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Im Laufe der siebziger und acht­
ziger Jahre haben sich die Lohn­
unterschiede nach Branchen, 

Qualifikationsstufen und Regionen 
in Österreich ausgeweitet (Guger, 
1990) Dieser Lohnstruktuiwandel 
kann aus gewissen Funktionsmecha­
nismen des Arbeitsmarktes erklärt 
werden 

Theore t i s che Ü b e r l e g u n g e n 

Moderne Arbeitsmarkttheorien 
zeigen, daß die makroökonomische 
Ar beitsmaiktentwicklung eist aus 
einem tieferen Verständnis dei mi-
kroökonomischen Funkt ionsmechanismen und Verhal­
tensweisen, im Bereich der Personalplanung der Betriebe, 
zu erklären ist Einerseits gehen die Effizienzlohnmodelle 
und die Theoiie impliziter Kont iakte der Frage nach, war­
um die Taiifvertragspartnei an kurz- bis mittelfristig stabi­
len Lohnstrukturen ( innerhalb einer Region, eines Sek­
tors, einer Qualifikation) interessiert sind. Andererseits 
untersuchen Insider-Outsider-Theorien und die Out-con-
tracting-Ansätze, welche Wege beschritten werden, um oh­
ne Verletzung der Interessen der Tarifparteien mittelfristig 
die Lohnstruktur an eine veränderte Arbeits- und Güter­
marktlage anzupassen 

Kernstück der Effizienzlohnmodelle ist, daß Betriebe 
die Löhne ihrer Belegschaft höher ansetzen, als notwendig 
wäre, um den Arbeitsplatz zu besetzen Dies soll die per­
sönliche Motivation und den Arbeitseinsatz der Arbeits­
kraft heben Eine wichtige Komponente für die Produkti­
vitätssteigerung der Arbeit ist ja die individuelle Motiva­
tion Eine Ausprägung der Effizienzlohnmodelle weist 
darauf hin, daß Beliiebe, die hohe Löhne zahlen, eine gro­
ße Zahl qualifizierter Arbeitskräfte anziehen und so die 
geeignetsten auswählen können. 

Wodurch zeichnen sich Hochlohnbet i iebe aus — 
deren Arbeitskräftefluktuation gering ist —, und was ist 
typisch für einen Niedriglohnbetrieb mit hoher Fluktua­
tion der Arbeitskräfte? Ein wesentliches Kri ter ium ist die 
Betriebsgröße. 

Die Theorie der impliziten Kontrakte erklärt, unter 
welchen Bedingungen es sowohl für den Arbeitgeber als 

Unterschiede im 
Arbeitsmarktverhalten von Groß- und 

Kleinbetrieben haben auch 
Unterschiede in den Qualifikations­

und Lohnstrukturen der Beschäftigten 
zur Folge. Großbetriebe rekrutieren ihr 

Fachpersonal vorrangig über den 
„internen" Arbeitsmarkt; durch 

bessere Aufstiegschancen, größere 
Arbeitsplatzsicherheit und höhere 

Löhne gelingt es ihnen damit leichter 
als Kleinbetrieben, qualifizierte 

Fachkräfte an den Betrieb zu binden, 
infolge des starken Strukturwandels, 
der auch Großbetriebe zu größeren 
Beschäftigungsanpassungen zwingt, 

treten vermehrt Arbeitskräfte aus dem 
ursprünglich „internen" als Arbeitslose 

auf den „externen" Arbeitsmarkt. 

auch den Arbeitnehmer effizient ist, 
ein länger fr islig stabiles Beschäl ti-
gungsveihältnis einzugehen. Je hö­
her die betriebsspezifischen Ausbil­
dungskosten bzw die allgemeinen 
Transaktionskosten (Kosten der An­
werbung, Einarbeitung, Kündi­
gung), desto größer ist das Interesse 
des Betriebs an einem längerfristig 
stabilen Beschäftigungsverhältnis 
Die Tiansaktionskosten von Hilfsar­
beitern und Beschäftigten mi t allge­
meinen, in jedem Betrieb rasch um-
setzbaien Qualifikationen sind ge­
ringer als von solchen mit betiiebs-
spezifischem Know-how Um die 
Belegschaft an das Unternehmen zu 

binden, weiden eine betriebsinterne Lohnstruktur (und 
-politik) und Aufstiegsleitern geschaffen — der betriebsin-
terne Arbeitsmarkt Im Falle des Freiwerdens eines Ar­
beitsplatzes wird nur an Eintrittspforten, d h. der unter­
sten Kariierestufe, über den externen Aibei tsmarkt lekru-
liert, ansonst intern entspiechend gewissen Betiiebshierar-
chien, z B Senioritätsregeln 

Großbetriebe verfügen über ausgeprägte interne 
Arbeitsmärkte und daher über größeren internen 

Anpassungsspielraum als Kleinbetriebe. 

Großbetr iebe verfügen über ausgeprägte interne Ar-
beitsmärkte und daher über größeren internen Anpas­
sungsspielraum als Kleinbetriebe. Wenn sich nun die all­
gemeinen Arbeitsmarktbedingungen ändern, z. B ein Ar-
beilskräfteüberschuß wie in den achtziger Jahren auftritt, 
wird ein Betrieb mit ausgeprägten in ie inen Arbeitsmärk-
ten die Löhne an den Eintrittspforten nu i in relativ gerin­
gem Maße verringern können, ohne eine Störung der in­
ternen Lohnstruktur auszulösen, die die Arbeitsmotiva­
tion senken würde 

Um Produktionskosten zu senken, ohne die Funk-
tionsmechanismen interner Arbeitsrnärkte zu stören, wer­
den in diesem Fall verstärkt Arbeitsbereiche ausgelagert 
(Out-contiacting an Spezialisten, z B Reinigungsdienste, 
Leiharbeif usw.). Die Lohnst iukturen passen sich daher 
eher in der Gesamtwirtschaft an die geänderten Arbeits-
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maiktbedingungen an und bleiben auf Unternehmensebe­
ne relativ stabil 

Die Insider-Outsider-Theorien erklären, warum Ar­
beitslosigkeit nur in geringem Maße lohndämpfend wirkt. 
Nur in gewissen Segmenten werden Beschäftigte durch Ar­
beitslose substituiert, die bereit sind, für einen geringeren 
Lohn zu arbeiten Die Stammbelegschaften (Insider) ha­
ben eine gewisse Macht über betriebliche Lohnentschei­
dungen, die aus ihrer (betriebsspezifischen) Qualifikation 
resultiert Ihre relative Ent lohnung wird von der Arbeits­
marktlage kaum beeinflußt 

E m p i r i s c h e E r k e n n t n i s s e für Österre ich 

Eine lepräsentative Betriebsbefragung des WIFO 1 ) in 
der Industrie sowie Fallstudien untersuchen die Funk­
t ionsmechanismen auf dem Arbeitsmarkt, insbesondere 
den Wandel in der relativen Bedeutung interner und extei-
ner Arbeitsmärkte 2 ) 

Die theoretischen Modelle weisen Arbei tnehmern 
nach Betriebsgröße und Maik tmacht unterschiedliche 
Charakterist ika zu In Großbetr ieben mit professionellem 
Personalmanagement und Aufstiegschancen bestehen aus­
geprägte interne Arbeitsmärkte. Sie bieten internen An­
passungsspielraum, und die Belegschaft profitiert über ho­
he Löhne, Beschäftigungssichelheit und Aufstiegsmöglich­
keiten Der Anteil hochqualifizierter Arbeitskräfte ist in 
diesen Betrieben überdurchschnitt l ich und die Betriebs­
bindung eng 

Kleinbetriebe — ohne ausgebautes Personalmanage­
ment — rekrutieren überwiegend übei den externen Ar­
beitsmarkt. Sie bieten weniger Aufstiegsmöglichkeiten 
und infolge ihrer Exponiertheit niedrigere Löhne Ihre Be­
legschaft setzt sich daher in hohem Maße aus „Sekundär­
arbeitern" mit schwacher Bindung zum Arbeitsmarkt zu­
sammen Darunter fallen insbesondere Frauen, denen sich 
eine von der Gesellschaft akzeptierte Alternative zur 
Marktarbei t bietet (Haushalt) , oder Jugendliche, die zwi­
schen Ausbildung und Erwerbsarbeit pendeln können, Ne­
benerwerbslandwirte u ä. Ihre Qualifikation ist eher allge­
mein und weist weniger betriebsspezifisches Know-how 
auf 

Wie beeinflussen diese Arbei tsmarktstruktuien die 
Nachfrage nach Arbeit, wenn verschieden große Betriebe 
verschieden rasch expandieren? Haben Unterschiede im 
Ausmaß der Arbeitsplatzschaffung nach Betriebsgröße 
einen Einfluß auf die Beschäftigungschancen einzelner 
Personengruppen und Qualifikationen? Welche Konse­
quenz hat die geringe finanzielle Manövrierfähigkeit von 
Kleinbetrieben auf die laufende Qualifikationsanpassung 
der Belegschaft, die für die Übernahme neuer Technolo­
gien notwendig ist? 

Zunächst wurde die Hypothese getestet, daß große Be­
triebe üblicherweise höhere Löhne als Kleinbetriebe zah­
len Die Betriebe der WIFO-Stichprobe wurden nach dem 
durchschnitt l ichen monatl ichen Brut toeinkommen eines 

Facharbeiters und eines leitenden kaufmännischen Ange­
stellten befragt Die Einkommensspanne für Facharbeiter 
nach Betriebsgrößenklasse erwies sich als relativ gering: In 
Groß- und Mittelbetrieben war der Lohn u m rund 12% hö­
her als in Kleinbetrieben In der Ent lohnung leitendei An­
gestellter hingegen haben Großbetr iebe einen wesentlich 
größeren Spielraum als Kleinbetriebe: Sie zahlten im 

Die Verdienste von Facharbeitern sind in Groß- und 

Mit te lbetr ieben um rund 12% höher als in Kleinbetr ieben. 

Leitende Angestel l te verdienen in Großbetrieben um fast 

60% mehr als in Kleinbetr ieben. 

Duichschni t t um 57% mehr als Kleinbetriebe Zwischen 
Mittel- u n d Kleinbetrieben betrug der Abstand im Durch­
schnitt noch immer 20%. 

Ein Anstieg der Löhne mit der Betriebsgröße findet 
sich in nahezu allen Industriebranchen. Die empirischen 
Ergebnisse zu Lohndifferentialen nach Betriebsgröße in 
der österreichischen Industrie stimmen recht gut mi t Da­
ten aus der BRD überein (Geflach — Schmidt, 1989)3) 
Häufig wird argumentiert , daß die unterschiedliche Quali­
fikationsstruktur der Arbeitskräfte nach Betriebsgrößen­
klasse die Lohnunterschiede erkläre Dies wird von empi­
rischen Studien aus dem Ausland nicht bestätigt; auch 
wenn man die unterschiedliche Qualifikationsstruktui, 
Dauer der Betriebszugehörigkeit, Alter, Geschlecht und 
ähnliche Faktoren berücksichtigt, bleibt ein betriebsgiö-
ßenspezifisches Lohndifferential erhal ten (siehe auch 
Barth — Cordes — Haber, 1987). 

Für Österreich eilaubt die Datenbasis keine Kreuz­
klassifikation der Lohnunterschiede nach Betiiebsgrößen-
klasse und Qualifikation, Geschlecht usw Die Befragung 
der Industrie vom Herbst 1989 zeigt allerdings, d a ß zwi­
schen 1985 und 1989 überwiegend Kleinbetriebe ihre Be­
schäftigung reduzierten. 37,3% der Betriebe mit schrump­
fender Beschäftigung, aber nur 22% der expandierenden 
Betriebe waren Kleinbetriebe. Die Dynamik der Beschäfti­
gung in der Industrie ging zwischen 1985 und 1989 von 
Mittelbetrieben aus (65,7% der expandierenden Betriebe) 

In Großbetr ieben stellen Anlern- und Hilfsarbeiter 
(37,3% aller Beschäftigten) einen deutlich geringeren An­
teil als in Kleinbetrieben (45,8%) und Mittelbetrieben 
(44,5%) Für die österreichische Industrie trifft daher die 
Aussage zu (Oi, 1983A, 1983B), daß Arbeitskräfte mit ge­
ringerem Ausbildungsniveau überwiegend in Kleinbetrie­
ben arbeiten 

Höhere Qual i f ikat ionen, insbesondere Techniker, machen 

in Großbetrieben überdurchschnit t l ichen Anteil sowohl im 

Arbeiter- als auch im Angestel l tenbereich aus. 

Höhere Qualifikationen, insbesondere Techniker, ma­
chen in Großbetr ieben überdurchschnitt l ichen Anteil so­
wohl im Arbeiter- als auch im Angestelltenbereich aus 
Eine geschlechtsspezifische Differenzierung nach Be-

') Das WIFO verfügt über eine repräsentative Stichprobe der Industriebetriebe für die regelmäßige Befragung zu Konjunktur und Investitionen; diese Betriebe 
wurden im Herbst 1989 erstmals auch zu Investitionen in neue Technologien und Humankapital befragt Betriebe mit weniger als 50 Beschäftigten gelten hier als 
Kleinbetrieb mit 50 bis 500 Beschäftigten als Mittelbetrieb, mit mehr als 500 Beschäftigten als Großbetrieb 
2) Empirische Studien für das Ausland sind z B 0/(1983A, 1983B) und Lucas (1978) 
3 ) Die Ergebnisse für die BRD stammen aus der Analyse eines sozioökonomischen Panels {Hanefeld 1984} von 1984 bis 1987 
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Einkommen von Facharbeitern und le i tenden Angestel l ten nach Industriebranchen Übersicht 1 
und Betriebsgrößenklassen 
Durchschnittliches monatliches Bruttoeinkommen, September 1989 

Facharbe i te r Lei tende kaufmänn ische Angeste l i te 
Insgesamt K le in ­ Mi t te l ­ G r o ß ­ Insgesamt K le in ­ Mi t te l ­ G r o ß ­

b e t r i e b e b e t r i e b e b e t r i e b e 

In S 

b e t r i e b e b e t r i e b e bet r iebe 

B e r g w e r k e . 19.200 17 800 18 700 20.500 43 000 19.300 40 100 52 800 

E rdö l indus t r ie 26 400 30 000 20 700 28 600 45 700 45 000 40 000 52 100 

E i s e n h ü t t e n . 18 600 18 600 43 800 43 800 

NE -Meta l l indust r ie . 19.200 16 900 20 700 18 600 41 800 41 000 35 000 78 600 

S t e i n - u n d ke ramische Indust r ie 17 500 17 200 17 700 33 600 31 900 34 900 

G las indust r ie . 18 000 18 000 22 000 22 000 

C h e m i s c h e Indust r ie . 17 700 16 600 17 900 20 400 36 700 30.300 39 900 46 500 

P a p i e r e r z e u g e n d e Indus I n e 19 600 16700 22 400 17 700 44 100 40 200 50 200 39 700 

Pap ie rve ra rbe i tende Industr ie 20 000 19 400 20 50O 17 900 37 300 46 300 33 300 46 000 

H o l z v e r a r b e i t e n d e Industr ie 14 900 14 000 15 400 18 300 26 300 21 400 29 200 40 800 

N a h r u n g s - u n d Genußmit te l indust r ie 18 600 17 900 19 300 20 000 35 800 30 900 40 400 37 500 

L e d e r e r z e u g e n d e Indust r ie . 17 600 12 000 19 000 26 100 20 000 27 700 

L e d e r v e r a r b e i t e n d e Industr ie 16 700 18 000 16 900 12 0OO 25 900 20 000 29 100 25 000 

Text i l indust r ie 16 300 13 500 17 400 19 100 33 900 28 300 35 300 45 000 

B e k l e i d u n g s i n d u s t r i e 12 600 11.500 13 700 21 800 17 200 25 900 

Gießere i indust r ie 18 000 16 000 18 600 34 800 19 000 37 900 

M a s c h i n e n - u n d Stah lbau indust r ie 19 200 17 400 18 700 18 300 36 1Q0 30 200 37 100 46 900 

F a h r z e u g i n d u s t r i e 16 600 17 300 16 400 16 400 30 700 38 700 23 5D0 35 000 

E i s e n - u n d Meta l lwarenindust r ie 18 000 17 400 18 500 15 400 32 200 30 200 32 800 36 500 

E lekt ro indust r ie 17 700 16 500 18 700 16 300 34 600 24 400 32 800 49 900 

Insgesamt 17600 16500 18 100 18400 33 900 28 900 34700 45 300 

Q : W I F O - E r h e b u n g = sehr g e r i n g e B e s e t z u n g 

triebsgiößenklassen wurde nur für die Stammbelegschaft 4) 
vorgenommen Demnach haben Großbetr iebe in weit ge­
ringerem Maße als Kleinbetriebe weibliche Stammbeleg­
schaften (6% der Betriebe mit weiblicher Stammbeleg­
schaft sind Großbetriebe, 42% Kleinbetriebe) Hier sind je­
doch deutliche Unterschiede zwischen den Branchen zu 
beobachten Auch in Österreich beeinflussen individuelle 
Merkmale die Wahrscheinlichkeit , in einem Kleinbetrieb 
oder Großbetr ieb zu arbeiten 5 ) . 

Die Frage nach eigener Personalplanung antworteten 
zwei Drittel der Betriebe mit „la" Auch hier besteht eine 
deutliche positive Korrelation mit der Betriebsgröße und 
der Planungspeiiode Kleinbetriebe planen Personalstand 
u n d -struktur, wenn überhaupt , nur kurzfristig Das Aus­
maß der betrieblichen Weiterbildung der Belegschaft ha­
ben 73% der Betriebe zwischen 1985 und 1989 gesteigert, 
und zwar sowohl für mittlere als auch für höhere Qualifi­
kationen. Die Qualifikationsanforderungen an die Ar­
beitskräfte dürften also durch die Übernahme neuer Tech­
nologien und die verstärkte Einbindung Österreichs in in­
ternationale Märkte zugenommen haben 

F a l l s t u d i e n 

Kriterien der starken Segmentation des österreichi­
schen Arbeitsmarktes sollten Fallstudien 6 ) deutlich ma­

chen Singulare Segmentationskriterien sind schwer zu iso­
lieren; meist sind sie in einer Kombinat ion vorzufinden. 

Qualifikationsstruktur der Beschäftigung Übersicht 2 
in der Industrie 
Nach Branchen, September 1989 

Kauf - T e c h - F a c h - A n - u n d 
mann ische n ische at he i l er unge le rn te 
Angeste l l te Angeste l l te A rbe i te r 

Antei le an der G e s a m t b e s c h ä f t i g u n g in % 

B e r g w e r k e 124 11 7 45 1 30 8 

E rdö l indus t r ie 29 3 31 8 22 5 16 4 

E i s e n h ü t t e n . 30 5 18 0 18 3 33,3 

NE -Meta l l indust r ie . 15 1 11 1 143 59,5 

S t e i n - u n d ke ramische Industr ie 149 10 7 21 6 52,8 

G las indust r ie . 153 3 5 5 0 76 3 

C h e m i s c h e Industr ie 27 3 13 1 17 2 42 4 

P a p i e r e r z e u g e n d e Indust r ie 12 0 10 0 36 7 41 4 

Pap ierverarbe i tende Industr ie 185 12 1 15 9 53 5 

H o l z v e r a r b e i t e n d e Indust r ie 13 5 8 2 31 6 46 7 

N a h r u n g s - u n d Genußmit te l indust r ie 23,8 8 8 22 9 4 4 5 

L e d e r e r z e u g e n d e Industr ie . 106 6 0 1 4 4 69 0 

L e d e r v e r a r b e i t e n d e Industr ie 8 2 104 24 2 57 2 

Text i l indust r ie 17 6 9.3 162 56 9 

B e k l e i d u n g s i n d u s t r i e 15 8 8 2 26 7 49 3 

Gießere i indust r ie 9 0 9 5 24 7 56 3 

M a s c h i n e n - u n d Stah lbauindust r ie 13 6 176 46 l 22 7 

F a h r z e u g i n d u s t r i e 102 12 0 45 2 32 6 

E i s e n - u n d Metal lware n indus i r ie 155 102 26 8 47 6 

E lekt ro indust r ie 13 3 20.3 25 8 40 7 

Insgesamt 17 1 121 26 7 44 1 

Q W I F O - E r h e b u n g 

J ) Betriebszugehörigkeit von mindestens S Jahren 
5) Nach empirischen Ergebnissen für Großbritannien {Barih — Cordes — Haber I987) arbeiten verheiratete Männer eher in Großbetrieben als unverheiratete — 
sie gelten als zuverlässiger; das Gegenteil gilt für Frauen, da alleinstehende Frauen stärker berufsorientiert sind als verheiratete. Mit sinkendem Ausbildungsstand 
steigt für Männer die Wahrscheinlichkeit der Beschäftigung in einem Kleinbetrieb für Frauen sinkt sie — je besser ihre Ausbildung, desto eher arbeiten sie in 
einem Kleinbetrieb Möglicherweise finden Kleinbetriebe wegen der niedrigen Löhne keine ..gleichwertigen Männer. Demzufolge würde eine Förderung der 
Kleinbetriebe in Großbritannien eine Erhöhung der Arbeitschancen für gut qualifizierte Frauen und unqualifizierte Männer bedeuten 
6) 1989 und 1990 wurden Gespräche mit Personalchefs und Geschäftsleitung von Großbetrieben (einschließlich multinationaler Konzerne), Mittel- und Kleinbe­
trieben in den verschiedensten Branchen im Raum Wien geführt Die Bandbreite reichte von der Fahrzeugproduktion über Computerhardware- und -softwarever­
trieb Banken chemische Industrie Textil-, Handels- und Transportunternehmen bis zu Reinigungsdiensten (20 Betriebe) 
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Qualifikationsstruktur der Angestel l ten in der Industrie 
Nach Branchen and Betriebsgrößenklassen, September 1989 

Übersicht 3 

B e r g w e r k e 

E rdö l indus t r ie 

E i s e n h ü t t e n 

NE -Meta l l indust r ie 

S t e i n - u n d ke ramische Industr ie 

G las indust r ie 

C h e m i s c h e Industr ie 

P a p i e r e r z e u g e n d e Industr ie 

Pap ierverarbe i tende Industr ie 

H o l z v e r a r b e i t e n d e Industr ie 

N a h r u n g s - u n d GenuBmit te l indust r ie 

L e d e r e r z e u g e n d e Indust r ie 

L e d e r v e r a r b e i t e n d e Industr ie 

Text i l indust r ie 

Bek le idungs indus t r ie 

G ießere i indust r ie . . 

M a s c h i n e n - u n d Stah lbauindust r ie 

F a h r z e u g i n d u s t r i e 

E i s e n - u n d Metal lwarenindustr ie 

E lekt ro indust r ie 

K le in ­
bet r iebe 

34 7 

60 0 

12 8 

143 

24 0 

165 

193 

132 

21 9 

20 0 

9 8 

23 3 

149 

20 0 

13 0 

4 0 

152 

17 0 

Kaufmännische Angeste l l te T e c h n i s c h e Angeste l l te 

Mit te l - G r o ß - K le in - Mit te l ­
bet r iebe bet r iebe bet r iebe bet r iebe 

Antei le an der G e s a m t b e s c h ä f t i g u n g in % 

6 1 

18 0 

13 0 

15 4 

15 3 

33 4 

132 

18 0 

145 

25 0 

8 3 

8 2 

152 

167 

7 2 

1 4 0 

126 

1 6 0 

123 

8 2 

9 8 

3 0 5 

10 0 

192 

107 

9 2 

31 0 

3 0 

14 0 

13 7 

8 7 

9 7 

12 5 

11 3 

30 0 

4 8 

8 2 

10,5 

4 7 

7 6 

102 

10 0 

19.5 

4 2 

9 0 

10 0 

15 1 

9 0 

8 3 

24 0 

12 0 

36 0 

12 4 

127 

3 5 

157 

10 2 

169 

8 7 

7 8 

5 0 

6 5 

11 0 

7 4 

9 4 

185 

12 5 

11 3 

163 

G r o ß ­
bet r iebe 

11 5 

29 5 

18 0 

30 0 

12 8 

11 5 

10 0 

4 0 

7 0 

13 0 

20 3 

12 7 

9 7 

26 1 

Insgesamt 17 8 

Q . W I F O - E r h e b u n g = s e h r g e r i n g e B e s e t z u n g 

So stellen etwa Geschlecht, Qualii ikation, Betriebsgröße 
und Branche in wechselseitiger Abhängigkeit 

Geschlecht und Q u a l i f i k a t i o n 

Unterschiedliche geschlechtsspezifische Ausbildungs­
muster in mittleren und höheren Qualifikationen sowie 
traditionelles Rollendenken spiegeln sich in den Beschäfü-
gungsst iukturen. Frauen mittlerer und höherer Qualifika­
t ion sind in hohem Maß in der Verwaltung tätig (Personal­
wesen, Rechnungswesen, Einkauf), die häufigste Ausbil­
dungsform ist die Handelsschule oder Handelsakademie 
Männer mittlerer Qualifikation (häufiger als Frauen Lehr-

Qualifikationsstruktur der Arbeiter in der Industrie 
Nach Branchen und Betriebsgrößenklassen, September 1989 

Kle in ­
b e t r i e b e 

B e r g w e r k e 16 3 

E r d ö l i n d u s t r i e 10 0 

E i s e n h ü t t e n 

NE -Meta l l i ndus t r ie 3 8 

S t e i n - u n d keramische Industr ie 18 9 

G las indust r ie 

C h e m i s c h e Indust r ie 15,4 

P a p i e r e r z e u g e n d e Indust r ie 22 0 

Pap ie rve ra rbe i tende Industr ie 8 7 

H o l z v e r a r b e i t e n d e Industr ie 33 9 

N a h r u n g s - u n d Genußmit te l indust r ie 22 5 

L e d e r e r z e u g e n d e Industr ie 30 0 

L e d e r v e r a r b e i t e n d e Industr ie 16 7 

Text i l indust r ie 17,5 

B e k l e i d u n g s i n d u s t r i e 34,8 

G ießere i indust r ie . . . . 40 0 

M a s c h i n e n - u n d Stah lbauindust r ie 50 0 

F a h r z e u g i n d u s t r i e 74 0 

E i s e n - u n d Meta l lwarenindust r ie 29,8 

E lekt ro indust r ie 23 8 

Insgesamt 26 3 

Q : W I F O - E r h e b u n g = sehr g e r i n g e B e s e t z u n g 
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absolventen) und höherer Qualifikation (insbesondere 
HTL) arbeiten vor allem in der technischen Produkt ion 
Dies ist ein Spiegelbild der Ausbildungsmuster, die für 
Männer meist technisch, für Frauen meist kaufmännisch 
orientiert sind Vor allem in der traditionellen Konsumgü­
terproduktion werden auch Frauen direkt in der Produk­
tion eingesetzt — dies sind auf den Markt verlagerte Haus­
haltstätigkeiten. 

B e t r i e b s g r ö ß e u n d F u n k t i o n s w e i s e der i n t e r n e n 
A i b e i t s m ä i k te 

Die Betriebsbefragung hat gezeigt, daß — vor allem 
längerfristige — Personalplanung von der Betriebsgröße 

Übersicht 4 
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bet r iebe 

56 7 

36 0 

20 6 

23 8 

5 0 

162 
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20 4 

31 0 

23 3 
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25 3 

166 

17 9 

22 2 

44 3 

37 0 

25 1 

24 8 

G r o ß ­
bet r iebe 

A n - u n d unge lernte A r b e i t e r 
K le in - Mit te l ­

bet r iebe bet r iebe 

Antei le an d e r G e s a m t b e s c h ä f t i g u n g in ' 

43.6 

21 4 

13,3 

25 0 

25 7 
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19 2 

22 5 

40 0 

105 

4 3 2 

4 5 2 

27,3 

29 6 

78 8 

58 7 

50 1 

61.5 

67,3 

45.3 

45,3 

40 0 

54 0 

54 5 

41,3 

30 0 

21 8 

13 0 

46 7 

35 2 

25 2 

10 0 

49 0 

48 2 

76 3 

34 8 

6 5 0 

4 4 8 

4 5 9 

4 3 9 

76 3 

60 0 

57 1 
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23 3 

37 9 

47 6 

46 7 

G r o ß ­
bet r iebe 

36 7 

39 3 

33,3 

35 0 

42 4 

26 2 

61 7 

42,5 

50 0 

62 5 

22 7 

33 4 

53,3 

31 9 

32 1 4 4 5 

4 4 9 
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abhängt Der Aufstieg ist in der Regel an die Dauer der 
Betriebszugehörigkeit gebunden 7 ) . 

Großbetr iebe sind wegen besserer Aufstiegsmöglich­
keiten und höherei Löhne attraktiver für Arbeitskräfte als 
Kleinbetriebe Sie können daher auch ihren Fachkräftebe-
darf leichter decken. 

Die Fallstudien machten vor allem fachspezifische 
Teilarbeitsmärkte (insbesondere als Konsequenz der dua­
len Ausbildung) deutlich 8 ). Die große Bedeutung der dua­
len Ausbildung im deutschen Sprachraum unterscheidet 
den externen Arbeitsmarkt vom angelsächsischen Raum: 
Ein beträchtlicher Teil der Arbeitslosen hat eine abge­
schlossene Lehre und somit eine relativ hohe Qualifika­
tion Die gute Ausbildung in Fachschulen verringert die 
Fluktuationskosten der Betriebe, da sie betriebsinterne 
Ausbildungskosten senkt Wenn die betriebsspezifische 
Qualifikation gering ist, wechseln auch Lehrabsolventen 
relativ oft und ohne erhebliche Verluste ihren Arbeits­
platz Das dürfte mit ein Grund dafür sein, daß die ge­
samtwirtschaftliche Arbeitslosenquote von Lehrabsolven­
ten in Österreich nur geringfügig unter der der Hilfsarbei­
ter liegt (der „Insider-Bonus" ist demgemäß schwach) 

Die innerbetrieblichen Aufstiegs- und Mobilitätsketten 
best immen die Einstiegschancen aus dem externen Ar­
beitsmarkt (Ersteintritte, Wiedereintrit te von Arbeitslosen 
oder Frauen) Allein infolge der unterschiedlichen Trans­
aktionskosten der Arbeitsplätze (Kosten der Anwerbung, 
Einarbeitung, Kündigung, Motivations- und Kontrollko­
sten) werden die Rekrutieiungsmuster der Betriebe variie­
ren (Windol/, 1983) Fächarbeitermangel tritt dort zuerst 
auf, wo die Fluktuationskosten gering sind, wo betriebs­
spezifische Qualifikationen hinter rein berufsspezifische 
zurücktreten In diesem Fall werden M a ß n a h m e n zur en­
geren Bindung der Arbeitskräfte an den Betrieb unterlas­
sen Löhne für Insider und Outsider unterscheiden sich 
nur wenig und weisen ähnlich wie die Hilfsarbeiterlöhne 
relativ starke zyklische Schwankungen auf 

Facharbeitermangel tritt vor allem dann auf, wenn 
berufspezifische Qualifikationen gegenüber 

betriebsspezifischen dominieren: Fluktuationskosten und 
Betriebsbindung sind gering. 

Die Struktur der Arbeitslosigkeit (Outsider) legt nahe, 
daß die Fluktuationskosten für Hilfsarbeiter und Anlern­
arbeiter, aber auch bei Fachschulqualifikation gering sind. 
Hier ist die Betrrebsbindung der Arbeitskräfte schwach, 
die Lohnreakt ion unterliegt demnach deutlich stärkeren 
zyklischen Schwankungen als im Bereich höherer Ange­
stellter (Pollan, 1990) Die Einbindung solcher Arbeits­
kräfte in interne Hierarchien ist gering. Die Grenzen die­
ser fluktuationskostenbedingten Segmente zeigen die ver­
schiedensten neuen Formen der Arbeitsorganisation: Leih­
arbeit, Beschäftigung über Werk- und Zeitverträge oder 
Auslagerung von Arbeiten an Subunternehmer 

Eine betriebsinterne Rekrutierung für eine freigewor­
dene Stelle erfolgt vor allem in jenen Bereichen, in denen 
es um betiiebsspezifische Qualifikationen geht Die Effi­

zienzlohnhypothesen liefern gute Erklärungen der Beweg­
gründe von Un te rnehmen zur Erhal tung ihrer Stammbe­
legschaft. Die Personalentwicklung im Betrieb wird über 
Qualifikations-, Laufbahn- und Beförderungsstrategien so­
wie Entlohnungsstrategien vom externen Markt abgekop­
pelt Arbeitskräfte werden in einigen Großbetrieben unab­
hängig von ihrer Position, in anderen Betrieben nur in hö­
heren Leitungsfunktionen am Gewinn beteiligt, um die 
Identifikation mit dem Betriebsziel zu fördern 

Diese Strategien bewirken eine Bindung an den Be­
trieb und lösen auch unternehmensintern einen Wettbe­
werb aus, sodaß es gerechtfertigt ist, von einem „internen" 
Arbeitsmarkt zu sprechen Solche Großbetriebe, von de­
nen einige in den Fallstudien untersucht wurden, gewäh­
ren wohl Beschäftigungssicherheit, jedoch keinen An­
spruch auf einen bestimmten Arbeitsplatz Infolge der 
häufigen Änderungen der Produkte oder Produktpalette 
sind laufende Änderungen in der Qualifikation und damit 
verbunden oft auch Arbeitsbereichswechsel (und Über­
siedlung) nötig. 

Bewahrung interner Lohns trukturen durch 
Out-eontract ing 

Die in den Fallstudien untersuchten Betriebe hatten 
durchwegs im Laufe der achtziger Jahre Auslagerungen 
vorgenommen Funktionen wie Küche, Reinigung und 
Fuhrpark wurden zuerst ausgelagert und von Spezialisten 
oder Leiharbeitsfirmen übernommen Auch im Bürobe-
reich haben sich aber Auslagerungstendenzen für be­
st immte Aufgaben verstärkt (z B Factoring, Schreibarbei­
ten, Consulting u s w ) . Demnach gewinnen auch in Öster­
reich die im Ausland beobachteten Prozesse zwischenbe­
trieblicher bzw. innerbetrieblicher Segmentation an Be­
deutung Arbeits- und Einkommensbedingungen werden 
damit vor allem in Großbetr ieben durch die Abwälzung 
von Risken und Auslastungsschwankungen auf Zulieferer 
und Subunternehmer stabilisiert. 

Einige Großbetr iebe gingen vom ursprünglich beson­
ders arbeitsteiligen Organisations- und Produktionsverfah­
ren ab, da der technische Wandel bei solchen Strukturen 
nur langsam durchzusetzen ist Eine horizontale und verti­
kale Ausweitung der Qualifikationspafette der Arbeits­
kräfte nach einem Bausteinsystem von Qualifikationen 
soll die Arbeitskräfte untereinander in vielen Bereichen 
substituierbar machen, d h Homogenisierung der Qualifi­
kation auf höherem Niveau wird angestrebt. Damit än­
dern sich die betriebsinternen Hierarchien in Richtung 
einer lateralen Vernetzung und Kooperation, die eine 
Kontrol lkomponente durch die Gruppe bzw. hierarchisch 
Gleichgestellte enthält Vertikale Hierarchien verlieren an 
Gewicht 

Die Verhaltensweisen der Betriebe in Österreich befin­
den sich somit im Umbruch Der Strukturwandel im Mi-
krobereich kann nicht ohne Einfluß auf makroökonomi­
sche Arbei tsmarktstrukturen bleiben Der so beschleunig­
te Strukturwandel ist zum Teil die Folge eines intensivier­
ten Wettbewerbs im Zuge der verstärkten Inteinationali-
sierung der Märkte (global maikets) und der Vorbereitun-

7) Am deutlichsten wird das Hineinwachsen in die Hierarchie im öffentlichen Sektor aber auch multinationale Konzerne zeichnen sich durch besonders lange Be-
triebsbindung ihrer Arbeitskräfte und ausgeprägte Karriereleilern aus. 
s ) Auf die Bedeutung der berufsfachlichen Teilarbeitsmärkte macht Sen^tnberger (1987) besonders aufmerksam 
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gen Österreichs auf eine Integration in den gemeinsamen 
europäischen Markt ; zum anderen ist er ein Ergebnis re­
volutionärer Entwicklungen der Technologien 9 ). Die Folge 
sind häufigere Betriebsinsolvenzen (Konkurse) In dieser 
Situation treten nicht mehr nur die bisher betroffenen 
Gruppen von Arbeitskräften (mit schwacher Bindung an 
Betrieb und Arbeitsmarkt) als Arbeitslose auf den exter­
nen Arbeitsmarkt, sondern auch Höher qualifizierte aus in-

Infolge des beschleunigten Strukturwandels werden auch 
qualifizierte, ältere Arbeitskräfte aus internen 

Arbeitsmärkten von Großbetrieben freigesetzt; diese 
werden in der Regel nur in Klein- oder Mittelbetrieben, die 

stark extern rekrutieren, integriert werden. 

ternen Arbei tsmärkten Da Großbetriebe entlang der Auf­
stiegsleiter intern rekrutieren, ist es besonders schwierig, 
diese — häufig zudem älteren — Arbeitskräfte als „Seiten­
einsteiger" zu integrieren 1 0 ) Aus den Ausführungen über 
die unterschiedliche Bedeutung von internen Arbeits­
märkten nach Betriebsgrößenklassen ist zu schließen, daß 
ältere Arbeitskräfte, die aus internen Arbeitsmärkten 
„herausfallen", kaum Reintegrationschancen in einem 
Großbetr ieb haben, sondern nur in Klein- oder Mittelbe­
triebe eintreten können 1 1 ) 

Diese Faktoren müssen in der Arbeitsmarktpolit ik Be­
rücksichtigung finden, u m die ökonomische Ineffrzienz 
und persönliche Problematik der entstehenden Arbeitslo­
sigkeit zu mindern 
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') Dies gilt sowohl für den Bereich der industriellen Fertigung, wo die technische Innovation der dezentral einsetzbaren numerisch gesteuerten Werkzeugmaschi­
nen eine völlige Neuorganisation der Betriebe bewirkte und Klein- und Mittelbetrieben neue Chancen eröffnete, als auch für den Dienstleistungs- und Verwal­
tungssektor. Große EDV-Anlagen waren die zentrale Technologie, die Aufbau- und Ablauforganisation bestimmte; PC bieten ungeahnte Flexibilisierungspotentia­
le Im traditioneilen Facharbeiterbetrieb können neue Technologien effektiv integriert werden 
m ) Dieses Problem stellt sich nicht rein theoretisch, sondern ist ein Kennzeichen der besonderen Arbeitsmarktprobleme von Wien (Lechner tt al 1989) 
! 1 ) In Japan ist der Austritt älterer (über 55jähriger) Arbeitskräfte aus Großbetrieben institutionalisiert Die Reintegration dieser , Arbeitslosen" in den Arbeits­
markt läuft über Klein- und Mittelbetriebe (zu deren Stammbelegschaft nur 20% der Arbeitskräfte zählen gegenüber 90% in Großbetrieben) Über die älteren Ar­
beitskräfte läuft u a auch ein Transfer des betriebsspezifischen Wissens von Groß- zu Kleinbetrieben (Rehhein 1987) 
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