viertel der
Varianz der abhingigen Variable SBQUOTE (vgl. Tabelle 30)%; von




den iibrigen sieben Variablen hat keine einen statistisch signifikanten
EinfluB auf den Schwerbehindertenanteil®’. Dies ist insofern iiberra-
schend, als man aufgrund der Befunde aus anderen Studien (vgl. Kapi-
tel IL) durchaus hitte erwarten konnen, daB die "ability to pay", d-h. die
Fihigkeit, hohe Lohne und Gehilter zu zahlen, cinen positiven Einflul
auf die Istquote hat.

Tabelle 30: Bestimmungsgriinde der Schwerbehindertenquote1

Variable B SE B T
STABILIT .72601 .02286 31.762*
FLUKTUAT -.26119 .01986 -13.148~
KONSTANTE .30288 .10174 2.977**
2 x
R 100 76.9
]
p< 001
*p<o1

l et -
Zur Operationalisierung der Variablen und zur Herkunft der Daten vgl. Ubersicht 4

Diese Befunde bestitigen zwar die Hypothesen (3.1.) und (3.2.), die
einen Zusammenhang zwischen Betriebszugehorigkeitsdauer und Ist-
quote einerseits und Fluktuationsrate und Schwerbehindertcnanteil an-
dererseits postulieren. Gleichzeitig wird Hypothese (3.3.), die einen Zu-
sammenhang von Pro-Kopf-Einkommen und Istquote unterstellt, falsi-
fiziert.

Da die Variablen vor der empirischen Analyse logarithmiert muqem
kénnen die Regressionskoeffizienten quch als Elastizititen interpretiert
werden. Demzufolge bewirkt eine einprozentige Zunahme der Beschéf-
tigungsstabilitit einen Anstieg der Schwerbehindertenquote um 0.73%,
wihrend eine einprozentige Zunahme der Fluktuationsrate zu einem

liertere Analyse ist jedoch micht moglich, da weder die Fluktuationsrate noch die
Schwerbehindertenquote getrennt fiir Manner und Frauen verfugbar 1st.

Da die beiden erklirenden Variablen lediglich mit r=-020 korrelieren, treten bei

der Regressionsschitzung keine Mulﬁkolﬁncarititsproblcmc auf.

67
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Riickgang der Schwerbehindertenquote um 0.26% fiihrt. Dabei betrigt
der konstante Term 0.30. Diese Befunde stiitzen die Hypothese, daB
Schwerbehinderte iiberwiegend in Betrieben und Branchen mit hoher
Beschiftigungsstabilitdt und geringer Fluktuation weiterbeschiftigt
werden, denn es ist kaum anzunehmen, daB das Risiko, im Laufe des
Erwerbslebens schwerbehindert zu werden, in Betrieben bzw. Branchen
mit einer geringen Istquote signifikant niedriger ist: Wie die Studie von
Ritz (1982: 208-210) zeigt, besteht statistisch kein signifikanter Zusam-
menhang zwischen den betrieblichen Arbeitsbelastungen und der be-
trieblichen Schwerbehindertenquote. Branchen mit hohen Arbeitsbela-
stungen und hohen Istquoten (z.B. Chemische und Stahlindustrie) ste-
hen Wirtschaftszweige mit hohen Arbeitsbelastungen und niedrigen
Schwerbehindertenanteilen gegeniiber (z.B. Automobilindustrie und
Baugewerbe). Umgekehrt gibt es auch Branchen mit vergleichsweise
geringen Arbeitsbelastungen und einer niedrigen Istquote (Banken und
Versicherungen) bzw. niedrigen Arbeitsbelastungen und hohen Schwer-
behindertenanteilen (Offentlicher Dienst, Feinmechanik, Spielwaren)
(vgl. auch Kotthoff/Ochs 1986 und Tabelle A7 im Anhang). Wihrend
Kohli und Wolf (1987) den Anteil dlterer Arbeitnehmer als ein Ma8 fiir
den Bestand an betrieblichem Organisationskapital bezeichnen, wird
im folgenden die Schwerbehindertenquote als die geeignetere Opera-
tionalisierung angesehen. Obgleich die beiden Variablen vergleichs-
weise hoch korreliert sind, ist die Verwendung der Schwerbehinderten-
quote aus verschiedenen Griinden sinnvoller: Wihrend es offensichtlich
keinen Zusammenhang zwischen der individuellen Arbeitsleistung und
dem Lebensalter gibt (vgl. Naschold/Wagner/Rosenow 1989: 89), sind
die individuelle Arbeitsproduktivitit und das Vorliegen einer Behinde-
rung negativ korreliert®8. Von "Organisationskapital” sollte man jedoch

% Interpretiert man die Zahl krankheitsbedingter Fehltage als ein Ma8 fiir die indivi-
duelle Arbeitsproduktivitit, dann zeigen sich keine signifikanten Unterschiede zwi-
schen jiingeren und ilteren Arbeitnehmern, wohl aber zwischen Schwer- und Nicht-
behinderten: Sowoh! die 21 bis unter 25)ahrigen als auch die iiber 5Sjahrigen Arbeit-
nehmer sind im Jahresdurchschnitt an zehn Arbeitstagen erkrankt (vgl. Theis 1985
132-134). Bei den Schwerbehinderten betragt der entsprechende Durchschnittswert
25, bei den Nichtbehinderten zehn Tage (cigene Berechnungen anhand des Sozio-
Okonomischen Panels, Welle I1 /1985).
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EHF?;I:]D sprechen, wenn spezifische institutionelle Arrangements, z.B.
unterdur:;ine}? 1.nt<?,rnen Arbeltsrrfalrktes, eine "Uberkompensation” der
durch o schnittlichen Pr?duktmtéit eines Teils der Beschiftigten
mer bewiikemspr echend hoherﬂe Produktivitit der iibrigen Arbeitneh-
durch en. "DCH}ZUf.Olge kormen schwerbehinderte Arbeitnehmer

aus eine "betriebliche Ressource" (Wolf/Kohli 1988:; 193) dar-

stell : . Al
en und damit wesentlich zur Internalisierung des Produktionszieles

und zur Produktivititssteigerung beitrageﬂ69-

deSUtrlrlle((l)lfe ?u;e der Regressionsschéitz‘ung einerseits und die Relevanz
sinvoll dielSIf: liln Ansatzes anderc':rselts beurteilen zu konnen, ist es
sonde » S T aiu__ngskraf.t. der beiden unabhingigen Variablen insbe-

re bei den "Ubererfiillern”, d.h. bei den Branchen mit einem

d ’ .
urchschnittlichen Schwerbehindertenanteil oberhald der gesetzlichen

Pfli 11
ichtquote von 6%, detaillierter zu analysieren70. Bei einem Mittel-
die Ist-

Zzzev;):dsﬁ% wihrend des Untersuchungszeitraumes streut
(22.6%) bsc en 0.7% und 15.9%. Bei insgesamt 95 der 420 Stiitzwerte
befinde fetragt df:r Sct.lwe.rbehindertenanteil mehr als 6%, darunter
unter 8; sich 81 Falle mit einer Istquote von 6 bis unter 7%, 7 mit 7 bis
ist die Do. ;nd 7 mit fﬂehr als 8%. Von wenigen Ausnahmen abgesehen,
aufgru dl erenz zwischen dem jeweiligen Beobachtungswert und dem
behindn der Regres§1onsfqpkti0n ermittelten Schédtzwert der Schwer-
Brancherteﬂfluqte bei den Ubererfiillern keineswegs hoher als bei den
Unte ;:n mit einer Istquote von weniger als 6% (den "Untererfiillern”).
lei . e1'1 sogenannten "Ausreissern’, d.h. den Branchen mit einer ver-
gleichsweise hohen Differenz zwischen den beiden genannten Werten

69 ..
Eine empirische Uberpritfung diescr Hypothese <etzt die Verfigharkeit eines Pro-

:uuktf“m_lsmaﬁ%, wie z.B. der Bruttowertschopfung je Erwcrbstﬁtigcnstundc, fiir
d ¢ m d}e {“malyse einbezogenen Wirtschaftszweige voraus. Sofern die Entlohnung
ot abhfmglg Beschiftigten einc Funktion hres Wertgrenzproduktes ist, kann bis-
lfmg lediglich das Pro-Kopf-Einkommen aus sozialversichenmgspﬂichtiger Beschif-
ligung als eine mehr oder weniger suverlissige Annaherung an die Arbeitsprodukti-

vitat interpretiert werden.
t einer Istquoie von 0% ist nur

0 .
Eine entsprechende Analyse fiir dic "Nichterfiller" mi
mit Betricbs-, nicht aber mit Branchendaten moglich. Wiihrend etwa €in Drittel c.ler
:"’z“ verpflichteten Arbeitgeber keinen einzigen Schwerbehinderten a
ommt dieser Fall auf Branchenebene nicht vor.
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(n=42)"1 befinden sich lediglich dreizehn Branchen mit einer Istquote
von mehr als 6%. Damit ist der Anteil der Ubererfiiller unter den Aus-
reissern mit 25.0% nur geringfiigig hoher als in der Stichprobe (22.6%).
Dariiber hinaus ist die Differenz zwischen Beobachtungs- und Schitz-
wert in acht der dreizehn Fille negativ, d.h. die durch die Regressions-
gleichung geschitzten Istquoten sind bei der Mehrzahl der Ubererfiiller
sogar noch héher als die tatsichlichen Istquoten. Beide Befunde impli-
zieren, da die Istquoten der Uber- und Untererfiiller durch die Re-
gressionsgleichung gleichermaBen gut geschitzt werden, d.h. daB das
Modell die "extremen" Ausprigungen der abhingigen Variable genauso
gut vorhersagt wie deren "mittlere" Auspriigungen.

Anhand des verfiigbaren Datenmaterials 148t sich jedoch nicht nur
die Frage nach den Bestimmungsgriinden der Schwerbehindertenquote,
sondern auch die nach den Determinanten der Beschﬁftigungsstabilitﬁ?
bzw. der Fluktuationsrate zumindest ansatzweise beantworten. Dabei
zeigt sich, daB die betriebliche Bereitschaft und Fihigkeit zur Etablie-
rung langfristiger Beschiftigungsbeziehungen von einer Vielzahl be-
triebsinterner und -externer Faktoren beeinfluBt wird.

Bei der Variable STABILIT ist die Varianzaufklirung durch die un-
abhéngigen Variablen mit rund 48% vergleichsweise niedrig (vgl. Ta-
belle 31). Lediglich die Betriebsgrofe, die Beschaftigungsentwicklung,
der Anteil formal qualifizierter Arbeitnehmer, die Arbeitslosenquote
und der Frauenanteil haben einen statistisch signifikanten EinfluB auf
die Beschaftigungsstabilitit (vgl. Hypothesen (4.1.) bis (4.6.))"2. Wab-
rend eine einprozentige Zunahme der Betriebsgrifie zu einem Anstieg

Al "grof8” wird die standardisierte Differenz zwischen Beobachtungs- und Schatz-
wert dann bezeichnet, wenn dieser Wert mehr als 2.00 betrigt. Diese Vorgabe 1t
sehr viel restriktiver als die in SPSS implementierte Voreinstellung von 3.00. Dies
bedeutet, daB der fiir die vorliegende Auswertung gewihlte Wert sehr viel mebr
Branchen als Ausreisser definiert. Wihrend dic Zahl der Ausreisser im ersten Fall
42 betragt, sind es im letzten Fall lediglich 12.

2 Der nicht sehr starke, aber dennoch signifikante Zusammenhang zwischen Bc“i,cbﬁ‘-
groBe und Beschaftigungsentwicklung (r = -0.33) ist ein weiterer Beleg fur die in
letzter Zeit hiufig vertretene These, daB Kleinbetriebe iiberproportional zur Schaf-
fung neuer Arbeitsplitze beitragen. Vgl. dazu beispielsweise Fritsch/Hull (1987),
Bade (1987) und Hunsdiek (1987).
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der Be§chﬁftigungsstabilitit von 0.17% fiihrt, weisen wachsende Bran-
c.hen eine um rund 41% niedrigere durchschnittliche Betriebszugeht-
ngkefltsdauer auf als stagnierende bzw. schrumpfende Branchen. Die
B.etnebsgrbﬁe ist in diesem Zusammenhang nicht nur als Indikator fur
die zunehmende Bedeutung interner Stabilisierungsstrategien, sondern
auch als Proxy fiir ein steigendes Betriebsalter interpretierbar: Je gro-
Ber - und damit in der Regel je ilter - ein Betrieb, desto héher auch die
durchschnittliche Betriebszugehorigkeitsdauer der Beschiftigten. Um-
geke}m ist der negative Einfluf} der Beschiftigungsentwicklung auf die
Betriebszugehdorigkeitsdauer im wesentlichen damit zu erkldren, dafl
w'achsende Betriebe und Branchen primdr jiingere Arbeitskrifte (mit
einer lingeren antizipierten Betriebszugehﬁrigkeitsdauer) rekrutieren.

Tabelle 31; Bestimmungsgriinde der Beschiftigungsstabilitét

Variable B SE B T
GROESSE .17071  .02793 6.111*
WACHSTUM -.40535 .03610 -11.228*
HUMANKAP -.59093  .08356 -7.072*
ALOQUOTE -.28594 .04814 -5.940*
FRAUENQ -.06228 .02110 -2.951**
KONSTANTE 5.72282  .46787 12.232*
2 *

R 100 48.1

&

. p < 0.001
p <001

e Zunahme des Anteils formal qualifi-
der Betriebszugehorigkeitsdauer
ntsprechender Anstieg des Frau-
Das unerwartete Vorzei-
damit zu erklren, daB

Wihrend eine einprozentig
zierter Arbeitnehmer einen Riickgang
um 0.59% zur Folge hat, bewirkt ein €
enanteils einen Riickgang um lediglich 0.06%.
chen der Humankapitalvariable ist vermutlich
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diese Variable weniger den Umfang (betriebs-) spezifischen, als viel-
mehr allgemeinen und damit transferierbaren Humankapitals migt’>,

Der Befund schlieBlich, daB ein einprozentiger Anstieg der Arbeits-
losenquote einen Riickgang der durchschnittlichen Betriebszugehorig-
keitsdaver um immerhin 0.29% bewirkt, relativiert zwar das Konzept
des internen Arbeitsmarktes, bedeutet aber keineswegs, daf} dieser An-
satz damit seine theoretische und/oder empirische Relevanz verliert
(vgl. dazu auch Tabelle 33): So ist der geringfiigige Riickgang der
durchschnittlichen Betriebszugeharigkeitsdauer bei steigender Ar-
beitslosenquote lediglich ein Indiz dafiir, daB3 die (partielle) Suspendie-
rung aufeinander abgestimmter Allokations- und Entlohnungsstrategien
in Rezessionsphasen weitgehend auf bestimmte Arbeitnehmergruppen
konzentriert wird. Mit der in Rezessionsphasen im allgemeinen grofe-
ren Verfiigbarkeit sozial akzeptierter Ausgliederungsmoglichkeiten von
dlteren Arbeitnehmern’® entstehen erweiterte personalwirtschaftliche
Dispositionsspielrdume, die in aller Regel dazu genutzt werden, den
Anteil der iiber 55jahrigen an der Belegschaft zu reduzieren (vgl. Ro-
senow 1989: 47). Aufgrund der engen Korrelation von Lebensalter und
Betriebszugehérigkeitsdauer bewirkt ein derartiger altersselektiver Per-
sonalabbau stets auch einen Riickgang der durchschnittlichen Beschaf-
tigungsdauer.

Im Gegensatz zur relativ unbefriedigenden Varianzaufklirung der
Variable STABILIT 148t sich die Streuung der Fluktuationsrate wei-
testgehend erkliren, denn das korrigierte BestimmtheitsmaB betrdgt
Uber 74% (vgl. Hypothesen (4.1.) bis (4.6.) und Tabelle 32)7,

& Dariiber hinaus ist dieser Befund moglicherweise auch mit der spezifischen Opera-
tionalisierung der abhingigen Variable zy erkliren, Wie beispielsweise Blossfeld
(1989) zeigt, ist das formale Qualifikationsniveau alterer Arbeitnehmer durch-
schnittlich niedriger als das jlingerer Erwerbstitiger.

L Dazu gehort z.B. die gesetzliche und/oder tarifvertragliche Einfithrung von Vorr-

hestandsrcgclungen sowie die "groBziigigerc” Gewdhrung von Erwerbs- und Berufs-
unfihigkeitsrenten. _

75 Obgieich die Variablen ALOQUOTE, WACHSTUM, GROESSE, HUMANKAP,
FRAUENQ und KONZENT mit bis zu 0.50 korrelieren, treten bei der Schatzung
der Regressionsgleichung keine gravierenden Multikollinearititsprobleme auf, denn

234



Tabelle 32: Bestimmungsgriinde der Fluktuationsrate

Variable B SE B T
aiOQUOTE .49004 .03926 12.483%
GRSHSTUM .18852 .03354 5,621%
o ESSE -.23948 .02692 ~8.898*
FRﬁANKAP -.71916 .07189  -10.003*
% UENQ -.17413 .01845 -9,439%*
KONZENT -.037177 .01286 -2.938%x
NSTANTE 6.17822 .38287 16.137*
2
R * 100 74.2
*
p < 0.001
ok
p < 0.01

tioio(;);‘“f_kt b?ispielsweise eine ."Entspannung“ der Arbeitsmarktsitua-
der ,Fl;1k.uelr'l Riickgang der Arbe1t§losenquote um 1%, einen Riickgang
kraft de Ellélonsrate um 0.-49%. Dieser l?efund relativiert die Aussage-
dad derSE' Oﬂleptes-des' internen Arbeitsmarktes, denn er impliziert,

insatz betrieblicher Stabilisierungsstrategien im wesentlichen

auf . . . . . , .
Arbeitsmarktsituationen beschrinkt bleibt, die durch einen mehr

oder weniger starken Mangel an (entsprechend qualiﬁzierten) Arbeits-

kriften gekennzeichnet sind’®.

« Die‘Tatsache, daB eine einprozentige Z
er wirtschaftlichen Konzentration) zu einem Riickgang der Fluktuati-

2gsrate um 0.24% (0.04%) fiihrt, ist ein Indiz dafiir, da8 groBe und/
er marktmichtige Betriebe bei dem Versuch, die Beschaftigungsver-

schreiten in keinem Fall den Wert von 0.5

unahme der Betriebsgrobe

die sogenannten *Tolerance-Levels” unter
(vgl. dazu Backhaus et al. 1987).

6
Dementsprechend kommt Kraft (1988) im Rahmen eciner Lﬁngsschnittstudie von

fiinfzehn Branchen des Verarbeitenden Gewerbes (1963-1983) zu dem Ergebnis,
tung als auch eine Einschrankung

gaﬁ bei hoher Arbeitslosigkeit sowohl eine Auswei
g Beschiftigung schr viel cinfacher moglich ist als bei niedriger Arbeitslosigei.
T interpretiert dies als ein Indiz daftr, daB dic einschlagigen Kﬁndigungsschulzbc—
;_t‘fnmungcn - B. des KiiSchG und des SchwbG die betricbliche Anpassungsflexibi-
tit nur unwesentlich cinschranken. Dariiber hinaus ist Zu vermuten, daB sich auch
das Arbeitnchmerverhalten mit der allgemeinen Arbeitsmarktsituaﬁon veriandert.
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haltnisse zu stabilisieren, offensichtlich erfolgreicher sind als Klein- und
Mittelbetriebe””.

Dartiber hinaus bewirkt eine einprozentige Zunahme des Anteils
qQualifizierter Arbeitnehmer einen Riickgang der Fluktuationsrate von
0.72%. Dies ist zweifellos ein Indiz dafiir, daB die betrieblichen Strate-
gien zur Sicherung von Investitionen in Humankapital vergleichsweise
erfolgreich sind.

Uberraschend ist schlieSlich weniger der Befund, daB wachsende
Branchen eine um rund 19% hghere Fluktuationsrate aufweisen als
stagnierende oder schrumpfende Branchen78, als vielmehr die Tatsa-
che, daB eine einprozentige Zunahme des Frauenanteils einen Riick-
gang der Fluktuationsrate um 0,179 bewirkt.

Zur Erklirung des bemerkenswerten Befundes, daB sowohl der An-
teil formal qualifizierter Arbeitnehmer als auch der Frauenanteil einen
negativen Einflu auf die Betriebszugehérigkeitsdauer einerseits und
die Fluktuationsrate andererseits haben, bietet sich folgende Vermu-
tung an: Wie bereits dije Analyse der Individualdaten gezeigt hat (vgl.
IV.3.13), ist die Betriebszugehérigkeitsdaver von Arbeitnehmern mit
vergleichsweise hohem allgemeinem Humankapital (Akademiker,

Dies stimmt mit den bereits zitierten Befunden von Qi (1983) iiberein und kann bei-
spielsweise daran licgen, daB} groBere Betriebe hohere Lohne und Gehalter zahlen
bzw. groBziigigere Sozialleistungen gewidhren. Vgl. dazu Briiderl /Preisendorfer
(1986), Evans/Leighton (1989), Brown /Medoff (1989) und Gerlach/Schmidt (1989).
Die moglichen Erklarungen dafiir sind vielfaltig und heterogen. Zu den Begriindun-
gen gehort z.B. der Verweis auf die unterschiedliche Qualifikation der Arbeitnch-
mer, die unterschiedlichen Arbeitsbedingungen, die unterschiedliche Betriebszuge-
hérigkeitsdauer und Fluktuation, die unterschiedlichen Anleitungs- und Kontrollko-
sten, die unterschiedliche Arbcitsproduktiﬁtﬁt, die unterschiedlichen gewerkschaftli-
chen Organisationsgrade und dje unterschiedliche Marktmacht von Betrieben.

Pleffer (1986: 311) macht dies an folgendem Beispiel deutlich: *One critical factor
affecting the median years of service in an organizations’s work force is the growth
rate both of the organization itself and the industry in which the organization ope-
rates. ... For an organization growing at a rate of even 20% per year in terms of
number of employees, haif of the people in the organization will not have WOf!“’d
there longer than four years, even assuming there is absolutely no quitting, retire-
ments, or firing”, esichts der zur Messung der Fluktuation verwendeten

"Nettoersetzungsrate” (vel. Rudolph 198¢: 260) miissen Wachstum und Turnover
demzufolge positiv korreliert sein.

78
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Semi-Professionals, Professionals, qualifizierte Angestellte in Dienstlei-
stungsberufen) allenfalls geringfiigig hoher als die unqualifizierter Ar-
beitnehmer, aber signifikant niedriger als die von Arbeitnehmern mit
vergleichsweise hohen betriebsspezifischen Qualifikationen (Fachar-
beiter, Techniker, Ingenieure, qualifizierte kaufménnische und Verwal-
tungsberufe). Vor diesem Hintergrund wird auch verstdndlich, warum
die Betriebszugehorigkeitsdauer von Frauen durchschnittlich niedriger
ist als die der Minner, denn die in den "typischen’ Frauenberufen des
tertisiren Sektors erwerbbaren Qualifikationen sind zweifellos eher zwi-
schenbetrieblich transferierbar als das in den (ménnlichen) Arbeiterbe-
rufen des Verarbeitenden Gewerbes akkumulierbare Humankapital.
Wenn dann umgekehrt eine entsprechende Analyse von Branchendaten
zu dem Ergebnis kommt, daf ein steigender Anteil formal qualifizierter
bzw. weiblicher Arbeitnehmer einen negativen EinfluB auf die Fluktua-
tionsrate hat, dann legt dies den SchiuB nahe, daB die Angehdrigen die-
ser beiden Arbeitnehmergruppen {iberdurchschnittlich hiufig "mittlere”
Betriebszugehorigkeitsdauern aufweisen.

Tabelle 33: Bestimmungsgriinde der Arbeitslosenquote

Variable B SE B T
HUMANKAP -.99699 .07550 -13.205*
WACHSTUM -.32925 .03874 -8.498*
GROESSE -.28067 .03074 -9,129*
FRAUENQ -.08125 .02275 -3.572*
KONZENT -.03401 .01601 =2.124%*%*
KONSTANTE 6.87112 . 34016 20.200*
2

R » 100 48.3

* p<.o0l

*** p< .05

Der Befund, daB die Situation auf dem externen Arbei_tsmarkt
sowohl die Betriebszugehorigkeitsdauer als auch die Fluktuationsrate
beeinfluBt, ist seinerseits einzuschrinken. Wie aus Tabelle 33 hervor-
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geht, wird die Hohe der Arbeitslosenquote im groBen und ganzen durch
dieselben Variablen beeinfluBt wie die Betriebszugehorigkeitsdauer
und die Fluktuationsrate.

So kann die Tatsache, daB eine einprozentige Zunahme der Be-
triebsgroBe (der Konzentration) einen Riickgang der Arbeitslosenquote
um 0.28% (0.03%) zur Folge hat, durchaus als ein Beleg fiir das iber-
durchschnittliche "personalpolitische Integrationspotential" (Weimer
1983: 128) groBerer und marktméchtigerer Betriebe interpretiert wer-
den. Eine einprozentige Zunahme des Anteils formal qualifizierter Ar-
beitnehmer hat einen Riickgang der Arbeitslosenquote in gleicher
Hohe zur Folge; in wachsenden Branchen ist die Arbeitslosenquote um
rund ein Dirittel niedriger als in stagnierenden bzw. schrumpfenden
Branchen.

Der Befund, daB ein einprozentiger Anstieg des Frauenanteils zu ei-
nem Riickgang der Arbeitslosenquote um 0.08% fiihrt, ist moglicher-
weise damit zu erkldren, daB Frauen - wie auch andere "Problemgrup-
pen” des Arbeitsmarktes - einerseits zwar tiberproportional von Ar-
beitslosigkeit betroffen sind, aber andererseits auch iiberproportional
von einer Beschiftigungszunahme profitieren.

Interpretiert man die standardisierten Regressionskoeffizienten als
"Pfadkoeffizienten" (vgl. dazu die in FuBnote 80 angegebene Literatur),
dann 148t sich anhand der Regressionschitzungen das in Abbildung 7
enthaltene komplexe "Pfadmodell” spezifizieren. Diese graphische Dar-
stellungsweise hat im wesentlichen zwei Vorziige: Zum einen 14Bt sich
damit neben dem direkten EinfluB der erklirenden Variablen auch der
indirekte EinfluB weiterer Variablen veranschaulichen und zum ande-
ren lassen sich die Wechselwirkungen zwischen den unabhidngigen Va-
riablen darstellen.

Dabei wird deutlich, daB lediglich die Beschiftigungsstabilitit und
die Fluktuationsrate einen direkten EinfluB auf die Schwerbehinder-
tenquote haben’, wobei der Einflu der erstgenannten Variable mit
einem Beta-Koeffizienten von +0.76 um etwa das Zweieinhalbfache
groBer als der der letztgenannten mit -0.31. Von den iibrigen Variablen

® pa es sich bei den Pfadkoeffizienten um standardisierte Regressionskoeffizienten
handelt, sind sie direkt miteinander vergleichbar,
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haben nur die Arbeitslosenquote, die Beschiiftigungsentwicklung und
die BetriebsgroBe einen nennenswerten indirekten Einfluf auf die
Schwerbehindertenquote. Wiahrend der FinfluB der beiden erstgenann-
ten Variablen negativ ist und zwischen -0.35 (ALOQUOTE) und -0.38
(WACHSTUM) betrigt, hat die letztgenannte Variable einen indirekt
positiven EinfluB von +0.38 (GROESSE). Dabei fallt auf, daB der indi-
rekte Einflug dieser Variablen stérker ist als der direkte EinfluB der
Variable FLUKTUAT. Der Anteil formal qualifizierter Arbeitnehmer
hat demgegeniiber lediglich einen vergleichsweise geringen indirekten
EinfluB von -0.07, die wirtschaftliche Konzentration von +0.06 und die
Frauenquote sogar nur von + 0.03%0.

Die die Betriebszugehorigkeitsdauer (STABILIT) determinierenden
Variablen haben von zwei Ausnahmen abgesehen (ALOQUOTE,
KONZENT) sowoh! einen direkten als auch einen indirekten EinfluB
auf diese Variable. Die Arbeitslosenquote hat lediglich einen direkten
(-0.29), die Konzentration nur einen indirekten Einflu8 (+0.03). Auf-
fallend ist, das die Variablen HUMANKAP und WACHSTUM einen
negativen direkten, aber einen positiven indirekten EinfluB haben, s0
da8 sich die beiden Einfliisse teilweise aufheben. Dadurch ergeben sich
Pfadkoeffizienten von -0.16 (HUMANKAP) und -0.38 (WACHSTUM).
Umgekehrt verhilt es sich bei der Variable FRAUENQ: Einem indi-
rekt positiven Einflu steht ein direkt negativer gegeniiber; der "Saldo”
dieser beiden GréBen ergibt einen Koeffizienten vor -0.07. Lediglich
die GROESSE hat einen direkt und indirekt positiven EinfluB auf die

Betriebszugehorigkeitsdauer (insgesamt +0.41).

pretiert. Zu ihrer Berechnung und Bedeutung vgl. Asher
setzungen, der Anwendbarkeit
Bielby/Hauser (1977), Berk (1988),
Nygreen (1972).
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Die Fluktuationsrate schlieBlich wird durch die Variablen
HUMANKAP, GROESSE, KONZENT, FRAUENQ, WACHSTUM
und ALOQUOTE direkt und iiber die letztgenannte Variable durch die
fiinf erstge;nannten susitzlich indirekt beeinfluft. Die Koeffizienten be-
gflgen zwischen -9.54 bzw. -0.55 (Summe aus direktem und indirektem

influB der Variablen HUMANKAP bzw. GROESSE) und +0.03
é‘ngHSTUM)- Die Koeffizienten der Variablen KONZENT und
UENQ liegen mit -0.16 und -0.33 zwischen den oben genannten

Extremwerten.
Die Arbeitslosenquote als die wesentliche intervenierende Variable

wird am stirksten durch die Variable HUMANKAP beeinfluBt (-0.51),
ge.folgt von der GROESSE (-0.46) und dem WACHSTUM (-0.39). Der
EinfluB von FRAUENQ (-0.14) und KONZENT (-0.12) betrigt dem-
gegeniiber nur etwa ein Viertel bis ein Drittel des Einflusses der erst-

genannten Faktoren.
Die Hypothesen (3.1.) bis (3.3.) und (4.1.) bis (4.6.) gelten als besta-

tigt, wenn der Pfadkoeffizient das postulierte Vorzeichen hat und wenn

der Betrag des Koeffizienten groBer als 0.10 ist. Als falsifiziert gilt eine

Hypothese, wenn der Koeffizient nicht das erwartete Vorzeichen hat. In
eichen, Betrag des Koeffizienten

den restlichen Fallen (erwartetes VoIz
kleiner als 0.10) 148t sich demgegeniiber keine zuverldssige Aussage
treffen. Aufgrund der empirischen Befunde sind demzufolge die Hypo-

thesen (3.1.) und (3.2.) als bestatigt anzuschen, wohingegen Hypothese

(3.3.) als falsifiziert abzulehnen ist.
Auch die Hypothesen (4.1.) und (4.3.) werden vollstindig, (4.2.),

(44) und (4.5.) hingegen lediglich teilweise bestitigt. Bei (4.2.) ist be-
ziiglich der Teilhypothese zur Beschaftigungsstabilitat keine definitive

Aussage moglich, bei (4.4.) beziiglich der Teilhypothese zur Fluktua-

tion. Demgegeniiber wird bei (4.5.) die Teilhypothese Zur Beschafti-
gungsstabilitit falsifiziert. Vollstindig falsifiziert wird demgegeniiber
(4.6.), denn der Franenanteil hat weder den postulierten EinfluB auf die

Beschiftigungsstabilitét noch auf die Fluktuationsrate. Von den in
(4.1.) bis (4.6.) enthaltenen zwolf Teilhypothesen werden insgesamt sie-
rt. In lediglich zwei Fillen ist keine

ben bestitigt und nur drei falsifizie
definitive Aussage moglich.

241



Zusammenfassend wird deutlich, daB die Schwerbehindertenquote
direkt zwar nur von Beschiftigungsstabilitdt und Fluktuation abhingt,
daB aber betriebsinterne und -externe Faktoren, wie z.B. die Grofe, die
Situation auf dem externen Arbeitsmarkt und die allgemeine Beschifti-
gungsentwicklung einen zumindest mittelbaren EinfluB auf die Istquote
haben, der teilweise sogar stiirker ist als der direkte EinfluB der beiden
erstgenannten Faktoren.

Dies bedeutet, daB die Nichtbeschiftigung Schwerbehinderter
ebenso wenig das Resultat einer "diskriminierenden" Personalpolitik
darstellt, wie die Ubererfiillung der gesetzlichen Pflichtquote ein Indiz
fir besondere Gesetzestreue oder gar Philantropie ist. Da die Beschif-
tigung Schwerbehinderter insbesondere fiir die "Ubererfiiller” zumin-
dest arbeitskostenneutral, wenn nicht gar arbeitskostensenkend ist und
die betriebliche Istquote im wesentlichen eine Funktion von durch-
schnittlicher Betriebszugehorigkeitsdauer und Fluktuationsrate dar-
stellt, ergeben sich personalpolitische Dispositionsspielrdume fiir be-
triebliche Investitionen in Organisationskapital insbesondere in Betrie-
ben mit vergleichsweise hoher Beschiftigungsstabilitit bei gleichzeitig
niedrigem Schwerbehindertenanteil. Dazy gehoren insbesondere €x-
pandierende (Dienstleistungs-)Betriebe in den Bereichen Banken und
Versicherungen, Verkehr und N achrichtentibermittlung sowie im GroB-
und Einzelhandel. Aus kiirzlich durchgefiihrten Fallstudien geht bei-
spielsweise hervor, da8 jedoch gerade in diesen Bereichen eine starke
Ungleichverteilung bzw. "Polarisierung” der Schwerbehindertenbeschaf-
tigung festzustellen ist: Wihrend die 6ffentlich-rechtlichen und genos-
senschaftlichen Banken und dje Niederlassungen einiger Kaufhausket-
ten die Pflichtquote teilweise weit uberschreiten, tendiert der Schwer-
behindertenanteil bei den meisten Privatbanken und anderen Kauf-
hausketten gegen Null. Da weder die okonomisch-strukturellen
(Rahmen-)Bedingungen, noch die konkreten Arbeits(platz)bedingun-
gen zwischen unterschiedlichen Banken und Kaufhiusern systematisch
variieren, ergeben sich hier Ansatzpunkte sowohl fiir die betriebliche

Personalpolitik als auch fiir die staatliche Arbeitsmarktpolitik zugun-
sten Schwerbehinderter.
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V. Zusammenfassung und Ausblick

1. Umfang und Bestimmungsgriinde der Schwerbehindertenbeschéf-
tigung

Ausgehend von der Beobachtung, daB die iiberwiegende Mehrheit der
privaten und offentlichen Arbeitgeber in der Bundesrepublik Deutsch-
land ihrer gesetzlichen Verpflichtung zur Beschiftigung Schwerbehin-
derter entweder gar nicht oder nur teilweise nachkommt, verfolgte die
vorliegende Arbeit eine doppelte Zielsetzung;

Bezugnehmend auf die These von der "Polarisierung der Schwerbe-
hindertenbeschiftigung" und unter Riickgriff auf das Konzept des in-
ternen Arbeitsmarktes thematisierte der theoretische Teil (mogliche)
Bestimmungsgriinde der betrieblichen Personal- und Organisationspoli-
tik im allgemeinen und der betrieblichen (Nicht-)Beschftigung
Schwerbehinderter im besonderen. Unter der Annahme, da8 die Un-
ternehmen angesichts einer riskanten Umwelt Arbeits- und Organisati-
onskosten zu minimieren versuchen, wird die "Doppelfunktion” interner

Arbeitsmiérkte zum Gegenstand der Analyse: In dem Mafe, in dem die
Minimierung dieser Kosten nicht nur eine Minimierung der Rekrutie-
rungs-, Qualifizierungs- und Lohn- bzw. Gehaltskosten, sondern auch
eine Minimierung der Motivations- und Kontrolikosten erfordert, er-
leichtern stabile Beschiftigungsverhaltnisse, innerbetriebliche Mobili-
titsketten und Entlohnungssysteme, die an der Betriebszugehorigkeits-
dauer orientiert sind, die Entstehung langfristig effizienter Kooperati-

ons- bzw. Vertrauensbeziehungen. Vor diesem Hintergrund wird die

Weiterbeschiftigung schwerbehinderter Arbeitnehmer als das "Kuppel-
produkt” einer Arbeitskriftestrategie der Internalisierung interpretiert.
Demzufolge ist zu vermuten, daB sowohl die Erfiillung als auch die
Umgehung der Bestimmungen des SchwbG im Einzelfall dkonomisch
kalkuliert ist, d.h. daB in Betricben mit einer hohen Istquote die Be-
schéftigung Schwerbehinderter in aller Regel kostengiinstiger ist als in
Betrieben mit einer niedrigen Istquote: In dem MaBe, in dem jiingere
und abwanderungsfahige Arbeitnehmer  die Weiterbeschiftigung
Schwerbehinderter als ein Indiz fiir die langfristige und riicksichtsvolle
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Nutzung der Arbeitskraft interpretieren (kénnen), kommt es c.p-
sowohl zu einem Riickgang arbeitnehmerinduzierter Fluktuation (und
damit auch der entsprechenden Kosten) als auch zu einem Anstieg von
Leistungsbereitschaft und Loyalitit der Beschiftigten (und damit zu ei-
nem Riickgang von Kontroll- und Motivationskosten).

Unter der Annahme, da sowohl die "Opportunitiitskosten des Ver-
tragspartnerwechsels" als auch die "Opportunititskosten der Sicher-
stellung der Arbeitsvertragserfiillung" (vgl. Buttler/Ulrich 1989: 326)
mit spezifischen Branchen- und Betriebsmerkmalen, wie beispielsweise
der BetriebsgroBe und der Stellung auf den relevanten Absatz- und Be-
schaffungsmirkten, kovariieren, wurde im empirischen Teil versucht,
die Beschiftigungssituation Schwer- und Nichtbehinderter vergleichend
zu analysieren und die Bestimmungsgriinde der (Nicht-)Beschiftigung
Schwerbehinderter zu ermitteln. Da es bislang kaum Betriebsdaten
gibt, die eine entsprechende quantitative Analyse erlauben, muBte vor-
wiegend auf vergleichsweise disaggregierte Branchendaten aus der
amtlichen Statistik sowie auf eigens erhobene Individualdaten bzw. auf
Individualdaten aus der Umfrageforschung zuriickgegriffen werden.
Trotz der Heterogenitit des verfligbaren Datenmaterials wird dabei
deutlich, daB die relative Bedeutung interner Arbeitsmirkte (die sich in
einer durchschnittlich hohen Betriebszugehorigkeitsdauer und einer ge-
ringen Fluktuationsrate nicderschléigt) mit verschiedenen betriebsinter-
nen und -externen Faktoren, wie z.B. der Betriebsgrofe, dem Anteil
qualifizierter Arbeitnehmer und der Arbeitslosenquote korreliert und
dal der Umfang der Schwerbehindertenbeschéiftigung im wesentlichen
von der relativen Bedeutung interner Arbeitsmirkte abhingt.

Auch der anhand der Individualdaten ermittelte Befund, daB
schwerbehinderte Arbeitnehmer eine signifikant héhere Betriebszuge-
hérigkeitsdauer aufweisen als Nichtbehinderte, ist ein Indiz dafiir, da8
Schwerbehinderte liberwiegend in Branchen und Betrieben weiterbe-
schaftigt werden, in denen die aufeinander abgestimmten Rekrutie-
rungs-, Qualifizierungs- und Entlohnungspraktiken interner Arbeits-
mirkte eine Stabilisierung individueller Erwerbskarrieren und Berufs-

verldufe und damit gleichzeitig eine Reduktion von Arbeits- und Orga-
nisationskosten bewirken,



‘ Da arbeitgeberseitige Kiindigungen Schwerbehinderter offensicht-
lich ebenso konjunkturabhéngig sind wie die Entlassung Nichtbehinder-
tef und die Betriebszugehorigkeitsdauer Schwerbehinderter sehr viel
stirker von deren Qualifikationsniveau als von der Wirksamkeit des be-
sonderen Kiindigungsschutzes abhangt, 148t sich die vielfach geduBerte
These von der faktischen "Unkiindbarkeit’ Schwerbehinderter und der
Dysfunktionalitdt des Kiindigungsschutzes kaum anfrecht erhalten.

. Dariiber hinaus machen die empirischen Befunde deutlich, daB die
n .der Literatur gelegentlich vertretene These, schwerbehinderte Ar-
beitnehmer wiirden diskriminiert, ebenfalls empirisch kaum haltbar ist:
Zum einen hat der Gesundheitszustand offensichtlich keinerlei EinfluB
a1‘1f das monatliche Bruttoeinkommen, d.h. eine "Einkommensdiskrimi-
nferung" Schwerbehinderter 18t sich nicht nachweisen. Zum anderen
%1bt es auch fiir die These einer "Beschéiftigungsdiskriminierung" keine
iiberzeugenden empirischen Belege, denn die Unterreprisentation
SCh\fverbehinderter in Angestelltenberufen ist weniger mit einer syste-
H.latISChell Benachteiligung dieser Personengruppe im Erwerbsleben als
V.lelmehr mit der unterschiedlichen Alters-, Geschlechts- und Qualifika-
tionsstruktur schwer- und nichtbehinderter Arbeitnehmer zu erkldren.
Auch wenn die verfiigbare empirische Evidenz somit iiberwiegend ge-
g§n die These einer Diskriminierung Schwerbehinderter spricht, stellen
die im Vergleich zu den (im Durchschnitt jiingeren und qualifizierte-
ren) Nichtbehinderten signifikant niedrigeren Wiedereingliederungs-
chancen arbeitsloser Schwerbehinderter eine Herausforderung fur die

staatliche Arbeitsmarktpolitik dar.
htige und zuriickhaltende Inter-

Obgleich die Datenlage eine vorsic
helegt, bleibt festzuhalten, da

pf‘etation der empirischen Befunde na
die Ergebnisse eine - gegeben die Art und Qualitét der verfiigbaren Da-

ten - weitgehende Bestdl
beitsmarktes abgeleiteten Hypothesen

e 6,2

_?Sﬂf{w_bgggﬁﬁwﬁ"ﬁ: Sofern die Weiterbeschaftigung Schwerbehinderter
sowohl den betrieblichen Interessen an einer Minimierung der Arbeits-
und Organisationskosten als auch den Reziprozititserwartungen der
Belegschaft entspricht, ist eine gezielte "Ausgliederung” oder "Diskri-
minierung” Schwerbehinderter wenig wahrscheinlich.

W in-
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2. Arbeitsmarktpolitische Implikationen

Theoretische Analyse und empirische Uberpriifung haben gezeigt, daB
gesetzliche Eingriffe in die betriebliche Personal- und Beschiftigungs-
politik nicht notwendigerweise die intendierten Konsequenzen zeitigen
miissen. Die aufgrund dieser Diskrepanz zwischen Gesetzesnorm und -
wirklichkeit zu konstatierenden "Wirkungsdefizite" (Nichterfiillung der
Pflichtquote bei gleichzeitg iiberdurchschnittlicher Arbeitslosenquote
Schwerbehinderter) kénnen durchaus verschiedene Ursachen haben: "...
derartige Eingriffe werden einerseits nicht automatisch wahrgenom-
men; andererseits werden sie dort, wo man sie wahrnimmt, nicht auto-
matisch beriicksichtigt, und schlieBlich erfolgen dort, wo sie Beachtung
finden und Reaktionen hervorrufen, diese Reaktionen durchaus nicht
zwangsldufig in die gewiinschte Richtung, sondern hiufig in Form von
Ausweichstrategien" (Semlinger 1989: 213).

Angesichts der Tatsache, daB normativer Druck und finanzielle An-
reize die Erfiillung der gesetzlichen Verpflichtungen ebenso wenig
sicherzustellen vermégen wie eine "aktive Gesetzesimplementation” in
Form von Werbung fiir die vorhandenen Unterstiitzungsangebote (vgl.
Semlinger 1989: 213), liegt es nahe, die vom SchwbG vorgesehene Ein-
bindung der "betrieblichen Helfergruppen" _zu verstirken. Wie die
Analyse der verfiigbaren Betriebsdaten gezeigt hat, weisen Betriebe
und Dienststellen mit gewihlten Arbeitnehmervertretungen im Durch-
schnitt eine signifikant hohere Istquote auf als Betriebe und Dienst-
stellen ohne entsprechende Interessenvertretungsorgane. Da die
Hauptfiirsorgestellen zumindest in Betrieben und Dienststellen mit
mindestens fiinf Schwerbehinderten unmittelbar auf die Wahl eines
Vertrauensmannes (und damit mittelbar auch auf die Wahl eines Be-
triebs- bzw. Personalrates) hinwirken konnen, bietet sich hier ein An-
satzpunkt fiir eine erfolgversprechende Arbeitsmarktpolitik zugunsten
Schwerbehinderter. Dariiber hinaus sollte - nicht zuletzt im Interesse
der "Outsider”, d.h. der arbeitslosen Schwerbehinderten - auch in Be-
trieben mit einer geringeren Zahl von Schwerbehinderten auf die Wahl
entsprechender Interessenvertretungen hingewirkt werden. Da die Be-
triebs- und Personalrite bzw. Vertrauensleute nicht nur interne, son-



dern auch externe Rekrutierungen Schwerbehinderter in aller Regel
fordern und haufig auch Entlassungen verhindern (kénnen), bleibt zu
priifen, inwiefern diese Organe der betrieblichen Mitbestimmung nicht
als gesetzesvollzichende Instanzen titig werden konnen. Dies setzt al-
lerdings (neben einer "flichendeckenden’ Verbreitung) voraus, daf3 die
Arbeitnehmervertreter zur Teilnahme an den Schulungsveranstaltun-
gen der Hauptfiirsorgestellen, Gewerkschaften und Behindertenver-
bénde motiviert und sodann entsprechend informiert werden (kénnen).
Wie die Jahresberichte der Arbeitsgemeinschaft der Deutschen Haupt-
fiirsorgestellen (1989: 125) zeigen, betrigt der Anteil der Betriebs- und
Personalrite an den Teilnehmern dieser Veranstaltungen jedoch ledig-
lich zwischen 16% (1988) und 20% (1987).

Die sowohl von den Hauptfiirsorgestellen als auch von der Arbeits-
verwaltung héufig praktizierte "Vernachlissigung” insbesondere der Be-
triebs- und Personalrite, aber auch der Vertrauensleute ist vermutlich
eine Ursache fiir die bislang unbefriedigend groBe Diskrepanz zwischen
Norm und Wirklichkeit des SchwbG. So gibt beispielsweise die tiber-
wiegende Mehrheit der Vertrauensleute an, "selten" oder "nie” Kontakt
zur Hauptfiirsorgestelle und zum Arbeitsamt zu haben (vgl. Alberding
1983: 69) und nur eine Minderheit bezeichnet ihre Zusammenarbeit
mit den beiden Stellen als “gut" (vgl. Breetz/Deecke 1989: 30). Da be-
reits die Arbeitgeber ihre Informations- und Beteiligungsrechte gegen-
ber den Arbeitnehmervertretungen offensichtlich nur sehr unzurei-
chend erfiillen (vgl. Breetz/Deecke 1989: 26-28), sind Hauptfiirsorge-
Stellen und Arbeitsverwaltung gefordert, dieses Defizit auszugleichen.
Ob dies jedoch mit dem Selbstverstindnis der beiden Institutionen zu

vereinbaren ist, bleibt zu priifen.

3. Rechtspolitische Konsequenzen der Analyse: Abschaffung des
SchwbG?

Wie die empirische Analyse ergeben hat, beschiftigt ein Teil der Be-
triebe schwerbehinderte Arbeitnehmer unabhingig von gesetzlichen
Bestimmungen, wihrend gleichzeitig die Mehrheit der Betriebe die Be-
schiftigungsverpflichtungen und  Bestandsschutzregelungen  des

247



SchwbG zumindest teilweise zu umgehen versucht. In beiden Fillen ist
den einschligigen Regelungen des SchwbG somit allenfalls eine geringe
Wirksamkeit zu bescheinigen. Gleichwohl ist ein Verzicht auf entspre-
chende gesetzliche Regelungen nicht anzuraten:

Zum einen benachteiligt eine Abschaffung der Quotenregelung und
der Ausgleichsabgabe jene Arbeitgeber, die ihrer (sozial- und arbeits-
marktpolitischen) Verpflichtung zur (Weiter-)Beschiftigung Schwerbe-
hinderter ganz oder zumindest {iberwiegend nachkommen. Statt die
Quotenregelung und die Ausgleichsabgabe abzuschaffen, sollte viel-
mehr iiber eine (angemessene) Erhéhung der Ausgleichsabgabe (und
eventuell iiber deren Dynamisierung) nachgedacht werden. Angesichts
der fiir 1984 ermittelten zusdtzlichen Lohn- und Gehaltskosten von
rund 3.500 DM pro Jahr und beschiftigten Schwerbehinderten hitte die
Ausgleichsabgabe bereits damals rund 300 DM pro Monat und unbe-
setzten Pflichtplatz betragen miissen, um die gegen die Beschiftigungs-
pflicht verstoBenden Betriebe adiquat "sanktionieren" zu konnen. An-
gesichts der seitdem zu verzeichnenden Lohn- und Gehaltssteigerungen
miifte die Ausgleichsabgabe derzeit rund 400 DM pro Monat betragen.
Selbst dieser Betrag ist aber nur dann ausreichend, wenn zugleich die
steuerliche Absetzbarkeit der Abgabe entfallt.

Zum anderen verschlechtert eine Abschaffung des Kiindigungs-
schutzes lediglich die Rechtsposition beschiftigter Schwerbehinderter,
ohne jedoch die Vermittlungschancen arbeitsloser Schwerbehinderter
zu verbessern. Vermutlich beeinfluBt der erweiterte Kiindigungsschutz
die (Wieder-)Beschiftigungsschancen Schwerbehinderter sehr viel we-
niger als die angesichts der hohen Arbeitslosenzahlen gegebene Ver-
figbarkeit gesunder Stellenbewerber. Die vergleichsweise starke nega-
tive Korrelation zwischen den Arbeitsvermittlungen von Schwerbehin-
derten und der allgemeinen Arbeitslosenquote auf der Ebene der 142
bundesdeutschen Arbeitsamtsbezirke im Jahre 1987 (r=-0.52) stiitzt
diese Hypothese nachhaltig?.

Dariiber hinaus ist zu vermuten, da8 eine nicht genau quantifizier-
bare Zahl an Kiindigungen Schwerbehinderter aufgrund der gesetzli-

1 Eigene Berechnungen auf der Grundlage von Daten der Bundesanstalt fiir Arbeit.
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ilril‘lafegelunger} des SchwbG unterbleibt. Ein Indiz dafiir ist der hohe
- Sl von Arb.eltgebern, die angeben, aufgrund dieser Bestimmungen
ei Schwerbehinderten vermehrte Versuche zur Weiterbeschiftigung
zu unternehmen als bei Nichtbehinderten, wenn der jeweilige Arbeits-
platz gefahrdet ist (rund 60%). Da rund 70.000 (von 110.000) anzeige-
gﬂlchtlge Arbeitgeber Schwerbehinderte beschiiftigen, bedeutet dies,
'aB man zumindest bei rund einem Drittel (40.000) aller Arbeitgeber
eine verhaltensbeeinflussende Wirkung der Kiindigungsschutzbestim-
mungen unterstellen kann?,
SChYIV;Lterh.in ist zu berﬁcksichtigen,. daB die gesetzlichen Kiindigungs-
y estimmungen des SchwbG ein durchaus geeignetes (sozialpoli-
isches) Instrument zur Minimierung der Einkommenseinbuen auf-
grund von (Dauer-)Arbeitslosigkeit darstellen: Wihrend das Verhiltnis
V9n arbeitgeberseitigen Kiindigungen Zzu Aufhebungsvertragen bel
nichtbehinderten Arbeitnehmern etwa 15:1 betrdgt, liegt es bei
Schwerbehinderten bei etwa 1:1. Rund ein Drittel der arbeitslosen
Schwerbehinderten ist alter als 55 Jahre und damit noch maximal fiinf
Jz.lhre vom Erreichen des Rentenalters entfernt; dementsprechend sind
d_le Wiederbeschiftigungschancen dieser Arbeitnehmer minimal. Ange-
smhts. einer durchschnittlichen Abfindungssumme von rund 24.000 DM
(ermittelt fiir das Jahr 1984) halten sich fiir diese Arbeitnehmer zumin-
dFSt die finanziellen Folgen des Arbeitplatzvcrlustes in Grenzen. Ohne
einen erweiterten Kiindigungsschutz waren die monetiren Konsequen-
zen der Arbeitslosigkeit sehr viel gravierender, denn in diesem Fall
wire die Zahl der Aufhebungsvertrage sweifellos ungleich geringer.
Angesichts der Tatsache, daB bereits die letzte Novellierung des
§chwa von 1986, die wesentliche Forderungen der Arbeitgeber bzw.
ihrer Verbiinde beriicksichtigte (z.B. die partielle Suspendierung des

erweiterten Kiindigungsschutzes
Arbeitslosenquote Schwerbehinderter b
henden "Deregulierung” ebenso wenig
lungszahlen zu erwarten wie von einer v
SchwbG.

eine Zunahme der Vermitt-
ollstiindigen Abschaffung des

2 L.
Eigene Berechnungen auf der Grundlage des von Alberding (1983: 63) présentiertcn

Datenmaterials.
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Dies bedeutet jedoch keineswegs, daB gesetzliche Regelungen wie
das SchwbG die Aushandlungsprozesse zwischen Arbeitgeber und Ar-
beitnehmern unbeeinfluft lassen: Diskriminierungsverbote, Kiindi-
gungsschutzbestimmungen und Beschiftigungspflichten "konstituieren
Verfiigungsrechte, welche die Verhandlungsposition in Untemehme'n
beriihren, nicht notwendig als bindende Restriktionen, sondern weil sie
die Verhandlungsmasse und deren Ausgangsverteilung verdndern’
(Sadowski 1991). Damit stellt sich zunichst die Frage nach der Beeir}-
fluBbarkeit von Verhalten iiber Strafen und Subventionen. Wesentli-
cher ist in diesem Zusammenhang jedoch die Frage, wie in der mikro-
politischen Arena des Betriebes Legitimitit und Stabilitit erreicht wer-
den konnen (vgl. Sadowski/Frick 1990: 167).

Die in 6konomischen Arbeitsrechtsanalysen bislang weitgehend ver-
nachlassigte Einsicht, daB die Funktionsfihigkeit des Arbeitsmarktes
der politischen Gestaltung bedarf, sollte sich gerade anhand des
SchwbG beispielhaft dokumentieren lassen. Entsprechende Analysen
liegen jedoch bislang allenfalls in Ansitzen vor.
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Tabelle Al: Arbeitgeber und Beschiftigungspflicht

Jahr [Arbeitgeber darunter
mit mehr als|Arbeitgeber, die Beschiftigungspflicht
15 Arbeits-
plitzenl! vollstindig |unvollst. |nicht nach -
nachkommen nachkommen kommen
insges. {in %)insges.|in %|insges.|in %
1982 117.570 30.857 |26.2(49.413 |42.0({37.300 |31.7
1983 111.287 27.405 |24.6(47.732 {42.9(36.150 |32.5
1984 117.813 26.469 122.5(51.124 {43.3(40.220 |34.1
1985 117.123 24.042 [20.5]51.494 |44.0{41.587 |35.5
1986 110.161 25.169 (22.8(48.129 |43.7[36.863 |33.5
1987 110.399 24.013 (21.8(48.802 {44.2(37.584 |34.0

1 Ohne Arbeitgeber, die im Berichtsmonat keine oder weniger als sechzehn Ar-
beitsplitze besetzt hatten.

Quelle:

Bundesanstalt fiir Arbeit, 11b3

Tabelle A2: Pflichtplitze, besetzte und unbesetzte Plitzel

Jahr |zu besetz. |besetzte|iiber insgesamt unbe-
Pflicht- Pflicht-|Pflicht~ |[besetzte setzte
platze plétze satz Plitze Pflicht-

hinaus platze
besetzte
Pldtze

1982 1.023.153 786.639; 212.799 999.4138 236.518

1983 994.110 761.774| 181.540 943.314 232.336

1984 1.014.097 749.139| 144.548 893.687 264.958

1985| 1.025.933 731.287| 122.516 853.803 294.646

1986 974.268 707.969| 132.682 840.651 266.299

1987 986.469 699.315| 121.791 821.106 287.154

1 Bei Arbeitgebern mit mehr als fiinfzehn Arbeitsplitzen. EinschlieBlich der zusitz-
lich besetzten Plitze durch Mehrfachanrechnungen.

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit, ITb3
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Tabelle A3: Schwerbehindertenquote nach Wirtschaftsabteilungen

und Betriebsgrofenklassen

Jahr
Branche 1982 ]1983]1984 1985(1986]1987
.4
Land- und Forstwirtschaft 3.9 4.0| 3.5 3-2 ;.I g 3
Energie und Bergbau 11.0]10.7 -9.4 9.2 5-3 5'1
Verarbeitendes Gewerbe 6.3 6.0 5.5 5- 3.2 3.2
Baugewerbe 3.5| 3.4) 3.2 3 3.8 3.5
Handel 4.2] 4.1 3.8 3.6 5'0 5.1
Verkehr und Nachrichten 5.4| 5.3 5.2 i'g 4‘3 4:1
Banken und Versicherungen | 4.8 4.51 4.3 4.3 4.6 4.5
Dienstleistungen, a.n.g. 4.9| 4.9| 4.6 5-4 5’4 5 4
Org. ohne Erwerbscharakter 6.3| 6.2| 5.8 5-5 6.7 6.3
Offentlicher Dienst 72.3| 7.2| 6.8 6. .

GréBenklasse (Beschdftigte)

|

16 bis unter 30
30 bis unter 100
100 bis unter 300
300 bis unter 500
500 bis unter 1.000
1.000 bis unter 10.000
10.000 bis unter 50.000
50.000 bis unter 100.000
100.000 und mehr
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Tabelle A4:  Beschiftigungspflichtige Arbeitgeber ohne Schwerbehin-
derte

Jahr1

Branche 1982119831984 {1985/1986/1987

Land~ und Forstwirtschaft 38.8(40.1)/41.6|42.6|36.7(37.0

Energie und Bergbau 11.1(10.9f11.4}12.2(12.3(13.8
Verarbeitendes Gewerbe 25.7126.4(28.0(29.2]25.626.2
Baugewerbe 39.9141.9(42.4;43.6{39.7(39.8
Handel 32.0(33.4(35.3(36.6(33.5(34.7

Verkehr und Nachrichten 37.8|38.8/41.1/41.8{41.1|41.5
Banken und Versicherungen |26.4(26.8|28.8(|30.2(29.0!29.0
Dienstleistungen, a.n.qg. 32.2|33.3(35.0{36.7!32.9|33.6
Org. ohne Erwerbscharakter|18.1 17.9120.0(20.3(20.9(21.3
Offentlicher Dienst 6.9| 6.8| 7.5{ 8.5| 9.2| 9.5

Groflenklasse (Beschiftigte)

16 bis unter 30 51.5(52.9(54.4/56.0(53.3(53.9
30 bis unter 100 24.4|25.3(26.9(28.8{27.1]27.9
100 und mehr 2.0{ 2.0 2.5{ 2.9 2.9 3.4
insgesamt 29.6]30.6(32.1133.3({30.0/30.6

1 Angaben in Prozent der Arbeitgeber der jeweiligen Branche bzw. BetriebsgroBen-
klasse

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit, IIb3
Eigene Berechnungen
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Tabelle A7: Typisierung der Wirts

triebszugehorigkeitsdauer und der Fluktuationsrate

chaftsabteilungen anhand der Be-

Cluster 1: Unterdurchschnittliche
?etriebazugehﬁrigkeitsdauer und
iberdurchschnittliche Fluktuations-
rate

schwerbehin-
dertenquote
(1982-1986)
in Prozent

Landwirtschaft, und Tierhaltung
Garten- und Weinbau

Forst- und Jagdwirtschaft

Fischerei und Fischzucht
Gewinnung/Verarb. von Steinen/Erden
Schlosserei/Schweisserei/Schleiferei
Stahl-, Leichtmetall- und Behdlterbau
Montage/Reparatur techn. Anlagen
Herstellung von Kraftréddern/-motoren
Reparatur von Kfz und Fahrradern
Sige-, Imprignier- und Furnierwerke
Sonstige Holzbe- und -verarbeitung
Ledererzeugung und -verarbeitung
Bekleidungsgewerbe, Nihereien
Polsterei und Dekorateurgewerbe
Herstellung von Nahrungsmitteln
Herstellung von Siifiwaren
Schlachterei und Fleischverarbeitung
Bauhauptgewerbe

Zimmerei und Dachdeckerei

Ausbau- und Bauhilfsgewerbe

Grof~ und Einzelhandel
StraBenverkehr

Schiffahrt, Wasserstrafen und Hafen
Spedition, Lagerei und Kithlhduser
Luftfahrt und Flugpldtze, etc.
Gaststitten und Beherbergungsgewerbe
Kinder-, Alters- und Tagesheime
Wischerei und Reinigung

Friseur- und Kﬁrperpflegegewerbe
Wiss. Hochschulen

Sonst. Unterrichtsanstalten
Theater/rilm/Rundfunk/FerHSEhen
Gesundheits- und Veterindrwesen
Rechts- und Wwirtschaftsberatung

4.01
3.37
4.38
2.61
5.47
3.82
4.99
3.13
5.48
3.14
5.17
6.00
5.16
4.32
4.42
4.32
5.15
3.20
3.45
2.49
2.39
3.88
4.78
3.73
3.44
3.07
2.24
5.76
3.71
0.94
4.56
5.16
5.11
5.32 .
2.95
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Fortsetzung Cluster 1

unterdurchschnittliche Fluktuationsg-
rate

Architektur- und Ingenieurbiiros 3.47
Grundstiicks- und Wohnungswesen 6.11
Wirtschaftswerbung/Ausstellungswesen 3.36
Fotographisches Gewerbe 4.05
Leihhduser/Versteigerungsgewerbe 2.79
Sonstige Dienstleistungen 5.14
Sonstige Organisationen 5.86
Private Haushalte 5.36
Clusterdurchschnitt 4.12
Cluster 2: {berdurchschnittliche Schwerbehin-
Betriebszugehérigkeitsdauer und dertenquote

(1982-1986)
in Prozent

Wasser- und Elektrizitétsversorgung
Stein-, Braun- und Pechkohlenbergbau
Erzbergbau

Gewinnung von Erdsl und Erdgas
Kali- und Steinsalzbergbau
Chemische Industrie

Herstellung von Chemiefasern
Verarbeitung von Minerals:l
Kunststoffverarbeitung

Gummi~- und Asbestverarbeitung
Feinkeramik
Herstellung/Verarbeitung von Glas
Eisen- und Stahlerzeugung
NE-Hetallerzeugung

Giesserei

Ziehereien und Kaltwalzwerke
Stahlverformung, Oberflﬁchenveredelung
Waggon—/Industriebahnwagenbau
Maschinenbau

Herstellung von Zahnrddern
Herstellung von Kraftwagen

7.56
13.50
7.34
4.18
5.90
5.87
6.72
5.63
4.99
5.84
5.91
7.16
9.55
7.36
6.15
7.99
6.44
5.93
5.82
6.30
6.09
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Fortsetzung Cluster 2

Gegamtdurchschnitt

Schiffbau 5.97
Luftfahrzeugbau 4.92
Herst./Reparatur von DV-Anlagen 4.37
Elektrotechnik 5.46
Feinmechanik und Optik 5.21
Herstellung und Reparatur von Uhren 5.91
Herstellung von EBM-Waren 6.30
Musikinstrumente/Spielwaren/Sportgeréte 5.53
Bearbeitung von Edelsteinen 4.83
Mdbelherstellung und -reparatur 4.81
Papiererzeugung und -verarbeitung 5.74
Druckerei und Vervielfdltigung 5.25
Herstellung und Reparatur von schuhen 5.31
Wollverarbeitung 5.35
Baumwollverarbeitung 5.67
Seidenverarbeitung 6.03
Leinen- und Hanfverarbeitung 5.85
Sonstige Textilverarbeitung 5.04
Getrinkeherstellung 5.70
Tabakverarbeitung 5.97
Eisenbahnen 4.90
Deutsche Bundespost 6.58
Kreditinstitute und Versicherungen 4.38
Verlags-, Literatur- und pPressewesen 5.03
Hygienische und ihnl. Einrichtungen 5.85
Organisationen des Wirtschaftslebens 5.97
Christliche Kirchen, Orden, etc. 5.61
Allgemeine 5ffentliche Verwaltung 6.97
Verteidigung/&ffentliche sicherheit 5.75
Sozjalversicherung 8.04
Vertretung fremder Staaten 26.32
Clusterdurchschnitt 6.48

5.41
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Tabelle AS:

Interkorrelationen der Betriebs-

und Beschiftigtencha-

rakteristika
SBQUOTE
GROESSE .60872#
CONCENT .2028%*
FRAUENQ -.0660+
STABILIT .8215%%
FLUKTUAT | -.4628%x
ALOQUOTE | —-.4783%%
WACHSTUM | —.2831%+
EINKOMME .7092%*
HUMANKAP L1377+
GROESSE  CONCENT FRAUENQ STABILIT
CONCENT L4845
FRAUENQ -.2908**% —_349Q%*
STABILIT «5641%*  _1415% - _2217%=
FLUKTUAT | -.5908%* -,1686** —.0352+ ~.1949%»
ALOQUOTE | -.3941** —.2879%%  _0605+ -.1927**
WACHSTUM | -.3268**  .3183*»  _1074+ -, 4771**
EINKOMME -5918** [ 2524%* - _4477** . 7136%*
HUMANKAP -0940+  -.2511#% -, 1380* ._0328+
FLUKTUAT ALOQUOTE WACHSTUM EINKOMME
ALOQUOTE .6845%«
WACHSTUM <2420%* —_ 1821w
EINKOMME | ~.4810%** —.5276%% —_ 2437+
HUMANKAP | -.5154%* - 4140%* —_2253#» .4285%*
+  micht signifikant
* p<.1
**  p< 001
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