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Diese Studie untersucht auf Basis eines I ndividual datensatzes fiir 1998/99, ob die Nutzung von Informa-
tionstechnologien (1T) und organi satorische Veranderungen in Unternehmen die Hohe der Entlohnung der
Beschéftigten beeinflussen. Es zeigt sich, dass I T-Nutzung mit einem durchschnittlichen Lohneffekt von
fUnf bis sechs Prozent verbunden ist, wobei die Effekte fir unterschiedliche | T-Komponenten sehr hetero-
gen sind. Organisatorische Verénderungen wirken sich nur dann signifikant auf die Lohne aus, wennsiein
komplementarer Beziehung zur IT-Nutzung stehen. Beim Outsourcing spielt zusétzlich die Qualifikation

der Beschéftigten eine signifikante Rolle.
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1 Einleitung

In den vergangenen 20 Jahren wurde in der Arbeitsmarkt-
literatur umfassend dariiber diskutiert, welche Auswir-
kungen neue Technologien, insbesondere Informations-
technologien (I1T), auf die Arbeitsnachfrage der Unterneh-
men und auf die Lohne der Beschéftigten haben. Die Ar-
tikel von Katz und Autor (1999), Chennells und van Ree-
nen (2002) sowie von Card und DiNardo (2002) bei-
spielsweise bieten jeweils eine ausfiihrliche Ubersicht
zum Stand der Forschung. Neuere Vertffentlichungen
weisen darauf hin, dass die Nutzung von Informations-
technologien von geeigneten organisatorischen Verénde-
rungen innerhalb des Unternehmens begleitet werden
sollte, um sich positiv auf die Produktivitét auszuwirken.
Investitionen in IT und Mal3nahmen zur Reorganisation
der Arbeitsablaufe, wie beispielsweise die Einfiihrung
von Gruppenarbeit, die Abflachung von Hierarchien,
Qualitétszirkel oder Job Rotation, werden als komple-
mentére Strategien betrachtet, die nur bei der gemeinsa-
men Implementierung zu den gewinschten Produktivi-
tatseffekten fuhren. Mikrodkonometrische Evidenz auf
Firmenebene fir diese Hypothese liefern zum Beispiel
die Studien von Bresnahan, Brynjolfsson und Hitt (2002)
und von Brynjolfsson und Hitt (2000). Weitere Studien
legen nahe, dass organisatorische Verdnderungen die Ar-
beitsnachfrage noch stérker beeinflussen kénnen alstech-
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nologischer Fortschritt (Aguirregabiria/Alonso-Borrego
2000, Caroli/van Reenen 2001). Dartber hinaus deuten
Untersuchungen auf Firmenebene darauf hin, dass die
Beschéftigten von organisatorischen Verénderungen in
Form hdherer Lohne profitieren (Cappelli/Carter 2000).

Der Beitrag der vorliegenden Studie zur existierenden Li-
teratur besteht darin, die Auswirkungen von I T-Nutzung
und von organisatorischen Veradnderungen auf die Entloh-
nung der Beschéftigten auf Individualebene zu analysie-
ren. Unsere Studie tragt damit zur Diskussion Uber die
Komplementaritét von I T und organisatorischen Verénde-
rungen bei. Unter der Annahme, dass | T-Nutzung und or-
ganisatorische Verénderungen als strategische Komple-
mente die Produktivitdt von Unternehmen erhthen,
untersuchen wir, ob die Beschéftigten daran in Form von
héheren L6hnen teil haben.

Zur empirischen Analyse dieser Hypothese wird ein Indi-
vidualdatensatz verwendet, der Auskunft dartiber gibt, ob
ein Beschéftigter IT am Arbeitsplatz nutzt. Die Mdglich-
keit, verschiedene I T-Komponenten wie z. B. PCs, Steue-
rungscomputer, Internet sowie PCs mit Anschluss an
unternehmensinterne Netze, in der Analyse zu unterschei-
den, tragt der Heterogenitét des Produktionsfaktors IT
Rechnung. Die Daten beziehen sich auf die Jahre
1998/1999, einen Zeitraum, in dem die Verbreitung eini-

* Dr. Irene Bertschek und Alexandra Spitz sind Wiss. Mitarbeiterinnen
im Zentrum fur Européi sche Wirtschaftsforschung (ZEW), Forschungs-
gruppe Informations- und Kommunikationstechnologien, Mannheim.
Der Beitrag entstand im Rahmen des Forschungsprojekts ,, IKT-Einsatz,
Arbeitsplatzorganisation und qualifikatorische Lohnstruktur® im Auf-
trag der Landesstiftung Baden-Wirttemberg und liegt in der alleinigen
Verantwortung der Autorinnen. Er wurde im September 2003 einge-
reicht und nach der Begutachtung und einer Revision im November
2003 zur Veroffentlichung angenommen.

Wir danken Lex Borghans, Bernd Fitzenberger, Thomas Hempell, Tho-
mas Zwick sowie zwei anonymen Gutachtern fur ihre hilfreichen Kom-
mentare.

599



ger IT-Komponenten wie PCs schon sehr weit fortge-
schritten war, wohingegen das Internet noch deutlich sel-
tener am Arbeitsplatz zum Einsatz kommt. Zusétzlich
enthédlt der Datensatz eine detaillierte Beschreibung des
Ausbildungshintergrunds sowie weitere sozio-demografi-
sche Informationen Uber die Beschéftigten, die auf Fir-
menebene meist fehlen.

Eine Besonderheit des verwendeten Individual datensat-
zes besteht auch darin, dass zusétzlich zu den Charakte-
ristika der Individuen umfassende Informationen Uber die
Firmen vorliegen, bei denen die Befragten beschéftigt
sind. Von besonderem Interesse fur diese Studie ist dabel
die Frage, ob die Firmen in den vergangenen zwei Jahren
organisatorische Verdnderungen durchgefihrt haben. Da-
bei werden drei Mal3nahmen unterschieden: die Umstruk-
turierung von Abteilungen und Arbeitsbereichen, Verén-
derungen im Management des Unternehmens und die
Fremdvergabe von Aufgaben oder Arbeitsbereichen an
andere Unternehmen. Zusétzlich zu der Frage, ob diese
Mal3nahmen durchgefihrt wurden, geben die Befragten
an, ob ihre persodnliche Arbeitsplatzsituation davon be-
troffen war. Die umfangreichen Informationen, die der
Datensatz sowohl Uber die Beschéftigten und deren Ar-
beitsplatzsituation liefert, als auch Uber die Firmen, in de-
nen die Individuen beschéftigt sind, erlauben es, einen
grof3en Teil der unbeobachtbaren Heterogenitét aufzufan-
gen, die in vergleichbaren Studien vorliegt. Unsere Ana-
lysen beziehen sich auf ménnliche, deutsche Beschéftigte
in Westdeutschland, so dass uns eine Stichprobe von rund
12.000 Beobachtungen fur den Zeitraum 1998/1999 zur
Verfligung steht.

Unsere Analyse ergibt, dass auch nach Berticksichtigung
umfangreicher |nformationen Uber individuelle Charakte-
ristika, Arbeitsplatz- sowie Firmencharakteristika ein im
Durchschnitt positiver Lohneffekt der IT-Nutzung von
rund funf Prozent bleibt. Bei Betrachtung unterschied-
licher IT-Komponenten zeigt sich, dass sich dieser positi-
ve Lohneffekt hauptséchlich auf neuere IT wie das Inter-
net oder Intranet zuriickfihren lasst, wohingegen Scan-
ner-Technologien einen signifikant negativen Einfluss
auf die Entlohnung haben. Fir Beschéftigte mit hohem
Ausbildungsabschluss zeigt sich auRerdem ein Sétti-
gungseffekt in Bezug auf die IT-Nutzung. Ende der 90er
Jahre sind IT am Arbeitsplatz hochqualifizierter Beschaf-
tigter bereits so weit verbreitet, dass ihre Nutzung nicht
mehr mit Lohnzuschldgen honoriert wird.

Unsere Ergebnisse deuten nicht darauf hin, dass die Be-
schéftigten an den Gewinnen partizipieren, die die Fir-
men durch organisatorische Verdnderungen realisieren.
Eine Ausnahme bilden I T-Nutzer, die, wenn siein Firmen
arbeiten, die ihre Abteilungen oder Arbeitsbereiche um-
strukturiert oder einen Teil ihrer Produktion ausgelagert
haben, systematisch mehr verdienen als Nicht-I T-Nutzer.
Dieses Ergebnis unterstiitzt vorhergehende Studien auf
der Firmenebene, die Komplementaritdten zwischen IT
und organisatorischen Veranderungen ausgemacht haben.
In Bezug auf die Hohe des L ohnes scheint esjedoch uner-
heblich zu sein, ob die personliche Arbeitssituation des
Beschéftigten von den organisatorischen Verénderungen
betroffen war.
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Dievorliegende Studie steht in der Tradition vorangegan-
gener Untersuchungen, die der Frage nachgehen, ob Be-
schéftigte, die Computertechnologien am Arbeitsplatz
nutzen, héhere Lohne erzielen, da sie die notwendige F&
higkeit haben, mit dieser Technol ogie umzugehen. Dieser
Frage geht zuerst die Studie von Kriiger (1993) nach, der
anhand einer Querschnittsanalyse herausfand, dass die
Computernutzung am Arbeitsplatz mit einem L ohnauf-
schlag von 10-15 Prozent einhergeht. In den darauffol-
genden Jahren weisen jedoch einige Studien auf das mit
dieser Frage verbundene Endogenitétsproblem hin (z. B.
Borghans/ter Weel 2002; DiNardo/Pischke 1997; Entorf/
Kramarz 1997). Insbesondere Entorf und Kramarz (1997)
zeigen durch die Berticksichtigung individual spezifischer
fixer Effekte, dass neue Technologien von ,féhigeren*
Personen genutzt werden, die bereits vor der Einfiihrung
der Technologien am Arbeitsplatz hthere Lohne erziel-
ten. Aber auch ihre Analyse findet einen positiven Lohn-
effekt, der jedoch daraus resultiert, dass Beschéftigte im
Laufe der Nutzung Erfahrungen mit der neuen Technolo-
gie sammeln, wodurch ihre Produktivitét steigt.

Ab Mitte der 90er Jahre entwickelt sich parallel dazu ein
Literaturzweig, der die Produktivitétseffekte von innova-
tiven Arbeitsplatzpraktiken untersucht (Bertschek/Kaiser
2004, Black/Lynch 1996, 2001, Eriksson 2001, Huselid
1995, Ichniowski/Shaw/Prennushi 1997). Diese Studien
beschéftigen sich mit sogenannten ,, high-performance
workplace organizations® oder innovativen Personalma
nagementmethoden, worunter Arbeitsplatzpraktiken mit
dezentralisierendem Charakter zu verstehen sind, die
mehr Entscheidungsbefugnis und Verantwortung auf die
Beschéftigten verteilen. Studien wie die von Black und
Lynch (2000) oder Appelbaum, Bailey, Berg und Kalle-
berg (2000) finden beispielsweise heraus, dass Firmen,
die innovative Arbeitsplatzpraktiken einfiihren, produkiti-
ver sind und héhere Lohne bezahlen. In dieselbe Rich-
tung weisen die Resultate von Bauer und Bender (2001).
Osterman (2000) stellt hingegen fest, dass die Beschéftig-
ten nicht von der Einfiihrung innovativer Management-
methoden in Form hoherer Lohne oder erhdhter Arbeits-
platzsicherheit profitieren. Auch die Analyse von Wolf
und Zwick (2002) ergibt, dass organisatorische Verénde-
rungen eher von Firmen durchgefiihrt werden, diesichiin
strukturellen Schwierigkeiten befinden und die somit
nicht unbedingt in der Lage sind, diese Veranderungen
mit héheren Lohnzuschl&gen zu begleiten.

Aus Sicht der Firma sprechen durchaus einige Argumente
dafir, einen Teil der durch organisatorische Verénderun-
gen erzielten Gewinne mit den Beschéftigten zu teilen
(Black/Lynch 2000). Zum einen kénnen Widerstande in
der Belegschaft durch Lohnerhdhungen abgeschwéacht
werden, und es kann sichergestellt werden, dass die Be-
legschaft aktiv zur erfolgreichen Einfuhrung der Mal3nah-
men beitrégt. Zum anderen ist es moglich, dassdie Firma
die Beschéftigten daflir entschadigen muss, dass sich
durch die organisatorischen Veranderungen deren Ar-
beitsplatzsicherheit verringert. Darliber hinaus erlangen
die Beschéftigten durch die Reorganisation unter Um-
stdnden neue Kenntnisse und Fahigkeiten, die auch fur
andere Firmen wertvoll sind, wie beispielsweise analyti-
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sche oder interaktive/lkommunikative Kompetenzen. Dies
fuhrt dazu, dass die Firmen einen Lohnaufschlag zahlen,
um sicherzustellen, dass die Beschéftigten im Unterneh-
men bleiben.

Ein weiteres Argument dafiir, dass organisatorische Ver-
anderungen mit Lohnaufschlgen fir einen Teil der Be-
legschaft einhergehen konnen, ist, dass diese Mitarbeiter
in besonderer Weise zu einer erfolgreichen Einfiihrung
der organisatorischen Verénderungen beitragen, z.B., weil
sie die Reorganisation technisch begleiten und umsetzen.
Die neuere Literatur weist in diesem Zusammenhang auf
mogliche Komplementaritéten zwischen I T und organisa-
torischen Verénderungen hin. Wie Bresnahan et a. (2002)
und Brynjolffson und Hitt (2000) ausfihren, werden or-
ganisatorische Veranderungen erst durch den Einsatz von
IT ermdglicht. Unternehmen miissen ihre Produktionsab-
laufe verandern und anpassen, wenn sie I T effizient nut-
zen wollen. Somit fuhrt die gemeinsame Implementie-
rung von IT und organisatorischen Veranderungen als
strategi sche Komplemente zu positiven Produktivitétsef-
fekten. Bresnahan et a. (2002) und Brynjolfsson und Hitt
(2000) liefern fur diese Hypothese empirische Evidenz
auf Basis eines Firmendatensatzes von U.S. Firmen.

Nach unserem Wissen ist die Studie von Cappelli und
Carter (2000) die einzige, die den gemeinsamen Einfluss
von IT und organisatorischen Verdnderungen auf die
Lohnhthe analysiert. Die Autoren untersuchen auf Fir-
menebene, wie Arbeitsplatzverdnderungen die Lohne be-
einflussen. Sie kommen dabei zu dem Ergebnis, dass die
Beschéftigten von der Implementierung von IT und von
der Durchfiihrung organisatorischer Verénderungen in
Form hoherer Lohne profitieren, wobei dies nur fir
Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes gilt. Im
Unterschied zur Analyse von Cappelli und Carter (2000)
nutzen wir einen Individualdatensatz, um dieser Frage
nachzugehen, was im Vergleich zur Analyse auf Firmen-
ebene den Vorteil hat, dass die Informationen tiber die Be-
schéftigten in nicht-aggregierter Form vorliegen. Diesist
insbesondere in Bezug auf die individuelle IT-Nutzung
wichtig.

Der Beitrag gliedert sich wie folgt: In Abschnitt zwei
wird der Datensatz beschrieben und die Vorgehensweise
bei der empirischen Analyse erlautert. Abschnitt drei pré-
sentiert und diskutiert die Regressionsergebnisse. Der
vierte Abschnitt enthalt die Schlussfolgerungen.

2 Datensatz und Erlauterungen zur empirischen
Analyse

Als Datengrundlage fur die empirische Analyse dient die
1998er/1999%r Welle der Befragung des Bundesinstituts
fur berufliche Bildung (BIBB) und des Instituts fir Ar-
beitsmarkt und Berufsforschung (IAB). Unter dem Titel
-Erwerb und Verwertung beruflicher Qualifikationen®
wurden rund 34.000 ost- und westdeutsche Erwerbstétige
zuihrer Ausbildung und zu ihrem Erwerbsverlauf befragt.

Diein der vorliegenden Analyse genutzte Stichprobe ent-
halt nur méannliche, deutsche abhéngig Beschéftigte (Ar-
beiter, Angestellte und Beamte) in Westdeutschland, im
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Alter von 18 bis 65 Jahren. Auslandische und ostdeutsche
Beschéftigte wurden ausgeschlossen, da eine Vergleich-
barkeit insbesondere der Ausbildungsbiografien zwischen
diesen Personengruppen und westdeutschen Erwerbstéti-
gen nicht gewéahrleistet ist. Frauen bleiben bei der Analy-
se ebenfalls unberticksichtigt, da ihr Erwerbsverhalten
stark vom familidren Hintergrund gepragt wird und Se-
lektionseffekte mit dem vorliegenden Datensatz nur in
unbefriedigender Weise hétten berlicksichtigt werden
kénnen. Durch diese Einschréankungen wird der Daten-
satz auf rund 12.300 Individuen beschrénkt. Diese Er-
werbstétigen arbeiten in Unternehmen, die in einer gro-
[3en Bandbreite von Branchen des verarbeitenden Gewer-
bes oder im Dienstleistungssektor tétig sind. Landwirt-
schaftliche Unternehmen wurden ausgeschl ossen.

Unser Vorgehen in der empirischen Analyse folgt weitge-
hend der Studie von Kriger (1993), der erweiterte Ein-
kommensfunktionen des Mincer-Typs (Mincer 1974) mit
der Methode der kleinsten Quadrate (OLS) schétzt. Dari-
ber hinaus nutzen wir die Vielzahl an Variablen, die unser
Datensatz enthdlt, um so genannte , Teilnahmeeffekte"
bzw. ,average treatment effects (ATE)“ von IT-Nutzung
und von organisatorischen Veranderungen zu identifizie-
ren (siehe Rosenbaum/Rubin 1983 und Wool dridge 2002,
Kapitel 18.3). In die Regressionen werden sowohl Ni-
veauvariablen a's auch Interaktionsterme aufgenommen.
Dabei werden die Variablen, deren , Teilnahmeeffekte"
im Mittelpunkt der Betrachtung stehen (hier beispiels-
weise die Computernutzung) mit den verschiedenen,
mittelwertbereinigten Kovariaten interagiert. Ziel des
Verfahrensist es, damit die Korrelation zwischen L 6hnen
und 1 T-Nutzung soweit wie méglich von den Korrelatio-
nen der I T-Nutzung mit anderen Regressoren zu isolieren
und unbeobachtete Heterogenitét auf ein Mindestmal? zu
reduzieren.

Die zahlreichen Kovariaten lassen sich in drei Kategorien
einteillen; individuelle Charakteristika der Erwerbstéti-
gen, Charakteristika der Firmen und Arbeitsplatzcharak-
teristika. Die individuellen Charakteristika beziehen sich
auf den Ausbildungshintergrund der Erwerbstatigen und
tragen dem Umstand Rechnung, dass sich Individuen in
Bezug auf bestimmte Charakteristika unterscheiden, die
wiederum einen systematischen Einfluss auf die Léhne
und die IT-Nutzung haben. Zum Beispiel haben Hoch-
qualifizierte eine grélere Wahrscheinlichkeit IT am Ar-
beitsplatz zu nutzen und sie erzielen auch hohere Léhne.
Deshalb enthdt die Regressionsspezifikation das formale
Ausbildungsniveau der Beschéftigten. Ebenfalls bertick-
sichtigt werden die Berufserfahrung und die Dauer der
Betriebszugehorigkeit. Fir Beamte wird ein Dummy auf-
genommen, da sich der Lohnfindungsprozess bei Beam-
ten von dem anderer abhangig Beschéftigter unterschei-
det.

Ein Nachteil, der den meisten Individual datensdtzen an-
haftet, ist, dass sie in der Regel keine oder nur wenige In-
formationen Uber die Arbeitgeber enthalten. Die BIBB-
|AB-Daten dagegen informieren beispielsweise Uber die
Firmengrofie, die Branchenzugehorigkeit und die Innova-
tionstétigkeit der Unternehmen. Die Informationen Uber
die I T-Nutzung erlauben es zudem, eine Variable zu gene-
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rieren, welche die I T-Intensitét der entsprechenden Sekto-
ren reflektiert. Beispielsweise wilrde man erwarten, dass
grofRe Firmen im Durchschnitt héhere L éhne zahlen und
auch haufiger organisatorische Verénderungen durchfiih-
ren a's kleine Unternehmen. Ebenso wiirde man erwarten,
dass IT-intensivere Unternehmen hohere Lohne zahlen
und eher Reorganisationsmalinahmen durchfiihren als
weniger I T-intensive.

Zusétzlich zu diesen individuenspezifischen und firmen-
spezifischen Variablen enthélt der Datensatz auch Infor-
mationen Uber die von den Beschaftigten ausgelibten T&
tigkeiten am Arbeitsplatz. Diese Tétigkeiten, die das An-
forderungsprofil an die Erwerbstdtigen widerspiegeln,
liefern weitere wichtige Informationen, die es erlauben
die unbeobachtbare Heterogenitét in unserer Analyse
weiter einzuschrénken.

Im Folgenden wird die Konstruktion der einzelnen, in der
empirischen Analyse verwendeten Variablen detailliert
beschrieben. Tabelle A im Appendix enthélt die deskripti-
ven Statistiken.

Sundenléhne: Informationen Uber den monatlichen Brut-
toverdienst der Erwerbstdtigen liegen in 18 Kategorien
vor. Jeder Kategorie wurde der entsprechende Mittelwert
zugeordnet. Diese Mittelwerte wurden dann geteilt durch
die berechnete monatliche Arbeitszeit (durchschnittliche
wachentliche Arbeitsstunden mal vier).1 Im Vergleich zu
anderen Datensétzen, wie beispielsweise der CPS (Cur-
rent Population Survey) in den USA oder die IAB-S
(Erfassung sozialversicherungspflichtig Beschéftigter in
Deutschland), die haufig in vergleichbaren Studien ge-
nutzt werden, hat die Lohnvariable hier den Vorteil, dass
sie fur hohe Einkommensklassen nicht zensiert ist. Die
Lohnvariable geht in allen Schézungen als logarithmier-
te Variable ein. Die daraus resultierende semi-logarithmi-
sche Schétzfunktion steht somit in der Tradition der
»Schooling-function®, die von Mincer (1974) theoretisch
hergeleitet wird (siehe z. B. Lorenz/Wagner 1988 fur eine
ausfiihrliche Diskussion).

Informationstechnologien: Wir verwenden mehrere Vari-
ablen, die die IT-Nutzung am Arbeitsplatz widerspiegeln.
Die Umfrageteilnehmer geben an, ob sie eine oder mehre-
re der folgenden Technol ogien nutzen: Personal computer,
Laptops, sonstige Computer/EDV-Geréte, Scanner, Steu-
erungscomputer fir Maschinen. Dariiber hinaus wissen
wir, ob die Beschéftigten an einem Computer mit An-
schluss an ein internes Netz arbeiten (hier mit Intranet be-
zeichnet) oder ob sie Zugang zum Internet haben. Alle
diese Informationen liegen jeweils als Dummy-Variablen
vor, die den Wert eins annehmen, wenn die befragte Per-
son die entsprechende Technol ogie am Arbeitsplatz nutzt.

Zusétzlich zu den einzelnen Dummy-Variablen haben wir
verschiedene I T-Variablen generiert, die die IT-Nutzung
auf einem hoheren Aggregationsniveau darstellen. ,IT
white-collar* ist eine Dummy-Variable, die den Wert eins
annimmt, wenn das Individuum Personal computer, Lap-
tops und/oder sonstige Computer/EDV-Geréte nutzt, also
I T-Komponenten, die hauptséchlich im Buroalltag zu fin-
den sind. ,,IT blue-collar” ist eine Dummy-Variable, die
den Wert eins annimmt, wenn das Individuum Scanner
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und/oder Steuerungscomputer von Maschinen nutzt. Die
Dummy-Variable , IT* nimmt den Wert eins an, wenn
eine oder mehrere der oben aufgefthrten 1T-Komponen-
ten genutzt werden.

Wie die deskriptive Statistik in Tabelle A zeigt, arbeiten
57 Prozent der Beschéftigten im Jahr 1998/1999 mit IT
am Arbeitsplatz, wobei in erster Linie PCs mit einem Ver-
breitungsgrad von 35 Prozent genutzt werden. Scanner
werden hingegen nur von elf Prozent der Erwerbstétigen
genutzt und auch Steuerungscomputer fiir Maschinen ha-
ben mit zehn Prozent einen relativ geringen Verbreitungs-
grad. 18 Prozent der Erwerbstétigen haben einen Arbeits-
platz mit Internetzugang und 32 Prozent arbeiten an
Computern, die mit einem unternehmensinternen Netz
verbunden sind.

Organisatorische Veranderungen: Der Fragebogen ent-
hélt Fragen zu drei Reorganisationsmal3nahmen: die Um-
strukturierung von Abteilungen und Arbeitsbereichen, die
Veranderung im Management des Unternehmens und die
Fremdvergabe von Aufgaben oder Arbeitsbereichen (Out-
sourcing). Jede dieser Fragen bezieht sich dabel auf die
vergangenen zwei Jahre. In die Analyse gehen diese In-
formationen in Form von Dummy-Variablen ein, die den
Wert eins annehmen, wenn die jeweilige Mal3nahme im
Unternehmen durchgefuhrt wurde. Darliber hinaus haben
wir die Dummy-Variable , organisatorische Verdnderun-
gen” eingefuhrt, die den Wert eins annimmt, wenn min-
destens eine dieser Mal3nahmen durchgefiihrt wurde. Ziel
der Einfiihrung ist es, einer moglichen Uberschneidung
der einzelnen Mal3nahmen (siehe Diskussion der einzel-
nen Maf3nahmen im Anschluss) und der daraus potenziell
resultierenden Multikollinearitdt Rechnung zu tragen.2
Die Befragten geben auRerdem an, ob ihre personliche
Arbeitsplatzsituation von Reorganisationsmal3nahmen
betroffen war. Diese Informationen liegen ebenfalls as
Dummy-Variablen vor.

Die Umstrukturierung von Abteilungen und Arbeitsberei-
chen ist ein recht heterogenes Mal3. Dahinter kdnnte zum
Beispiel die Einfihrung von Gruppenarbeit stehen, die
Verdnderung der Anzahl der Mitarbeiter je Abteilung/Ar-
beitsbereich oder die Einfihrung von Profit-Centern. Die
Annahme, dass diese Mal3nahme eine organisatorische
Verdnderung mit dezentraliserendem Charakter ist,
scheint gerechtfertigt zu sein, da sich die Frage auf die
Entwicklung in den Unternehmen zwischen 1997 und
1999 bezieht und in diesem Zeitraum eine dezentrale Ma-
nagementpolitik weit verbreitet war.

Veranderungen im Management des Unternehmens inter-
pretieren wir, ebenfalls mit Verweis auf den Zeitraum der
Durchfiihrung der Umfrage, a's eine Mal3nahme, die mit

1 Diese Vorgehensweise wird in der Literatur relativ héufig angewendet,
siehe z. B. DiNardo und Pischke (1997) und Entorf und Kramarz
(2997).

2 Der Korrelationskoeffizient zwischen der Umstrukturierung von Ab-
teilungen und Outsourcing (Veranderungen im Management) betrégt
0,359 (0,464). Der Korrelationskoeffizient zwischen Veranderungen im
Management und Outsourcing betrégt 0,309.
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einer Verringerung der Anzahl der Hierarchiestufen im
Unternehmen einhergeht. Fir die Beschéftigten, die da-
durch einen Teil ihres Einflussbereichs oder sogar ihren
Arbeitsplatz verlieren, mag dies in einem negativen Ef-
fekt auf die Lohnhohe resultieren. Jedoch profitieren ver-
mutlich digjenigen Beschéftigten in Form von Lohnauf-
schldgen, deren Entscheidungsbefugnis und Verantwor-
tungsbereich durch die organisatorische Mal3nahme aus-
geweitet wurde, was sich wiederum positiv auf die Moti-
vation der Beschéftigten auswirkt.

Die Fremdvergabe von Aufgaben oder Arbeitsbereichen
bedeutet, dass Unternehmen bestimmte Aufgaben, die
bisher von Mitarbeitern des Unternehmens durchgefuihrt
wurden, an externe Firmen Ubertragen. Sie kaufen diese
Produkte oder Dienstleistungen dann von Unternehmen,
diein der Regel auf bestimmte Aufgabenbereiche spezia-
lisiert sind, zu. Dies hat fur die auslagernden Unterneh-
men den Vorteil, sich auf ihre Kernkompetenzen konzen-
trieren zu kdnnen. Fixkosten werden teilweise durch va-
riable Kosten ersetzt und die Flexibilitét der Unterneh-
men steigt.

Wie Tabelle A zeigt, arbeiten 42 Prozent der Erwerbstéti-
gen in Unternehmen, die Abteilungen oder Arbeitsberei-
che in den vergangenen zwei Jahren umstrukturiert ha-
ben. 32 Prozent sind in Unternehmen tétig, in denen Ver-
anderungen im Management stattgefunden haben und 19
Prozent arbeiten in Unternehmen, die in den vergangenen
zwei Jahren vermehrt Aufgaben an Fremdfirmen verge-
ben haben. Allerdings war die personliche Arbeitssitua-
tion der Beschéftigten weit weniger haufig direkt betrof-
fen. 19 Prozent der Beschéftigten waren direkt von Um-
strukturierungsmal3nahmen betroffen, 21 Prozent von
Veranderungen im Management. Lediglich sechs Prozent
gaben eine personliche Betroffenheit im Falle des Out-
sourcings an.

IT und organi satorische Veranderungen werden héaufig als
strategische Komplemente betrachtet. Tabelle C im Ap-
pendix zeigt Mittelwerte der zentralen Variablen getrennt
nach IT-Nutzern und Nicht-IT-Nutzern. 1T-Nutzer haben
eine gréflkere Wahrscheinlichkeit, in Unternehmen zu ar-
beiten, die ihre Organisation verandert haben. Dies gilt
fir ale drei Mal3nahmen, wobei die Differenz jedoch fir
die Umstrukturierungsmal3nahmen von Abteilungen und
Arbeitsbereichen am ausgeprégtesten ist. 54 Prozent der
IT-Nutzer geben an, in Unternehmen zu arbeiten, dieihre
Abteilungen umstrukturierten im Vergleich zu 26 Prozent
in der Gruppe der Nicht-1T-Nutzer. Tabelle C macht
aullerdem deutlich, dass sich IT-Nutzer und Nicht-1T-
Nutzer auch in Bezug auf weitere Charakteristika unter-
scheiden, insbesondere hinsichtlich des Ausbildungshin-
tergrunds, aber auch in Bezug auf die Lohnhéhe. I T-Nut-
zer haben im Durchschnitt einen htheren Anteil von Be-
schéftigten mit hohem Ausbildungsniveau sowie héhere
Lohne.

Individuelle Charakteristika: Drei Ausbildungsabschliis-
se werden in der Analyse unterschieden. Beschéftigte
ohne formalen Berufsabschluss (niedriges Ausbildungs-
niveau), Beschéftigte mit abgeschlossener Berufsausbil-
dung entweder im Rahmen des duaen Ausbildungssys-
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tems oder durch den Besuch einer Berufsfachschule
(mittleres Ausbildungsniveau). Die dritte Kategorie um-
fasst Beschéftigte mit Universitéts- oder Fachhochschul-
abschluss (hohes Ausbildungsniveau). Diese Einteilung
ist in Studien, die sich auf Deutschland beziehen, Ublich
und tragt den Besonderheiten des deutschen Bildungssys-
tems Rechnung (siehe z.B. Bellmann/Reinberg/Tessaring
1994 oder Fitzenberger 1999), wahrend in der anglo-ame-
rikanischen Literatur meistens die Jahre des Schulbe-
suchs a's Mal? der Bildung genutzt werden. Card (1999)
diskutiert die Konsequenzen dieser Vorgehensweisen un-
ter Bericksichtigung institutioneller Unterschiede. Wie
Tabelle A zeigt, haben 70 Prozent der mannlichen Er-
werbstétigen in West-Deutschland ein mittleres Ausbil-
dungsniveau, wohingegen in 1998/1999 Beschéftigte oh-
ne formalen Berufsabschluss mit einem Anteil von 10
Prozent die Minderheit darstellen.

Die Berufserfahrung der Erwerbstétigen wird berechnet
as Differenz des Umfragejahres 1999 und des Jahres der
ersten Berufstétigkeit des Individuums. Analog wird die
Betriebszugehorigkeit berechnet als Differenz zwischen
dem Umfragegjahr und dem ersten Jahr, in dem der Be-
schéftigte beim jetzigen Arbeitgeber gearbeitet hat. Dari-
ber hinaus berticksichtigen wir in der empirischen Analy-
se auch die Information Uber den aktuellen Erwerbsberuf
des Beschéftigten. Auf Basis der Berufsklassifikation
(2-steller Ebene) der Bundesanstalt fur Arbeit von 1992
werden 78 Berufsdummies generiert.

Arbeitsplatzcharakteristika: Die Umfrageteilnehmer ge-
ben an, welche Tétigkeiten sie am Arbeitsplatz ausiiben.
Auf Basis dieser Angaben werden Kategorien von Tétig-
keiten generiert, die das Anforderungsprofil des Arbeits-
platzes widerspiegeln. Diese Kategorien sind: analytische
Tétigkeiten, interaktivelkommunikative Tatigkeiten, re-
petitiv kognitive Tétigkeiten, repetitiv manuelle Tétigkei-
ten, nicht-repetitiv manuelle Tétigkeiten und Computerté
tigkeiten. Jede dieser Kategorien weist dem Individuum
eine Intensitét zu, d. h. die Variable fir analytische Tétig-
keiten ist der Anteil der analytischen Aufgaben an alen
Aufgaben, die das Individuum zu bearbeiten hat. Spitz
(2003) enthdlt eine genaue Beschreibung des Konzepts
der Anforderungsprofile von Arbeitspldtzen und beinhal -
tet auch eine Auflistung der Aufgaben und deren Zuord-
nung zu den sechs Kategorien. Wie Tabelle A zeigt, waren
1998/1999 durchschnittlich 17 Prozent der Téatigkeiten,
die die Beschéftigten ausiibten, analytischer Natur, wo-
hingegen nur drei Prozent repetitiv kognitiven Charakter
hatten.

Unternehmensspezifische Charakteristika: Der Fragebo-
gen enthdlt eine Einteilung der Unternehmen in nahezu
50 verschiedene Branchen. Auf Grundlage dieser Eintei-
lung wurden die Unternehmen in drei Sektoren eingeteilt:
verarbeitendes Gewerbe, Handel und Dienstleistungen.
Anhand dieser Einteilung wurde eine neue Variable gene-
riert mit dem Ziel, Unternehmen zu identifizieren, dieim
technologie-intensiven Umfeld operieren. Die Dummy-
Variable ,I T-intensiv* nimmt den Wert eins an, wenn der
durchschnittliche Verbreitungsgrad von IT in der Branche
grofer ist as der durchschnittliche Verbreitungsgrad im
Sektor, zu dem die Branche gehért. Dartiber hinaus geben
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die Umfrageteilnehmer an, ob die Unternehmen, in denen
sie tétig sind, in den vergangenen zwei Jahren Produkt-
oder Prozessinnovationen durchgefiihrt haben. Auf
Grundlage dieser Antworten wurden Dummy-Variablen
fur Produktinnovatoren bzw. fir Prozessinnovatoren ein-
gefihrt.

Die Unternehmensgréfize wird durch die Anzahl der Mit-
arbeiter gemessen. Diese Information liegt in sieben Gro-
Benklassen vor. Unternehmen mit weniger as vier Be-
schéftigten gehdren zur ersten GrolRenklasse, in der letz-
ten Grofenklasse sind Unternehmen mit mehr as 1.000
Mitarbeitern eingeordnet. Fir jede Grolienklasse wird ei-
ne Dummy generiert. Wie Tabelle B im Appendix zeigt,
arbeitet der grofdte Anteil der Beschéftigten in Unterneh-
men, die zur dritten Kategorie mit zwischen 10 und 49
Mitarbeitern gehoren, gefolgt von der funften Kategorie
mit zwischen 100 und 499 Mitarbeitern. 16 Prozent der
Beschéftigten arbeiten in Unternehmen mit mehr als
1.000 Mitarbeitern.

Tabelle B im Appendix zeigt, dass organisatorische Ver-
anderungen auch von der Unternehmensgrofie abhéngen.
Die Haufigkeit der Durchfiihrung von organisatorischen
Verdnderungen nimmt mit der Unternehmensgrélze zu.
Diesgilt fur alledrel MaRnahmen, diein dieser Studie be-
trachtet werden. Dartiber hinaus sind diesbeziiglich auch
Branchenunterschiede zu erwarten. Die Informationen
Uber die GroR3e, die Branchenzugehorigkeit und das Inno-
vationsverhalten der Unternehmen im Datensatz erlauben
es, diese Effekte explizit zu berticksichtigen.

3 Ergebnisse der empirischen Analyse

Tabelle 1 zeigt die Regressionsergebnisse der Basisspezi-
fikationen, in denen zunéchst der Lohneffekt der I T-Nut-
zung mittels OL S-Regressionen mit heteroskedastie-kon-
sistenten Standardfehlern untersucht wird. Die Spezifika-
tion (1) zeigt den bivariaten Zusammenhang zwischen
Lohnhdhe und I1T-Nutzung. Beschéftigte, die 1998/1999
IT am Arbeitsplatz nutzen, verdienen 32 Prozent3 mehr
als Beschéftigte, die keine IT nutzen. Dieses Lohndiffe-
rential ist etwas kleiner als das von DiNardo und Pischke
(1997) fir 1991/1992, ebenfalls auf Basis der BIBB-IAB
Daten, berechnete. In den 90er Jahren scheint sich somit
das Lohndifferential zwischen IT-Nutzern und Nicht-1T-
Nutzern nicht weiter ausgeweitet zu haben. Dies steht im
Gegensatz zur Entwicklung in den 80er Jahren. Schétzun-
gen, die das Lohndifferential der 1T-Nutzung zwischen
1979 und 1991/1992 berechneten, zeigen, dass esin die-
sem Zeitraum anstieg (DiNardo/Pischke 1997).

In Spezifikation (2) wird IT in einzelne Komponenten
zerlegt. Es zeigt sich, dass die Effekte dieser Komponen-
ten sowohl in Bezug auf die Grof3e als auch auf die Signi-
fikanz sehr unterschiedlich sind. Die Effekte fur PCs,
Laptops und computergesteuerte Geréte sind jewells po-
sitiv und hoch signifikant. Dagegen zeigen sich bei der
Nutzung von Scanner und sonstigen Computern/EDV-
Gerdten keine signifikanten Effekte. Die beiden Dum-
mies fUr die interne und externe Vernetzung, Internet und
Intranet, haben positive und hoch signifikante K oeffizien-
ten.
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Die bisherigen Ergebnisse sind nur eingeschrénkt aussa-
gekréftig, da die Schétzergebnisse von anderen, bislang
nicht berticksichtigten Variablen, abhéngen kénnen. Des-
halb werden die Spezifikationen nun um weitere Faktoren
erweitert. Da der vorliegende Datensatz keinen Panel-
charakter hat, sind wir nicht in der Lage, beispielsweise
mit , fixed-effects* Methoden unbeobachtbare Heteroge-
nitdt zu berticksichtigen. Die Fulle an Informationen, die
der Datensatz bietet, ist jedoch in der Lage, diesen
Schwachpunkt zu mildern.

Spezifikation (3) in Tabelle 1 berticksichtigt sowohl indi-
viduelle Charakteristika der Beschéftigten als auch fir-
menspezifische Faktoren. Wie zu erwarten war, verringert
sich das Lohndifferential der IT-Nutzung erheblich durch
diese Konditionierung auf weitere erklarende Variablen.
Alle eingefiihrten Variablen haben einen signifikanten
Einfluss auf die Lohnhthe. Insbesondere der formale
Ausbildungsabschluss spielt eine wichtige Rolle, aber
auch die IT-Intensitét der Branche, in der ein Unterneh-
men tétig ist, und die Innovationsaktivitét der Unterneh-
men sind von Bedeutung. In Spezifikation (4) werden zu-
sétzlich Berufsdummies aufgenommen, was den Lohn-
effekt der IT-Nutzung im Vergleich zu Spezifikation (3)
um mehr als 50 Prozent reduziert. Die Koeffizienten der
anderen erklérenden Variablen werden, mit Ausnahme
der Berufserfahrung, ebenfalls weiter reduziert, nicht
aber qualitativ verandert. Dies unterstiitzt die Ergebnisse
aus anderen Studien, die ebenfalls finden, dass ein grofer
Teil der Lohnunterschiede auf die unterschiedliche
Entlohnung in Berufen zurlickzufiihren ist (siehe z.B. Di-
Nardo/Pischke 1997).

DieArbeitsplatzcharakteristika sind zusétzlich in Spezifi-
kation (5) enthalten. Die Ergebnisse zeigen, dass I T-Nut-
zer, auch nach Beriicksichtigung von zahlreichen Kova-
riaten, immer noch rund sieben Prozent hthere Léhne
erzielen als Nicht-1T-Nutzer. Die Ergebnisse der verschie-
denen Spezifikationen verdeutlichen jedoch auch, dass
ein grol3er Teil des Lohndifferentials aus der bivariaten
Regression durch Ausbildungshintergrund und Berufser-
fahrung der Beschéftigten, unterschiedliche Entlohnungs-
strategien von Unternehmen mit unterschiedlicher 1 T-In-
tensitédt und Innovationsaktivitét sowie unterschiedliche
Entlohnungsstrategien in Berufen zu erkléren ist. DasAn-
forderungsprofil am Arbeitsplatz spielt ebenfalls eine
Rolle. Der Anteil kognitiver Tétigkeiten am Arbeitsplatz
(analytische, interaktivelkommunikative und repetitiv
kognitive Tatigkeiten) ist im Vergleich zu manuellen Ta
tigkeiten mit héheren L éhnen verbunden.

Die Ergebnisse fur Spezifikation (6) zeigen die Koeffi-
Zienten fur die einzelnen IT-Komponenten bei Bertick-
sichtigung aller Kontrollvariablen. Auch hier verringern
sich die Lohneffekte der einzelnen Komponenten im Ver-
gleich zu Spezifikation (2). Zudem wird nun der Effekt
fur sonstige Computer/EDV-Geréte auf dem Niveau von
flnf Prozent signifikant. Die Scannernutzung ist mit ei-
nem signifikant negativen Lohneffekt verbunden. Dieser

3 Der Lohn geht jeweilsin logarithmierter Form in die Schatzungen ein.
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Tabelle 1: Lohneffekte der I T-Nutzung (OL S Schétzungen)

1) @) ©) 4 (5 (6) M
IT 0.282%** 0.150*** 0.072%** 0.064***
(0.007) (0.008) (0.009) (0.009)
PC 0.112*=** 0.018**
(0.009) (0.008)
Laptop 0.106*** 0.070***
(0.013) (0.011)
anderer Computer 0.014 0.027**
(0.016) (0.013)
Scanner 0.005 —0.023**
(0.015) (0.012)
Steuerungscomputer 0.040*** 0.032+**
(0.011) (0.011)
Internet 0.117*** 0.030*** 0.035***
(0.012) (0.010) (0.009)
Intranet 0.144*** 0.050*** 0.051***
(0.009) (0.009) (0.009)
IT white-collar 0.039***
(0.008)
IT blue-collar 0.016*
(0.009)
Individuelle Char akteristika
hohes Ausb.niveau 0.414%** 0.253*** 0.243*** 0.240*** 0.240***
(0.016) (0.018) (0.018) (0.018) (0.018)
mittleres Ausb.niveau 0.119*** 0.086*** 0.085*** 0.086*** 0.086***
(0.012) (0.013) (0.013) (0.013) (0.013)
Berufserfahrung 0.019*** 0.021*** 0.021*** 0.021*** 0.021***
(0.001) (0.001) (0.001) (0.001) (0.001)
Berufserf.2* (1/100) —0.033*** -0.036*** —0.036*** —0.036*** —0.036***
(0.002) (0.002) (0.002) (0.002) (0.002)
Unter nehmensspezifische Char akteristika
I T-intensiver Sektor 0.041*** 0.022%** 0.020*** 0.021*** 0.020***
(0.007) (0.007) (0.007) (0.007) (0.007)
produktinnovativ 0.023*** 0.021*** 0.021*** 0.017** 0.018***
(0.007) (0.007) (0.007) (0.007) (0.007)
prozessinnovativ 0.046*** 0.037*** 0.035*** 0.033*** 0.031***
(0.008) (0.007) (0.007) (0.007) (0.007)
Arbeitsplatz Charakteristika: Intensitét von...
analytischen Aufgaben 0.234*** 0.240*** 0.232%**
(0.038) (0.038) (0.038)
interaktiven Aufgaben 0.188*** 0.189*** 0.180***
(0.0312) (0.031) (0.031)
rep. kognitiven Aufgaben 0.381*** 0.374*** 0.344***
(0.075) (0.075) (0.075)
rep. manuellen Aufgaben 0.024 0.037 0.026
(0.063) (0.063) (0.063)
Computer Aufgaben 0.156*** 0.087 0.084
(0.057) (0.058) (0.058)
77 Berufsdummies Nein Nein Nein Ja Ja Ja Ja
R2 0.12 0.14 0.36 0.41 0.42 0.42 0.42
Anzahl der Beobachtungen 10501 10491 9683 9683 9671 9661 9661

Die abhéngige Variable ist In(Stundenlohn). Kontrollvariablen sind: Dummyvariable fir Beamte, Beschaftigungsdauer beim derzeitigen Arbeitgeber,
Sektorendummies, Dummies fir 7 FirmengrolRenkategorien. Beschéftigte mit einem niedrigen Ausbildungsniveau, die in groflen Dienstleistungsunter-
nehmen arbeiten sind die Basiskategorie. In Klammern stehen die robusten Standardfehler; *** ** * bezeichnen Signifikanz auf dem 1, 5, 10 Prozent-

niveau.
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negative Lohneffekt reflektiert vermutlich, dass Scanner-
technologien selbst in der Gruppe der Beschéftigten mit
geringem Ausbildungsniveau haufig von Arbeitnehmern
mit relativ geringem Ausbildungshintergrund genutzt
werden, wie z.B. von Kassierern. Damit konnte der ge-
schétzte Effekt auf Heterogenitét innerhalb der Qualifika-
tionsgruppe hindeuten.

Wie bereits Spezifikation (2) angedeutet hat, zeigt auch
Spezifikation (6), dass IT ein sehr heterogener Faktor ist
und dass die L ohneffekte einzelner 1 T-Komponenten sehr
unterschiedlich sein kdnnen. Insbesondere die Nutzung
des Internets oder Intranetsist, relativ zu den anderen 1 T-
Komponenten, mit einem hohen Lohneffekt verbunden.
Zwar sind auch diese Technologien bereits haufig am Ar-
beitsplatz vorzufinden, trotzdem dirfte ihre Nutzung eher
auf Beschéftigte beschrénkt sein, die beispielsweise mit
Management- und/oder Verwaltungsaufgaben betreut
sind oder Beschéftigte, die im wissenschaftlichen Umfeld
tétig sind, die haufig héher qualifiziert sind und mehr ver-
dienen. Da bei dieser Interpretation zu beriicksichtigen
ist, dass in den Regressionen schon etliche Kontrollvaria-
blen insbesondere fir den Ausbildungshintergrund sowie
fur den Erwerbsberuf der Beschéftigten enthalten sind,
konnte dieser Effekt als Hinweis auf Heterogenitét inner-
halb der Gruppe der Hochqualifizierten interpretiert wer-
den.

In Spezifikation (7) werden schliefflich die unterschied-
lichen I T- Komponenten zu zwei Dummies aggregiert. 1T
white-collar steht fir 1T-basierte Blrotechnologien und
IT blue-collar fir IT-basierte Technologien, die haupt-
séchlich im verarbeitenden Gewerbe eingesetzt werden.
Die Internet-Nutzung und die Intranet-Nutzung werden
weiterhin getrennt in die Regression aufgenommen, da
sie, im Unterschied zu den anderen Technologien, die
interne und externe Vernetzung der Unternehmen wider-
spiegeln und keine Hardwarekomponenten darstellen.
Die Koeffizienten fur IT white-collar und IT blue-collar
sind beide positiv und signifikant, jedoch ist der IT blue-
collar Koeffizient mit geringerer Prézision geschétzt.

Wie bereits im zweiten Abschnitt erwahnt wurde, sollen
in diesem Papier nun zusétzlich durchschnittliche , Teil-
nahmeeffekte’ der 1T-Nutzung bestimmt werden. Des-
halb werden in weiteren Regressionen auf}er dem IT-
Dummy (oder den Dummies der einzelnen IT-Kompo-
nenten) und den Kontrollvariablen auch Interaktionster-
me zwischen den I T-Variablen und den mittelwertberei-
nigten Kontrollvariablen berticksichtigt. In Tabelle 2 sind
die entsprechenden Ergebnisse dargestellt. Spezifikation
(1) zeigt einen durchschnittlichen , Teilnahmeeffekt” der
IT-Nutzung von rund sechs Prozent. Diese Spezifikation
berticksichtigt die Interaktion zwischen IT und den Aus-
bildungsvariablen. Wie die Koeffizienten dieser Interak-
tionsterme verdeutlichen, gilt der durchschnittliche , Teil-
nahmeeffekt von rund 6 Prozent fir Beschaftigte mit
niedrigem und mittlerem formalen Ausbildungsniveau,
wohingegen der Effekt fir Beschaftigte mit hohem Aus-
bildungsniveau schwach negativ ist.

Der negative Lohneffekt, den wir fur die IT-Nutzung von
Beschéftigten mit hohem formalen Ausbildungsniveau
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finden, kann dahingehend interpretiert werden, dassesin
diesem Bereich bereits Séttigungseffekte hinsichtlich der
Diffusion von IT am Arbeitsplatz gibt. In den Jahren
1998/1999 nutzen immerhin schon 88 Prozent aller Be-
schéftigten mit hohem formalen Ausbildungsniveau IT
am Arbeitsplatz, d. h. die IT-Nutzung ist bel Hochqualifi-
zZierten bereits weitgehend etabliert und wird deshalb
nicht mehr mit Verdienstzuschldgen belohnt. Ein weiterer
Erklarungsansatz fir das gefundene Resultat kdnnte sein,
dass aufgrund des zunehmenden Angebots an Hochquali-
fizierten, diese auch zunehmend Tétigkeiten ausiiben, die
in friheren Jahren Uberwiegend von Beschéftigten mit
mittlerem Ausbildungsniveau besetzt waren. In den ver-
gangenen Jahren wurden vermehrt Untersuchungen
durchgefihrt, die dieses Phanomen unter dem Stichwort
,Uberqualifikation der Beschéftigten“ diskutierten.

Die Richtung des I T-Effektes veréndert sich mit der Be-
rufserfahrung. Fir Beschéftigte mit unterdurchschnitt-
licher Berufserfahrung (Berufserfahrung <0) hat 1T-Nut-
zung einen negativen Effekt, der zusédtzlich durch den
quadratischen Term verstérkt wird. Bel Beschéaftigten mit
Uberdurchschnittlicher Berufserfahrung hat die IT-Nut-
zung jedoch einen positiven Effekt auf den Lohn und die
Berlicksichtigung des quadratischen Terms fuhrt zu ei-
nem insgesamt umgekehrt U-férmigen Verlauf des Zu-
sammenhangs. Eine lange Berufserfahrung begiinstigt al-
so die positiven Lohneffekte der IT-Nutzung zumindest
bis zu einer bestimmten Grenze, ab der dann vermutlich
insbesonders altersbedingte Humankapital abschreibun-
gen greifen.

In der zweiten Spezifikation werden die einzelnen IT-
Komponenten mit den Ausbildungsvariablen interagiert.
Wie in den vorangegangenen Ergebnissen aus Tabelle 1,
sind die Koeffizienten der I T-basierten Birotechnologien
alle positiv signifikant, wohingegen die Scannernutzung
mit einem signifikanten Lohnabschlag einhergeht. Fur
Beschéftigte mit hohem formalen Ausbildungsniveau ist
der Lohneffekt der PC-Nutzung, wie bei der IT-Nutzung
allgemein, negativ und fir Beschaftigte mit mittlerem
Aushildungsniveau ist der Effekt null. Analoge Ergeb-
nisse wurden fur die Nutzung von Laptops gefunden, wo-
bei in diesem Fall der Lohneffekt auch fir Beschéftigte
mit mittlerem Ausbildungsniveau negativ ist. Aus diesen
Ergebnissen folgt, dass der positive Lohneffekt der Nut-

4 Der durchschnittliche ,, Teilnahmeeffekt* bzw. , average treatment ef-
fect" fur die einzelnen Ausbildungsgruppen berechnet sich als ATE(x)=
at (X-X)*d, wobei « der geschétzte durchschnittliche Treatment-Effekt
ist, x der Stichprobenmittelwert von x und & der geschétzte Koeffizient
des Interaktionstermes (Wooldridge 2002, S. 613). Der geschétzte
Koeffizient der IT-Nutzung 0.059 gibt hier den durchschnittlichen Teil-
nahmeeffekt fur die IT-Nutzung wieder. Er gilt fir die Referenzgruppe
der Beschéftigten mit niedrigem Ausbildungsniveau, die aus der Schét-
zung ausgeschlossen sind. Er gilt hier aber auch fir die Beschéftigten
mit mittlerem Ausbildungsniveau, da der entsprechende Interaktions-
term (mittleres Ausb.niveau*IT) insiginifkant ist. Fir Beschaftigte mit
hohem Ausbildungsniveau ist ATE = (0.059+(0.808* (-0.082)) = -0.007,
wobei 0.808 dem Wert (1 — 0.192) entspricht und 0.192 der Anteil der
Beschéftigten mit hohem Qualifikationsniveau ist und -0.082 der ge-
schétzte I nteraktionsterm fur (hohes Ausb.niveau* 1 T) ist.
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Tabelle 2: Lohneffekte der | T-Nutzung unter Ber icksichtigung méglicher Komplementaritaten

(€ @ ©) (€ @ (©)
IT 0.059*** 0.055*** I nter aktionster me (Fortsetzung)
(0.010) (0.011) hohes Ausb.-niv. *
PC 0.022%** anderer Computer 0.092
(0.008) (0.065)
Laptop 0.082*** mittleres Ausb.-niv. *
(0.013) anderer Comp. 0.022
anderer Computer 0.022* (0.059)
(0.013) hohes Ausb.-niv. *
Scanner —0.041*** Scanner 0.172**
(0.014) (0.074)
Steuerungscomputer 0.027** mittleresAusb.-niv. *
(0.012) Scanner 0.154**
Internet 0.039** , (0.073)
(0.011) hohes Ausb.-niv. *
Intranet 0'052*** comp. gest. Gerét —0.050
(0'009) (0.069)
: mittleres Ausb.-niv. *
Individuelle Char akteristika comp. gest. Gerét -0.015
hohes (0.066)
Ausbildungsniveau 0.302*** 0.280*** 0.291*** hohes Ausb.-niv. *
(0.031) (0.024) (0.032) Internet -0.064
mittleres (0.069)
Ausbildungsniveau 0.097*** 0.101*** 0.092*** mittleres Ausb.-niv. *
(0.015) (0.014) (0.015) Internet -0.033
0.06
Arbeitsplatz Char akteristika: Intensitét von... hohes Ausb.-niv. * (0.067)
andytischen Aufgaben  0.232¢**  0.234***  (.185*** Intranet 0014
(0.038) (0.038) (0.048) (0.041)
interaktiven Aufgaben  0.189*** 0.184*** 0.117*** mittleres Ausb.-niv. *
(0.031) (0.032) (0.038) Intranet 0.011
repetitiv kognitiven (0.037)
Aufgaben 0.380*** 0.346*** 0.809*** andytisch * T 0.136*
(0.075) (0.075) (0.152) (0.078)
fAepftgibV manuelle 0,020 005 o021 interaktiv * IT 0.202%**
ufgaben . . : (0.064)
b (0063) (0063  (0.070) repetitiv kognitiv * 1T —0.461%**
computerbasierten
Aufgaben 0.157*** 0.085 0.178 repatitiv manudl * IT (ggi)
repetitlv manuell .
(0.057) (0.057) (0.165) (0.132)
I nter aktionster me computerbasiert * IT 0.076
hohesAusb.-niv. * IT —0.082** -0.071* (0.178)
(0.037) (0.038) Berufserfahrung* IT ~ 0.009*** 0.009***
mittleres (0.002) (0.002)
Ausb.-niv. * IT -0.034 -0.027 Berufserfahrungz *
(0.027) (0.027) (/100) * IT —0.015*** —0.016***
hohes (0.005) (0.005)
Ausb.-niv. * PC —0.085**
(0.040) R? 041 0.42 0.42
) ' Anzahl der
%ﬁv . pC 0,076+ Beobachtungen 9671 9661 9671
(0.037) . . N . ..

Die abhéngige Variable ist In(Stundenlohn). Kontrollvarigblen sind: Dum-
hohes my-Variable fir Beamte, Berufserfahrung, Betriebszugehdrigkeitsdavier
Ausb.-niv. * Laptop —0.137** beim derzeitigen Arbeitgeber, Sektorendummies, Dummies fiir 7 Firmen-

(0.064) groRenkategorien, Dummy fir | T-intensive Firmen, Dummy fiir Produkt-

. ’ und Prozessinnovationen, 77 Berufsdummies; x bedeutet, dass der Stich-
mittleres probenmittelwert vom Regressor x subtrahiert wurde. In Spezifikation (2)
Ausb.-niv. * Laptop —0.154*** sind ebenfalls die Interaktionsterme zwischen den verschiedenen I T Kom-
(0.063) ponenten und Berufserfahrung, Berufserfahrung? und Betrigbszugehorig-
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keitsdauer enthaten. In Klammern stehen die robusten Standardfehler.
*xx xx * bezeichnen Signifikanz auf dem 1, 5, 10 Prozentniveaul.
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zung von |T-basierten Burotechnologien hauptsichlich
auf den Effekt fir Beschéftigte mit niedrigem formalen
Ausbildungsniveau zuriickzufUhren ist.

Die Ergebnisse zur Scannernutzung zeigen genau in die
andere Richtung. Der durchschnittliche Treatment-Effekt
ist zwar negativ, jedoch verdienen Beschéftigte mit ho-
hem formalen Ausbildungsniveau, die mit Scannern ar-
beiten, rund zehn Prozent mehr als die, die keine Scanner
nutzen. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass Scanner-
technologien sehr heterogen sind und in den unterschied-
lichsten Bereichen Anwendung finden. Sie werden nicht
nur genutzt, um repetitive Tétigkeiten zu Gbernehmen,
die beispielsweise von Kassierern ausgefuhrt werden,
deren L6hne sich am unteren Rand der Lohnverteilung
befinden. Scanner werden auch von Beschéftigten mit
hohem formalen Ausbildungsniveau genutzt, um z.B.
Dokumente zu digitalisieren und dann zu bearbeiten, wie
dies haufig im Design oder Marketingbereich oder aber
auch im wissenschaftlichen Bereich der Fall ist und wo in
der Regel ein hohes Mal3 an Qualifikation gefordert ist.
Der durchschnittliche Lohneffekt fur die Internet-Nut-
zung und Intranet-Nutzung liegt bei rund vier bzw. finf
Prozent.

In Spezifikation (3) werden zusétzlich Interaktionsterme
zwischen der I T-Nutzung und den Anforderungsprofilen
am Arbeitsplatz aufgenommen. Dadurch verringert sich
der Koeffizient der IT-Nutzung leicht auf 5,7 Prozent. Die
Ergebnisse deuten auf eine komplementére Beziehung
zwischen IT-Nutzung und nicht-repetitiven kognitiven
Tétigkeiten hin, d. h. IT-Nutzer mit Uberdurchschnittli-
chem Anteil an analytischen und interaktiven/kommuni-
kativen Tétigkeiten erzielen signifikant hdhere Lohne. In
Bezug auf repetitive kognitive Téatigkeiten liegt dagegen
eine substitutive Beziehung vor, da IT-Nutzer mit Uber-
durchschnittlichem Anteil an repetitiv kognitiven Téatig-
keiten signifikant schlechter entlohnt werden.

Das Hauptaugenmerk der bisherigen Analyse galt dem
Lohneffekt der I T-Nutzung. Im Folgenden wird die Ana-
lyse um den Aspekt der organisatorischen Verénderungen
erweitert. Wie im ersten Abschnitt beschrieben, fihren
Unternehmen organisatorische Veranderungen durch, um
die Effizienz ihres Produktionsprozesses zu erhéhen.
Dies kann zu Produktivitatssteigerungen in Unternehmen
fuhren und, falls die Unternehmen ihre Mitarbeiter daran
teilhaben lassen, zu einer Lohnsteigerung fur die Be-
schéftigten.

Bivariate Regressionen, deren Ergebnisse hier nicht ex-
plizit dargestellt werden, zeigen, dass Beschéftigte, diein
Unternehmen arbeiten, die Abteilungen oder Arbeitsbe-
reiche umstrukturierten, rund 20 Prozent hohere Lohne
erzielen (t-Wert: 23,67). Beschéftigte in Unternehmen,
dieihre Managementstruktur veranderten, verdienen rund
18 Prozent héhere L éhne (t-Wert: 20,84) und Beschéftig-
te, die in Unternehmen arbeiten, die in den vergangenen
zwei Jahren einen Teil ihrer Aufgaben an Fremdfirmen
vergaben, kénnen einen Lohnaufschlag von 15 Prozent
(t-Wert: 15,46) verzeichnen. Die nachfolgenden Schétz-
ergebnisse werden zeigen, wie sich diese Lohnaufschlége
bei Beriicksichtigung weiterer Kovariaten verandern.
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Die Ergebnisse der Spezifikationen mit weiteren Kovari-
aten werden in Tabelle 3 dargestellt. In den Spalten (1) bis
(3) werden die Dummy-Variablen fur die einzelnen orga-
nisatorischen Mal3nahmen getrennt in die Regressions-
gleichung aufgenommen. Die K oeffizienten der Mal3nah-
men sind in allen drei Gleichungen signifikant positiv.
Beschéftigte in Unternehmen, die in den vergangenen
zwei Jahren organisatorische Veranderungen durchfihr-
ten, scheinen hthere Léhne zu erzielen, auch bei Berlick-
sichtigung von individuellen Charakteristika, Arbeits-
platzcharakteristika und unternehmensspezifischen Cha
rakteristika. Analog zu den Ergebnissen aus Tabelle 1,
verringert sich jedoch auch hier der Lohneffekt der 1T-
Nutzung bei Berlicksichtigung von Kontrollvariablen er-
heblich im Vergleich zur bivariaten Schétzung. Diese Er-
gebnisse sind Uber verschiedene Spezifikationen hinweg
relativ robust. Beispielsweise wird in Spezifikation (4)
ein Dummy flr organisatorische Verénderungen einge-
fuhrt, der den Wert eins annimmt, wenn mindestens eine
der drei Mainahmen durchgefiihrt wurde. Damit soll, wie
bereits zu Anfang des Kap. 2 erwdhnt, u.a. einer poten-
ziellen Multikollinearitdt zwischen den einzelnen Reor-
ganisationsmal3nahmen Rechnung getragen werden. In
Spezifikation (5) werden ale drei Malinahme-Dummies
gemeinsam in die Schétzgleichung aufgenommen. Mit
der Ausnahme des Dummies fur , Umstrukturierung von
Abteilungen* sind die K oeffizienten weiterhin signifikant
positiv, die Grofe der Effekte verringert sich jedoch
nochmals, was auf Multikollinearitét zwischen den ein-
zelnen Malnahmen hindeuten konnte. Der Lohneffekt
der IT-Nutzung veréndert sich durch die Berlicksichti-
gung organisatorischer Veranderungen im Vergleich zu
den Ergebnissen aus Tabelle 1 kaum.

Bislang untersuchten wir den Einfluss von IT-Nutzung
und organisatorischen Verdnderungen getrennt voneinan-
der, d. h. eventuelle Komplementaritdten wurden nicht
berticksichtigt. In den folgenden Spezifikationen werden
nun Interaktionsterme zwischen 1 T-Nutzung und den drei
organisatorischen Mal3nahmen in die Schézungen mit
aufgenommen. Dariiber hinaus werden Dreifach-Interak-
tionsterme generiert, da anzunehmen ist, dass der Aushil-
dungshintergrund der Beschéftigten potenzielle Produkti-
vitétseffekte von I1T-Nutzung und organisatorischen Ver-
anderungen beeinflussen kann. Empirische Evidenz da
fur, dass IT, Arbeitsplatzreorganisation und Humankapi-
tal auf Unternehmensebene in komplementérer Bezie-
hung zueinander stehen, findet sich z. B. bei Bresnahan et
al. (2002). Die folgenden Schétzungen sollen nun zeigen,
ob von diesen Faktoren auch gemeinsame Effekte auf die
L6éhne ausgehen. Weitere I nteraktionsterme werden ana
log zu den Spezifikationen in Tabelle 2 berlicksichtigt,
wobei die Regressoren immer in Abweichung vom Stich-
probenmittelwert definiert sind.

Tabelle 4 enthdlt die Schétzergebnisse. Jede der drei Spe-
zifikationen bezieht sich auf eine organisatorische Mal3-
nahme: (1) Umstrukturierung von Abteilungen/Arbeits-
bereichen, (2) Verénderungen im Management und (3)
verstarkte Fremdvergabe von Aufgaben. Es zeigt sich,
dass der durchschnittliche Lohneffekt der Mal3nahmen
nun jeweils insignifikant ist. Vorausgesetzt, dass sich or-
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Tabelle 3: Lohneffekte von | T-Nutzung und organisatorischen Ver &nderungen

D @ (©) (4) ®)
IT 0.067*** 0.061*** 0.064*** 0.063*** 0.063***
(0.009) (0.009) (0.010) (0.010) (0.010)
Arbeitsplatzreorganisation
Restrukturierung der Abteilung 0.016** 0.004
(0.007) (0.008)
Veranderung der Managementstruktur 0.036*** 0.031***
(0.007) (0.008)
Outsourcing 0.032+** 0.023***
(0.008) (0.008)
organisatorische Verénderungen 0.034***
(0.008)
Individuelle Char akteristika
hohes Ausbildungsniveau 0.241*** 0.241*** 0.241*** 0.236*** 0.237***
(0.018) (0.018) (0.019) (0.019) (0.019)
mittleres A usbildungsniveau 0.085*** 0.083*** 0.087*** 0.083*** 0.083***
(0.013) (0.013) (0.013) (0.013) (0.014)
Berufserfahrung 0.021*** 0.021*** 0.021*** 0.021*** 0.021***
(0.001) (0.001) (0.001) (0.001) (0.001)
Berufserfahrung? * (1/100) —0.035*** —0.036*** —0.036*** —0.035*** —0.035***
(0.002) (0.002) (0.002) (0.002) (0.002)
Arbeitsplatz Charakteristika: Intensitat von...
analytischen Aufgaben 0.224*** 0.222*** 0.245*** 0.220*** 0.222%**
(0.039) (0.039) (0.039) (0.040) (0.040)
interaktiven Aufgaben 0.171*** 0.179*** 0.179*** 0.175*** 0.176***
(0.032) (0.032) (0.032) (0.032) (0.032)
repetitiv kognitiven Aufgaben 0.352*** 0.380*** 0.365*** 0.365*** 0.369***
(0.075) (0.075) (0.076) (0.076) (0.076)
repetitiv manuelle Aufgaben 0.005 0.009 0.028 0.014 0.017
(0.064) (0.065) (0.066) (0.068) (0.068)
computerbasierten Aufgaben 0.127** 0.133** 0.149*** 0.132** 0.129**
(0.057) (0.057) (0.058) (0.058) (0.058)
Unter nehmensspezifische Char akteristika
I T-intensiver Sektor 0.020*** 0.021*** 0.022*+** 0.024*** 0.024***
(0.008) (0.007) (0.008) (0.008) (0.008)
produktinnovativ 0.017** 0.017** 0.018** 0.016%* 0.016%*
(0.007) (0.007) (0.007) (0.007) (0.007)
prozessinnovativ 0.033*** 0.031*** 0.034*** 0.029*** 0.029***
(0.008) (0.008) (0.008) (0.008) (0.008)
R2 0.42 0.42 0.42 0.42 0.42
Anzahl der Beobachtungen 9496 9 466 9345 9190 9190

Die abhéngige Variable ist In(Stundenlohn). Kontrollvariablen sind: Dummyvariable fir Beamte, Beschéftigungsdauer beim derzeitigen Arbeitgeber,
Arbeitsplatzcharakteristika, Sektorendummies, Dummies fiir 7 FirmengroRenkategorien, 77 Berufsdummies. Beschéftigte mit einem niedrigen Ausbil-
dungsniveau, die in grofien Dienstleistungsunternehmen arbeiten, sind die Basiskategorie. In Klammern stehen die robusten Standardfehler. *** ** *

bezeichnen Signifikanz auf dem 1, 5, 10 Prozentniveau.

ganisatorische Veranderungen positiv auf die Produkti-
vitét in Unternehmen auswirken, scheinen die Beschéftig-
ten im Durchschnitt nicht in Form héherer Lohne davon
zu profitieren.

Im Gegensatz dazu ist der durchschnittliche Lohneffekt
der IT-Nutzung weiterhin signifikant und entspricht mit
etwa funf Prozent auch in seiner Gréf3enordnung den vor-
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hergehenden Ergebnissen aus Tabelle 2. Im Falle von
Umstrukturierungen von Abteilungen und von Outsour-
cing sind die mit der I T-Nutzung interagierten Terme po-
sitiv und signifikant auf dem Niveau von finf Prozent,
was auf Komplementaritéten hindeutet.

Eine getrennte Betrachtung der Spezifikationen weist auf
deutliche Unterschiede hin. Die Ergebnisse in Spezifika-
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tion (1) zeigen beispielsweise, dass die Entlohnung Be-
schéftigter mit unterschiedlichem Ausbildungshinter-
grund unabhéngig davon ist, ob Unternehmen ihre Abtei-
lung umstrukturiert haben oder nicht, da die Effekte der
entsprechenden Interaktionsterme insignifikant sind. Und
auch die Dreifach-Interaktionsterme zwischen Ausbil-
dungsniveau, Umstrukturierung und I T sind insignifikant.
Die Berufserfahrung scheint jedoch fir die Umstrukturie-
rung sowie auch fir die IT-Nutzung von Bedeutung zu
sein. Die Interaktionsterme zwischen Umstrukturierung
von Abteilungen und Berufserfahrung sind signifikant
und weisen zudem dieselben Vorzeichen auf wie die
Interaktionen zwischen Berufserfahrung und IT. Bei Be-
schéftigten mit Uberdurchschnittlicher Berufserfahrung
hat die Umstrukturierung von Abteilungen einen positi-
ven Effekt auf den Lohn und die Beriicksichtigung des
quadratischen Termsfihrt zu einem insgesamt umgekehrt
U-férmigen Verlauf des Zusammenhangs. Beschéftigte
mit relativ langer Berufserfahrung und den damit verbun-
den Fahigkeiten scheinen somit von Umstrukturierungs-
mal3nahmen zu profitieren, beispielsweise dadurch, dass
sieim Zuge der organisatorischen Veranderung mehr Ver-
antwortung Ubernehmen.

Die Ergebnisse fur Verdnderungen im Management in
Spezifikation (2) zeigen teilweise andere Effekte auf. Be-
schéftigte mit hohem formalen Ausbildungsniveau, diein
Unternehmen arbeiten, die ihre Managementstruktur ver-
andert haben, verdienen signifikant weniger. Dies gilt
auch fur Beschaftigte mit mittlerem formalen Ausbil-
dungsniveau, alerdings ist hier der Koeffizient nur auf
dem Niveau von zehn Prozent signifikant. Dieses Ergeb-
nisist plausibel, weil gerade Beschéftigte mit hohem for-
malen A ushildungsniveau die hdchste Wahrscheinlichkeit
haben, Managementaufgaben im Unternehmen auszu-
Uben. Diese Gruppe sollte somit auch am stérksten von
dieser organisatorischen Mal3nahme betroffen sein. Die-
selbe Interpretation kann auch fir Beschéftigte mit mitt-
lerem Ausbildungsniveau angefihrt werden, obwohl zu
erwarten ist, dass diese Gruppein der Regel in schwéche-
rem Malle mit Managementaufgaben betreut ist. Der
Koeffizient fur den Dreifach-Interaktionsterm zeigt
schwache Evidenz fir Komplementaritdten zwischen
Ausbildungsniveau, 1T-Nutzung und Verdnderungen im
Management.

Hinsichtlich der statistischen Signifikanz sind die Ergeb-
nisse fur die Outsourcing-Aktivitdten in Spezifikation (3)
die Uberzeugendsten. Beschaftigte mit hohem formalen
Ausbildungsniveau, die in Unternehmen arbeiten, die
einen Teil ihrer Produktion an externe Firmen vergeben
haben, erzielen signifikant niedrigere Léhne. Allerdings
gilt dies, wie der hochsignifikante dreifache Interaktions-
term zeigt, nicht flr I T-Nutzer, was auf Komplementarité-
ten zwischen 1 T-Nutzung, Outsourcing und einem hohen
Ausbildungsniveau hindeutet.

Die Vermutung liegt nahe, dass organi satorische Verande-
rungen nur die L6éhne von Beschéftigten beeinflussen, de-
ren personliche Arbeitsplatzsituation von der jeweiligen
organisatorischen Veradnderung betroffen ist. In der Um-
frage werden die Individuen zu ihrer personlichen Betrof-
fenheit befragt. Diese Information wird in die Regres-
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sionsanalyse aufgenommen. Tabelle 5 enthélt die Ergeb-
nisse, wobei lediglich die Koeffizienten der Variablen
dargestellt sind, die die Betroffenheit widerspiegeln. Die
geschétzten Gleichungen enthalten jedoch dieselben Vari-
ablen (inklusive der Interaktionsterme) wie die Spezifika-
tionen in Tabelle 4. Im Gegensatz zu unseren Vermutun-
gen deuten die Ergebnisse darauf hin, dass es keine Rolle
spielt, ob die Arbeitsplatzsituation der Beschéftigten un-
mittelbar von den organisatorischen Verénderungen be-
troffen ist.

Die Interpretation der Ergebnisse bezliglich organisatori-
scher Verdnderungen sollte mit einem Vorbehalt ver-
knupft werden: am stérksten von organisatorischen Ver-
anderungen betroffen sind Beschéftigte, die infolge der
Reorganisationsmal3nahmen entlassen wurden. Der Da-
tensatz enthdlt jedoch keine Informationen Uber Perso-
nen, die arbeitslos sind, so dass die Auswirkungen auf
diese Personengruppe unberiicksichtigt bleiben muss.
Jacobsen, Lalonde und Sullivan (1993) finden mit Hilfe
eines ,matched employer-employee” Datensatzes z. B.
heraus, dass Beschéftigte, die nach einer langen Betriebs-
zugehorigkeitsdauer bei einem Arbeitgeber entlassen
werden und spater wieder eine Anstellung finden, erhebli-
che LohneinbulRen in Kauf nehmen miissen. Organisatori-
sche Mal3nahmen kénnten natiirlich auch mit dem Ziel
durchgefuhrt werden zu rationalisieren und Kosten einzu-
sparen. Diese Hypothesen kdnnen mit dem vorliegenden
Datensatz jedoch nicht untersucht werden.

Die genannten Argumente dirften insbesondere auf die
Outsourcing-Aktivitdten von Unternehmen zutreffen. Ei-
ne ZEW-Umfrage im Jahr 2000 unter 4000 Unternehmen
zeigt, dass I T-Aufgaben in erster Linie deshalb an externe
Firmen vergeben werden, weil diese Firmen auf bestimm-
te Aufgaben besser spezidisiert und damit kompetenter
sind. Dartiber hinaus werden Kostenersparnisse und ein
Mangel an Zeit, die Aufgaben selbst zu erledigen, als Out-
sourcing-Griinde genannt. In diesem Datensatz kann auch
kein signifikanter Zusammenhang zwischen Outsourcing-
Aktivitdten und der zukinftigen Entwicklung der Be-
schaftigung im Unternehmen festgestellt werden. Ver-
schiedene Studien nennen die Konzentration auf Kern-
kompetenzen, Kostenreduzierung und das Fehlen qualifi-
Zierten Personals als Hauptgrinde fur die zunehmende
Fremdvergabe von Tétigkeiten, z. B. Henkel und Kaiser
(2003: 13). Falk und Koebel (2002) kommen zu dem Er-
gebnis, dass eher Outputwachstum als die Substitution
von Inputfaktoren die Entscheidung von Unternehmen,
mehr fremdgefertigte Zwischenprodukte und Dienstleis-
tungen einzukaufen, beeinflussen. Zudem deuten die em-
pirischen Ergebnisse nicht auf einen signifikanten Zu-
sammenhang zwischen den Outsourcingaktivitédten und
der Nachfrage nach Beschéftigten hin. Heshmati (2003)
gibt einen umfassenden Uberblick tber die Effekte des
Outsourcing. Der Effekt des Outsourcing héngt z. B. auch
mit der Grofe des Unternehmens zusammen. Grof3e Fir-
men lagern héufig ganze Abteilungen aus, was zu Entlas-
sungen fihrt, falls die entsprechenden Beschéftigten nicht
auf andere Abteilungen im Hause verteilt werden.

Jedoch kénnen die Beschéftigten der ausgelagerten Ab-
teilung in manchen Féllen auch in dem Unternehmen
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Tabelle 4: L ohneffekte von | T-Nutzung und organisatorischen Ver &nderungen unter Ber licksichtigung moglicher

Komplementaritaten

@ @) ©) @ @) (©)
IT 0.048*** 0.049*** 0.054*** I nter aktionsterme mit mittelwertbereinigten Variablen
(0.012) (0.011) (0.012) (Fortsetzung)
- - - gZ *
Arbeitsplatzreor ganisation Eiltlerllgos)eifahrun
E‘ﬂ;lgt_‘i”aung 0008 Restrukturierung —0.009*
er Abteilun .
° (0.015) (0.005
Verind g : Betriebszugehdrig-
‘erénderung der keitsdauer *
Managementstruktur (0.018) Restrukturierung —0.001
0.015 (0.001)
Outsourcing -0.013 Berufserfahrung *
(0.020) Verand. Management 0.003
Individuelle Char akteristika (0.003)
hohes Berufserf.2 * (1/100) *
Ausbildungsniveau 0.314%**  (334%**  (,328%** Verénd. Management -0.005
(0.035) (0.035) (0.033) (0.005)
mittleres Betr.i ebszug.dauer *
Ausbildungsniveau 0.107***  0105%**  (0.104*** Verand. Management -0.002*
(0.018) (0.017) (0.017) (0.001)
- Berufserfahrung *
' nt:ar aktionsterme . Outsourcing 0.001
IT* Restrukturierung ~ 0.040 (0.003)
o (0.018) Berufserfahrung? *
:\;ll' Verander Un?( der 0025 (1/100) * Outsourcing 0.003
anagementstruktur A (0006)
. (0.016) Betriebszugehdrigkeitsdauer *
IT* Outsourcing 0.051** Outsourcing —0.002**
(0.024) (0.001)
Interaktionstgr n:e mit mittelvl/ertberei nigtfr:c Variablen . Dreifache | nter aktionster me
hohesAusb.-niv. * IT -0.076 -0.112 -0.128 hohes Aush.-niv. *
(0.046) (0.047) (0.041) IT * Restrukturierung ~ 0.009
mitt. Ausb.-niv. * IT  —0.002 -0.044 —0.053* (0.078)
(0.036) (0.037) (0.032) mittleres Ausb.-niv. *
hohesAusp.-niv. * IT * Restrukturierung  —0.040
Restrukturierung -0.064 (0.057)
(0.062) hohes Ausb.-niv. * IT *
mittleres Ausb.-niv * Verand. Managementst. 0.129*
Restrukturierung -0.049 (0.079)
(0.034) mittleres Ausb.-niv. * IT *
hoh§sAusb.-niv. * Verénd. Manage-mentst. 0.064
Verand. Managementst. -0.137** (0.060)
(0.063) hohes Ausb.-niv.
mitt_l_er%Ausb.-niv * * | T * Outsourcing 0.339***
Verénd. Managementst. —0.064* (0.103)
_ (0.039) mittleres Ausb.-niv.
hohe;Au_sb.—nlv. * . * | T * Outsourcing 0.071
Outsourcing —(gggg) (0.070)
mittleres Ausb.-niv * R? 0.42 0.42 0.42
Outsourcing -0.028 Anzahl der
(0.045) Beobachtungen 9496 9 466 9345
Berufserfahrung* IT ~ 0.007*** 0.009*** 0.010***
Die abhangige Variable ist In(Stundenlohn). Kontrollvariablen sind:
- (0.003) (0.003) (0.002) Dummy-Variable fir Beamte, Berufserfahrung, Beschéftigungsdauer
Berufserfahrung? beim derzeitigen Arbeitgeber, Arbeitsplatzcharakteristika, Sektoren-
(/100) * IT -0.011***  -0.014***  —0.016*** dummies, Dummies fir 7 FirmengroRenkategorien, Dummy fur I T-in-
tensive Firmen, Dummy fir Produkt- und Prozessinnovationen, 77 Be-
(0.005) (0.005) (0.005) rufsdummies, Interaktionsterme zwischen mittelwertbereinigten Ar-
Berufserfahrung * beitsplatzcharakteristika, Mafe fir organisatorische Verénderungen und
Restrukturierung 0.005** Betriebszugehorigkeitsdauer. In Klammern stehen die robusten Stan-
(0.003) dardfehler. *** ** * hezeichnen Signifikanz auf dem 1, 5, 10 Prozent-
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Tabelle 5: Betroffenheit von or ganisatorischen Ver an-
derungen

() @) (©)
IT 0.058*** 0.054*** 0.063***
(0.010) (0.010) (0.010)
Direkt betroffen von...
...Restrukturierung -0.018
(0.017)
...Restrukturierung * IT 0.035*
(0.019)
...Verdnderung der
Managementstruktur 0.003
(0.015)
...Verdnderung der
Managementstruktur * IT 0.021
(0.018)
...Outsourcing -0.008
(0.023)
...Outsourcing * 1T 0.029
(0.027)
R? 0.42 0.42 0.42
Anzahl der
Beobachtungen 9 496 9 466 9345

Die abhéngige Variable ist In(Stundenlohn). Kontrollvariablen sind:
Dummyvariable fir Beamte, formaler Aushildungsabschluss, Berufser-
fahrung, Beschéftigungsdauer beim derzeitigen Arbeitgeber, Sektoren-
dummies, Dummies fir 7 FirmengréRenkategorien, Dummy fir I T-in-
tensive Firmen, Dummy fir Produkt- und Prozessinnovationen, 77 Be-
rufsdummies und | nteraktionsterme zwischen mittelwertbereinigten Ar-
beitsplatzcharakteristika (mittelwertbereinigter Ausbildungsabschluss)
und MaRe fir organisatorische Verénderungen, mittelwertbereinigter
Ausbildungsabschluss und IT Nutzung. Die dreifachen Interaktionster-
me wurden ebenfalls beriicksichtigt. In Klammern stehen die robusten
Standardfehler. *** ** * bezeichnen Signifikanz auf dem 1, 5, 10 Pro-
zentniveau.

weiterarbeiten, das die ausgelagerten Aufgaben Uber-
nimmt. Ein Beispiel hierfir ist die Deutsche Bank, dieih-
re gesamte | T-Abteilung an IBM ausgelagert hat. 900 vor-
malige Deutsche Bank Mitarbeiter gehdren nun zu IBM
(Lamberti 2003). Bei kleinen Unternehmen ist es hinge-
gen wahrscheinlicher, dass sie eher einzelne Tétigkeiten
fremd vergeben als ganze Abteilungen.

4 Zusammenfassung und Ausblick

In dieser Studie untersuchen wir, ob die Nutzung von IT
am Arbeitsplatz und die Durchfiihrung von organisatori-
schen Mal3nahmen in Unternehmen mit positiven Lohn-
effekten fur die Beschéftigten einhergehen, wobei insbe-
sondere Komplementaritdten zwischen 1T-Nutzung und
Reorganisationsmaldnahmen berticksichtigt werden. Die
Analyse erfolgt auf Individualebene und bezieht sich auf
die Jahre 1998/1999.

Die empirischen Ergebnisse zeigen, dass bei Einbezie-
hung einer Vielzahl von individuenspezifischen, unter-
nehmensspezifischen und arbeitsplatzspezifischen Cha
rakteristika, die IT-Nutzung mit einem durchschnittlichen
Lohneffekt von funf bis sechs Prozent verbunden ist. Die
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Ergebnisse fur einzelne 1T-Komponenten weisen auch
darauf hin, dass eswichtig ist, die Heterogenitét von I T in
der Analyse zu berticksichtigen. Falls Unternehmen, wie
in einigen empirischen Studien gezeigt wird, durch orga-
nisatorische MalRhahmen ihre Produktivitét erhdhen, so
deutet die empirische Evidenz der vorliegenden Analyse
nicht darauf hin, dass die Beschéftigten in Form héherer
Lohne an diesen Produktivitdtssteigerungen teilhaben.
Dies gilt sowohl fir Beschéftigte, deren Arbeitsplatz-
situation direkt von den organisatorischen Veranderungen
betroffen waren, as auch fir die, die nicht betroffen
waren.

I T-Nutzer jedoch, diein Unternehmen arbeiten, diein den
vergangenen zwei Jahren ihre Abteilungen umstrukturiert
oder die einen Teil des Produktionsprozesses an andere
Firmen ausgelagert haben, werden systematisch besser
entlohnt als Nicht-1T-Nutzer. Diese Ergebnisse sind kon-
sistent mit Analysen auf Unternehmensebene, die empiri-
sche Evidenz fur Komplementaritéten zwischen IT und
organisatorischen Veranderungen finden (z.B. Bresnahan
et al. 2002). Dartiber hinaus deutet unsere Analyse auch
auf Komplementaritéten zwischen analytischen Tétigkei-
ten, interaktiven/kommunikativen Tatigkeiten und I T hin.
Diese Ergebnisse sind ebenfalls konsistent mit friheren
Ergebnissen aus Studien, die den Einfluss der IT-Nutzung
auf die Tatigkeitszusammensetzung von Berufen untersu-
chen (Autor/Levy/Murnane 2003; Spitz 2003).

Die Analyse macht jedoch auch auf einen Aspekt auf-
merksam, dem in bisherigen Untersuchungen kaum Be-
achtung geschenkt wurde. Das Ergebnis, dass der L ohnef-
fekt der IT-Nutzung sich in den 90er Jahren verringert
hat, zusammen mit dem Ergebnis eines negativen Lohn-
effekts der IT-Nutzung fur Beschéftigte mit hohem for-
malen Aushildungsabschluss deutet auf Séttigungseffekte
in Bezug auf die Diffusion von IT am Arbeitsplatz von
hochqualifizierten Beschéftigten hin. Diese Fragestellung
wird bereits von Machin (2002) auf Branchenebene auf-
gegriffen. Allerdings sind hierzu weitere detailliertere
Untersuchungen notwendig, die insbesondere die Aus-
wirkungen auf die L6hne der Beschéftigten mit heteroge-
nem Ausbildungshintergrund betrachten.

5Literatur

Aguirregabiria, V./Alonso-Borrego, C. (2000): Occupational
Structure, Technological Innovation, and Reorganization of
Production. In; Labor Economics 8, 43-73.

Appelbaum, E., /Bailey, T./Berg, P/Kalleberg, A. (2000): Manu-
facturing Advantage: Why High Performance Work Systems
Pay Off. Cornell University Press.

Autor, D. H./Levy, F/Murnane, R. J. (2003): The Skill Content
of Recent Technological Change: An Empirical Exploration.
In: Quarterly Journal of Economics 118(4), 1279-1333.

Bauer, T./Bender, S. (2001): Flexible Worksystems and the
Structure of Wages. Evidence from Matched Employer-Em-
ployee Data. |ZA Discussion Paper No. 353.

Bellmann, L./Reinberg, A./Tessaring, M. (1994): Bildungsex-
pansion, Qualifikationsstruktur und Einkommensverteilung:
Eine Analyse mit Daten des Mikrozensus und der Beschéftig-
tengtatistik. In: Lideke, R. (Hrsg.): Bildung, Bildungsfinan-

MittAB 4/2003



zierung und Einkommensverteilung. 1. Schriftenreihe des
Vereins fir Sociapolitik. Gesellschaft fur Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften. Berlin: Dunker & Humboldt, 13-70.

Bertschek, |./Kaiser, U. (2004): Productivity Effects of Organi-
zational Change: Microeconometric Evidence. In: Manage-
ment Science, im Erscheinen.

Black, S. E./Lynch, L. M. (2001): How to Compete: The Impact
of Workplace Practices and Information Technology on
Productivity. In: Review of Economics and Statistics 83 (3),
434- 445,

Black, S. E./Lynch, L. M. (2000): What's Driving the New
Economy: The Benefits of Workplace Innovation. NBER
Working Paper Nr. 7479. Cambridge, MA.

Black, S. E./Lynch, L. M. (1996): Human-Capital |Investments
and Productivity. In: American Economic Review 86 (2),
263-267.

Borghans, L./ter Weel, B. (2002): The Diffusion of Computers
and the Distribution of Wages, ROA and MERIT. mimeo.

Bresnahan, T. F/Brynjolfsson, E./Hitt, L. M (2002): Informa-
tion Technology, Workplace Organization and the Demand
for Skilled Labor: Firm-Level Evidence. In: Quarterly Journal
of Economics 117 (1), 339-376.

Brynjolfsson, E./Hitt, L. M. (2000): Beyond Computation: In-
formation Technology, Organizational Transformation and
Business Performance. In: Journal of Economic Perspectives
14 (4), 23-48.

Cappelli, P/Carter, W. (2000): Computers, Work Organization,
and Wage Outcomes. NBER Working Paper Nr. 7987, Cam-
bridge, MA.

Card, D. (1999): The Causal Effects of Education on Earnings.
In: Ashenfelter, O./Card, D.: Handbook of Labor Economics,
Vol.3, 1801-1863.

Card, D./DiNardo, J. E. (2002): Skill-Biased Technological
Change and Rising Wage Inequality: Some Problems and
Puzzles. In: Journal of Labor Economics 20 (4), 733-783.

Caroli, E./van Reenen, J. (2001): Skill-Biased Organizational
Change? Evidence from a Panel of British and French Esta-
blishments. In: Quarterly Journal of Economics, 116(4),
1449-1492.

Chennells, L./van Reenen, J. (2002): Technical Change and the
Structure of Employment and Wages: A Survey of the Mi-
croeconometric Evidence. In: Greenan, N./L’'Horty, Y./Mai-
resse, J. (Hrsg.): Productivity, Inequality and the Digital Eco-
nomy. Cambridge, MA: MIT Press, 175-223.

DiNardo, J. E./Pischke, J. S. (1997): The Returns to Computer
Use Revisited: Have Pencils Changed the Wage Structure
too? In: Quarterly Journal of Economics 112, 291-303.

Entorf, H./Kramarz, F. (1997): Does Unmeasured Ability Ex-
plain the Higher Wages of New Technology Workers? In: Eu-
ropean Economic Review 41, 1489-15009.

Eriksson, T. (2001): The Effects of New Work Practices — Evi-
dence from Employer Employee Data. International Con-
ference on Organisational Design, Management Styles and
Firm Performance. mimeo.

MittAB 4/2003

Falk, M./Koebel, B. (2002): Outsourcing, Imports and Labor
Demand. In: Scandinavian Journal of Economics, 104(4),
567-586.

Fitzenberger, B. (1999): Wages and Employment Across Skill
Groups: An Analysisfor West Germany. ZEW Economic Stu-
dies 6. Heidelberg: Physika-Verlag.

Henkel, J/Kaiser, U. (2003): Fremdvergabe von IT-Dienst-
leistungen aus personawirtschaftlicher Sicht. Zentrum fir
Européische Wirtschaftsforschung Discussion Paper Nr. 02-
11. Mannheim.

Heshmati, A. (2003): Productivity Growth, Efficiency and Out-
sourcing in Manufacturing and Service Industries. In: Journal
of Economic Surveys 17 (1), 79-112.

Huselid, M. A. (1995): The Impact of Human Resource Ma-
nagement Practices on Turnover, Productivity, and Corporate
Financial Performance. In: Academy of Management Journal
38 (3), 635-672.

Ichniowski, C./Shaw, K./Prennushi, G. (1997): The Effects of
Human Resource Management Practices on Productivity: A
Study of Steel Finishing Lines. In: American Economic Re-
view 87 (3), 291-313.

Jacobsen, L. S/Lalonde, R. J/Sullivan, D. G. (1993): Earnings
Losses of Displaced Workers. In: American Economic Re-
view 83 (3), 685-709.

Krueger, A. B. (1993): How Computers have Changed the Wage
Structure: Evidence from Microdata, 1984-1989. In: Quarter-
ly Journal of Economics 108 (1), 33-60.

Katz, L./Autor, D. (1999): Changes in the Wage Structure and
Earnings Inequality. In: Ashenfelter, O./Card, D. (Hrsg.):
Handbook of Labor Economics. Elsevier Science B.V., 1463-
1555.

Lamberti, H.-J. (2003): Mit IT-Sourcing zu einer neuen Stufe
der Industrialisierung im Bankbetrieb. In: Zeitschrift fir das
gesamte Kreditwesen 6, 307-309.

Lorenz, W./Wagner, J. (1988): Einkommensfunktionen: Geset-
ze, Effekte, Theoreme. In: WisSt (7), 357-360.

Machin, S. (2002): Upgrading the Workers. In: Centre Piece 7
(2), 14-23.

Mincer, J. (1974): Schooling, Experience, and Earnings. New
York.

Osterman, P. (2000): Work Reorganization in an Era of Restruc-
turing: Trends in Diffusion and Effects on Employee Welfare.
In: Industrial and Labor Relations Review 53 (2), 179-196.

Rosenbaum, P. R../Rubin, D. B. (1983): The Central Role of the
Propensity Score in Obsevational Studies for Causal Effects.
In: Biometrika 70 (1), 41-55.

Spitz, A. (2003): IT Capital, Job Content and Educational
Attainment. Zentrum fur Européische Wirtschaftsforschung
Discussion Paper Nr. 03-04. Mannheim.

Wolf, E./Zwick, T. (2002): Reassesing the Impact of High Per-
formance Workplaces. Zentrum fir Européische Wirtschafts-
forschung Discussion Paper Nr. 02-07. Mannheim.

Wooldridge, J. M. (2002): Econometric Analysis of Cross Sec-
tion and Panel Data. Cambridge, MA: MIT Press.

613



6 Appendix

Tabelle A: Deskriptive Statistik

Mittelwert Standar dabw. Min M ax. Beobachtungen
Infor mationstechnologie
IT 0.57 0.50 0 1 12334
IT white-collar 0.40 0.49 0 1 12322
IT blue-collar 0.18 0.38 0 1 12322
PC 0.35 0.48 0 1 12322
Laptop 0.12 0.32 0 1 12322
PC allgemein 0.06 0.23 0 1 12322
Internet 0.18 0.39 0 1 12322
Intranet 0.32 0.47 0 1 12322
Scanner 0.11 031 0 1 12322
comp. gesteuerte Geréte 0.10 0.30 0 1 12322
Qualifikation
hohes Ausbildungsniveau 0.19 0.39 0 1 12340
mittleres Aushildungsniveau 0.70 0.46 0 1 12340
niedriges Ausbildungsniveau 0.10 0.30 0 1 12340
Berufserfahrung 21.42 11.65 0 47 12340
Betriebszugehdrigkeitsdauer 12.98 10.49 0 47 12340
Stundenlohn (in DM) 29.72 12.24 .19 98.68 10506
Arbeitsplatzchar akteristika
analytische Tétigkeiten 0.17 0.13 0 0.75 12319
interaktive/lkommunikative Téatigk. 0.60 0.18 13 1.00 12319
repetitiv kognitive Tatigk. 0.03 0.50 0 0.33 12319
repetitiv manuelle Tétigk. 0.28 0.68 0 0.50 12319
nicht-repetit. manuelle Tatigk. 0.12 0.12 0 0.75 12319
Computer-Tétigkeiten 0.05 0.78 0 0.60 12319
Organisatorische Veranderung
Umstrukturierung der Abteilg. 0.42 0.49 0 1 11751
Veradnderung im Management 0.32 0.47 0 1 11785
Outsourcing 0.19 0.40 0 1 11575
Direkt betroffen von...
..Umstrukturierg. der Abteilg. 0.19 0.39 0 1 11751
...Verénd. im Management 0.21 041 0 1 11785
...Outsourcing 0.06 0.24 0 1 11575
Unternehmensspezifische Char akteristika
IT-intensive Branche 0.56 0.50 0 1 12340
Produktinnovator 0.42 0.49 0 1 11803
Prozessinnovator 0.57 0.49 0 1 11859
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Tabelle B: Verteilung der Firmengr6i3e

Prozent der Firmen

g;ezcar?;if?iegrten Frequenz Prozent  mit Restruk_turier ung Yg&ngne;g;gglt Outsourcing
von Abteilungen
1bis4 581 4.79 14.95 10.42 8.16
5his9 1088 8.97 15.24 12.64 5.94
10 bis49 3266 26.93 25.29 20.86 10.24
50 bis 99 1609 13.27 36.29 28.68 13.38
100 bis 499 2697 22.24 54.44 39.88 24.83
500 bis 999 963 7.72 62.74 48.04 29.15
1000 und mehr 1950 16.08 71.13 56.05 39.94
Zusammen 12127 100.00
Tabelle C: Stichprobenmittelwerte von 1 T-Nutzung
I T-Nutzer Nicht-I1 T-Nutzer
Mittelwert Standar dabw. Mittelwert Standar dabw.
hohes Ausbildungsniveau 0.30 0.46 0.05 0.22
mittleres Ausbildungsniveau 0.65 0.48 0.77 0.42
niedriges Ausbildungsniveau 0.05 0.22 0.17 0.38
Berufserfahrung 20.85 11.38 22.18 11.95
Betriebszugehorigkeitsdauer 13.82 10.59 11.87 10.26
Stundenlohn (in DM) 3341 12.85 25.01 9.54
Restrukturierung von Abteilungen 0.54 0.50 0.26 0.44
Verédnderungen im Management 0.41 0.49 021 0.41
Outsourcing 0.23 0.42 0.15 0.36
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