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Zusammenfassung Der Beitrag zeigt auf, welche Flexibi-
lisierungspotentiale sich heutzutage fiir Unternehmen erge-
ben, um auf die stetig ansteigenden Anforderungen an al-
le Arbeitsmarktakteure und die damit verbundene Hetero-
genisierung des Arbeitsmarkts reagieren zu konnen. Dabei
wird die betriebliche Nachfrage nach zwei Personengrup-
pen, namlich weiblichen und é&lteren Arbeitskriften, beson-
ders in den Blick genommen. Unsere Ausfiihrungen fokus-
sieren sich zudem auf zwei unternehmerische Handlungs-
felder, die aus unserer Sicht die meisten Flexibilisierungs-
potentiale bieten: die Weiterqualifikation der Beschiftig-
ten und die Nutzung flexibler Beschiftigungsverhiltnisse
in Form von Leiharbeit und befristeten Vertrigen. Basie-
rend auf Analysen umfangreicher Unternehmens- und In-
dividualdatensitze konnen wir zeigen, dass die Verdnde-
rungen des technologischen und organisatorischen Wandels
zum Vorteil von Frauen sowie jiingeren Arbeitnehmern, je-
doch zum Nachteil der Ménner und ilterer Arbeitnehmer
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auszufallen scheinen. Der Einsatz von Weiterbildung, be-
fristeten Vertrigen und Leiharbeit zeigt positive Effekte, so-
wohl fiir die Unternehmen wie auch die Beschiftigten. Die
vorgestellten Ergebnisse ermoglichen es Unternehmen, ef-
fektiver auf eventuelle demografische und arbeitsangebots-
bedingte Engpisse reagieren zu konnen.

Human resource management in heterogeneous labour
markets

Abstract The objective of this paper is to analyse the flexi-
bility opportunities of firms to respond to increasing labour
market requirements and heterogeneity. Thereby, we focus
on two groups of workers and two kinds of management
events. The two groups of workers are female and older
workers, while continuous training and the use of flexi-
ble working contracts (i.e. fixed-term employment, tempo-
rary agency work) represent our two kinds of management
events. On the basis of large individual- and firm-level data
sets we find evidence in line with a gender-biased technolog-
ical and organisational change in favour of female workers
and an age-biased technological and organisational change
at the expense of older workers. Furthermore, the use of con-
tinuous training, fixed-term contracts and temporary agency
workers appears to be beneficial for both labour market par-
ticipants, i.e. firms and workers. Our results enable firms to
respond more effectively to labour markets shortages caused
by demographic developments or labour supply changes.

1 Wirtschafts- und unternehmenspolitische
Herausforderungen

Die Rahmenbedingungen innerhalb derer Unternehmen
heutzutage agieren haben sich in den letzten zwei Jahrzehn-
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ten deutlich verédndert. Die zunehmende Internationalisie-
rung der Faktor- und Absatzmérkte, der technische Fort-
schritt sowie die Verschiebung der Bedeutung von Wirt-
schaftssektoren, bewirken Verinderungen in Unternehmens-
strategie und Organisationsstruktur und ziehen damit letzt-
lich auch Konsequenzen fiir die Nachfrage nach und den
Umgang mit Arbeitskriften nach sich. Als Folge dieser Ent-
wicklung ist in fast allen entwickelten Industrienationen ein
deutlicher Anstieg des formalen Qualifikationsniveaus der
Belegschaften in den Betrieben festzustellen (skill upgra-
ding), der von einer Verschiebung der Nachfrage zugunsten
qualifizierter Fachkrifte riihrt (vgl. z. B. Bound und Johnson
1992; Berman et al. 1998; Machin und Van Reenen 1998;
Fitzenberger 1999). Dieser qualifikationsverzerrte techno-
logische Wandel (skill-biased technological change) wird
durch einen qualifikationsverzerrten organisatorischen Wan-
del (skill-biased organisational change) noch verstirkt (Ca-
roli und Van Reenen 2001; Bresnahan et al. 2002). Orga-
nisatorische Veridnderungen wie das Abflachen von Hierar-
chien, die Dezentralisierung von Entscheidungen oder die
zunehmende Komplexitit von Aufgaben stellen steigende
Anforderungen an das Qualifikationsprofil der Beschiftig-
ten.

Gleichzeitig nimmt auch beim Arbeitskrifteangebot die
Heterogenitit zwischen den Beschiftigtengruppen zu. Ne-
ben dem in Vollzeit beschiftigten Mann, der nach seiner
Berufsausbildung oder dem Studium {iiber viele Jahre beim
gleichen Unternehmen arbeitet, haben andere Arbeitneh-
mergruppen und Beschéftigungsformen an Bedeutung ge-
wonnen. Hierzu zéhlen nicht nur unterschiedliche Qualifika-
tionen der Arbeitnehmer aufgrund verschiedenartiger Aus-
bildungen, Fiahigkeiten und Arbeitsplatzanforderungen. Die
Herausbildung verschiedener Teilarbeitsmérkte kann sich
z. B. auch auf eine unterschiedliche Behandlung von ménn-
lichen und weiblichen, jiingeren und dlteren sowie inldndi-
schen und auslidndischen Arbeitnehmern beziehen (Fitzen-
berger et al. 2008).

Die geschilderten Entwicklungen vergréern den Spiel-
raum fiir unternehmens- und personalpolitische Entschei-
dungen, so dass durch die Heterogenisierung neue und flexi-
ble Arbeitsvertragsformen (z. B. befristete Arbeitsvertrige)
und ganz unterschiedliche unternehmenspolitische Strategi-
en, z. B. im Hinblick auf die betriebliche Aus- und Wei-
terbildung oder die Implementierung von organisatorischen
Anderungen und finanziellen Anreizsystemen fiir die Mitar-
beiter, entstehen. Die Determinanten und Folgen personal-
politischer Entscheidungen sind international wie auch na-
tional noch nicht hinreichend aufgeklirt. Zudem sind dif-
ferenziertere Modelle und Forschungsansitze erforderlich —
Modelle, die die Heterogenitéit zwischen Beschiftigten ei-
nerseits und Unternehmen andererseits addquat beriicksich-
tigen — um die beobachteten Entwicklungen erkldren zu
konnen.
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Das Hauptziel dieses Beitrags besteht daher darinaufzu-
zeigen, wie Unternehmen heute auf die Bedingungen eines
standig steigenden Wettbewerbsdrucks reagieren. Welche
Bedeutung hat eine zunehmende Heterogenisierung des Ar-
beitsmarktes, verursacht durch die stetig ansteigenden An-
forderungen an alle beteiligten Akteure auf dem Arbeits-
markt, fiir die betriebliche Personalpolitik und welche Fle-
xibilisierungspotentiale lassen sich dadurch erschlieSen?

Fiir die Beantwortung dieser Forschungsfrage haben wir
zwei Beschiftigtengruppen und zwei Handlungsfelder iden-
tifiziert, die nicht nur von hohem wissenschaftlichen Inter-
esse sind, sondern auch eine hohe wirtschaftspolitische Be-
deutung und damit auch Politik beratenden Charakter ha-
ben. Zunichst richten wir den Fokus auf eine geschlechter-
und altersspezifische Arbeitsnachfrage und betrachten hier-
bei mogliche innovationsbedingte Verzerrungen. Des Wei-
teren analysieren wir den Einsatz von betrieblicher Weiter-
bildung und die Flexibilisierung von Beschéftigungsverhilt-
nissen durch den Einsatz befristeter Vertridge und von Leih-
arbeit.

Methodisch wurden die genannten Themenbereiche vor
allem empirisch-6konometrisch analysiert. Hierfiir konnte
auf die Daten von umfangreichen und ergiebigen Betriebs-
und Individualdatensitzen zuriickgegriffen werden. Als Ers-
tes ist hier das Betriebspanel des Instituts fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) der Bundesagentur fiir Ar-
beit zu nennen. Als zweiten Datensatz verwendeten wir
das Sozio-oekonomische Panel des Deutschen Instituts fiir
Wirtschaftsforschung (DIW). Drittens wurde der so ge-
nannte LIAB Datensatz eingesetzt, ein linked employer-
employee-Datensatz, der iiber die Verkniipfung des IAB-
Betriebspanels mit der Beschiftigtenstatistik zustande kommt.

Der folgende Abschn. 2 betrachtet zunédchst die Aus-
wirkungen auf die beiden interessierenden Beschiftig-
tengruppen, Frauen und iltere Arbeitnehmer, bevor in
Abschn. 3 unternehmerische Handlungsfelder aufgezeigt
werden. Abschnitt 4 fasst die Hauptaussagen kurz zusam-
men und gibt einen Ausblick auf aktuelle Forschungstrends
in der personal- und organisationsékonomischen Forschung.

2 Betriebliche Arbeitsnachfrage nach qualifizierten
Frauen und élteren Arbeitnehmern

Die einleitenden Ausfiihrungen haben aufgezeigt, dass sich
Unternehmen mit ihrer Personalpolitik in einem sehr dyna-
mischen Umfeld bewegen miissen, das insbesondere durch
technologische und organisatorische Innovationen geprigt
ist. Um den damit einhergehenden Flexibilisierungserfor-
dernissen in personalpolitischer Hinsicht gerecht werden
zu konnen, miissen Betriebe die Qualifikationsstruktur ih-
rer Belegschaften qualitativ anpassen. Die unmittelbare Fol-
ge ist eine zunehmende Heterogenitidt des Faktors Arbeit.
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Diese Heterogenitit konzentriert sich nun allerdings nicht
nur auf eine qualifikatorische Differenzierung der Beleg-
schaft. Vielmehr stellt sich auch die Frage nach Entwicklun-
gen in der Beschiftigung weiblicher Arbeitnehmer und in
Bezug auf verdnderte Altersstrukturen. Der technische Fort-
schritt konnte also neben qualifikationsverzerrenden Be-
schiftigungswirkungen auch geschlechts- oder altersspezifi-
sche Beschiftigungseffekte nach sich ziehen. Im ersten Fall
wiirden technologische und organisatorische Innovationen
die betriebliche Arbeitsnachfrage entweder zugunsten von
weiblichen oder zugunsten von ménnlichen Arbeitskriften
verzerren (gender-biased technological and organisational
change). Im zweiten Fall hingegen wiirden Innovationen die
Altersstruktur von Belegschaften entweder zugunsten jiin-
gerer oder zugunsten #lterer Mitarbeiter beeinflussen (age-
biased technological and organisational change).

Die Arbeit von Beckmann et al. (2006) widmet sich da-
bei der Hypothese eines gender-biased technological and or-
ganisational change. Ausgehend von einer produktionstheo-
retischen Modellierung wird hier empirisch untersucht, ob
sich Hinweise auf eine innovationsbedingte Verzerrung der
geschlechtsspezifischen Arbeitsnachfrage der Betriebe fin-
den lassen. Als Datenbasis kommen fiir diese Fragestellung
die Wellen der Jahre 2000 bis 2002 des IAB-Betriebspanels
zum FEinsatz. Technologische Innovationen werden dabei
tiber eine standardisierte Variable erfasst, die sich u. a. aus
dem technischen Stand der Anlagen, dem Anteil der be-
trieblichen Investitionen in Informations- und Kommuni-
kationstechnologien sowie der Verbreitung von Computer-
arbeitsplédtzen im Betrieb zusammensetzt. Organisatorische
Innovationen werden ebenfalls mithilfe einer standardisier-
ten Variablen gemessen. In diese Variable werden organisa-
torische Anderungen aufgenommen, die eine Dezentralisie-
rung von Entscheidungsrechten in den Betrieben abbilden
(z. B. Einfiihrung von Profit Centern und Teamarbeit sowie
die Delegation von Entscheidungsrechten auf untergeordne-
te Hierarchieebenen). Fiir beide Geschlechter werden erwei-
terte Arbeitsnachfragegleichungen geschitzt, die sich aus ei-
ner variablen Translog-Kostenfunktion herleiten lassen. Als
Schitzansatz wird zunichst auf die SOLS-Methode (System
OLS) zuriickgegriffen. Wenn in einem zweiten Schritt zu-
sdtzlich eine Analyse fiir einzelne Qualifikationsstufen in-
nerhalb der beiden Geschlechtergruppen durchgefiihrt wird,
werden fiir die resultierenden Arbeitsnachfragefunktionen
so genannte corner solution models spezifiziert, die dann mit
dem Tobit-ML-Verfahren geschétzt werden.

Die empirischen Ergebnisse dieser Studie lassen sich wie
folgt zusammenfassen: Die Hypothese eines gender-biased
technological change zugunsten weiblicher Arbeitskrifte
kann empirisch unterstiitzt werden. Auch ein skill-biased
technological change ist fiir die Beschiftigung weiblicher
und ménnlicher Arbeitskrifte nachweisbar. Dabei profitie-
ren qualifizierte angestellte Frauen weniger stark von der

Einfiihrung neuer Technologien als ihre ménnlichen Kolle-
gen. Allerdings sind die Verluste qualifizierter Facharbeite-
rinnen und unqualifizierter Frauen ldngst nicht so stark wie
in den entsprechenden Kategorien der Minner, was letztend-
lich auch den gender-biased technological change begriin-
det. Dariiber hinaus ergeben sich Hinweise auf einen skill-
biased organisational change, aber nicht auf einen gender-
biased organisational change.

Die Frage nach der Existenz eines age-biased technolo-
gical and organisational change kann aufgrund der bisher
vorgenommenen empirischen Untersuchungen bejaht wer-
den. Unter Verwendung von Querschnittsdaten des IAB-
Betriebspanels zeigte sich zunéchst, dass sowohl technolo-
gische als auch organisatorische Innovationen zu steigenden
Beschiftigtenanteilen jiingerer Arbeitnehmer (unter 30 Jah-
re) und zu abnehmenden Beschiftigtenanteilen dlterer Ar-
beitnehmer (ab 50 Jahre) fiihren (Beckmann 2007). Wir ha-
ben fiir diese Fragestellung aber zusitzlich auch die ver-
kniipften Betriebs- und Beschiftigtendaten (LIAB) verwen-
det und weiterhin fiir unbeobachtbare Heterogenitit und an-
dere Quellen von Endogenitét kontrolliert. Die Verwendung
der LIAB-Daten war aus zwei Griinden erforderlich: Zu-
nichst einmal konnte mit den LIAB-Daten noch genauer
als bisher eine Separierung des ermittelten age-biased tech-
nological and organisational change vom skill-biased tech-
nological and organisational change erreicht werden. Zwei-
tens konnten mit den LIAB-Daten nun auch Panelanalysen
durchgefiihrt werden, wihrend die Betriebspaneldaten im
vorliegenden Fall aufgrund des Umstandes, dass die abhin-
gige Variable einzig in der Welle 1995 enthalten ist, ledig-
lich Querschnittsanalysen zulassen.

Die mithilfe von seemingly unrelated regression (SUR)
models fiir insgesamt neun Alters- und Qualifikations-
gruppen erzielten Ergebnisse bestitigen und erginzen den
oben dargestellten altersverzerrenden Effekt. Technische
und organisatorische Innovationen begiinstigen die Nach-
frage nach jiingeren Arbeitnehmern aller Qualifikationsstu-
fen, wihrend die Nachfrage nach élteren Arbeitnehmern
mit Ausnahme der hoch qualifizierten dlteren Arbeitneh-
mer zuriickgeht (Referenzgruppe: Arbeitnehmer mit mittle-
ren Qualifikationen im mittleren Alter). In der mittleren Al-
tersgruppe steigt die Nachfrage nach hoch qualifizierten Ar-
beitskriften, wihrend die Nachfrage nach Geringqualifizier-
ten zuriickgeht. Mithilfe von System-GMM-Schitzungen
wurde in einem weiteren Schritt schlieBlich potentiellen
Verzerrungen aufgrund von unbeobachtbarer Heterogeni-
tiat sowie umgekehrter Kausalitit Rechnung getragen. Die
wesentlichen Ergebnisse der SUR-Modelle zum age-biased
technological and organisational change bleiben dabei be-
stehen, fallen aber in etwas abgeschwichter Form aus. Als
zentrales Resultat kann also neben der Existenz eines skill-
biased technological and organisational change auch ein
kausaler age-biased technological and organisational change
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festgestellt werden. Dabei scheint der Alterseffekt den Qua-
lifikationseffekt sogar zu dominieren.

Insgesamt sprechen die Ergebnisse der beschriebenen
empirischen Studien zum einen dafiir, dass technologische
Innovationen, wie z. B. die Verbreitung von Computern in
den Unternehmen, die betrieblichen Arbeitsbedingungen in
einer Weise verindern, die weiblichen Beschiftigten zugute
kommt. Computerarbeitsplitze erfordern weniger Fertigkei-
ten im physischen Bereich, aber mehr im geistigen Bereich.
Somit fillt der komparative Vorteil von ménnlichen Arbeits-
kréften bei korperlich anstrengender Arbeit immer weniger
ins Gewicht, wenn die Arbeitsplitze einen verstiarkten Com-
putereinsatz erfordern. Dariiber hinaus konnten unsere Er-
gebnisse darlegen, dass der technologische und organisato-
rische Wandel dltere Arbeitskrifte relativ zu anderen Alters-
gruppen benachteiligt. Damit stehen Unternehmen vor der
nicht zu unterschitzenden Herausforderung, technologische
und organisatorische Innovationen mit dlteren Belegschaf-
ten zu bewerkstelligen. Unterstiitzende MaBnahmen kdnnen
hierfiir u. a. die Etablierung altersgemischter Arbeitsgrup-
pen, eine altersgerechte Anpassung der Arbeitsanforderun-
gen, die Durchfithrung von Weiterbildungen speziell fiir &l-
tere Mitarbeiter oder die Riickfiihrung des Senioritétsprin-
zips sein. Bisherige Untersuchungen des IAB zeigen aller-
dings, dass derartige Instrumente in deutschen Betrieben
bisher nur sehr eingeschrinkt eingesetzt werden (Bellmann
et al. 2007).

3 Unternehmerische Handlungsfelder

Eine Flexibilisierung des Personaleinsatzes kann in Firmen
tiber verschiedene Instrumente erfolgen. Hierzu zihlen z. B.
betriebliche QualifizierungsmaBBnahmen. Eine andere Mog-
lichkeit ist mit dem Einsatz flexibler Beschiftigungsformen,
wie z. B. befristete Beschiftigung, Teilzeitarbeit oder Leih-
arbeit, gegeben. Beide Handlungsfelder werden im Folgen-
den niher beschrieben.

3.1 Flexibilisierungspotentiale durch betriebliche
Weiterbildung

Nach dem Standardmodell der Humankapitaltheorie von
Becker (1962) steigen die Lohne von Arbeitnehmern nach
WeiterbildungsmaBnahmen aufgrund der damit verbunde-
nen zunehmenden Produktivitit, wobei die Lohnzuwichse
fiir allgemein qualifizierte Arbeitnehmer grofer sein soll-
ten als fiir spezifisch qualifizierte Arbeitnehmer. Im Ge-
gensatz zu der liberwiegenden Mehrzahl vergleichbarer em-
pirischer Untersuchungen betrachten wir in unserer Arbeit
die Lohneffekte der Weiterbildung getrennt fiir allgemei-
ne und spezifische Weiterbildungsprogramme (Miihler et
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al. 2007). Zur Anwendung gelangen die Daten des Sozio-
oekonomischen Panels. Als Schitzansitze werden nicht-
parametrische Matching-Schitzer eingesetzt und mit dem
Difference-in-Differences-Schitzer kombiniert, um explizit
beobachtbare und unbeobachtbare Individual- und Firmen-
merkmale beriicksichtigen zu konnen. Damit ist gewéhrleis-
tet, dass die erzielten Lohneffekte auch als kausale Effekte
interpretiert werden konnen.

Nach unseren Schitzergebnissen fiihrt allgemeine Wei-
terbildung zu einer Lohnsteigerung von 5-6 %, wihrend
die Lohneffekte spezifischer Weiterbildungen zwar iiberwie-
gend positiv, aber insignifikant sind. Dieses Ergebnis besta-
tigt damit die Implikationen des Standardmodells der Hu-
mankapitaltheorie insoweit, als die Lohnsteigerungen von
allgemeiner Weiterbildung groBer sind als von spezifischer
Weiterbildung. Die Schitzresultate lassen aber noch ei-
ne weitere Interpretation zu: Firmen konnten nidmlich spe-
zifische Weiterbildung verwenden, wenn eine Anpassung
an neue Arbeitsplatzanforderungen vorgenommen werden
muss (Anpassungsweiterbildung), wihrend allgemeine Wei-
terbildung schwerpunktmifig zur Forderung von Arbeit-
nehmerkarrieren eingesetzt werden kann, was sich dann
auch positiv im Gehalt der Betroffenen bemerkbar macht
(Aufstiegsweiterbildung).

Die vorgestellten Ergebnisse ermdglichen es zudem, Un-
ternehmen durch die Ermittlung der Determinanten be-
trieblicher Weiterbildung einen Handlungsrahmen zur Pla-
nung ihrer Qualifizierungsprogramme vorzuschlagen, um
dadurch effektiver auf eventuelle demografisch und arbeits-
angebotsbedingte Qualifikationsengpésse reagieren zu kon-
nen.

3.2 Flexibilisierung von Beschéftigungsverhiltnissen

Ein weiteres bedeutendes Flexibilisierungspotential kon-
nen sich Unternehmen mit der Kontrahierung so genann-
ter atypischer Beschéftigungsverhiltnisse erschlieBen. Fiir
Deutschland wird immer wieder die vergleichsweise hohe
Regulierungsdichte im Zusammenhang mit der Ausgestal-
tung von Beschiftigungsverhiltnissen beklagt. Hier werden
vor allem nach unten rigide Lohnstrukturen und die gelten-
den Kiindigungsschutzregeln genannt, die sich in Unterneh-
mensumwelten, die vom technischen und organisatorischen
Wandel geprigt sind, als zu starr und nicht mehr zeitgemif
erweisen.

Atypische Beschiftigungsverhiltnisse, dazu zédhlen ge-
ringfiigige Beschiftigungsverhiltnisse (400 €-Jobs) so-
wie Zeitarbeit, Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrige,
scheinen sich in der jiingeren Vergangenheit als persisten-
ter Bestandteil der betrieblichen Personalpolitik etabliert zu
haben. Trotzdem ist die Frage noch offen, ob die Stabili-
tit von Beschiftigungsverhiltnissen generell abgenommen
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hat (Neumark 2000). Weitere Fragen, fiir die bisher nur we-
nig Evidenz vorlag, lauten beispielsweise: Was bewegt Ar-
beitsanbieter dazu, einen zeitlich befristeten Arbeitsvertrag
anzunehmen? Haben die Art und Dauer eines Arbeitsver-
trages Auswirkungen auf die Motivation oder Produktivitét
der Mitarbeiter? Welche Motive iiber die Verwendung be-
fristeter Vertrage herrschen bei den Unternehmen vor? (Vgl.
ausfiihrlich hierzu Binz 2007.)

In einer ersten Studie wurde der Frage nachgegangen,
ob Arbeitnehmer mit befristetem und unbefristetem Arbeits-
vertrag, die unter vergleichbaren organisatorischen Bedin-
gungen arbeiten, Unterschiede in ihrer Arbeitszufriedenheit
aufweisen (Beckmann et al. 2009). Derartige Informationen
sind fiir Arbeitgeber sehr hilfreich, weil sie hierdurch einen
Eindruck iiber die Reaktion von heterogenen Arbeitnehmern
auf Anderungen in der Arbeitsorganisation gewinnen. Uber-
raschenderweise lautet ein zentrales Ergebnis, dass Arbeit-
nehmer mit befristetem Arbeitsvertrag in vielen organisato-
rischen Situationen zufriedener mit ihrer Titigkeit sind als
unbefristet Beschiftigte.

Fiir diese Fragestellung wurden die Daten des Sozio-
oekonomischen Panels herangezogen. Als Schitzmethoden
kommen zunichst lineare Fixed effects-Modelle zum Ein-
satz, die in einem weiteren Schritt mit einem zweistufigen
Schitzansatz nach Dubin und McFadden (1984) kombiniert
werden, um neben unbeobachtbaren Arbeitnehmercharakte-
ristika zusétzlich fiir andere Endogenititsquellen zu kontrol-
lieren. Die Resultate belegen, dass Arbeitnehmer mit befris-
teten und unbefristeten Vertrigen im Hinblick auf ihre Ar-
beitszufriedenheit durchaus unterschiedlich reagieren, wenn
sie mit vergleichbaren Situationen konfrontiert sind. Das gilt
z. B. fiir arbeitsorganisatorische Merkmale, wie Aufgaben-
vielfalt, Mitbestimmung oder die sozialen Beziehungen zu
Vorgesetzten und Untergebenen.

Ein weiterer Beitrag von Beckmann und Kuhn (2009) un-
tersucht zum einen die Frage, welche Produktivititseffekte
beim Einsatz von Leiharbeit festzustellen sind. Zum anderen
wird darin getestet, ob die betriebliche Strategie, die hinter
dem Einsatz von Leiharbeit steckt, einen Produktivititsef-
fekt hat. Zum Einsatz kommen jeweils die Daten des IAB-
Betriebspanels (Wellen 2002 bis 2005). Fiir die erste Frage-
stellung wird eine Cobb-Douglas-Produktionsfunktion spe-
zifiziert, die um eine Variable fiir den Anteil der Leiharbeiter
(in origindrer und quadrierter Form) sowie weitere Kontroll-
variablen erweitert wird. Geschitzt werden gepoolte OLS-
Modelle (als Referenzansatz), Random und Fixed effects-
Modelle (zur Kontrolle unbeobachtbarer Firmenmerkmale)
sowie Panel-IV-Modelle (zur Kontrolle verbleibender Endo-
genitét aufgrund von umgekehrter Kausalitét). Fiir die zwei-
te Fragestellung wird aufgrund der Datenverfiigbarkeit (die
Variablen zur Erfassung der Leiharbeitsstrategien sind nur
in einer Welle enthalten) ein zweistufiger Schitzansatz nach
Black und Lynch (2001) angewendet, um fiir unbeobacht-
bare Heterogenitit zu kontrollieren. Potentiell verbleibende

Endogenititsprobleme werden schlielich durch die Kom-
bination des Black und Lynch-Ansatzes mit dem Korrektur-
verfahren nach Dubin und McFadden (1984) beriicksichtigt.

Im Hinblick auf die erste Fragestellung sprechen die
empirischen Ergebnisse fiir einen umgekehrt u-formigen
Produktivititsverlauf bei einem zunehmenden Einsatz von
Leiharbeit. Demnach erweist sich der betriebliche Einsatz
von Leiharbeitern im Grundsatz als produktivititsfordernd.
Erst fiir relativ hohe Anteile an Leiharbeitern (mehr als
25 %) sind wieder Produktivitdtsverluste zu verzeichnen.
Im Hinblick auf die zweite Fragestellung konnte festgestellt
werden, dass Betriebe, die beim Einsatz von Leiharbeit eine
Screening-Strategie verwenden (d. h. Leiharbeiter werden
nach Bewihrung und bei Bedarf vom Betrieb iibernommen),
signifikant produktiver sind als Betriebe mit einer Flexibi-
lisierungsstrategie (Leiharbeiter werden lediglich beschif-
tigt, um Nachfrageschwankungen auszugleichen). Es ist da-
her fiir Unternehmen, die Leiharbeiter einsetzen, in ihrem
eigenen Interesse, diesen eine ldngerfristige Perspektive im
Betrieb zu ermoglichen.

Insgesamt zeigen unsere Arbeiten zum betrieblichen Ein-
satz flexibler Beschiftigungsverhéltnisse demnach vor allem
positive Effekte. Das gilt sowohl fiir die Unternehmen als
auch fiir die betroffenen Arbeitnehmer.

4 Zusammenfassung und Ausblick

Die zentrale Zielsetzung des Forschungsprojektes, das die-
sem Beitrag zugrunde liegt, bestand in der Auseinander-
setzung mit der Frage, wie die betriebliche Personalpolitik
auf die gravierenden Herausforderungen reagieren kann, die
sich z. B. durch technologische und organisatorische Inno-
vationen aber auch durch die seit geraumer Zeit zu beobach-
tenden arbeitsangebotsseitigen Effekte ergeben. Wir haben
uns zur Beantwortung dieser Forschungsfrage auf zwei Be-
schiftigtengruppen und zwei Handlungsfelder konzentriert,
die uns nicht nur wissenschaftlich interessant erschienen,
sondern auch eine grofle arbeitmarktpolitische Bedeutung
haben. Zunichst haben wir unsere Aufmerksamkeit auf ei-
ne geschlechter- und altersspezifische Arbeitsnachfrage ge-
richtet und hierbei mogliche innovationsbedingte Verzerrun-
gen betrachtet. Im Hinblick auf die zwei ausgewihlten be-
trieblichen Handlungsfelder haben wir zum einen den Ein-
satz betrieblicher Weiterbildung und zum anderen die Fle-
xibilisierung von Beschiftigungsverhiltnissen in Form der
Verwendung befristeter Arbeitsvertriige sowie des Einsatzes
von Leiharbeitnehmern analysiert.

Ein wesentliches Ziel unserer Analysen bestand bei al-
len Themenschwerpunkten auch in der Ableitung konkreter
Gestaltungsempfehlungen fiir die betriebliche Personalpoli-
tik. Das wird beispielsweise deutlich, wenn wir bei der Be-
trachtung der Auswirkungen von Innovationen auf die be-
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triebliche Altersstruktur als Konsequenz aus dem empiri-
schen Befund potentielle Anpassungsstrategien der Betrie-
be zur Vereinbarkeit von Innovationen und der Beschifti-
gung idlterer Arbeitnehmer diskutieren oder geeignete Wei-
terbildungsmafnahmen fiir dltere Arbeitnehmer empfehlen.
Weiterhin kann den Unternehmen durch die Ermittlung der
Determinanten und Lohneffekte betrieblicher Weiterbildung
ein Handlungsrahmen zur Planung ihrer Qualifizierungspro-
gramme vorgeschlagen werden, damit diese effektiver auf
eventuelle demografisch und arbeitsangebotsbedingte Qua-
lifikationsengpisse reagieren kdnnen.

Die Studien zu den Effekten flexibler Beschiftigungsfor-
men auf die Arbeitszufriedenheit der betroffenen Arbeitneh-
mer, auf Mitarbeitermotivation und Produktivitit sollen un-
mittelbar Aufschluss iiber die Moglichkeiten und Grenzen
des betrieblichen Einsatzes derartiger Personalinstrumente
geben. Schlielich haben wir in weiteren Forschungsarbei-
ten, die hier aus Platzgriinden nicht umfassend diskutiert
werden konnten, unmittelbar auf betriebliche Personalstra-
tegien abgestellt, indem wir nach Komplementarititen zwi-
schen personalpolitischen MaB3nahmen fragen und damit die
Auswirkungen von ganzen Biindeln bzw. Systemen an Per-
sonalanpassungsmafnahmen auf den Unternehmenserfolg
untersuchen (Teuber 2008).

Samtliche in diesem Beitrag bisher vorgestellten em-
pirischen Studien, die im Verlauf des DFG-Schwerpunkt-
programms durchgefiihrt wurden, verwenden etablierte Mas-
sendatensitze auf der individuellen bzw. betrieblichen Ebe-
ne. Als Alternative zu der Arbeit mit grofen reprisentativen
Datensitzen hat sich in der Zwischenzeit jedoch auch eine
Forschungsmethode entwickelt, die oftmals als ,,insider eco-
nometrics* bezeichnet wird (vgl. u. a. Shaw 2009). Hierbei
werden die Wirkungen unternehmerischer Personalmafnah-
men anhand der Daten einzelner Unternehmen analysiert.
Ein Vorteil im Vergleich zu Datensidtzen mit Beobachtungen
zahlreicher Unternehmen besteht beispielsweise darin, dass
eine besonders detaillierte Messung der gewiinschten Maf3-
nahmen moglich wird. So konnen etwa Weiterbildungsdau-
ern prizise in Tagen und Stunden, die Inhalte und Art der
jeweiligen MaBlnahme sowie die moglichen Folgen (z. B.
Lohnerhohung, Beforderung, Weiterbeschiftigung) erfasst
werden, anstatt auf dichotome Abfragen zuriickzugreifen,
die in den alternativen Unternehmens- oder Individualdaten-
sdtzen typischerweise verwendet werden. Dadurch werden
mikrookonomische Analysen zu Fragestellungen moglich,
die mit den iiblichen Informationen aus Survey- und admi-
nistrativen Datensitzen nicht zu beantworten wiren. Wei-
terhin werden durch die Nutzung der Daten von einzelnen
Unternehmen Heterogenititen im Arbeitsumfeld minimiert,
die beispielsweise aus der Branchenzugehorigkeit, den be-
schiftigten Berufsgruppen oder den Unternehmenszielen re-
sultieren. Als Folge daraus lassen sich Effekte extrahieren,
welche z. B. die Wirkung von Management-Mafnahmen auf
die Produktivitit sauber erfassen.
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Auch in Deutschland kann in Einzelfillen inzwischen auf
derartige Unternehmensdaten zuriickgegriffen werden. Da-
mit wird es nun moglich, Erkenntnisse zu den Effekten sol-
cher Maflnahmen zu erlangen, die anderenfalls aus Mangel
an Beobachtbarkeit eine ,,black box“ bleiben wiirden. Auch
im Rahmen des DFG-Schwerpunktprogramms ist mit den
Personaldaten eines deutschen GroSunternehmens zu Frage-
stellungen der betrieblichen Weiterbildung gearbeitet wor-
den. Die Ergebnisse dieser Untersuchungen, die hier aus
Platzgriinden nicht niher erldutert werden konnen, finden
sich in Miihler (2010). Ahnlich wie die Realisierung expe-
rimenteller Studien scheint sich somit auch die Auswertung
von Einzelunternehmensdaten zu einer vielversprechenden
Erginzung der empirischen Arbeiten mit grof3en repréisenta-
tiven Datensétzen zu entwickeln.
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