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Einleitung 

Auf den Zweiten Weltkrieg folgte in Deutschland und auch in vielen anderen 
Industriestaaten ein „goldenes Zeitalter11 der wirtschaftlichen Entwicklung, das 
durch Vollbeschäftigung und hohe Wachstumsraten gekennzeichnet war. Mehr 
und mehr setzte sich die Erwartung durch, daß ein dauerhaftes Wachstum ohne 
schwerwiegende konjunkturelle Einbrüche erreicht werden könnte. Nach dem 
ersten Ölpreisschock 1973 kam es jedoch in der Bundesrepublik und den mei-
sten Mitgliedstaaten der Europäischen Union zu einem spürbaren Anstieg der 
Arbeitslosigkeit. Mit dem zweiten Ölpreisschock 1979 erfolgte ein weiteres 
Anwachsen der Arbeitslosigkeit. Noch heute, 25 Jahre nach dem ersten Öl-
preisschock, befindet sich die Arbeitslosigkeit in fast allen Industriestaaten weit 
oberhalb des Niveaus der 60er Jahre. 

Anhaltend hohe Arbeitslosigkeit ist ein wirtschaftspolitisches aber auch ein 
wirtschaftstheoretisches  Problem. Ein weitgehender Konsens bestand am Ende 
der 70er Jahre darüber, daß konjunkturelle Störungen sich als Schwankungen 
um eine näherungsweise konstante natürliche oder gleichgewichtige Arbeitslo-
senquote vollzogen.1 Abweichungen von der gleichgewichtigen Arbeitslosen-
quote waren dabei nur bei unzutreffenden  Inflationserwartungen der Wirt-
schaftssubjekte möglich. Der Anstieg der Arbeitslosigkeit bei steigenden Infla-
tionsraten konnte als Folge eines kontraktiven Angebotsschocks in der Form 
der Erhöhung der Ölpreise erklärt werden. Schwierigkeiten machte es jedoch, 
Gründe für die nachhaltige Wirkung der Schocks zu finden. Darüber hinaus 
bestand ein Mangel an Theorien, die überhaupt fortdauernde,  unfreiwillige 
Arbeitslosigkeit erklären konnten. 

Seit dem Ende der 70er Jahre ist allerdings eine Vielzahl theoretischer Ansät-
ze entstanden, die einen Beitrag zum Verständnis anhaltender Arbeitslosigkeit 
leisten. Die wichtigsten Theorien zur Erklärung anhaltender unfreiwilliger 
Arbeitslosigkeit sind Theorien kollektiver Lohnverhandlungen und Effizienz-
lohnmodelle. Im ersten Fall wird der Lohnsatz von Gewerkschaften und Unter-
nehmen bzw. Unternehmensverbände ausgehandelt. Demgegenüber verbleibt 
die Entscheidung über die Beschäftigung, das right-to-manage,  allein in der 
Hand der Unternehmen. Ergebnis ist ein Lohnsatz, der den markträumenden 

1 Definitionen der gleichgewichtigen bzw. der natürlichen Arbeitslosenquote finden 
sich in Phelps  (1968), S. 682 und S. 698, bzw. Friedman  (1970 [1968]), S. 144. 
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Lohnsatz übersteigt. Dieser Lohn führt  zu unfreiwilliger  Arbeitslosigkeit, wenn 
das Unterbieten des Tariflohnes durch Arbeitslose ausgeschlossen ist. 

In effizienzlohntheoretischen  Modellen setzen Unternehmen den Lohnsatz. 
Es kommt zu unfreiwilliger  Arbeitslosigkeit, wenn es für die Unternehmen 
optimal ist, einen Lohnsatz oberhalb des markträumenden Lohnsatzes zu zah-
len. Dies kann sich lohnen, weil angenommen wird, daß der Lohnsatz nicht nur 
direkt als Kostenelement in Form der gezahlten Löhne in das Kalkül der Unter-
nehmen eingeht, sondern auch indirekt erlössteigernde oder kostensenkende 
Wirkungen hat. Als Effizienzlohn  wird der für die Unternehmen optimale Lohn 
bezeichnet. Da aus Sicht der Unternehmen der Effizienzlohn  optimal ist, wer-
den sie - sofern zu diesem Lohnsatz Arbeitskräfte  verfügbar  sind - nicht bereit 
sein, Arbeitslose zu einem niedrigeren Lohnsatz zu beschäftigen. Die Arbeits-
losigkeit ist daher unfreiwillig. 

Innerhalb der Effizienzlohntheorie  werden dabei üblicherweise vier einander 
ergänzende Ansätze unterschieden, die auf unterschiedliche Funktionen des 
Lohnsatzes abstellen.2 In Modellen mit einer Auslesefunktion des Lohnes 
(adverse  selection modeis)  sind Arbeitsuchende unterschiedlich qualifiziert, 
also aus Sicht der Unternehmen heterogen. Unterstellt wird, daß Unternehmen 
die Qualifikation einzelner Beschäftigter nicht beobachten können und daß 
qualifizierte Bewerber einen höheren Anspruchslohn haben als weniger qualifi-
zierte Bewerber. Für Unternehmen kann es sich unter diesen Annahmen loh-
nen, durch einen Lohn oberhalb des markträumenden Lohnes einen Anreiz für 
die Bewerbung Höherqualifizierter  zu schaffen,  um so die durchschnittliche 
Qualität ihrer Beschäftigten zu optimieren. 

Die übrigen drei effizienzlohntheoretischen  Ansätze gehen von homogenen 
Beschäftigten aus. Am meisten Beachtung hat in der Literatur das Leistungsan-
reizmodell (shirking  model ) gefunden. Ausgangspunkt ist die Annahme, daß 
die Interessen bezüglich der Arbeitsproduktivität für Unternehmen und Be-
schäftigte gegenläufig sind. Während die Unternehmen an einer möglichst 
hohen Arbeitsproduktivität ihrer Beschäftigten interessiert sind, finden Be-
schäftigte ihre Arbeit um so angenehmer, je weniger produktiv sie ist. Die 
Unternehmen müssen sich einer kostspieligen Kontrolltechnologie bedienen, 
um Informationen über den Arbeitseinsatz der Beschäftigten zu erhalten. Es 
kann dann für die Unternehmen optimal sein, die Leistungsintensität der Be-
schäftigten zu beeinflussen, indem sie gleichzeitig Ressourcen in die Informa-
tionsbeschaffung  investieren und den Beschäftigten einen Lohn oberhalb des 
Anspruchslohnes zahlen. 

2 Diese Aufteilung folgt Ycllcn  ( 1984). 
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Soziologische Modelle oder fciirness-WloàeWe  postulieren, ähnlich wie das 
Leistungsanreizmodell, eine positive Abhängigkeit der Arbeitsproduktivität 
vom Lohnsatz. Dieser Zusammenhang wird aber nicht aus einem individuellen 
Entscheidungskalkül heraus abgeleitet, sondern auf soziale Normen zurückge-
führt.  Im bekanntesten Modell dieser Art wird angenommen, daß Beschäftigte 
auf das „Geschenk" eines Lohnes oberhalb des Angebotslohnes mit dem 
„Gegengeschenk" eines höheren Arbeitseinsatzes reagieren.3 Unter dieser An-
nahme kann es wiederum für die Unternehmen optimal sein, einen Lohn ober-
halb des markträumenden Lohnes zu zahlen. 

Die vorliegende Arbeit beschäftigt sich mit dem vierten modelltheoretischen 
Ansatz der Effizienzlohntheorie,  dem Arbeitsfluktuationsmodell  (labor  turn-
over  model).  Im Arbeitsfluktuationsmodell  hat der Lohnsatz Einfluß auf die 
Fluktuation und damit auf die Betriebstreue der Beschäftigten. Es basiert auf 
zwei Annahmen. Zum einen wird davon ausgegangen, daß die Einarbeitung 
von neueingestellten Beschäftigten für die Unternehmen mit Kosten verbunden 
ist, zum anderen wird unterstellt, daß Beschäftigte in Abhängigkeit ihrer Ar-
beitsmarktperspektiven entscheiden, ob sie im Unternehmen verbleiben oder 
kündigen. Unter diesen Umständen kann es für Unternehmen vorteilhaft  sein, 
einen Lohn zu zahlen, der über dem markträumenden Lohnsatz liegt, um bei 
den Beschäftigten eine höhere Betriebstreue als bei Zahlung des markträumen-
den Lohnsatzes zu erreichen. 

Weitere ebenfalls bedeutsame Aspekte des Arbeitsmarktgeschehens werden 
hingegen ausgeblendet: Im Unterschied zu humankapitaltheoretischen Model-
len wird davon abstrahiert, daß die Produktivität der Beschäftigten mit der 
Betriebszugehörigkeit steigt. Statt dessen wird unterstellt, daß alle Beschäftig-
ten gleich produktiv sind. Investitionen in die Ausbildung der Beschäftigten 
führen daher annahmegemäß zu einer augenblicklichen Erhöhung der Produk-
tivität. Im Unterschied zu traditionellen Suchtheorien wird nicht davon ausge-
gangen, daß es aufgrund der Existenz heterogener Unternehmen mit unter-
schiedlichen Lohnangeboten im Arbeitsmarktgleichgewicht vorteilhaft  für 
Arbeitsanbieter sein kann, Beschäftigungsangebote auszuschlagen. Im Unter-
schied zu matching- Modellen, in denen explizit auf die Heterogenität sowohl 
von Unternehmen wie auch von Arbeitskräften  abgestellt wird, bestehen in 
Arbeitsfluktuationsmodellen nicht gleichzeitig offene  Stellen und Arbeitslosig-
keit. Im Unterschied zu Modellen kollektiver Lohnverhandlungen wird im 
Arbeitsfluktuationsmodell  von der Verhandlungsmacht abstrahiert, die Be-
schäftigte durch einen Zusammenschluß als Tarifpartei  erlangen können. Im 

3 Akerlofi  1982). 


