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Der Beitrag stellt auf die individuellen Lohn- und Mobilitdtseffekte von Reorganisati-
onsmafnahmen ab. Fiir die empirische Analyse werden kombinierte Individual- und
Betriebsdaten des IAB-Betriebspanels und der Beschiftigten- und Leistungsempfin-
gerhistorikdatei verwendet.

In den Fixed-Effects-Panelschitzungen fiir den Zeitraum von 1996 bis 2004 ergeben
sich, getrennt fiir verschiedene Qualifikationsniveaus und Berufsgruppen, sehr diffe-
renzierte Ergebnisse. Es zeigt sich, dass fiir manche Beschiftigtengruppen die Einfiih-
rung von Gruppenarbeit mit positiven Lohneffekten und stabilisierenden Effekten auf
die Beschiftigung einhergeht. Die Reorganisation von Abteilungen, der vermehrte
Zukauf von Produkten und die vermehrte Eigenfertigung fiihren bei einigen Gruppen
ebenfalls zu positiven Lohneffekten. Demgegeniiber gehen von einer Verlagerung von
Verantwortung und Entscheidungen nach unten fiir manche Gruppen negative Lohnef-
fekte und destabilisierende Beschéftigungswirkungen aus. Weitere negative Lohnef-
fekte konnten bei der Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten- und Ergebniser-
mittlung gefunden werden. Die Verbesserung der Qualitdtssicherung fiihrt bei ver-
schiedenen Beschéftigtengruppen zu gegensitzlichen Lohneffekten.

Insgesamt finden sich positive Lohneffekte und stabilisierende Beschiftigungseffekte
héufiger fiir Beschiftigte mit mittlerem oder hohem Ausbildungsstand. Dieses Ergeb-
nis spricht fiir die Hypothese des qualifikationsverzerrenden reorganisatorischen Wan-
dels. Eindeutig beschiftigungsdestabilisierende Effekte fiir Un- und Angelernte lassen
sich allerdings mit der vorliegenden Untersuchung, trotz der Anwendung alternativer
methodischer Ansitze, nicht feststellen.

Den Ergebnissen zufolge wirken Reorganisationsmaf3nahmen meistens entweder auf
die Lohne oder auf die externe Jobmobilitit, und die indirekte Wirkung auf Beschifti-
gungsmobilitit iiber die Lohne ist gering. Der Fall, dass Reorganisationsma3nahmen
nur auf die Beschiftigungsmobilitdt wirken, ist hiufiger als der Fall, dass sie nur auf
die Lohne wirken. Negative Lohneffekte sind seltener als positive Lohneffekte, wéh-
rend bei der Beschéftigungsmobilitidt Effekte in beide Richtungen vorliegen.

* Der Beitrag wurde im Februar 2008 zur Publikation freigegeben.
** Die Arbeit ist im Rahmen des von der DFG geforderten Schwerpunktprogramms ,,Flexibilisierungspo-
tenziale bei heterogenen Arbeitsmirkten® entstanden. Wir danken der DFG fiir die gewihrte Sachbeihilfe
fiir das Projekt HU 386/4-2 sowie Thomas Bauer, den Teilnehmern des 7. Arbeitstreffens des Schwerpunkt-
programms und zwei Referees fiir hilfreiche Kommentare.
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1 Einleitung

Bei der Suche nach den Ursachen der sich verschlech-
ternden Arbeitsmarktslage un- und angelernter Ar-
beitskréfte ist neben einem sich intensivierenden in-
ternationalen Wettbewerb vornehmlich der nicht-
qualifikationsneutrale technologische Wandel! in der
Diskussion (Berman et al. 1998; Aghion/Howitt 2002;
Hujer et al. 2002).? Ein weiterer Faktor kann in der
Neugestaltung betrieblicher Organisation gesehen
werden, welche hiufig in Verbindung mit der Einfiih-
rung neuer Technologien steht (Lindbeck/Snower
1996, 2000; Thesmar/Thoenig 2000). Auch wenn keine
einheitliche begriffliche Abgrenzung zum organisato-
rischen Wandel existiert, wird hierunter im Allge-
meinen die Einfiihrung arbeitsorganisatorischer oder
personalpolitischer Maflnahmen, wie Gruppenarbeit,
Verlagerung von Entscheidungskompetenzen auf un-
tere Hierarchieebenen oder Restrukturierung von
Abteilungen, verstanden. Die Untersuchungen von
Bauer/Bender (2002,2004), Bellmann/Pahnke (2006),
Bellmann/Schank (2000), Bellmann et al. (2002),
Bresnahan et al. (2002), Caroli/van Reenen (2001),
aber auch von Falk (2001), Hujer et al. (2002), Oster-
man (2000) oder Piva et al. (2003, 2004) legen nahe,
dass diese betrieblichen Reorganisationsmaf3nahmen
offenbar genauso wie die Einfithrung neuer Techno-
logien zu adversen Beschiftigungseffekten fiir Un-
und Angelernte filhren konnen. Das Beschiftigungs-
volumen fiir diese Gruppen geht zuriick.

Demgegentiber ist gegenwértig noch nicht eindeutig
geklart, wie sich betriebliche Reorganisationsmaf3-
nahmen genau auf die Entlohnung auswirken, obwohl
die Beantwortung dieser Fragestellung mit Blick auf
die Beschéftigungssituation gering qualifizierter Er-
werbspersonen nicht nur fiir Deutschland eine wich-
tige Rolle spielt (Handel/Gittleman 2004; Osterman
2006). Zu priifen ist, ob sich betriebliche Reorganisa-
tionsmafnahmen iiberhaupt auf das Lohnniveau aus-
wirken, ob sich Unterschiede in der Entlohnung zwi-
schen Qualifikationsgruppen zeigen und ob sich tiber
die Entlohnung indirekte Effekte von Reorganisati-
onsmafinahmen auf die individuelle Mobilititsent-
scheidung identifizieren lassen.

! Einen Uberblick empirischer Untersuchungen zu diesem
Thema bieten Chennels/van Reenen (1999). Eine umfassende
Darstellung der Diskussion um die Auswirkungen technologi-
schen Wandels findet sich z. B. bei Acemoglu (2002) und Card/
DiNardo (2002).

2 Weitere, iiberwiegend auf die Entwicklungen in den USA bezo-
gene Erkldrungsansitze sind in einem sektoralen Beschéftigungs-
wandel vor dem Hintergrund hoher Handelsbilanzdefizite und
sinkender Beschiftigtenzahlen im Produzierenden Gewerbe, in
den riickldufigen Wachstumsraten des relativen Angebots an qua-
lifizierten Arbeitskridften wihrend der siebziger Jahre in den
USA, in dem Machtverlust der Gewerkschaften (deunionization)
im Lohnbildungsprozess sowie in real sinkenden Mindestlohnen
zu sehen (Katz/Murphy 1992; Autor et al. 1998).
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Vor diesem Hintergrund setzt sich diese Arbeit ei-
nerseits mit dem Einfluss betrieblicher Reorganisa-
tionsmafnahmen auf die individuelle Entlohnung
auseinander. Andererseits werden auch die mit ei-
nem organisatorischen Wandel in Zusammenhang
stehenden Effekte auf die Jobmobilitit betrachtet.
Dies bedeutet, es wird der Einfluss betrieblicher Re-
organisationsmafnahmen auf Betriebsaustritte, also
auf die Stabilitdt von Beschiftigungsverhéltnissen,
betrachtet. Im folgenden Abschnitt wird zundchst
kurz auf mogliche Wirkungszusammenhénge von
organisatorischem Wandel und Entlohnung so-
wie Beschiftigungsstabilitdt eingegangen. Eine Be-
schreibung der verwendeten Daten, Variablen und
Methoden findet sich im dritten Abschnitt. Die Er-
gebnisse werden im vierten Abschnitt dargestellt
und interpretiert. Eine Zusammenfassung im fiinf-
ten Abschnitt schlie3t den Beitrag ab.

2 Organisatorischer Wandel, Lohne
und Beschéftigungsstabilitat

Die bisher in der Literatur gewonnenen Erkennt-
nisse zu den Nachfragewirkungen organisatorischer
Verdnderungen legen den Schluss nahe, dass diese
mit steigenden Anforderungen an die Qualifikation
der Mitarbeiter einhergehen konnen. Auf betriebli-
cher Ebene ist dabei in der Verzahnung von techno-
logischen und organisatorischen Anderungen ein
wichtiger Faktor zur Erkldarung der steigenden Qua-
lifikationsanforderungen zu sehen (Osterman 2006).
Die Arbeiten von Bresnahan et al. (2002) oder
Autor et al. (2002) zeigen, dass betriebliche Reor-
ganisationsmafnahmen mit Investitionen in (neue)
Technologien einhergehen. Daraus resultiert die
Nachfrage nach einem hoheren Bildungsniveau der
Mitarbeiter. Beckmann (2004) kommt in seinen em-
pirischen Analysen zu dem eindeutigen Ergebnis,
dass die betriebliche Humankapitalintensitdt mit
der Einfiihrung organisatorischer Anderungen zu-
nimmt. Ein Unternehmen, das sich organisatorischen
Verianderungen unterzieht, ist bestrebt, ein entspre-
chend hohes Qualifikationsniveau zu etablieren.

Durch den verstirkten Einsatz von Informations-
und Kommunikationstechnologien kann jedoch auch
die Notwendigkeit mittlerer Hierarchieebenen in
Frage gestellt werden, wenn die Aufgaben dieser
Fiihrungsebenen, also die Uberwachung und Vertei-
lung von Informationen, durch diese Technologien
ersetzt werden konnen (de Groot 1998; Lindbeck/
Snower 1996; Flecker/Kirschenhofer 2003). Aufer-
dem fordert die Nutzung neuer IuK-Technologien
auch eine Dezentralisierung von Entscheidungsbe-
fugnissen auf untergeordnete Einheiten. Manager
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auf mittlerer Fithrungsebene werden auch aufgrund
solcher Dezentralisierungstendenzen entbehrlich,
wenn ihre Aufgaben von bisher rein ausfithrend titi-
gen Arbeitnehmern wahrgenommen werden kon-
nen (z.B. gegenseitige Uberwachung im Rahmen
teilautonomer Teams). Dieser Rationalisierungsef-
fekt von Reorganisationsmafnahmen kann eine ne-
gative Beschéftigungswirkung entfalten, die dem po-
sitiven Effekt einer steigenden Nachfrage nach ho-
herer Qualifikation entgegenwirken kann.

Die Arbeiten von Kremer/Maskin (1996) und Ace-
moglu (1998) zeigen, dass theoretisch sowohl tech-
nologische als auch organisatorische Verdnderungen
zu einer homogeneren Belegschaftsstruktur fithren
konnen. Grundsitzlich ist dann mit einer Abnahme
der Lohndisparitdten innerhalb von Betrieben zu
rechnen, wihrend Firmenlohndifferenziale zuneh-
men (Gerlach et al. 1999). Dieses Ergebnis stellen
Aghion et al. (1999) allerdings in Frage. Threr Auf-
fassung nach konnen einerseits reorganisierende
Betriebe steigenden qualifikatorischen Anforderun-
gen durch WeiterbildungsmaBnahmen begegnen. In
diesem Fall ist dann eine Angleichung der Lohne
im Betrieb zu erwarten. Andererseits konnen nicht
mehr ausreichend qualifizierte Beschéftigte durch
solche ersetzt werden, die auBerhalb des Betriebes
die erforderlichen Qualifikationen erworben ha-
ben.®> Verbleiben zudem gering qualifizierte Be-
schiftigte ohne weiteres Training zur Verrichtung
untergeordneter Titigkeiten im Betrieb, nehmen
die innerbetrieblichen Lohnunterschiede zu. Da sich
Verdnderungen der betrieblichen Lohnstruktur auch
auf individueller Ebene widerspiegeln, léasst sich in
diesem Zusammenhang die Lohnwirkung organisa-
torischer Anderungen fiir Beschiftigte einzelner
Qualifikationsgruppen in Abhéngigkeit betrieblicher
WeiterbildungsmaB3inahmen a priori nicht eindeutig
bestimmen.

Frazis et al. (2000) zeigen, dass betriebliche Reorga-
nisationsmafinahmen vermehrt auch in solchen Un-
ternehmen durchgefiihrt werden, die eine hohe Wei-
terbildungsaktivitidt aufweisen. So konnen betrieb-
liche Reorganisationsmaf3nahmen und daraus fol-
gende Weiterbildungsaktivitidten dazu genutzt werden,
dass sich Beschiftigte neue Fihigkeiten und Fertig-
keiten aneignen. Diese Humankapitalinvestitionen
konnen aufgrund der hoheren Produktivitdt der Be-
schiftigten zu Lohnsteigerungen fithren. Wird da-
bei auch die Ausstattung mit transferierbarem Hu-
mankapital verbessert, steigt das Abwerbungsrisiko

3 Bei Gerlach et al. (2002) und Berthold/Stettes (2004) handelt es
sich um Arbeiten, die sich ausfiihrlich mit den Zusammenhéngen
betrieblicher Weiterbildung und Reorganisationsmafinahmen be-
fassen.
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(,,poaching*), das durch Zahlung hoherer Léhne und
Gehilter abgemildert werden kann. Auch bei Inves-
titionen in firmenspezifisches Humankapital steigen
die Einstellungs- und Entlassungskosten der Unter-
nehmen. Dem Verlust erfahrener Arbeitnehmer
kann auch hier durch Zahlung hoherer Lohne ent-
gegengewirkt werden.

Da betriebliche Reorganisationsmaf3nahmen neben
den bereits angesprochenen Verdnderungen in der
Belegschaftsstruktur auch mit Personalabbau ver-
bunden sein konnen, ist es denkbar, dass es seitens
der Mitarbeiter zu Widerstinden kommt, die den
organisatorischen Wandel erschweren oder gar vol-
lig blockieren konnen (Picot et al. 2005; Krikel
2007; Frick 2002).* Besonders wihrend des Reorga-
nisationsprozesses werden hohere Lohne gezahlt,
um die Arbeitnehmer fiir ihr hoheres Entlassungsri-
siko zu entschidigen (Black et al. 2004).

Des Weiteren sind betriebliche Reorganisations-
maBnahmen auch hdufig mit einer Individualisie-
rung der Arbeitsaufgaben verbunden. Somit kann
das Interesse an standardisierten Lohnverhandlun-
gen sowohl bei Arbeitgebern als auch bei hochpro-
duktiven Mitarbeitern tendenziell abnehmen.® Indi-
viduell vereinbarte Entlohnung kann im Sinne der
Effizienzlohntheorie gezielt als Instrument der Leis-
tungsmotivation und damit zur Steigerung der Pro-
duktivitdt eingesetzt werden. Sie erhoht iiber Rezi-
prozititsmechanismen die Selbstverpflichtung der
Mitarbeiter, im Sinne des Unternehmens effizienz-
erhdhend zu handeln (Akerlof 1982).

Diese Prozesse beeinflussen die Lohnbildung und
damit die Lohnstruktur auf vielfiltige Art und
Weise. Die durch betriebliche Reorganisationsmal3-
nahmen verdnderten betrieblichen Arbeitsabldufe
ermoglichen es den langjahrigen Mitarbeitern, auf-
grund ihrer groferen Produktivitit gegeniiber ande-
ren Mitarbeitern, hohere Lohne auszuhandeln
(Lindbeck/Snower 1998). Gleichzeitig sind Beschéf-
tigte, die weniger zur Produktivitdt beitragen, von
LohneinbuB3en oder Entlassungen bedroht und kon-
nen relativ leicht durch neue Arbeitskréfte mit einer
hoheren Qualifikation und/oder einem geringeren
Gehalt ersetzt werden.

SchlieBlich werden betrieblichen Reorganisations-
malnahmen auch Produktivititseffekte zugeschrie-

4 Ein Personalabbau ist vor allem dann zu erwarten, wenn im
Zuge der betrieblichen Reorganisation eine ,,Straffung” des Pro-
duktionsprozesses erfolgt (Beckmann 2000).

5 Siehe ergédnzend hierzu Hiibler/Jirjahn (2002).
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ben.® Die damit mégliche Ausweitung der Nach-
frage auf den Absatzmérkten oder das Erzielen ho-
herer Gewinne kann sich dann iiber die erhohte
Zahlungsfahigkeit des Unternehmens oder iiber
Rent-Sharing-Mechanismen in der Entlohnung der
Beschiftigten niederschlagen (Osterman 2006).
Gleichzeitig sind eine gesteigerte Produktivitdt und
die Erzielung von Gewinnen auch Voraussetzungen
fiir eine hohe Beschiftigungsstabilitdt. Bertscheck/
Kaiser (2001) stellen fest, dass Gruppenarbeit und
flache Hierarchien zu einer Steigerung der Arbeits-
produktivitdt fithren. Capelli/Neumark (2001) und
Bauer (2003) ermitteln ebenfalls positive Zusam-
menhinge. Betriebliche Reorganisationsmafinah-
men konnen ihre Produktivitdtswirkungen nur dann
voll entfalten, wenn der Belegschaft angemessene
Anreize gegeben werden, sich benétigtes Wissen an-
zueignen und sich bei der Losung betrieblicher
Probleme einzubringen (Ichniowski et al. 1997,
Holmstrom/Roberts 1998; Michie/Sheehan 2001).
Hier in Frage kommende Gewinnbeteiligungen kon-
nen aber nicht nur als Ergdnzung, sondern auch als
Ersatz eines Teils des Einkommens gesehen werden,
sodass sich die Produktivitdtseffekte organisatori-
schen Wandels nicht unbedingt in einer Lohnsteige-
rung widerspiegeln miissen. Arbeitnehmer kénnen
an positiven Produktivitdtseffekten von Reorganisa-
tionsmafnahmen nicht nur iiber eine hohere Ent-
lohnung, sondern auch iiber die Verbesserung ande-
rer positiver Arbeitsplatzeigenschaften partizipie-
ren. Dass ein hoherer Grad an Zufriedenheit mit
der Arbeit zusitzlich auch zur Reduktion der Perso-
nalfluktuation beitrdgt, ist hiufig eine Vorausset-
zung dafiir, dass Reorganisationsmaflnahmen eine
positive Wirkung entfalten. Eine geringe Personal-
fluktuation ist besonders bei Team- und Gruppenar-
beit entscheidend fiir die Realisierung von Produk-
tivitdtsvorteilen betrieblicher Reorganisationsmaf3-
nahmen (Chillemi/Gui 1997). Bei steigender Ar-
beitszufriedenheit infolge betrieblicher Reorgani-
sationsmaflnahmen kann davon ausgegangen wer-
den, dass die Neigung der Arbeitnehmer, das Unter-
nehmen von sich aus zu verlassen, eher abnimmt
und sich somit die Beschiftigungsstabilitdt erhoht
(Capelli/Neumark 2004).

Demgegeniiber kann aber auch die Ansicht vertre-
ten werden, dass Produktivititsgewinne betrieb-
licher Reorganisationsmafinahmen hauptsédchlich
aufgrund von Intensivierung der Arbeit entstehen
(Parker/Slaughter 1988), sodass hier auch negative

% Siehe hierzu beispielsweise die Arbeiten von MacDuffie (1995),
Huselid (1996), Becker/Gerhard (1996), Ichniowski et al. (1996),
Pil/MacDuffie (1996), Ichniowski et al. (1997), Athey/Stern (1998),
Whitfield (2000), Black/Lynch (2001), Bresnahan et al. (2002),
Hamilton et al. (2003) oder Bartel (2004).
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Effekte auf die Beschiftigung zu vermuten sind.
SchlieBlich kann eine Intensivierung der Arbeit zu
erhohtem Stress und damit auch zu einem Verlust
an Zufriedenheit fithren (Wichert 2002). Diese Ent-
wicklungen infolge betrieblicher Reorganisations-
mafBnahmen konnen dann neben erhohten Fehlzei-
ten (Frick/Gotzen 2003) auch zu vermehrten Perso-
nalabgéngen fiihren. Insofern ist a priori nicht klar,
ob ReorganisationsmaBlnahmen per Saldo mit stei-
gender oder fallender Fluktuation der Beschéfti-
gung einhergehen.

Hinsichtlich der Auswirkungen einer Intensivierung
der Arbeit auf die Stressbelastung der Beschiftigten
im Zuge organisatorischer Verdnderungen kommen
Appelbaum et al. (2000) und Ramsay et al. (2000)
zu unterschiedlichen Ergebnissen. Empirisch zeigt
sich jedoch, dass betriebliche Reorganisationsmaf3-
nahmen mit einer erhohten Zufriedenheit am Ar-
beitsplatz und einem hoheren ,, commitment” ein-
hergehen.

Mit Blick auf die gegenwirtige empirische Evidenz
zu den Lohnwirkungen betrieblicher Reorganisati-
onsmafinahmen ist anzumerken, dass mégliche Pro-
duktivitidtszuwéchse sich nicht zwangsldufig in der
Entlohnung der Beschiftigten niederschlagen miis-
sen. Vielmehr hédngt ein solcher Lohnzuwachs in sei-
ner Hohe auch von den Machtverhiltnissen zwi-
schen den an den Lohnverhandlungen beteiligten
Parteien ab. So kann einerseits vermutet werden,
dass in Unternehmen, in denen die Beschéiftigten
gewerkschaftlich organisiert sind und Tarifvertrdage
giiltig sind, eher Produktionszuwéchse an die Mitar-
beiter weitergegeben werden (Osterman 2006). In
Verbindung mit der besonders in Bezug auf die Aus-
wirkungen technologischer Verdnderungen gefiihr-
ten Diskussion um einen Machtverlust von Gewerk-
schaften (,,de-unionization) kann allerdings auch
von einem Machtverlust seitens der Arbeitnehmer
wihrend der letzten zwanzig Jahre gesprochen wer-
den (Handel/Gittleman 2004). Letztendlich konnen
betriebliche Reorganisationsma3inahmen auch dazu
genutzt werden, den Einfluss von Betriebsriten zu
verringern (Hiubler/Jirjahn 2002). Demgegeniiber
besteht die Moglichkeit, dass betriebliche Reorgani-
sationsmafinahmen die Machtposition der Beschif-
tigten in den Unternehmen verbessern, da diese Or-
ganisationsformen eine stdrkere Beteiligung der Be-
schiftigten bei der Leistungserstellung bedingen. In
diesem Fall sind Lohnsteigerungen in reorganisie-
renden Unternehmen nicht auf ein erhohtes Qualifi-
kationsniveau oder Produktivitdtszuwéchse zuriick-
zufithren. Vielmehr sind sie Ergebnis des durch den
organisatorischen Wandel bedingten Zuwachses an
Verhandlungsmacht (Gouldner 1954; Burawoy 1979;
Osterman 2006).
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Diesen Uberlegungen folgend unterscheidet Oster-
man (2006) in seiner Analyse der Lohnwirkungen
organisatorischer Verdnderungen zwischen Beschaf-
tigten, die direkt von den MafBnahmen betroffen
sind, und solchen, die es nicht sind. Im Ergebnis
zeigt sich ein robuster, positiver Lohneffekt fiir
Arbeiter in der Produktion, die direkt betrieblichen
Reorganisationsmafnahmen ausgesetzt sind. Appel-
baum et al. (2000) finden nicht fiir alle betrachteten
Wirtschaftszweige positive Auswirkungen betriebli-
cher Reorganisationsmaf3nahmen. Capelli/Neumark
(2001) identifizieren einen positiven Zusammen-
hang zwischen organisatorischen Verdnderungen
und betrieblichen Lohnkosten. Batt (2001), Handel/
Gittleman (2004) und Osterman (2000) koénnen
keine Auswirkungen betrieblicher Reorganisations-
malnahmen auf die Entlohnung feststellen.

3 Empirische Analyse

Sowohl die theoretischen als auch die bisher vorlie-
genden empirischen Arbeiten haben gezeigt, dass es
ein breites Spektrum an Erkldrungsgriinden gibt fiir
den Einfluss von Reorganisationsmainahmen auf
die betriebliche und individuelle Entlohnung sowie
die Wahrscheinlichkeit, im Unternehmen zu verblei-
ben. Zum Teil lassen sich gegenldufige Effekte aus-
machen und die Empirie liefert kein einheitliches
Bild. Dafiir sind die Verwendung alternativer Daten
und Methoden sowie heterogene Untersuchungs-
gruppen verantwortlich.

Die folgende empirische Untersuchung unterschei-
det sich von Vorgingern dadurch, dass sie sowohl
den individuellen Lohneffekt als auch die Wirkung
auf die Wahrscheinlichkeit, aus dem Betrieb aus-
zuscheiden, auf der Ebene der Beschiftigten analy-
siert und gruppenspezifische Effekte, getrennt nach
Ausbildungsniveau und Berufsgruppen, herausar-
beitet.

3.1 Datenbasis

Grundlage fiir die Untersuchung ist ein Linked-Em-
ployer-Employee-Datensatz des Niirnberger Insti-
tuts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
fiir den Zeitraum von 1996 bis 2004, der die Be-
triebsangaben aus dem [AB-Betriebspanel mit Per-
sonendaten aus der Beschiftigten- und Leistungs-
empfangerhistorikdatei (BLH) iiber die in beiden
Datensidtzen verfiigbare Betriebsnummer kombi-
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niert.” Verwendet wird das LIAB-Querschnittsmo-
dell (Alda 2005a; Alda et al. 2005), in dem alle in
der BLH enthaltenen Meldungen der Betriebe aus
dem IAB-Betriebspanel zu finden sind, die sich tiber
den 30.Juni mindestens eines der Jahre des Be-
obachtungszeitraumes erstrecken. Existiert fir ei-
nen Betrieb in einem dieser Jahre kein giiltiges In-
terview im IAB-Betriebspanel, so werden der Be-
trieb sowie seine Beschiftigten in dem betreffenden
Jahr nicht beriicksichtigt. Gleiches gilt fiir die Vor-
und Nachbiographien der Beschiftigten, sofern sie
im Beobachtungszeitraum nicht zwischen Betrieben,
die an den Befragungen teilgenommen haben, wech-
seln und fiir sie Meldungen iiber den 30. Juni der je-
weiligen Jahre hinweg vorhanden sind.

Um mégliche Fehler in den Daten auszuschlieBen®
und eine bessere Interpretation der Ergebnisse zu
gewihrleisten, ist die Menge der im Datensatz ent-
haltenen Meldungen auf solche beschrinkt worden,
auf die gleichzeitig folgende Merkmale zutreffen:

— Hauptbeschiftigungsverhiltnis eines sozialversi-
cherungspflichtig Beschéftigten ohne besondere
Merkmale, das langer als einen Tag bestanden hat,

— Vollzeitbeschiftigung,
— keine Auszubildenden, Volontire oder Praktikanten,

— Personen, die weder ihre Staatsangehorigkeit
noch das Geschlecht wechseln,

— Personen, die nicht jiinger als 15 Jahre, aber auch
nicht édlter als 65 Jahre sind.

Ebenso befinden sich im Datensatz keine Betriebe,
deren Beschiftigtenstand sich durch die SchlieBung,
Ein-/Ausgliederung oder Ausgriindung von Be-
triebsteilen hat verdndern konnen. Aus der sich so
ergebenden Menge der Betriebe werden dann fiir
die weiteren Analysen alle vorhandenen Beschéfti-
gungsmeldungen westdeutscher Panelbetriebe® fiir
den Zeitraum von 1996 bis 2004 ausgewiihlt.!°

7 Der rechte Rand der verwendeten Zeitreihe fillt in das Jahr
2004, da in aktuelleren Wellen des IAB-Betriebspanels keine An-
gaben zu betrieblichen Reorganisationsmalnahmen verfiigbar
sind. Zudem stehen die Personendaten aus der BLH aus verfah-
renstechnischen Griinden erst mit einer Verzogerung von ca. 24
Monaten zur Verfiigung.

8 Siehe hierzu bspw. Bender et al. (1996), Cramer (1985) oder
Cramer/Majer (1991).

 Auf die Einbeziehung ostdeutscher Betriebe wird hier verzich-
tet, obwohl sich dadurch die Datenbasis erweitern liee. Wir ge-
hen jedoch davon aus, dass die Verhaltensweisen der Unterneh-
men in beiden Teilen Deutschlands, so auch bei Investitionstatig-
keit und dem Reorganisationsverhalten, erheblich voneinander
abweichen. Durch eine einfache Berticksichtigung einer regiona-
len Dummy-Variablen wire dies nur unzureichend zu erfassen
gewesen. Aus unserer Sicht miissten getrennte Schétzungen fiir
Ost- und Westdeutschland durchgefiihrt werden. Dies hétte den
Umfang dieses Beitrags gesprengt und soll einer zukiinftigen Un-
tersuchung vorbehalten bleiben.

10 Da die Beschiftigtenangaben aus der BLH und dem IAB-Be-
triebspanel auf Betriebsebene teilweise deutlich voneinander ab-
weichen und somit fraglich ist, ob es sich tatséchlich um dieselben
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3.2 Variablenabgrenzung

Informationen iiber die Einfithrung betrieblicher
ReorganisationsmaBBnahmen sind bisher in den Wel-
len 1995, 1998, 2000, 2001 und 2004 des IAB-Be-
triebspanels enthalten. Wahrend dazu im Jahr 1995
sechs verschiedene FEinzelmanahmen abgefragt
werden, sind es ab der Welle 1998 neun, die sich
in den drei folgenden Befragungen bis 2004 nicht
verindern.!! Dieser unterschiedlichen Ausgestal-
tung der Frage im IAB-Betriebspanel zu den organi-
satorischen Verdnderungen wird durch die Verwen-
dung einer Zeitreihe von 1996 bis 2004 begegnet.
Eine weitere Schwierigkeit bei diesen Angaben ist
der Zweijahreszeitraum, auf den sich die Frage be-
zieht.'”> Damit ist nicht bekannt, wann genau die
MaBnahmen eingefiihrt worden sind oder der Reor-
ganisationsprozess begonnen hat. Zum Zwecke der
hier vorliegenden Untersuchung werden die Anga-
ben zur FEinfiihrung von Reorganisationsmafnah-
men aus den Berichtsjahren 1998, 2001 und 2004 je-
weils fiir die beiden Vorjahre tibernommen. Mit die-
sem Vorgehen wird eine Unterbrechung der Zeit-
reihe verhindert und implizit eine Gleichverteilung
der Einfilhrungswahrscheinlichkeit betrieblicher
ReorganisationsmaBBnahmen im Berichtsjahr und
den beiden Vorjahren angenommen.!®> Nach Aus-
schluss der Antwortkategorien der ,.sonstigen Maf3-
nahmen® und ,,umweltbezogenen organisatorischen
Mafinahmen“ aus der weiteren Betrachtung stehen
Informationen iiber acht organisatorische Verinde-
rungen zur Verfiigung, so wie sie im IAB-Betriebs-
panel erfasst werden. Es handelt sich dabei um die

1. Reorganisation von Abteilungen oder von Funk-
tionsbereichen,

2. Verlagerung von Verantwortung und Entschei-
dungsbefugnissen auf untere Hierarchieebenen,

3. Einfithrung von Gruppenarbeit und eigenverant-
wortlichen Arbeitsgruppen,

4. Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten-

und Ergebnisermittlung,

. verstarkte Eigenfertigung oder Eigenleistung,

6. Ausdehnung des Zukaufs von Produkten und
Leistungen,

9,1

Betriebseinheiten handelt, werden zudem nur die Betriebe heran-
gezogen, fiir die eine korrekte Zuordnung von Betriebs- und Be-
schiftigtendaten angenommen werden kann. Hierzu finden sich
in der Literatur bei Addison et al. (2005), Alda (2005b) oder Bell-
mann/Pahnke (2006) unterschiedliche Vorgehensweisen.

' Hinzu kommen die Antwortméglichkeiten ,Sonstige* und
,Keine organisatorischen Anderungen®.

12 Die genaue Fragestellung lautet: ,,Sind in Threm Betrieb/Ihrer
Dienststelle in den letzten zwei Jahren eine oder mehrere der fol-
genden organisatorischen Anderungen vorgenommen worden?*.
13 Da mit der zusitzlichen Befragung der Betriebe zu den organi-
satorischen Veridnderungen der letzten beiden Jahre in der Welle
2000 Uberschneidungen auftreten, brauchen diese Angaben zur
Bildung einer Zeitreihe von 1996 bis 2004 nicht weiter beachtet
zu werden.
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7. Neugestaltung der Beschaffungs- und Vertriebs-
wege oder der Kundenbeziehungen und
8. Verbesserung der Qualitétssicherung.

Fiir jede dieser ReorganisationsmaB3nahmen ldsst
sich eine Dummy-Variable bilden, die dann den
Wert 1 annimmt, wenn in der jeweiligen Zeitperiode
die MaBnahme eingefithrt worden ist. Inhaltlich
konnen die ersten vier Manahmen auch als Ar-
beitsstruktur- und die verbleibenden vier als Pro-
duktionsstrukturverdnderungen bezeichnet werden
(Alda/Bellmann 2002).

Bei den verwendeten Personendaten handelt es sich
um diejenigen Meldungen zum 30. Juni eines Jahres
aus der BLH, die sich auf sozialversicherungspflich-
tige Beschiftigungsverhéltnisse der genannten Be-
triebe beziehen. Somit liegen keine vollstdndigen Er-
werbsbiographien der Beschiftigten vor. Als Konse-
quenz ist ein Betriebswechsel nur dann zu beobach-
ten, wenn dieser erstens in einen Betrieb erfolgt, der
auch im IAB-Betriebspanel im Beobachtungszeit-
raum enthalten ist und zweitens das entsprechende
Beschiftigungsverhiltnis zum 30. Juni in einer Fol-
geperiode gemeldet worden ist. Uberginge in die
Arbeitslosigkeit gehen lediglich mit einem Ausschei-
den der Person aus dem Datensatz einher, was auch
dann der Fall ist, wenn ein Wechsel in einen Nicht-
Panelbetrieb oder ein Ausscheiden aus der Erwerbs-
beteiligung erfolgt. Eine Person wird auch dann
nicht mehr erfasst, wenn der Betrieb nicht mehr an
den Befragungen zum IAB-Betriebspanel teilnimmt
oder erlischt.

Beschiftigungsmobilitdt kann im vorliegenden Da-
tensatz lediglich als Austritt aus dem Betrieb (Tren-
nung) erfasst werden. Eine Untergliederung der Be-
triebsaustritte in Betriebswechsel, Abgang in die Ar-
beitslosigkeit und Ausscheiden aus der Erwerbsbe-
teiligung ist nicht moglich.

Betriebsaustritte werden als Dummy-Variable Tj;,
erfasst, die den Wert 1 annimmt, wenn die Person i
zwischen dem 30.6. des Berichtsjahres (f) und dem
30.6. des Folgejahres (t+1) aus dem Betrieb j, in-
dem sie im Jahr ¢ beschéftigt war, ausgeschieden ist.
T};; wird mit 0 kodiert, wenn fiir die betrachtete Per-
son in dem entsprechenden Zeitraum kein Betriebs-
austritt beobachtet wird.

Durch den Abgleich der Personen- und Betriebs-
identifikationsnummern der Berichtsperiode mit
der jeweiligen Folgeperiode werden Betriebsaus-
tritte im Einzelnen wie folgt identifiziert:

1. Person i wird zum Zeitpunkt 7+1 im selben Be-
trieb wie im Zeitpunkt ¢ beobachtet: T;; = 0 (kein
Betriebsaustritt);
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2. Person i wird zum Zeitpunkt ¢+1 in einem
anderen Betrieb als im Zeitpunkt ¢ beobachtet:
T;, = 1 (Betriebsaustritt);

3. Person i wird zum Zeitpunkt ¢+ 1 nicht im Daten-
satz beobachtet. Der Betrieb, in dem die Person
in ¢ beschiftigt war, wird jedoch in ¢+ 1 weiterhin
beobachtet: Tj; = 1 (Betriebsaustritt);

4. Person i wird zum Zeitpunkt ¢+ 1 nicht im Daten-
satz beobachtet. Der Betrieb, in dem die Person
in t beschéftigt war, ist in t+1 ebenfalls nicht
mehr beobachtet. Zusétzlich ist die Information
vorhanden, dass der Betrieb erloschen ist: T;;, =1
(Betriebsaustritt);

5. Person i wird zum Zeitpunkt ¢+ 1 nicht im Daten-
satz beobachtet. Der Betrieb, in dem die Person
in ¢ beschéftigt war, ist in fr+1 ebenfalls nicht
mehr beobachtet. Es liegt keine Information da-
riiber vor, ob der Betrieb noch existiert. 7j;, wird
mit einem fehlenden Wert kodiert, da sich nicht
entscheiden lésst, ob ein Betriebsaustritt stattge-
funden hat oder nicht.

Wie die theoretische Diskussion gezeigt hat, unter-
scheiden sich die Effekte betrieblicher Reorganisati-
onsmafinahmen auf Beschiftigte je nach Qualifikati-
onsniveau. Daher werden sowohl die Lohnschétzun-
gen als auch die Schétzungen der Beschiftigungssta-
bilitdt getrennt fiir einzelne Qualifikationsgruppen
vorgenommen. Aufgrund der in der BLH verfiigba-
ren Daten ist es moglich, drei Qualifikationsgrup-
pen zu unterscheiden. Als gering qualifiziert werden
dabei Beschiftigte bezeichnet, die zwar iiber einen
Schulabschluss, aber keine abgeschlossene Berufs-
ausbildung verfiigen. Ein mittleres Qualifikationsni-
veau liegt dann vor, wenn unabhéngig vom Schulab-
schluss eine Berufsausbildung erfolgreich absolviert
worden ist. Beschiftigte mit einem Hochschul- oder
Fachhochschulabschluss gelten als hoch qualifiziert.

Neben der in der Literatur iiblichen Unterscheidung
der Beschiftigten nach ihrem Schulabschluss oder
der hochsten formal erreichten Qualifikation bietet
der vorhandene Datensatz zusétzlich die Moglich-
keit, die Beschéftigten nach ihrer tatsdchlichen Té-
tigkeit zu unterscheiden. Blossfeld et al. (1985) bie-
ten hierzu ein Schema von zwolf Tatigkeitsfeldern
an, denen die Berufsordnungen (3-Steller) der Klas-
sifikation der Berufe der Bundesagentur fiir Arbeit
zugeordnet werden koénnen.!* Nach Ausschluss des

14 Zu beachten ist, dass nicht gewihrleistet sein muss, dass Be-
schiftigte, die einer Berufsordnung angehoren, in verschiedenen
Betrieben zwangsldufig genau dieselben Tatigkeiten verrichten
miissen. Dennoch sollte aber eine gewisse Vergleichbarkeit gege-
ben sein. Zudem werden die Berufsordnungen von den Betrieben
gemeldet und die Stellen entsprechend von diesen besetzt. Ent-
scheidend ist hier also, dass eine eher inhaltliche Abgrenzung
nach den ausgeiibten Tétigkeiten erfolgt. In den Schitzungen
wird dann zusitzlich der hochste formale Bildungsabschluss be-
riicksichtigt.
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landwirtschaftlichen Sektors und der Zusammenfas-
sung der Kategorien Techniker und Ingenieure ste-
hen noch zehn Gruppen des ,,Blossfeld-Schemas*
zur Verfiigung. In den Bereich der Produktion fallen
die Gruppen einfache und qualifizierte manuelle
Berufe, Techniker und Ingenieure, wobei die qualifi-
katorischen Anforderungen entsprechend zuneh-
men. Im Bereich der Dienstleistungen kann zudem
zwischen kaufménnischen Berufen, Verwaltungsbe-
rufen und Téatigkeiten im Bereich anderer Dienstleis-
tungen unterschieden werden. Im Einzelnen werden
folgende Gruppen gebildet: einfache Dienste, qualifi-
zierte Dienste, Semiprofessionen, Professionen, ein-
fache kaufménnische Berufe und Verwaltungsberufe,
qualifizierte kaufménnische Berufe und qualifizierte
Verwaltungsberufe sowie Manager. Zu den Mana-
gern gehoren Funktionédre und Personen mit Tatig-
keiten, die Kontrolle und Entscheidungsgewalt iiber
den Einsatz von Produktionsfaktoren beinhalten.
Damit muss sich diese Berufsgruppe nicht immer
zwingend in den obersten Hierarchieebenen befin-
den. Es bietet sich an, getrennte Schétzungen nach
diesen Gruppen durchzufiihren.

Neben den Dummy-Variablen nach dem ,,Blossfeld-
Schema“ und denen fiir die formale Ausbildung
werden als weitere individuelle Merkmale das Alter,
das Geschlecht, die Betriebszugehorigkeitsdauer
und die Nationalitdt!S als Regressoren herangezo-
gen. Als betriebliche Merkmale finden die Gesamt-
anzahl der Beschiftigten, der Umsatz, das Exportvo-
lumen, die Investitionsentwicklung und der techni-
sche Stand der Anlagen Beriicksichtigung. Schlie3-
lich gehen auch Informationen iiber die Tarifbin-
dung,'¢ den Betriebsrat, eine mogliche Entlohnung
iiber Tarif und Branchendummies!” in die Schétzun-
gen ein.

Die aus theoretischer Sicht wichtigen Angaben zur
betrieblichen Weiterbildung, zur Arbeitsplatzsicher-

15 In Bezug auf die Referenzgruppe ,,deutsche Staatsangehorig-
keit“ wird hier noch nach Beschiftigten aus Mitgliedsstaaten der
EU sowie des sonstigen Auslandes unterschieden.

16 Hier wird unterschieden, ob ein Branchen-, ein Haus- oder ein
Firmentarifvertrag vorliegt.

17 Die Branchendummies basieren auf der insgesamt 16 Aus-
pragungen umfassenden Brancheneinteilung auf Basis der Wirt-
schaftszweige 1973 (WZ 73). Diese Einteilung wurde im Jahr 2000
durch eine 20 Wirtschaftszweige umfassende Einteilung auf Basis
der Klassifikation nach WZ 93 ersetzt. Fiir die empirische Ana-
lyse wurde jeder ab 2000 giiltigen Kategorie der héufigste Wert
der bis 1999 verwendeten Einteilung zugeordnet, um zu einer ein-
heitlichen Abgrenzung zu gelangen. Nach Ausschluss von Betrie-
ben aus der Land- und Forstwirtschaft, dem Bergbau sowie Orga-
nisationen ohne Erwerbscharakter und Einrichtungen der offent-
lichen Verwaltung sind noch Betriebe und Beschiftigte aus fol-
genden zehn Branchen im Datensatz enthalten: Grundstoff-
verarbeitung, Investitionsgiiterindustrie, Verbrauchsgiiterindust-
rie, Baugewerbe, Handel, Verkehr/Nachrichten, Kreditinstitute/
Versicherungen, Gaststitten/Heime, Bildungsstédtten/Verlagswe-
sen und Gesundheitswesen.
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heit und zur Zufriedenheit der Beschéftigten finden
in den Schitzungen keine Beachtung. Uber Weiter-
bildung liegen nur in jeder zweiten Welle des IAB-
Betriebspanels Informationen fiir das jeweilige Jahr
vor. Es konnten somit bei Nutzung dieser Informa-
tionen nicht alle Wellen im Zeitraum von 1996 bis
2004 verwendet werden. Des Weiteren miissten un-
terschiedliche Angaben zur Anzahl der Weiterbil-
dungsfille und zur Anzahl der Teilnehmer, die nicht
zwangslaufig deckungsgleich sind, vereinheitlicht
werden. Aber selbst dann ist es nicht moglich zu be-
stimmen, ob einzelne Beschiftigte an einer Weiter-
bildungsmafinahme teilgenommen haben, sodass
hier auf diese Informationen verzichtet wird. Infor-
mationen iiber die Sicherheit am Arbeitsplatz und
die Arbeitszufriedenheit der Beschiftigten liefert
das IAB-Betriebspanel nicht. Zwar konnte der An-
teil der befristet Beschiftigten pro Betrieb oder das
Ausmal der arbeitgeberseitig veranlassten Trennun-
gen als Indikator fiir die Arbeitsplatzsicherheit in
einem Betrieb herangezogen werden. Erstens sagen
diese Informationen jedoch nichts iiber die individu-
elle Arbeitsplatzsicherheit aus und zweitens ist es
hier zweifelhaft, ob damit nur der Effekt der Ar-
beitsplatzsicherheit in einem Betrieb auf den Lohn
oder die Wahrscheinlichkeit, den Arbeitsplatz zu
wechseln, erfasst wird. Somit fallen Weiterbildung,
Arbeitsplatzsicherheit und Arbeitszufriedenheit un-
ter die Kategorie ,,unbeobachtete Heterogenitit®.

Da zu der oben beschriebenen Definition der Be-
triebsaustritte jeweils Informationen aus der Folge-
periode benotigt werden, konnen die Betriebsaus-
tritte aufgrund der Datenlage fiir die Welle 2004
nicht definiert werden. Dariiber hinaus wurden die
Betriebsangaben zum technischen Stand der Anla-
gen in der Welle 2004 des IAB-Betriebspanels nicht
erhoben. Beobachtungen aus dem Jahr 2004 gehen
daher nicht mit in die Analyse ein. Deskriptive Sta-
tistiken der in der Analyse verwendeten Variablen
finden sich in Tabelle A1 im Anhang.

3.3 Modellierung und Methodik

Da sowohl Personen- als auch Betriebsdaten zur Ver-
fligung stehen, kann der Lohn w des Beschéftigten i
im Betrieb j zum Zeitpunkt # durch die Gleichung

Wi =i+ a'Xi + By + 0 + @) + &y 1)

beschrieben werden, wobeii=1,..., N,j=1,...,J und
t=1,.., T. N bezeichnet die Anzahl der Personen,
T die Anzahl der Jahre, und J die Anzahl der Be-
triebe im Datensatz. Da jede Person zu einem gege-
benen Zeitpunkt in genau einem Betrieb beschiftigt
ist, gilt j =7 (i), es gibt eine eindeutige Zuordnung
der Personen-Jahr-Kombinationen zum Betriebs-
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identifikator. Der Vektor x;, enthilt die auf der Per-
sonenebene verdnderlichen Regressoren, widhrend
yj die entsprechenden betrieblichen Kovariate be-
zeichnet. Zeitinvariante unbeobachtbare Heteroge-
nitdt von Personen und Betrieben geht iiber die Ef-
fekte 0; und @; in die Gleichung ein. u ist das iiber
alle Individuen, Betriebe und Zeitperioden kons-
tante absolute Glied. ¢ ist der Storterm, von dem
hier angenommen wird, dass er mit den anderen
Komponenten der Gleichung (1) unkorreliert ist.

Unter der realistischen Annahme, dass die unbeob-
achtete Betriebs- und Personenheterogenitit mit
den beobachteten Regressoren korreliert ist, fiihrt
die Random-Effects-Methode zu inkonsistenten
Schitzern, sodass Fixed-Effects-Ansédtze benotigt
werden, um die Parameter konsistent bestimmen zu
konnen. In den Fixed-Effects-Schitzungen koénnen
zeitinvariante Kovariate nicht explizit mit als erkla-
rende Faktoren aufgenommen werden. Die Effekte
0; und ¢; bilden damit sowohl die Einfliisse be-
obachteter als auch unbeobachteter zeitinvarianter
Einfliisse ab.!® In einer Vorstufe zu den Fixed-Ef-
fects-Schiatzungen werden hier auch gepoolte Schit-
zungen durchgefiihrt, in die zeitinvariante Personen-
und Betriebsmerkmale mit aufgenommen werden.

In Datensédtzen mit einer grolen Anzahl an Perso-
nen- und Betriebseffekten kann die Fixed-Effects-
Schiatzung von (1) an die Grenzen vorhandener
Rechnerkapazititen stofen. Zur Losung dieses
Problems stellen Abowd et al. (1999) verschiedene
Verfahren vor.!® Darunter befindet sich die von An-
drews et al. (2006) als ,,spell fixed effects“-Ansatz
bezeichnete Moglichkeit, die unbeobachtbaren Ef-
fekte 6, und ¢; aus Gleichung (1) durch eine Trans-
formation der Gleichung zu eliminieren. Diese Me-
thode besteht darin, dass innerhalb eines jeden Be-
schiftigungsverhiltnisses s, also jeder beobachtba-
ren Personen-Betriebskombination, erste Differen-
zen gebildet (Abowd et al. 1999) oder die Mittel-
werte subtrahiert werden (Andrews et al. 2006).
Wird die Heterogenitit der einzelnen Beschéfti-
gungsverhiltnisse durch

7w =0, + @ 2)

18 Hausman/Taylor (1981) zeigen, dass es moglich ist, zeitvariante
Effekte mit einem Fixed-Effects-Ansatz zu bestimmen, wihrend
mit derselben Regression gleichzeitig Effekte zeitinvarianter Va-
riablen unter Verwendung der Random-Effects-Methode identifi-
ziert werden. Hierzu bedarf es allerdings der nicht sehr realistischen
Annahme der Unkorreliertheit zwischen zeitinvarianter unbeob-
achteter und beobachteter Heterogenitit (Andrews et al. 2006).

19 Weitere Arbeiten, die sich mit der Bestimmung unbeobachtba-
rer Betriebs- und Personeneffekte anhand deutscher Daten befas-
sen, finden sich beispielsweise bei Alda (2006), Andrews et al.
(2006), CorneliBen/Hiibler (2007) oder Stephan (2001).
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charakterisiert, ergibt sich fir (1)
Wije = 1 + ' Xje + B'Yje + 7T + Ejre (3)

Da fiir jedes Beschéftigungsverhéltnis 7, = 7, gilt,
folgt nach Subtraktion der Mittelwerte innerhalb je-
des Beschiftigungsverhiltnisses, dass die unbeob-
achteten Effekte eliminiert sind:

Wi = Wy = &' (Xip — %) + B (Ve — F5) + (&4 — &). (4)

Auf dieser Grundlage lassen sich die Auswirkungen
betrieblicher Reorganisationsmanahmen auf das
individuelle Lohnniveau der Beschiftigten unter
Beriicksichtigung weiterer relevanter Betriebs- und
Personenmerkmale bestimmen. Allerdings sind ei-
nige Besonderheiten der in den Daten enthaltenen
Lohnangaben zu beachten. Im Zusammenhang mit
den fiir das Meldeverfahren zur Sozialversicherung
giiltigen Vorschriften?® bezieht sich die Hohe des
von den Betrieben zu meldenden Entgelts auf den
Meldezeitraum. Da der Meldezeitraum ebenfalls be-
kannt ist, kann so das durchschnittliche Tagesentgelt
berechnet und in den Schidtzungen verwendet wer-
den. Zudem haben die Entgeltmeldungen nur bis
zur Hohe der im jeweiligen Jahr giiltigen Beitrags-
bemessungsgrenze zu erfolgen, sodass hier eine
Rechtszensierung der Lohnvariablen vorliegt.?! Da
diese Eigenschaft der Lohnvariablen bei OLS-
Schétzungen zu Problemen fiihren kann, besteht ei-
nerseits die Moglichkeit, die zensierten Beobachtun-
gen aus der Untersuchung auszuschliefen. In die-
sem Fall sind die Schitzergebnisse allerdings nur
noch mit Blick auf die im Datensatz enthaltenen
Beobachtungen zu interpretieren. Neben TOBIT-
Schitzern, die eine Zensierung der abhéngigen Vari-
ablen zulassen, besteht andererseits die Moglichkeit,
den unbeobachteten rechten Rand der Lohnvertei-
lung bei Annahme einer speziellen statistischen Ver-
teilung zu imputieren (Alda 2006).

Gartner (2005) schlédgt ein Verfahren vor, das nicht
den Erwartungswert der logarithmierten Lohnvari-
ablen bei der Imputation verwendet, da so die Korre-
lation der imputierten Lohne mit den Kovariaten

20 Hierbei handelt es sich maBgeblich um die ,,Verordnung iiber
die Erfassung und Ubermittlung von Daten fiir die Tréiger der Sozi-
alversicherung (Datenerfassungs- und Dateniibermittlungsver-
ordnung DEUV)*.

2l An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass aus meldetechni-
schen Griinden auch Entgelte in den Daten enthalten sein kon-
nen, die bis zu 3,33 % iiber der jeweiligen Beitragsbemessungs-
grenze liegen. Am linken Rand der Lohnverteilung konnen sich
auch mitunter sehr geringe Entgelte befinden. Alle Entgeltmel-
dungen, die kleiner gleich der jeweils giiltigen Geringfiigigkeits-
grenze sind, bleiben im Folgenden unberiicksichtigt. Geringfiigig
Beschiiftigte sind damit aus dem Datensatz ausgeschlossen.
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groBer ist als die der wahren unbeobachteten Lohne
mit den verwendeten Kovariaten. Hier fallen die
Standardfehler in Schédtzungen mit imputierten Lohn-
angaben zu niedrig aus. Bessere Ergebnisse werden
erzielt, wenn der Erwartungswert der logarithmierten
Lohnvariablen um einen Storterm erweitert wird.?? In
Anlehnung an Gartner/Réssler (2005) und Alda
(2000) erfolgt die Bestimmung der Imputationswerte
auf Grundlage einer um jeweils zehn Sektor- und Be-
rufsgruppendummies ergidnzten Mincerschen Ein-
kommensfunktion (Mincer 1974).2* Das Imputations-
modell weicht von dem in der spiteren Analyse ver-
wendeten Modell zum Einfluss von Reorganisations-
mafBnahmen ab. Der Nachteil dieses Vorgehens ist,
dass verzerrte Imputationswerte zu erwarten sind,
wenn das in der spédteren Analyse verwendete Modell
das wahre Modell ist. Das hier gewéhlte Vorgehen
bietet jedoch den Vorteil, dass die spitere Analyse
nicht automatisch Ergebnisse produziert, die durch
die Imputation der vorhergesagten Werte im Vorhi-
nein angelegt sind (Schafer 2002).

Um die Auswirkungen betrieblicher Reorganisati-
onsmaBnahmen auf die individuelle Beschéftigungs-
situation zu untersuchen, soll im Folgenden bestimmt
werden, inwieweit organisatorischer Wandel die Auf-
16sung von Beschiftigungsverhéltnissen beeinflusst.
Beschreibt Tj, die Trennung des Beschiftigten i vom
Betrieb j zum Zeitpunkt ¢, konnen die Trennungs-
wahrscheinlichkeit und die diese beeinflussenden
Faktoren mit Hilfe von

P (Tijt = 1) =A (‘L'/Xl-, + w,yjt + Elui + 1/1'61;) (5)

ermittelt werden, wobei A die logistische Vertei-
lungsfunktion bezeichnet.

Analog zum Vorgehen bei der Lohnschidtzung wird
auch fiir die Schitzung der Wahrscheinlichkeit des
Betriebsaustrittes neben dem gepoolten Ansatz ein
Fixed-Effects-Modell geschitzt. Dazu wird im Fol-
genden das konditionale Logit-Modell herangezogen,
bei dem durch die Wahl der konditionalen Likeli-
hoodfunktion zeitinvariante unbeobachtete Hetero-
genitét eliminiert wird. Die Ebene, auf der die unbe-
obachtete Heterogenitidt modelliert wird, ist weiter-
hin das durch eine eindeutige Personen-Betriebs-
kombination gekennzeichnete Beschéftigungsver-

22 Auch wenn multiple ,bayesianische® Imputationsverfahren
vorzuziehen sind (Little/Rubin 1987), wird in dieser Untersu-
chung auf den Ansatz von Gartner (2005) zuriickgegriffen, der
bei sehr groBen Datensidtzen problemlos anzuwenden ist, wih-
rend multiple Verfahren in Verbindung mit groen Datensétzen
ein Vielfaches an Rechenzeit benétigen (Gartner/Réssler 2005).
23 Weitere erklirende Variablen sind, Alda (2006) folgend, das
Alter in der ersten, zweiten und dritten Potenz sowie der héchste
erreichte Bildungsabschluss.
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Tabelle 1

Einfluss betrieblicher ReorganisationsmaBnahmen auf die Entlohnung unter Verwendung
imputierter Entgeltangaben (gepoolte OLS-Schatzungen, 1996-2004)

MaBnahmen einzeln MaBnahmen zusammen
| i 11 1\ Vv \'/l Vil Vil

alle gering | mittel hoch alle gering | mittel hoch
Beobachtungen 1139508 | 223676 | 791496 | 124336 | 1139508| 223676 | 791496 | 124336
Arbeitsstrukturveranderungen
Verlagerung von Verantwortung und | 4 go0e | gg16 | 0.021* | 0.019* | 0009 | 0.004 | 0011 | 0.018*
Entscheidungen nach unten
Einfuhrung von Gruppenarbeit/ 0.019* | 0.016 | 0.023* | 0.001 | 0.017* | 0.011 | 0.021* |-0.003
eigenverantwortliche Arbeitsgruppen
Einrichtung von Einheiten mit eigener | 55 | 5004 | 0003 |-0.006 |-0.008 | 0009 | 0.010 |-0.013
Kosten- oder Ergebnisermittlung
Reorganisation von Abteilungen oder | gaq.| g 040+ 0,026 0.021* | 0.030"*| 0.041*| 0.025" | 0.019*
Funktionsbereichen
Produktionsstrukturverianderungen
Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung 0.012 0.011 0.014 |-0.009 0.009 0.009 0.010 |-0.013
Mehr Zukauf von Produkten und 0003 |-0.010 | 0.004 |-0.010 [-0.001 |-0.017 | 0.001 |-0.002
Leistungen
Neugestaltung der Beschaffungs-
und Vertriebswege bzw. der Kunden- 0.001 0.013 |-0.001 |-0.005 |-0.005 0.007 |-0.008 |-0.008
beziehungen
Verbesserung der Qualitatssicherung 0.015 0.019 0.017* | 0.010 0.007 0.011 0.010 0.007

Quelle: LIAB-BP-BLH 1996-2004; eigene Berechnungen.

*) signifikant auf dem 10 %-Niveau, **) signifikant auf dem 5 %-Niveau, ***) signifikant auf dem 1 %-Niveau.

héltnis. Wie im linearen Modell kénnen zeitinvariante
Regressoren nicht mit in die Schitzung aufgenom-
men werden. Dariiberhinaus gehen in das konditio-
nale Logit-Modell nur Betriebs-Personenkombina-
tionen ein, bei denen Variation in der abhéngigen Va-
riable vorliegt.

4 Ergebnisse

4.1 Schatzungen zur Entlohnung

Tabelle 1 enthélt die Ergebnisse zu den Lohnschit-
zungen unter Verwendung imputierter Entgeltanga-
ben, getrennt nach Qualifikationsniveaus der Be-
schéftigten.

Dabei geben die Spalten I bis IV Schétzergebnisse
wieder, bei denen neben den Kontrollvariablen im-
mer nur jede Reorganisationsmafinahme einzeln als
Regressor aufgenommen wurde. Die Spalten V bis
VIII beziehen sich demgegeniiber auf Ergebnisse un-
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ter gleichzeitiger Einbeziehung aller acht betrachte-
ten Reorganisationsma3nahmen.?*

Sofort zu erkennen ist, dass sich Produktionsstruk-
turverdnderungen nicht in signifikanten Lohnverén-
derungen niederschlagen. Betrachtet man zunéchst
die Spezifikationen I-1V, so zeigt sich, dass die Re-
organisation von Abteilungen oder Funktionsberei-
chen iiber die Spezifikationen hinweg zu positiven
Lohneffekten fithren, die bei den Un- und Ange-
lernten am stdrksten ausfallen. Die Einfithrung von
Gruppenarbeit oder eigenverantwortlicher Arbeits-
gruppen zeigt fiir sich genommen einen positiven
Lohneffekt fiir alle Beschiftigten (Spezifikation I),
der sich nach Aufspaltung nur noch bei Personen
mit mittlerem Qualifikationsniveau zeigt (Spezifika-
tion III). Beschiftigte mit mittlerem Qualifikations-
niveau scheinen also durch die Ubertragung von

24 Aufgrund der Vielzahl der Schitzungen werden die ermittelten
Koeffizienten der Kontrollvariablen nicht ausgewiesen. Fiir die
Spezifikation V aus den Tabellen 1 und 2 sind die Ergebnisse be-
ziiglich der Kontrollvariablen in den ersten beiden Spalten der
Tabelle A2 im Anhang wiedergegeben.
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Tabelle 2
Einfluss betrieblicher ReorganisationsmaBnahmen auf die Entlohnung unter Verwendung
imputierter Entgeltangaben (Fixed-Effects-Schatzungen, 1996-2004)

MaBnahmen einzeln MaBnahmen zusammen
1 ] n v v Vi Vil Vil
alle gering mittel hoch alle gering | mittel hoch
Bebachtungen 1139508 | 223676 | 791496 | 124336 |1139508 | 223676 | 791496 | 124336
Gruppen 301203 | 63962 | 204880 | 34844 | 301203 | 63962 | 204880| 34844

Arbeitsstrukturverinderungen

Verlagerung von Verantwortung und

) 0.002 |-0.005 0.003 |-0.003 (-0.000 |-0.008 0.001 |-0.006
Entscheidungen nach unten

Einflhrung von Gruppenarbeit/

) . : 0.004 0.000 0.006 |-0.007 0.003 0.002 0.004 |-0.004
eigenverantwortliche Arbeitsgruppen

Einrichtung von Einheiten mit eigener

. ) -0.004 0.004 |-0.008 |-0.002 |-0.005 0.002 |-0.008 |-0.005
Kosten- oder Ergebnisermittlung

Reorganisation von Abteilungen oder

’ . 0.002 0.006 |-0.000 0.019**| 0.002 0.005 0.001 0.019**
Funktionsbereichen

Produktionsstrukturverdnderungen

Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung 0.015 0.010 0.016 0.009* 0.014 0.008 0.015 0.007

Mehr Zukauf von Produkten und

. 0.003 0.004 0.002 0.010* | 0.002 0.002 0.001 0.008*
Leistungen

Neugestaltung der Beschaffungs-
und Vertriebswege bzw. der Kunden- 0.003 0.005 0.005 0.003 0.001 0.001 0.003 0.001
beziehungen

Verbesserung der Qualitatssicherung 0.003 0.009** | 0.003 0.001 0.001 0.007* | 0.001 |-0.006

Quelle: LIAB-BP-BLH 1996-2004; eigene Berechnungen.

*) signifikant auf dem 10 %-Niveau, **) signifikant auf dem 5 %-Niveau, ***) signifikant auf dem 1 %-Niveau.

Verantwortung durch Gruppenarbeit am stdrksten ist, dass die bisher diskutierten Ergebnisse unbeob-

zu profitieren. Anders ist dies bei der Verlagerung achtete Heterogenitét vernachléssigen.

von Verantwortung und Entscheidung auf untere

Hierarchieebenen. Wenn alle Reorganisationsma3- Die Spell-Fixed-Effects-Schitzungen zum FEinfluss

nahmen gemeinsam beriicksichtigt werden (Spezifi- betrieblicher Reorganisationsmanahmen auf die

kationen V-VIII) kann ein positiv signifikanter —Entlohnung unter Verwendung imputierter Entgelt-

Lohneffekt der Delegation von Verantwortung und angaben, die in Tabelle 2 wiedergegeben sind, tra-

Entscheidung auf untere Hierarchieebenen nur gen diesem Erfordernis Rechnung.?

noch fiir Personen mit hohem Qualifikationsniveau

festgestellt werden. Im Gegensatz zu den Ergebnissen der gepoolten
Schétzungen findet sich nur ein positiv signifikanter

Diese und die weiteren in diesem Abschnitt vorge-  Effekt der Reorganisation von Abteilungen oder

stellten Ergebnisse bleiben erhalten, wenn zusdtzlich  Fynktionsbereichen auf die Entlohnung hoch quali-

eine Dummy-Variable aufgenommen wird, die an-  fizjerter Beschiftigter (Spezifikation IV), der in sei-

zeigt, ob in der Vergangenheit bereits Reorganisati- per GroBenordnung mit den bisherigen Unter-
onsmafBnahmen durchgefiithrt wurden, und die zen-

sierten Fille ausgeschlossen werden.?> Zu beachten

anzeigt, ob in der Vergangenheit bereits Reorganisationsmafnah-

men durchgefiihrt wurden. Die zur Uberpriifung der Robustheit
25 Es konnte sein, dass ein GroBteil der Betriebe, die im Be-  der Ergebnisse durchgefiihrten Schitzungen unter Ausschluss von
obachtungszeitraum Reorganisationsmanahmen durchgefiihrt  Beobachtungen mit zensierten Entgeltangaben sind ihres Um-
haben, ,,Late Adopter” sind. Sofern diese unterdriickte Variable = fangs wegen nicht ausgewiesen, konnen aber auf Anfrage zur Ver-
,Late Adopter” auch mit den Zielvariablen korreliert ist, hdtten  fiigung gestellt werden.
wir verzerrte Schitzer. Unsere Ergebnisse zu den Effekten der  2° Der Einfluss der Nationalitit und des Wirtschaftszweigs ist hier
ReorganisationsmafSnahmen bleiben qualitativ erhalten, wenn  wie auch sonst bei zeitinvarianten Regressoren im Fixed-Effects-
eine Dummy-Variable in die Schiatzung aufgenommen wird, die =~ Modell eliminiert.
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suchungsergebnissen weitgehend ibereinstimmt.
Dieser Effekt ist zudem robust gegeniiber der Be-
riicksichtigung weiterer Reorganisationsmaf3nahmen
(Spezifikation VIII). Neben der Verbesserung der
Qualitédtssicherung, die sich positiv auf die Entloh-
nung gering Qualifizierter auswirkt, finden sich ei-
nige schwach signifikante Effekte auf die Entloh-
nung der Fach-/Hochschulabsolventen (Spezifika-
tion IV). Diese gehen von einer erhohten Eigenfer-
tigung/-leistung oder einem verstdarkten Zukauf von
Produkten und Dienstleistungen aus. Bei gleichzeiti-
ger Beriicksichtigung aller Reorganisationsmafinah-
men (Spezifikationen V- VIII) bleibt von diesen bei-
den Einfliissen jedoch nur der Effekt von vermehr-
tem Zukauf statistisch signifikant.?”

Zusammenfassend kommt die nach Qualifikations-
gruppen getrennte Analyse fiir Reorganisationsmaf3-
nahmen zu folgender Beurteilung. Die Fixed-Effects-
Schitzung bringt im Gegensatz zur gepoolten Schét-
zung kaum noch signifikante Wirkungen hervor. Bei
letzterer werden offensichtlich verschiedene zeitinva-
riante oder zumindest iiber einen gewissen Zeitraum
weitgehend unverdnderte und unbeobachtete Ein-
flisse den ReorganisationsmaBnahmen zugeschrie-
ben.?® Die geschitzten Koeffizienten nach der Fixed-
Effects-Methode weisen, absolut betrachtet, meist
grofBere Werte aus als bei der gepoolten Schitzung.

Denkbar ist, dass das Management Gruppenarbeit
iberwiegend in Verbindung mit Gewinnbeteiligung
einfiihrt, da Gruppenarbeit allein kaum positive
Produktivitdtswirkungen hervorbringt. Wenn Ge-
winnbeteiligung, wie viele empirischen Untersu-
chungen zeigen, die Produktivitidt erhoht und daraus
hohere Einkommen der Beschiftigten folgen, diese
MaBnahme jedoch, obwohl sie ldngere Zeit beibe-
halten wird, nicht explizit im Modell erfasst wird, so
filhrt eine gepoolte Schitzung zu einer Uberschiit-
zung der Lohnsteigerungen aufgrund der Einfiih-
rung von Gruppenarbeit. Nicht beobachtbares Ma-
nagementverhalten kann auch noch aus einer ande-
ren Perspektive fiir die Unterschiede zwischen ge-
poolten und Fixed-Effects-Schidtzungen verantwort-
lich sein. Angenommen, die Unternehmensfiihrung
entwickelt ein neues langfristiges Konzept und be-

27 Der Ausschluss der zensierten Beobachtungen zeigt wiederum
keine auffillig anderen Resultate. Erwdhnt werden sollte, dass
hier auch die Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten- oder
Ergebnisermittlung negative Lohneffekte fiir die Gruppe der
Akademiker hervorbringt.

28 Es bleibt unbefriedigend, die Unterschiede in den gepoolten
und den Fixed-Effects-Schitzungen nur allgemein mit zeitinvari-
anter unbeobachteter Heterogenitit zu begriinden. Unsere im
Folgenden unternommenen Versuche, konkrete inhaltliche Inter-
pretationen zu liefern, die nicht durch die vorgelegte empirische
Analyse abgesichert sind, miissen spekulativ bleiben. Es ist spéte-
ren Untersuchungen vorbehalten, empirisch zu kldren, wie tragfa-
hig diese Hypothesen sind.
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riicksichtigt dabei sowohl die interne Organisation
des Unternehmens als auch die Dynamik der Ab-
satzmérkte. Letzteres sei jedoch entscheidend fiir
die Gewinnentwicklung, bleibe aber bei der empiri-
schen Analyse unberiicksichtigt, dann stellt die Kop-
pelung zwischen Reorganisationsmafinahmen und
Absatzentwicklung, o6konometrisch betrachtet, ei-
nen zumindest mittelfristig zeitinvarianten unbeob-
achteten betriebsspezifischen Faktor dar. In diesem
Fall tendieren gepoolte Ansitze zur Uberschitzung
der positiven Reorganisationseffekte, wenn Ande-
rungen der Unternehmensstruktur durch giinstige
Absatzentwicklungen ausgelost werden. Eine wei-
tere Erklarung, warum die gepoolte Schitzung und
die Fixed-Effects-Schitzung voneinander abweichen
konnen, ist die folgende: Verdnderte, iiber einen ge-
wissen Zeitraum dann aber stabile Konsumenten-
priaferenzen, weg von den standardisierten Produk-
ten, tragen einerseits zum Ubergang von der taylo-
ristischen zur holistischen Arbeitsorganisation bei,
die mit dem Abbau von Hierarchieebenen und der
Verlagerung von Entscheidungsrechten als unbeob-
achtete, mittelfristig zeitinvariante Heterogenitit
auf Betriebsebene Beriicksichtigung findet. Ande-
rerseits sind Konsumenten bereit, mehr fiir Pro-
dukte zu zahlen, die den individuellen Bediirfnissen
entsprechen. Daraus konnen Gewinnsteigerungen
und erhohte Lohne aufgrund von Rent-Sharing fol-
gen. Bleibt letzterer Punkt bei empirischen Analy-
sen unbeachtet, so werden beobachtete Lohnsteige-
rungen den ReorganisationsmaBBnahmen zugerech-
net. Dies ist bei Fixed-Effects-Schdtzungen nicht der
Fall, da die hohere Zahlungsbereitschaft fiir die Pro-
dukte eines Unternehmens als unbeobachtete Hete-
rogenitit auf Betriebsebene Beriicksichtigung findet.

Letztendlich ergeben sich bei der Fixed-Effects-
Schitzung fast nur noch positiv signifikante Lohnef-
fekte durch Reorganisation der Abteilungen und
durch verstdarkten Zukauf von Produkten bei hoch
qualifizierten Beschéftigten. Damit verstdarkt — wie
der qualifikationsverzerrende technische Fort-
schritt — auch die betriebliche Umorganisation in ei-
nigen Bereichen die Einkommensungleichheit zwi-
schen qualifizierten und unqualifizierten Beschéftig-
ten. Es bestdtigen sich somit fiir Deutschland die
Analysen von Bresnahan et al. (2002) und Autor et
al. (2002) — vgl. Abschnitt 2 —, die die gleichgerich-
tete Entwicklung von Reorganisationsmaflnahmen
und Investitionen in neue Technologien herausgear-
beitet haben. Unsere Untersuchungen konnen kei-
nen Einfluss von Reorganisationsmaflnahmen auf
den Lohn der Beschéftigten mit geringer und mittle-
rer Qualifikation nachweisen. Von Ausnahmen ab-
gesehen, ergeben sich keine negativen Auswirkun-
gen durch die verschiedenen MaBnahmen fiir die
einzelnen betrachteten Gruppen. Verkniipfen lassen
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Tabelle 3

Einfluss betrieblicher ReorganisationsmaBnahmen auf die Entlohnung bei Verwendung im-
putierter Entgeltangaben und Beriicksichtigung der Berufsklassifikation von Blossfeld et al.
1985 (gepoolte OLS-Schitzungen, 1996-2004)

Kategorie nach Blossfeld et al. (1985)

| 1] m v \') \'/| VII Vil IX X
2 2
\g 2| o2
o 5 2 %38
5 & 29| a9
= [3) = £ D
g = | 58 EE
@ © S 8 c ce| S &
) S o 1] & cs ET®
2 c = Q s = @ E ‘5 E
3 1] [0) k7 9 o 13 ©
c 13 D [ [a} 7] c S g 3 g
g ® £ 8 0 8 o 3 ©
£ £ i o £ w“ c HE| 2
o 2 [0 0 9 [ e o 5| 835 5
= N X £ N o @ £ ol N g N
o E = S £ .t ] S| E€ &
£ s 5 2 s E 5 | €2 82| §
£ 5 ] £ 5 @ [ Eo| S5 8
() T - (] T (7] o oo T =
Beobachtungen 370189 |259625| 183460 | 99572 | 19816 | 7399 7074 | 44841 | 122360| 25172

Arbeitsstrukturverinderungen

Verlagerung von Verantwortung

) 0.016 | 0.006 | 0.021**|-0.013 |-0.045* |-0.031**| 0.023 |-0.004 | 0.012 | 0.023"
und Entscheidungen nach unten

Einfihrung von Gruppenarbeit/

eigenverantwortliche Arbeits- 0.020 | 0.020* | 0.004 | 0.086**| 0.047 | 0.029 | 0.013 | 0.025 |-0.006 |-0.014*
gruppen

Einrichtung von Einheiten

mit eigener Kosten- oder -0.002 |-0.019 |-0.016**|-0.011 | 0.000 | 0.027**| 0.008 |-0.000 |-0.010 | 0.001

Ergebnisermittlung

Reorganisation von Abteilungen

. . 0.083* 0.023* | 0.022**| 0.046™f 0.027 |-0.006 |-0.009 | 0.038**| 0.023**| 0.004
oder Funktionsbereichen

Produktionsstrukturveranderungen

Mehr Eigenfertigung/

. ) 0.011 | 0.021*| 0.004 | 0.022 | 0.027 |-0.022 | 0.045*-0.051 |-0.010 |-0.024**
Eigenleistung

Mehr Zukauf von Produkten

) -0.010 | 0.007 | 0.001 |-0.007 | 0.030 | 0.000 |-0.010 |-0.009 |-0.000 | 0.009
und Leistungen

Neugestaltung der Beschaf-
fungs- und Vertriebswege bzw. |-0.010 |-0.003 |-0.010 |-0.007 |-0.004 | 0.018 |-0.001 | 0.025 | 0.001 | 0.009
der Kundenbeziehungen

Verbesserung der Qualitats-

) 0.028**| 0.010 | 0.006 |-0.011 |-0.057 |-0.017 |-0.032* |-0.010 | 0.005 | 0.008
sicherung

Quelle: LIAB-BP-BLH 1996-2004; eigene Berechnungen.

*) signifikant auf dem 10 %-Niveau, **) signifikant auf dem 5 %-Niveau, ***) signifikant auf dem 1 %-Niveau.

sich diese Resultate mit denen von Hiibler/Jirjahn — Die durch die beiden MaBnahmen induzierten
(2002, Tabelle 4), die auf Basis des IAB-Betriebspa- Produktivititssteigerungen und die sich daraus
nels die Produktivitdtswirkungen von Reorganisati- ergebenden Ertragszuwichse fallen zumindest
onsmafinahmen herausgearbeitet haben. Danach teilweise den hoch Qualifizierten aufgrund ihrer
fiihrt neben dem verstiarkten Zukauf von Produkten Verhandlungsmacht zu.

die Reorganisation der Abteilungen zu den stérks-

ten positiven Produktivititswirkungen. Dies ldasst — Damit die MaBnahmen produktivitdtssteigernd
mindestens drei Interpretationen zu: wirken, ist ein verstirkter Einsatz der hoch quali-
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Tabelle 4

Einfluss betrieblicher ReorganisationsmaBnahmen auf die Entlohnung unter Verwendung
imputierter Entgeltangaben und Beriicksichtigung der Berufsklassifikation von Blossfeld
et al. 1985 (Fixed-Effects-Schitzungen, 1996-2004)

Kategorie nach Blossfeld et al. (1985)
I I m v v VI Vil Vil IX X
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Beobachtungen 370189 |259625 [183460 | 99572 | 19816 | 7399 | 7074 | 44841 (122360 | 25172
Gruppen 105841 | 66954 | 50517 | 28685| 4793 | 3239| 2607 | 14618 | 37481| 7899
Arbeitsstrukturverinderungen
Verlagerung von Verantwortung | ¢ o7 | 003 |_0.004 |-0.009 | 0.010 |-0.031** -0.008 |-0.009" |-0.007*| 0.007
und Entscheidungen nach unten
Einfihrung von Gruppenarbeit/
eigenverantwortliche Arbeits-  |-0.000 | 0.001 | 0.002 | 0.012**|-0.015 | 0.004 |-0.003 | 0.004 |-0.003 |-0.012
gruppen
Einrichtung von Einheiten
mit eigener Kosten- oder -0.000 |-0.014* |-0.002 |-0.005 |-0.003 |-0.003 | 0.010 | 0.002 |-0.000 | 0.013
Ergebnisermittiung
Reorganisation von Abteilungen |4 507 | (004 | 0.005 | 0.023"-0.005 -0.011 |-0.006 |-0.004 | 0.005 | 0.003
oder Funktionsbereichen
Produktionsstrukturveranderungen
Mehr Eigenfertigung/ -0.000 | 0.007 | 0.007 | 0.056** 0.041**|-0.003 | 0.015 | 0.023**| 0.004 | 0.022**
Eigenleistung
Mehr Zukauf von Produkten 0.003 | 0.004 | 0.003 -0.007 |-0.015 | 0.001 | 0.007 | 0.000 | 0.003 | 0.015
und Leistungen
Neugestaltung der Beschaf-
fungs- und Vertriebswege bzw. |-0.002 | 0.001 | 0.002 | 0.005 | 0.007 | 0.009 | 0.004 |-0.004 | 0.002 |-0.010
der Kundenbeziehungen
\s/iecr:;i?eg;ung der Qualitats- 0.005 | 0.002 |-0.002 | 0.003 | 0.037**|-0.001 | 0.031**| 0.012**| 0.003 |-0.001

Quelle: LIAB-BP-BLH 1996-2004; eigene Berechnungen.

*) signifikant auf dem 10 %-Niveau, **) signifikant auf dem 5 %-Niveau, ***) signifikant auf dem 1 %-Niveau.

fizierten Arbeitskrifte erforderlich, der sich vor
allem in einer verstdrkten Kontrolltitigkeit du-
Bert. Konsequenz ist, dass dieser Gruppe dann
auch liberwiegend zusitzliche Ertrage zufallen.

— Die beiden Maflnahmen tragen zwar zur Produk-
tivitdtssteigerung und damit zur Lohnsteigerung
der hoch Qualifizierten bei, bleiben aber ohne
Einfluss bei den restlichen Beschiéftigten.
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Tabelle 3 enthilt die Ergebnisse der gepoolten
Lohnschétzungen, getrennt fiir die von Blossfeld et
al. (1985) definierten Tatigkeitsgruppen, wobei alle
Reorganisationsmaflnahmen gleichzeitig beriick-
sichtigt wurden.

Im Vergleich zu Tabelle 1 zeigt sich hier ein etwas
anderes Bild. Wihrend die nach der formalen Aus-
bildung getrennt durchgefiihrten Schitzungen mit
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imputierten Entgeltangaben durchgéngig insignifi-
kante Lohneffekte der Produktionsstrukturverénde-
rungen hervorgebracht haben, ist das Ergebnis hier
weniger eindeutig. Eine Verbesserung der Qualitéts-
sicherung induziert positive Lohneffekte bei den
einfachen manuellen Berufen. Fiir die sogenannten
,,Professionen, zu denen freie Berufe?* und hoch
qualifizierte Dienstleistungsberufe zidhlen, werden
dagegen schwach negativ signifikante Koeffizienten
ausgewiesen. Positiv signifikant ist der Effekt auf die
Entlohnung fiir diese Gruppe, wenn die Eigenleis-
tung oder Eigenfertigung erhoht wird. Bei Mana-
gern weisen die Ergebnisse darauf hin, dass diese
MaBnahme zu Lohnabschlédgen fiihrt. Die Reorgani-
sation von Abteilungen zeigt im Gegensatz zu den
Ergebnissen in Tabelle 1 keine durchgéngig positiv
signifikanten Effekte. Unterschiedliche Resultate
zeigen sich fiir einzelne Tatigkeitsgruppen auch bei
den restlichen MafBinahmen fiir Arbeitsstrukturver-
danderungen. So ist die Verlagerung von Verantwor-
tung und Entscheidungen mit positiven Lohnwir-
kungen fiir die hoch qualifizierten Gruppen (Techni-
ker, Ingenieure und Manager) verbunden.

Tabelle 4 enthilt die Ergebnisse der Spell-Fixed-
Effects-Schitzungen, getrennt nach den einzelnen
Gruppen des Blossfeld-Schemas.

Hier konnen negative Effekte einer Verlagerung
von Verantwortung und Entscheidungen fiir die Se-
miprofessionen sowie fiir einfache und qualifizierte
kaufménnische und Verwaltungsberufe festgestellt
werden. Die Reorganisation von Abteilungen oder
Funktionsbereichen sowie die Einfithrung von
Gruppenarbeit fithren zu positiven Lohnveridnde-
rungen im Téatigkeitsfeld der einfachen Dienste.
Eine erhohte Eigenleistung oder Eigenfertigung be-
einflusst die Lohnentwicklung fast ausschlieSlich im
Dienstleistungssektor positiv. Signifikante Koeffizi-
enten finden sich bei den einfachen Diensten, den
qualifizierten Diensten, den einfachen kaufménni-
schen und Verwaltungsberufen sowie bei der Grup-
pe der Manager. Eine Verbesserung der Qualitétssi-
cherung fiihrt zudem bei den qualifizierten Diens-
ten, den Professionen und den einfachen kaufmén-
nischen und Verwaltungsberufen zu einer positiven
Lohnentwicklung.3°

Der Vergleich der Tabellen 3 und 4 féllt weniger
klar aus als der zwischen Tabelle 1 und 2. Jedoch

2 Freie Berufe sind dadurch gekennzeichnet, dass sie nicht der
Gewerbeordnung unterliegen und geméif § 18 Einkommensteuer-
gesetz bzw. § 1 Partnerschaftsgesellschaftsgesetz selbststindig
ausgeiibte wissenschaftliche, kiinstlerische, schriftstellerische, un-
terrichtende oder erzieherische oder (sehr) dhnlich gelagerte Té-
tigkeiten betreffen.

30 Der Ausschluss der zensierten Beobachtungen fiihrt auch hier
zu vergleichbaren Resultaten.
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gilt auch hier, dass die geschitzten Koeffizienten
bei den Fixed-Effects-Schédtzungen, absolut gesehen,
niedriger ausfallen als beim gepoolten Ansatz.

4.2 Schatzungen zum externen
Arbeitsplatzwechsel

In Tabelle 5 finden sich die Ergebnisse der Logit-
Schétzungen zum Einfluss betrieblicher Reorganisa-
tionsmaBnahmen auf die Beschiftigungsstabilitit, die
iiber die Austrittswahrscheinlichkeit eines Beschif-
tigten aus dem jeweiligen Betrieb abgebildet wird.
Wie auch bei den Lohnschitzungen in den Tabellen 1
und 2 werden in den Spalten I bis IV die ermittelten
Koeffizienten der jeweils einzeln in die Schidtzungen
aufgenommenen Reorganisationsvariablen wieder-
gegeben. In den Spalten V bis VIII sind alle acht Re-
organisationsmaBBnahmen zusammen im Modell ent-
halten. Die Menge der erkldrenden Variablen um-
fasst neben den Determinanten der Lohngleichung
die imputierten Werte fiir den Lohn und die Anzahl
der bisher beobachtbaren Betriebsaustritte.>!

Die Einfithrung von Gruppenarbeit ist mit einer Sta-
bilisierung der Beschéftigungsverhéltnisse verbunden
(Spezifikationen I und V). Die Austrittswahrschein-
lichkeit féllt geringer aus. Dieses Ergebnis trifft tiber-
wiegend auf die mittlere Qualifikationsgruppe zu, also
auf diejenigen, fiir die bei dieser Maf3nahme auch po-
sitive Lohneffekte zu beobachten sind (vgl. Tabelle 1).
Durch Gruppenarbeit wird Solidaritét innerhalb der
Gruppe erzeugt, Eigeninteressen treten zuriick. Die
Identifizierung mit der Gruppe fillt starker aus als mit
dem Gesamtunternehmen. Das gilt insbesondere bei
GroBbetrieben. Fiir die Entscheidung, den Betrieb zu
verlassen, sind dann hohere Hiirden aufgebaut. Der
Einzelne mochte den Kollegen nicht im Stich lassen.
Zudem motiviert vermehrte Eigen- oder Gruppen-
verantwortung, im Unternehmen zu verbleiben.

Fir gering qualifizierte Beschéftigte ist nur eine
schwache Signifikanz zu beobachten, die aber nicht
bestehen bleibt, wenn gleichzeitig weitere Reorgani-
sationsmafinahmen erfasst werden. Zu beriicksichti-
gen ist, dass Gruppen iiberwiegend homogen aus
Personen mit mittlerem Qualifikationsniveau zu-
sammengesetzt werden. Gering Qualifizierte sind,
soweit sie doch zu einer solchen Gruppe gehoren,
eher Randmitglieder, fiir die das Gruppenzugeho-
rigkeitsgefiihl weniger ausgepréagt ist.

3! Die Ergebnisse beziiglich der Kontrollvariablen der Spezifika-
tion V in Tabelle 5 finden sich in der dritten Spalte der Tabelle A2
im Anhang.
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Tabelle 5

Einfluss von ReorganisationsmaBnahmen auf die Beschaftigungsstabilitit unter
Verwendung imputierter Entgeltangaben (gepoolte Logit-ML-Schatzungen, 1996-2004)

MaBnahmen einzeln MaBnahmen zusammen
| 1 11 \" Vv vi Vil VIl
alle gering mittel hoch alle gering mittel hoch
Beobachtungen 1036784 | 197790 | 724834 | 111864 | 1036784 | 197790 | 724834 | 111864
Arbeitsstrukturveranderungen
Verlagerung von Verantwortung | _ na5 | 9549 | 0016 | 0072 | 0019 |-0219 | 0.042 | 0.086
und Entscheidungen nach unten
Einflhrung von Gruppenarbeit/
eigenverantwortliche Arbeits- -0.469** | -0.515* | -0.511***| -0.252 -0.465**| -0.443 -0.506*** | -0.328**
gruppen
Einrichtung von Einheiten
mit eigener Kosten- oder 0.146 0.097 0.122 0.271* | 0.180 0.129 0.139 0.371**
Ergebnisermittiung
Reorganisation von Abteilungen N
) . 0.221 0.300 0.264 0.024 0.257 0.495 0.288 -0.015
oder Funktionsbereichen
Produktionsstrukturverdnderungen
Mehr Eigenfertigung/ 0.351* |-0.158 | 0.430**| 0.570* | 0.438" |-0.022 | 0.510**| 0.644*
Eigenleistung
Mehr Zukauf von Produkten -0.270" | -0.420 |-0.194 |-0.369*|-0.306" | -0.464 |-0.224* |-0.406"**
und Leistungen
Neugestaltung der Beschaf-
fungs- und Vertriebswege bzw. 0.006 -0.031 0.017 -0.064 0.031 0.061 0.030 -0.032
der Kundenbeziehungen
Verbesserung der Qualitdts- -0.199 |-0.336 |-0201 |-0.0383 [-0274* |-0.368 |-0.312"* |-0.090
sicherung

Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004; eigene Berechnungen.

*) signifikant auf dem 10 %-Niveau, **) signifikant auf dem 5 %-Niveau,

Bei den hoch Qualifizierten zeigt sich ein gegenteili-
ges Bild. Hier kann ein auf dem 5 %-Niveau negativ
signifikanter Effekt auf die Austrittswahrscheinlich-
keit nur dann beobachtet werden, wenn auch weitere
Reorganisationsmafinahmen in die Schétzungen ein-
bezogen werden. Bei der Einrichtung von Einheiten
mit eigener Ergebnis- und/oder Kostenermittlung
nimmt die Austrittswahrscheinlichkeit fiir Beschif-
tigte der obersten Qualifikationsgruppe zu, sodass
diese MafBnahme eher destabilisierend auf diese Be-
schiftigten wirkt. Theoretisch sind zwei gegenldufige
Effekte zu erwarten. Einerseits werden besonders
hoch qualifizierte Beschiftigte benotigt, wenn die
Kostenverantwortung selbst zu tragen ist und gut aus-
gebildete Arbeitskréfte werden dies im Allgemeinen
auch gern tun, da die gestiegene Verantwortung eine
neue Herausforderung fiir sie darstellt. Andererseits
werden sie sich aus Teams zuriickziehen, wenn die
Produktivitidt der anderen Teammitglieder deutlich
niedriger ausfillt und die Ergebniszurechnung des
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") signifikant auf dem 1 %-Niveau.

einzelnen Teammitgliedes nach der durchschnittli-
chen Produktivitit erfolgt.

Bei den Produktionsstrukturverdnderungen ist zu
erkennen, dass eine erhohte Eigenfertigung/-leis-
tung mit einer signifikant erhohten Austrittswahr-
scheinlichkeit der mittleren und hochsten Qualifika-
tionsgruppe einhergeht. Demgegentiiber steht ein er-
hohter Bezug von Produkten und/oder Dienstleis-
tungen in Zusammenhang mit einer Stabilisierung
der Beschiftigungsverhéltnisse hoch qualifizierter
Arbeitskréfte. Eine Erklarung hierfiir kann darin zu
sehen sein, dass ein erhohter externer Ressourcen-
bezug mit Uberwachungs- bzw. Kontrollaufgaben
verbunden ist, die offenbar von hoch qualifizierten
Arbeitnehmern wahrgenommen werden. Damit las-
sen sich auch die destabilisierenden Effekte einer
erhohten Eigenproduktion erkldren. Eine Verbesse-
rung der Qualitdtssicherung mindert die Austritte
von Beschiftigten mit abgeschlossener Berufsausbil-
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dung. Der Ausschluss zensierter Beobachtungen
und die damit verbundene Verwendung der ur-
spriinglichen Entgeltangaben fithren hier und im
Folgenden zu vergleichbaren Ergebnissen. Dies
spricht wie bei den Einkommensschitzungen gegen
eine Verzerrung der Ergebnisse, wenn imputierte
Einkommen statt beobachtete Einkommen als De-
terminanten, den Betrieb zu verlassen, verwendet
werden.? Interessant ist, dass die Verlagerung von
Verantwortung nach unten keinen Einfluss hat.
A priori konnte man vermuten, dass Wirkungen
dhnlich wie bei der Einfithrung von Gruppenarbeit
auftreten. Hier fehlt aber das stiitzende Element der
Gruppe. Im unteren Qualifikationsbereich spielt
Entscheidungskompetenz offensichtlich keine Rolle
fiir Mobilitdtsentscheidungen. Hier diirften mone-
tdre Aspekte und Risiken, den Arbeitsplatz zu ver-
lieren, weitaus wichtiger sein. Wie in Abschnitt 2 be-
reits diskutiert, sollten im Sinne von Ichniowski/
Shaw (2003) begleitend MaBnahmen ergriffen wer-
den, die dazu fiihren, dass sich Mitarbeiter tatsidch-
lich aktiv an Entscheidungsprozessen beteiligen und
die dafiir notwendigen Fiahigkeiten entwickeln.
Demgegeniiber sind bei hoch Qualifizierten Be-
forderungschancen, Verantwortung und Entschei-
dungsgewalt neben dem Gehalt zentrale Kriterien
bei der Frage, im Betrieb zu bleiben oder zu wech-
seln. Durch Entscheidungsverlagerung nach unten,
verbunden mit einem Verlust an Entscheidungsge-
walt bei Personen auf hoheren Hierarchieebenen,
sollte demnach eine erhohte Jobmobilitdt der hoch
Qualifizierten folgen. Von der Richtung wird diese
Vermutung zwar durch die Schitzungen bestétigt.
Die statistische Absicherung ist jedoch nur gering.

Die Analyse zum Einfluss betrieblicher Reorganisa-
tionsmafnahmen, getrennt fiir die einzelnen Berufs-
gruppen nach Blossfeld et al. (1985), zeigt, wie aus
Tabelle 6 zu entnehmen ist, einen beschéftigungssta-
bilisierenden Effekt der Einfiihrung von Gruppenar-
beit fiir die meisten Berufsgruppen. Jedoch wird hier
erkennbar, dass diese vornehmlich in der Produktion
vorzufinden sind (BerufsgruppenI bis III). Im
Dienstleistungsbereich zeigt sich dieses Ergebnis nur
bei den qualifizierten kaufménnischen und Verwal-
tungsberufen. Nicht erstaunlich ist, dass dies fiir die
Manager nicht zutrifft. Sie verlieren an Entschei-
dungsbefugnissen, einem Merkmal, das gerade fiir
Manager von grof3er Bedeutung ist.

Bei der Reorganisation von Abteilungen oder Funk-
tionsbereichen zeigen sich bei den Dienstleistungen

3 Die zur Uberpriifung der Robustheit der Ergebnisse durchge-
fithrten Schitzungen unter Ausschluss von Beobachtungen mit
zensierten Entgeltangaben sind ihres Umfangs wegen nicht ausge-
wiesen, konnen aber auf Anfrage zur Verfiigung gestellt werden.
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ebenfalls unterschiedliche Wirkungszusammenhén-
ge. So ist in Betrieben, die diese Mafinahme ergrei-
fen, die Austrittswahrscheinlichkeit von Beschéftig-
ten, die den Gruppen der qualifizierten Dienste und
den einfachen kaufméinnischen und Verwaltungsbe-
rufen zuzuordnen sind, relativ hoher. Ein gegenteili-
ger Effekt findet sich hier fiir die Gruppe der Semi-
professionen. Da letztere sich durch den verstarkten
Einsatz wissenschaftlicher Methoden auszeichnen,
kann hierin auch ein Hinweis auf eine nicht qualifika-
tionsneutrale Beschéftigungswirkung innerhalb der
Dienstleistungsberufe gesehen werden. Eine erhoh-
te Eigenfertigung oder Eigenleistung destabilisiert
auch die Beschéftigungsverhéltnisse innerhalb der
Téatigkeitsgruppen der qualifizierten manuellen Be-
rufe und Manager. Dieses Ergebnis steht in Einklang
mit den in Tabelle 5 ausgewiesenen Ergebnissen.
Hinsichtlich der Neugestaltung der Beschaffungs-
und Vertriebswege oder der Kundenbeziehungen zei-
gen sich signifikante Effekte, die die Austrittswahr-
scheinlichkeit bei den Semiprofessionen erhohen.

Spalte I der Tabelle 7 enthélt die Ergebnisse der Spell-
Fixed-Effects-Logit-Schitzungen. Zu beachten ist da-
bei, dass mit Anwendung dieses Verfahrens Beobach-
tungen verloren gehen, bei denen wéhrend eines
Beschiftigungsverhiltnisses die abhéngige Variable
keine Variation aufweist. Die Stichprobe fiir die Fixed-
Effects-Logit-Schitzung ist daher bedeutend kleiner
als die Stichprobe der gepoolten Schitzung. Bei einer
Aufspaltung nach Qualifikations- und Berufsgruppen
konvergierte die Maximum-Likelihood-Schétzung in
vielen Fillen nicht. Daher wurde auf den Ausweis der
Fixed-Effects-Schitzungen, getrennt nach Untergrup-
pen, ganz verzichtet. Zum Vergleich der Fixed-Ef-
fects-Schiatzung mit der gepoolten Schitzung wird in
Spalte II der Tabelle 7 eine gepoolte Schitzung, basie-
rend auf derselben Stichprobe, welche fiir die Fixed-
Effects-Schitzung genutzt wurde, ausgewiesen. Um
einen direkten Vergleich der Stichproben vornehmen
zu konnen, werden in Spalte IIT der Tabelle 7 noch-
mals die Ergebnisse der gepoolten Schitzung fiir die
Gesamtstichprobe aus Spalte V der Tabelle 5 wieder-
gegeben.33

Die Schitzungen des konditionalen Logit-Modells
(Spalte 1) ergeben auf dem 10 %-Niveau signifikan-
te Koeffizienten fiir die Verlagerung von Verantwor-
tung, der Einfilhrung von Gruppenarbeit und der
Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten- bzw.
Ergebnisermittlung. Alle anderen Reorganisations-
mafBnahmen weisen keine signifikanten Effekte auf.

33 Die Effekte der Kontrollvariablen fiir die Mobilitéitsschétzun-
gen der Tabelle 7 sind in den letzten drei Spalten der Tabelle A2
im Anhang wiedergegeben.
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Tabelle 6

Einfluss betrieblicher ReorganisationsmaBnahmen auf die Beschiftigungsstabilitat unter
Verwendung imputierter Entgeltangaben und Beriicksichtigung der Berufsklassifikation von
Blossfeld et al. 1985 (gepoolte Logit-ML-Schatzungen, 1996-2004)

Kategorie nach Blossfeld et al. (1985)
| 1] 1] v \) Vi Vil Vil IX X
£ &
& 2| o2
o g 2153
S 3 2% | 0w
= [3) = € 9
o o o 9 c| E ¢
m = = o = 3 . S
0 = c c £ =
2 3 2 gz @ cEo| ET®
= = [ c c @ =
0 < o 2| 53
S ] () a 2 o gc| 8¢
£ € = = a @ c EL  x9
® O £ 2 o 3 () ] )
E = an (=) £ “« c xT | £ 32
0 9 9 P 0 < o 05|85 o
S N X < ‘N o (3 < o N o o
8 = c g = o % g .= E - @
E 8 8 E| % F | : £k 33 3
T & R T & & & |Ta | @ | =
Beobachtungen 334137237474 1168631 | 88716 | 12749 | 5882 5911 | 38285 |110279| 20641
Arbeitsstrukturveranderungen
Verlagerung von Verantwortung |, 445 | 4040 | 0,049 | 0.150 -0.555 | 0.842 | 0.435 0290 | 0.235 |-0.298
und Entscheidungen nach unten
Einflhrung von Gruppenarbeit/
eigenverantwortliche Arbeits- -0.580"**-0.450**-0.378**|-0.341 |-0.886 |-1.055 -0.234 | 0.014 |-0.384** 0.222
gruppen
Einrichtung von Einheiten
mit eigener Kosten oder 0.171 | 0.191 | 0.413**-0.319 |-1.385* -1.369 | 0.120 | 0.357 | 0.145 | 0.067
Ergebnisermittiung
Reorganisation von Abteilungen | 35, | g 353 | 0026 | 0.276 | 1.921%-2.722*-0.440 | 0.732*-0.037 | 0.187
oder Funktionsbereichen
Produktionsstrukturveranderungen
Mehr Eigenfertigung/ 0.024 | 0.438"| 0.866""| 0.427 | 0.671 | 2.860 | 0.191 | 0.206 | 0.302 | 0.577*
Eigenleistung
Mehr Zukauf von Produkten ~0.471 |-0.238 |-0.487*-0.222 | 1.531**-0.080 |-0.484 |-0.205 -0.044 -0.155
und Leistungen
Neugestaltung der Beschaf-
fungs- und Vertriebswege bzw. 0.301 -0.032 |-0.154 |-0.083 |-1.325 | 1.051**-0.022 | 0.009 | 0.010 |-0.218
der Kundenbeziehungen
\s’iir:;z?‘zrung der Qualitats- -0.458 | 0.009 |-0.373" | 0.002 |-1.347 | 1.740* 0.750* -0.917**-0.369" 0.105

Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004; eigene Berechnungen.

*) signifikant auf dem 10 %-Niveau, **) signifikant auf dem 5 %-Niveau, ***) signifikant auf dem 1 %-Niveau.

Der sich auch in den Tabellen 5 und 6 zeigende sta-
bilisierende Effekt der Einfiihrung von Gruppenar-
beit ist also auch hier festzustellen, wenngleich die-
ser in der zum direkten Vergleich heranzuziehenden
gepoolten Logit-Schitzung (Spalte IT) nicht signifi-
kant ist. Die beiden in den Fixed-Effects-Schétzun-
gen zu findenden, wenn auch nur schwach positiven
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Effekte auf die Austrittswahrscheinlichkeit einer
Verlagerung von Entscheidungskompetenzen und
der Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten-
oder Ergebnisermittlung zeigen sich auch in dem
korrespondierenden gepoolten Logit-Modell. Auf
Basis der Gesamtstichprobe gehen von einer erh6h-
ten Eigenfertigung- oder Eigenleistung positive Ef-
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Tabelle 7

Einfluss von ReorganisationsmaBBnahmen auf die Beschaftigungsstabilitat unter Verwen-
dung imputierter Entgeltangaben (Logit-ML-Schitzungen, 1996-2004)

MaBnahmen zusammen
1 ] n

Fixed-Effects gepoolt gepoolt
Beobachtungen 5643 5643 1036784
Gruppen 1525
Arbeitsstrukturverinderungen
Verlagerung von Verantwortung und Entscheidungen nach unten 0.747* 0.347** 0.019
Einflhrung von Gruppenarbeit/eigenverantwortliche Arbeitsgruppen -0.803* -0.157 -0.465"*
Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten- oder Ergebnisermittiung 0.627* 0.212* 0.180
Reorganisation von Abteilungen oder Funktionsbereichen -0.245 -0.055 0.257
Produktionsstrukturverinderungen
Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung 0.706 0.038 0.438**
Mehr Zukauf von Produkten und Leistungen 0.242 0.243 -0.306*
Ej:g:zt;itzl:;?uieggieschaffungs- und Vertriebswege bzw. der 0.282 —0.298* 0.031
Verbesserung der Qualitatssicherung 0.086 -0.403* -0.274*

Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004; eigene Berechnungen.

*) signifikant auf dem 10 %-Niveau, **) signifikant auf dem 5 %-Niveau,

*h

') signifikant auf dem 1 %-Niveau.

In Spalte lll sind zum Vergleich die Ergebnisse aus Spalte V der Tabelle 5 wiederholt.

fekte auf die Austrittswahrscheinlichkeit aus. Umge-
kehrt nimmt die Beschiftigungsstabilitdt durch ver-
starkten Zukauf von Produkten und Leistungen zu.
Diese Beobachtungen konnen jedoch nicht bei der
Fixed-Effects-Schiatzung und der vergleichenden
Logit-Schitzung gemacht werden. Die deutliche Re-
duktion der Fallzahlen konnte hierfiir verantwort-
lich sein. Verbesserungen in der Qualititssicherung
weisen bei beiden gepoolten Logit-Modellen einen
negativen Effekt auf die Austrittswahrscheinlichkeit
aus. Dieser zeigt sich nicht mehr in der Fixed-Ef-
fects-Schitzung, in der zeitinvariante unbeobacht-
bare Betriebs- und Personeneffekte beriicksichtigt
werden. Dies bedeutet, verbesserte Qualititssiche-
rung ruft keine direkten Mobilitdtseffekte hervor.
Naheliegend ist jedoch, dass indirekt im Zuge der
Qualitédtssicherung die Arbeitsplatzsicherheit zu-
nimmt, da die Produkte fiir den Nachfrager auch
langfristig interessant bleiben. Ist dies eine liber ei-
nen liangeren Zeitraum unveridnderliche Beziehung,
dann ermittelt die gepoolte Schitzung zwar einen
beschiftigungsstabilisierenden Effekt. Beim Fixed-
Effects-Ansatz geht jedoch die indirekte Wirkung,
die als Betriebseffekt erfasst wird, nicht in den Koeffi-
zienten ein, der den direkten Einfluss der Qualitétssi-
cherung auf die Mobilitdt zum Ausdruck bringen soll.
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Insgesamt wird aus den Schétzergebnissen klar, dass
besonders die Einfithrung von Gruppenarbeit mit
einer reduzierten Austrittswahrscheinlichkeit in Zu-
sammenhang steht. Die gepoolten Schitzungen ma-
chen zudem deutlich, dass fiir einzelne Berufs- bzw.
Qualifikationsgruppen unterschiedlich gerichtete
Zusammenhinge zwischen der Einfiihrung betrieb-
licher Reorganisationsmafnahmen und der Aus-
trittswahrscheinlichkeit bestehen. Weiterhin zeigt
sich bei der Reorganisation von Abteilungen, dass
diese Maflnahme mit entgegengesetzten Effekten
auf die Beschiftigungsstabilitdt verschiedener Be-
rufsgruppen im Dienstleistungssektor verbunden ist.
Diese Ergebnisse beziiglich der Einfiihrung von
Gruppenarbeit und der Reorganisation von Abtei-
lungen finden sich in dhnlicher Form auch bei Bell-
mann/Pahnke (2006, Tabellen 4 bis 6), die mit einer
vergleichbaren Datenbasis die Auswirkungen orga-
nisatorischer Verdnderungen auf die betriebliche
Arbeitsnachfrage untersuchen.

Da bei den Mobilitdtsschdtzungen der Lohn als ei-
genstdndiger Regressor Eingang gefunden hat, sind
die Effekte der ReorganisationsmaBBnahmen als di-
rekte Effekte auf die Beschéftigungsmobilitit zu in-
terpretieren. Von Interesse ist jedoch auch eine Ab-
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schitzung, inwiefern Reorganisationsmafinahmen in-
direkt tiber den Lohn einen Effekt auf die Beschéfti-
gungsmobilitdt ausiiben. Ein iiber den Lohn lau-
fender beschéftigungsstabilisierender Effekt von Re-
organisationsmafinahme wire dadurch zu erkliren,
dass Reorganisationsmafnahmen héufig durch die
Einfiilhrung von Effizienzlohnen flankiert werden,
deren Ziel es ist, die Fluktuation zu senken. Zur
Uberpriifung solcher indirekter Effekte wurden die
Schiatzungen zur Bestimmung der Austrittswahr-
scheinlichkeit wiederholt, der Lohn jedoch vorher
um den Einfluss der Reorganisationsmaf3nahmen be-
reinigt.>* In diesen Schitzungen setzen sich die Ef-
fekte der ReorganisationsmaBnahmen auf die Be-
schiftigungsmobilitdt aus direkten und indirekten
Wirkungen zusammen. Wenn die indirekten Effekte
iiber den Lohn stark ins Gewicht fallen, ist zu erwar-
ten, dass die Koeffizienten der Reorganisationsvari-
ablen unter Nutzung der bereinigten Lohnvariablen
deutlich von den Schitzungen abweichen, bei denen
der beobachtete Lohn Eingang findet. Die Unter-
schiede sind jedoch sehr gering. Somit féllt die indi-
rekte Wirkung der ReorganisationsmaBnahmen auf
die Austrittswahrscheinlichkeit der Beschéftigten
iiber deren Lohn gegeniiber den direkten Effekten
wenig ins Gewicht.>> Damit finden sich keine Hin-
weise darauf, dass Reorganisationsmaflnahmen mit
gestiegenen Lohnen einhergehen, die die Fluktuation
der Beschéftigten senken.

5 Zusammenfassung

Die sich im Vergleich zu besser qualifizierten Er-
werbspersonen wihrend der letzten drei Jahrzehnte
nicht nur in Deutschland verschlechternde Beschifti-
gungssituation der Un- und Angelernten hat eine
breite wissenschaftliche Diskussion um mogliche Ur-
sachen fiir diese Entwicklung ausgeldst. Neben eini-
gen weiteren Erklidrungsansidtzen nehmen dabei die
Auswirkungen technischer und organisatorischer
Veridnderungen eine zentrale Rolle ein. Wihrend
eine Reihe von Studien nahelegt, dass sowohl techni-
sche als auch organisatorische Verdnderungen zu ad-
versen Beschiftigungseffekten fiir Un- und Ange-
lernte aufgrund von Freisetzungen durch die Unter-

34 Beschreibt Tiire die Einfithrung der Reorganisationsmal-
nahme k und %, den in der entsprechenden Lohnschitzung er-
mittelten Koeffizienten dieser MaBlnahme, so ergibt sich der ge-
schétz;(e Gesamteffekt Q aller K Reorganisationsmafnahmen aus

Q,»j, :Eﬁk Tijie und der um Reorganisationsmaf3nahmen berei-
k=1 .

nigte Lohn als w;, = wy; — Q.

35 Die Ergebnisse dieser Schitzungen sind ihres Umfangs wegen

nicht ausgewiesen, konnen aber auf Anfrage zur Verfiigung ge-

stellt werden.
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nehmen fiihren, finden sich bisher kaum Untersu-
chungen zu den Auswirkungen dieser Reorgani-
sationsprozesse auf die Entlohnung und auf die ex-
terne Jobmobilitdt. Dabei ist die Kldrung dieser
Frage von weiterer Bedeutung, insbesondere auch
fiir die Beschiftigungssituation Un- und Angelern-
ter. So konnen auf der einen Seite infolge betriebli-
cher Reorganisationsmafinahmen steigende Lohne
und damit auf betrieblicher Ebene insgesamt stei-
gende Kosten fiir den Faktor Arbeit weitere Einstel-
lungen erschweren, aber auch das Kiindigungsverhal-
ten der Beschiftigten beeinflussen. Auf der anderen
Seite sind mit Blick auf die gefiihrte Diskussion um
die Produktivitdtswirkungen und den sogenannten
,»skill bias“ dieser Malnahmen auch Lohnabschlidge
fiir gering qualifizierte Arbeitnehmer denkbar, da
diese nicht unmittelbar mit den Produktivititszu-
wichsen in Verbindung stehen miissen. Solche Lohn-
effekte konnten dann die ,ungleiche“ Beschéfti-
gungssituation von Erwerbspersonen unterschiedli-
cher Qualifikation weiter verstirken. Sowohl aus
theoretischer als auch empirischer Sicht ist der Netto-
effekt nicht eindeutig. Lohnwirkungen betrieblicher
Reorganisationsmafinahmen sind in beide Richtun-
gen moglich.

Vor diesem Hintergrund werden in der vorliegenden
Arbeit die beiden Diskussionsstrange um die Be-
schiftigungs- und Lohnwirkungen betrieblicher Re-
organisationsmafnahmen aufgegriffen. Auf Basis
verkniipfter Personen- und Betriebsdaten des Insti-
tuts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung Niirn-
berg werden die Auswirkungen verschiedener be-
trieblicher Reorganisationsmaf3nahmen auf das indi-
viduelle Lohnniveau und die externe Jobmobilitét
bestimmt. Die Untersuchungen auf der Ebene der
Beschiftigten erlaubt eine bessere Einbeziehung in-
dividueller Merkmale. Zudem ist es moglich, die Be-
schiftigten nicht nur hinsichtlich ihres formalen Bil-
dungsniveaus zu unterscheiden, sondern auch die
Auswirkungen organisatorischer Verdnderungen auf
die Entlohnung und Beschiftigung von Erwerbstiti-
gen einzelner Tatigkeits- und Berufsgruppen zu ana-
lysieren. Diese Vorgehensweise offenbart im Ergeb-
nis ein differenziertes Bild der Lohn- und Beschifti-
gungswirkungen betrieblicher Reorganisationsmaf-
nahmen.

Positive Lohneffekte aufgrund spezieller Reorgani-
sationsmaflnahmen lassen sich immer nur bei einzel-
nen Beschiftigtengruppen mit unterschiedlicher
Qualifikation feststellen. Die Fixed-Effects-Schat-
zungen zeigen dies fiir

® die Reorganisation von Abteilungen bei hoch
Qualifizierten und bei der Berufsgruppe der ein-
fachen Dienste,
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® den vermehrten Zukauf von Produkten und Leis-
tungen bei hoch Qualifizierten und Managern,

® die Verbesserung der Qualitédtssicherung bei ge-
ring Qualifizierten und in den Berufsbereichen der
qualifizierten Dienste und der einfachen kaufmén-
nischen Verwaltungsberufe,

¢ die Einfiihrung von Gruppenarbeit bei der Berufs-
gruppe der einfachen Dienste,

¢ die vermehrte Eigenfertigung oder Eigenleistung
bei den einfachen und qualifizierten Diensten,
den Professionen und den einfachen kaufménni-
schen Verwaltungsberufen sowie den Managern.

Negative Lohneffekte erbringen die Fixed-Effects-
Schétzungen aufgrund

® der Verlagerung von Entscheidungen nach unten
sowohl bei Semiprofessionen als auch in den quali-
fizierten kaufméinnischen und Verwaltungsberu-
fen,

¢ der Einrichtung von Einheiten mit eigener Kos-
ten- und Ergebnisermittlung bei qualifizierten
manuellen Berufen.

Nach Berufsgruppen gegliedert sind Lohneffekte
ausgesprochen heterogen. Selbst fiir den Bereich
niedriger Qualifikation erbringen einige Mafinah-
men positive Lohneffekte. Haufiger treten diese
jedoch bei Managern und hoch qualifizierten Ar-
beitskrédften auf. Nur selten lassen sich fiir diese
beiden Gruppen negative Wirkungen feststellen.
Dies spricht insgesamt betrachtet fiir einen nicht
qualifikationsneutralen organisatorischen Wandel
zugunsten hoch qualifizierter Erwerbspersonen.
AuBerdem ldsst sich aus den Fixed-Effects-Schit-
zungen folgern, dass Reorganisationsmafinahmen
generell eher positive als negative Lohneffekte in-
duzieren. Dies wird auch durch die gepoolten
Schitzungen bestitigt.

Die empirische Analyse zur Beschiftigungsstabili-
tit, bei der, bedingt durch die reduzierten Gruppen-
groBen und Konvergenzprobleme, Fixed-Effects-
Schétzungen nicht nach Berufs- und Qualifikations-
gruppen disaggregiert durchgefithrt werden, zeigt
ebenfalls kein einheitliches Bild. Zentrales Ergebnis
ist hier, dass

® Gruppenarbeit die Beschéftigungsverhéltnisse sta-
bilisiert;

® Verlagerung von Verantwortung und Entschei-
dungen nach unten sowie die Einrichtung von
Einheiten mit eigener Kosten- oder Ergebniser-
mittlung die Beschéftigung destabilisiert.
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Um trotz allem einen Eindruck von den spezifischen
Gruppenwirkungen zu bekommen, lassen sich die
Ergebnisse der gepoolten Schédtzungen heranziehen.
Dabei zeigt sich, dass der stabilisierende Effekt der
Gruppenarbeit vor allem auf Beschiftigte mit mitt-
lerem oder hohem Ausbildungsstand zutrifft. Dies
spricht auch hier fiir die Hypothese des nicht qualifi-
kationsneutralen organisatorischen Wandels. Der
Vergleich einzelner Berufsgruppen macht deutlich,
dass sich die beschiftigungsstabilisierende Wirkung
der Gruppenarbeit eher auf den Bereich der Pro-
duktion erstreckt.

Der destabilisierende Effekt der Einrichtung von
Einheiten mit eigener Kosten-/Ergebnisermittlung
bezieht sich den gepoolten Schitzungen zufolge auf
die Gruppe der hoch Qualifizierten, der Techniker
und Ingenieure. Diese intuitiv nicht unbedingt er-
wartete Wirkung lisst sich moglicherweise damit er-
kldaren, dass hoch qualifizierte Arbeitskrifte infolge
der Reorganisationsmafinahmen freiwillig den Be-
trieb wechseln, da sie in einem heterogenen Team
mit verschiedenen Qualifikationsgruppen die Er-
trdge ihrer Produktivitdt mit anderen Mitgliedern
der Einheit teilen miissen.

Die gepoolten Schitzungen zeigen weiterhin, dass
ReorganisationsmaBinahmen meist entweder nur die
Lohne oder nur die Beschiftigungsmobilitéit beein-
flussen, aber selten in beide Richtungen gleichzeitig
wirken. Der Fall, dass sie nur auf die Beschéfti-
gungsmobilitdt Einfluss nehmen, wird héufiger be-
obachtet als der Fall, dass allein die Lohne tangiert
werden. Und zwar geht die Tendenz mehr in Rich-
tung Stabilisierung als in Richtung Destabilisierung
bei der Beschiftigung. Dies kann als ein Anzeichen
fiir die Existenz von Lohnrigiditidten gewertet wer-
den und steht im Einklang mit dem Ergebnis von
CorneliBen/Hiibler (2008), dass Lohnrigidititen mit
einer Reduktion externer Jobmobilitit einhergehen.

Der indirekte Effekt von Reorganisationsmafinah-
men iiber die Lohne auf die Beschiftigungsmobilitét
ist den Ergebnissen zufolge gering. Somit findet sich
kein Hinweis darauf, dass Reorganisationsmafinah-
men iiber eine Erhohung der Lohne zur Senkung
der Fluktuation der Beschiftigten beitragen.

Literatur

Abowd, J. M./Kramarz, E/Margolis, D. (1999): High Wage
Workers and High Wage Firms. In: Econometrica 67,
251-333.

Acemoglu, D. (2002): Technical Change, Inequality, and
the Labor Market. In: Journal of Economic Literature
40 (1), 7-72.

279



Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und Beschiftigungsstabilitiit

Lutz Bellmann et al.

Acemoglu, D. (1998): Changes in Unemployment and
Wage Inequality: An Alternative Theory and Some Evi-
dence. National Bureau of Economic Research: Working
Paper No. 6658.

Addison, J. T/Bellmann, L./Schank, T/Teixeira, P. (2005):
The Demand for Labor: An Analysis Using Matched
Employer-Employee Data from the German LIAB. Will
the High Unskilled Worker Own-Wage Elasticity Please
Stand Up? IZA Discussion Paper No. 1780.

Aghion, P/Caroli, E./Garcia-Penalosa, C. (1999): Inequal-
ity and Economic Growth: The Perspective of the New
Growth Theory. In: Journal of Economic Literature 37
(4), 1615-1660.

Aghion, P/Howitt, P. (2002): Wage Inequality and the New
Economy. In: Review of Economic Policy 18 (3), 306—323.

Akerlof, G. A. (1982): Labor Contracts as Partial Gift Ex-
change. In: Quarterly Journal of Economics 97, 543 -5609.

Alda, H. (2006): Beobachtbare und unbeobachtbare Be-
triebs- und Personeneffekte auf die Entlohnung. Beitrége
zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 298, Niirnberg.

Alda, H. (2005a): FDZ-Datenreport Nr. 2/2005: Datenbe-
schreibung der ersten Version des LIAB-Querschnitts-
modells. Forschungsdatenzentrum der Bundesagentur
fiir Arbeit im Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung, Niirnberg.

Alda, H. (2005b): FDZ-Datenreport Nr. 1/2005: Die
Verkniipfungsqualitdt der LIAB-Daten. Forschungsda-
tenzentrum der Bundesagentur fiir Arbeit im Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg.

Alda, H/Bellmann, L. (2002): Organisatorische Anderun-
gen und betriebliche Beschiftigungs- und Qualifika-
tionseffekte 1999-2001. In: Mitteilungen aus der Arbeits-
markt- und Berufsforschung 36, 523 -545.

Alda, H./Bender, S./Gartner, H. (2005): The Linked Em-
ployer-Employee Dataset of the IAB (LIAB). IAB Dis-
cussion Paper No. 6/2005.

Andrews, M. J/Schank, T./Upward, R. (2006): Practical
fixed effects estimation methods for the three-way error
components model, In: The Stata Journal 6/4, 461 -481.

Appelbaum, E./Bailey T./Berg, P/Kalleberg, A. (2000):
Manufacturing Advantage: Why High Performance
Work Systems Pay Off. Ithaca, New York: ILR Press als
Abdruck von Cornell University Press.

Athey, S. C./Stern, S. (1998). An Empirical Framework for
Testing Theories about Complementarities in Organisa-
tional Design. National Bureau of Economic Research:
Working Paper No. 6600.

Autor, D. H/Katz, L. F/Krueger, A. B. (1998): Computing In-
equality: Have Computers Changed the Labor Market? In:
The Quarterly Journal of Economics 113 (4), 1169-1213.

Autor, D. H./Levy, F/Murnane, R. (2002): Upstairs, Down-
stairs: Computers and Skills on Two Floors of a Large

280

Bank. In: Industrial and Labor Relations Review 55 (3),
432-447.

Bartel, A. (2004): Human Resource Management and Or-
ganizational Performance: Evidence from Retail Bank-
ing. In: Industrial and Labor Relations Review 57 (2),
432-447.

Batt, R. (2001): Explaining Wage Inequality in Telecommu-
nication Services: Customer Segmentation, Human Re-
source Practices, and Union Decline. In: Industrial and
Labor Relations Review 54 (2a), 425-449.

Bauer, T. (2003): Flexible Workplace Practices and Labor
Productivity. IZA Discussion Paper No. 700.

Bauer, T. K./Bender, S. (2004): Technological Change, Or-
ganizational Change and Job Turnover. In: Labour Eco-
nomics 11 (3), 265-291.

Bauer, T. K./Bender, S. (2002): Technological Change, Or-
ganizational Change and Job Turnover. IZA Discussion
Paper No. 700.

Becker, B./Gerhard, B. (1996): The Impact of Human Re-
source Management on Organisational Performance:
Progress and Prospects. In: Academy of Management
Journal 39, 779-801.

Beckmann, M. (2004): Betriebliche Personalpolitik im
technologischen und organisatorischen Innovationspro-
zess, Miinchen: Rainer Hampp Verlag.

Beckmann, M. (2000): Unternehmenspolitik, Managerkon-
trolle und Personalabbau in Deutschland. In: Mitteilun-
gen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 33 (4),
594-608.

Bellmann, L./Caliendo, M./Hujer, R./Radié¢, D. (2002):
Beschiftigungswirkungen des technisch-organisatori-
schen Wandels: Eine mikrookonometrische Analyse mit
dem Linked IAB-Panel. In: Mitteilungen aus der Arbeits-
markt- und Berufsforschung 35, 297-314.

Bellmann, L./Pahnke, A. (2006): Auswirkungen organisato-
rischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage.
In: Zeitschrift fiir ArbeitsmarktForschung 39 (2),201-233.

Bellmann, L./Schank, T. (2000): Innovations, Wages and
Demand for Heterogeneous Labor: New Evidence from
a Matched Employer-Employee-Dataset, IAB Discus-
sion Paper No. 6.

Bender, S./Hilzendegen, J./Rohwer, G./Rudolph, H. (1996):
Die IAB-Beschiftigtenstichprobe 1975-1990. In: Beitrage
zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 197, Niirnberg.

Berman, E./Bound, J/Machin, S. (1998): Implications of
Skill-Biased Technological Change: International Evi-
dence. In: The Quarterly Journal of Economics 113 (4),
1245-1279.

Berthold, N./Stettes, O. (2004): Die betriebliche Weiterbil-
dung im organisatorischen Wandel. In: Jahrbiicher fiir
Nationalokonomie und Statistik 224 (4), 399-419.

ZAF 2 und 3/2008



Lutz Bellmann et al.

Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und Beschiftigungsstabilitit

Bertschek, I./Kaiser, U. (2001): Productivity Effects of Or-
ganizational Change: Microeconomic Evidence. ZEW
Discussion Paper 01-32.

Black, S./Lynch, L. (2001): How to Compete: The Impact
of Workplace Practices on Productivity. In: Review of
Economics and Statistics 83 (3), 434-444.

Black, S./Lynch, L./Krivelyova, A. (2004): How Workers
Fare when Employers Innovate. In: Industrial Relations
43 (1), 44-66.

Blossfeld, H. P/Hamerle, A./Mayer, K. U. (1985): Ereignisana-
lyse: Statistische Theorie und Anwendungen in den Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften. Frankfurt a. M.: Campus.

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

Burawoy, M. (1979): Manufacturing Consent: Changes in
the Labor Process under Monopoly Capitalism. Chicago:
Chicago University Press.

Capelli, P/Neumark, D. (2004): External Churning and In-
ternal Flexibility: Evidence on the Functional Flexibility
and Core-Periphery Hypotheses. In: Industrial Relations
43 (1), 148-182.

Capelli, P/Neumark, D. (2001): Do “High Performance”
Work Practices Improve Establishment-Level Out-
comes? In: Industrial and Labor Relations Review 54
(4), 737-775.

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 Organiza-
tional Change? Evidence from a Panel of British and
French Establishments. In: The Quarterly Journal of
Economics 116, 1449-1492.

Chennels, L./van Reenen, J. (1999): Has Technology Hurt
Less Skilled Workers? An Economic Survey of the
Effects of Technical Change on the Structure of Pay
and Jobs. The Institute for Fiscal Studies, Working
Paper 99/27.

Chillemi, O./Gui, B. (1997): Team Human Capital and
Worker Mobility. In: Journal of Labor Economics 15,
567-587.

Cornelifien, T./Hiibler, O. (2007): Unobserved Individual
and Firm Heterogeneity in Wage and Tenure Functions:
Evidence from German Linked Employer-Employee
Data. IZA Discussion Paper No. 2741.

Cornelifien, T./Hiibler, O. (2008): Downward Wage Rigidity
and Job Mobility, Empirical Economics 34, 205-230.

Cramer, U. (1985): Probleme der Genauigkeit der Beschif-
tigtenstatistik. In: Allgemeines Statistisches Archiv 69,
56-68.

ZAF 2 und 3/2008

Cramer, U/Majer, W. (1991): Ist die Beschiftigtenstatistik
revisionsbediirftig?. In: Mitteilungen aus der Arbeits-
markt- und Berufsforschung 24 (1), 81-90.

De Groot, H. L. E (1998): Macroeconomic Consequences
of Outsourcing, Mimeo, Tilburg University.

Falk, M. (2001): Organisational Change, New Information
and Communication Technologies and the Demand for
Labor in Services. ZEW Discussion Paper No. 01-25.

Flecker, J./Kirschenhofer, S. (2003): IT verleiht Fliigel?
Aktuelle Tendenzen der rdumlichen Verlagerung von
Arbeit. ITA-Manuskript ITA-03-01.

Frazis, H./Gittelman, M./Joyce, M. (2000): Correlates of
Training: An Analysis Using Both Employer and Em-
ployee Characteristics. In: Industrial and Labor Rela-
tions Review 53 (3), 443-462.

Frick, B. (2002): “High Performance Work Practices” und
betriebliche Mitbestimmung: Komplementér oder substi-
tutiv? Empirische Befunde fiir den deutschen Maschinen-
bau. In: Industrielle Beziehungen 9 (1), 2002, 79-102.

Frick, B./Gotzen, U. (2003): Die verdeckten Kosten organi-
satorischer Innovationen: Prdmienlohne und Gruppen-
arbeit in einem GroBbetrieb der Metallindustrie. In: Die
Betriebswirtschaft 63 (6), 635-654.

Garter, H. (2005): The Imputation of Wages Above the
Contribution Limit with the German IAB Employment
Sample. FDZ Methodenreport Nr. 2/2005.

Gartner, H./Rissler, S. (2005): Analyzing the Changing
Gender Wage Gap Based on Multiple Imputed Right
Censored Wages. IAB Discussion Paper 5/05.

Gerlach, K./Hiibler, O./Meyer, W. (2002): Investitionen,
Weiterbildung und betriebliche Reorganisation. In: Mit-
teilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 35
(4), 546-565.

Gerlach, K./Hiibler, O./Meyer, W. (1999): Lohnspreizung
durch Globalisierung, technischen Fortschritt, Reorgani-
sation oder institutionelle Einfliisse? In: Ertel, R./Ger-
lach, K./Wagner J. (Hrsg.), Beitrige zur Okonomie of-
fener Volkswirtschaften, NIW-Vortragsreihe, Bd. 12,
Hannover, 149-175.

Gouldner, A. (1954): Patterns of Industrial Bureaucracy.
New York: Free Press.

Hamilton, B./Nickerson, J/Owan, H. (2003): Team Incen-
tives and Worker Heterogeneity: An Empirical Analysis
of the Impact of Teams on Production and Participation.
In: Journal of Political Economy 116 (3), 465-497.

Handel, M. J./Gittleman, M. (2004): Is there a Wage Payoff
to Innovative Work Practices? In: Industrial Relations
43 (1), 67-97.

Hausman, J./Taylor, W. (1981): Panel Data and Unobserva-
ble Individual Effects. In: Econometrica 49, 1377-1398.

Holmstrom, B./Roberts, J. (1998): The Boundaries of the
Firm Revisited. In: The Journal of Economic Perspec-
tives 12 (4), 73-94.

281



Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und Beschiftigungsstabilitiit

Lutz Bellmann et al.

Hiibler, O./Jirjahn, U. (2002): Arbeitsproduktivitit, Reor-
ganisationsmafnahmen und Betriebsrite. In: Bellmann,
L./Kolling, A. (Hrsg.): Betrieblicher Wandel und Fach-
kraftebedarf, Beitrdge zur Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung 257, Niirnberg, 1-45.

Hujer, R./Caliendo, M./Radi¢, D. (2002): Skill Biased Tech-
nological and Organizational Change: Estimating a
Mixed Simultaneous Equation Model Using the IAB
Establishment Panel. IZA Discussion Paper No. 566.

Huselid, M. A. (1996): Methodical Issues in Cross-Sectional
and Panel Estimates of the Human Resource-Firm Per-
formance Link. In: Industrial Relations 35 (3), 400-422.

Ichniowski, C./Kochan, T./Levine, D./Olson, C./Strauss, G.
(1996): What Works at Work: Overview and Assess-
ment. In: Industrial Relations 35 (3), 299-333.

Ichniowski, C./Shaw, K. (2003): Beyond Incentive Pay: In-
siders’ Estimates of the Value Complementary Human
Resource Management Practices. In: Journal of Eco-
nomic Perspectives 17 (1), 155-180.

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

Katz, L. E/Murphy, K. M. (1992): Changes in Relative Wa-
ges, 1963-1987: Supply and Demand Factors. In: The
Quarterly Journal of Economics 107 (1), 34-78.

Kriikel, M. (2007): Organisation und Management, Tiibingen.

Kremer, M./Maskin, E. (1996): Wage Inequality and Segre-
gation by Skill. National Bureau of Economic Research:
Working Paper No. 5718.

Lindbeck, A./Snower, D. J. (2000): Multitask Learning and
the Reorganization of Work: From Tayloristic to Holistic
Organization. In: Journal of Labor Economics 18 (3),
353-376.

Lindbeck, A./Snower, D.J. (1998): The Insider-Outsider
Theory of Employment and Unemployment. Cambridge:
MIT Press.

Lindbeck, A./Snower, D. J. (1996): Reorganization of Firms
and Labor-Market Inequality. In: American Economic
Review, Papers and Proceedings 86, 315-321.

Little, R. J. A./Rubin, D. R. (1987): Statistical Analysis with
Missing Data. New York: John Wiley.

MacDuffie, J. P. (1995): Human Resource Bundles and
Manufacturing Performance: Flexible Production Sys-
tems in the World Auto Industry. In: Industrial and La-
bor Relations Review 48 (2), 197-221.

282

Michie, J./Sheehan, M. (2001): Labour Market Flexibility,
Human Resource Management and Corporate Perform-
ance. In: British Journal of Management 12 (4), 287-306.

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

Osterman, P. (2006): The Wage Effects of High Perform-
ance Work Organization in Manufacturing. In: Industrial
and Labor Relations Review 59 (2), 187-204.

Osterman, P. (2000): Work Reorganization in an Era of Re-
structuring: Trends in Diffusion and Effects on Em-
ployee Welfare. In: Industrial and Labor Relations Re-
view 53 (2), 179-196.

Parker, M./Slaughter, J. (1988): Choosing Sides: Unions and
the Team Concept. A Labor Notes Book, Boston: South
End Press.

Picot, A./Dietl, H./Franck, E. (2005): Organisation: Eine
okonomische Perspektive. Stuttgart: Schéfer-Poeschel.

Pil, E K./MacDuffie, J. P. (1996): The Adoption of High
Performance Practices. In: Industrial Relations 35 (3),
423-455.

Piva, M./Santarelli, E./Vivarelli, M. (2004): Technological
and Organizational Changes as Determinants of the
Skill Bias. Discussion Papers on Entrepreneurship,
Growth and Public Policy 0304.

Piva, M./Santarelli, E./Vivarelli, M. (2003): The Skill Bias
Effect of Technological and Organizational Change: Evi-
dence and Policy Implications. IZA Discussion Paper
No. 934. Bonn.

Ramsay, H./Scholarios, D./Harley, B. (2000): Employees
and High-Performance Work Systems: Testing Inside the
Black Box. In: British Journal of Industrial Relations
38 (4), 501-531.

Schafer, J. L. (2002): Analysis of Incomplete Data. London:
Chapman & Hall.

Stephan, G. (2001): Firmenlohndifferenziale: Eine Analyse
fiir die Bundesrepublik Deutschland. Studien zur Arbeits-
marktforschung 13. Frankfurt a. M.: Campus.

Thesmar, D./Thoenig, M. (2000): Creative Destruction and
Firm Organization Choice. In: The Quarterly Journal of
Economics 115 (4), 1201-1237.

Whitfield, K. (2000): High Performance Workplace Practi-
ces, Training and the Distribution of Skills. In: Industrial
Relations 39 (1), 1-25.

Wichert, 1. (2002): Job Insecurity and Work Intensification:
The Effects on Health and Well-Being. In: Burchell,
B./Lapido, D./Wilkinson, F. (Hrsg.): Job Insecurity and
Work Intensification, London, New York: Routledge,
92-111.

ZAF 2 und 3/2008



Lutz Bellmann et al. Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und Beschiftigungsstabilitit

Anhang

Tabelle A1
Deskriptive Statistiken: arithmetisches Mittel ( X ) und Standardabweichung ( S)

N = 1139508 N = 1036784 N = 5643
Variablenbezeichnung p— — —

X S X S X S
log. Tageslohn (imputiert) 4,625 | 0,331 4,632 | 0,304 | 4,691 0,304
log. Tageslohn 4,604 | 0,274 | 4,611 | 0,265 | 4,648 | 0,300
Betriebsaustritt: ja/nein - - | 0,002 | 0,049 | 0,278 | 0,448
Anzahl bisheriger Betriebsaustritte 0,015 | 0,133 | 0,014 | 0,130 | 0,200 | 0,549

Verlagerung von Verantwortung und Entscheidungen nach unten:

. ; 0,510 | 0,500 | 0,510 | 0,500 | 0,522 | 0,500
ja/nein

Einfihrung von Gruppenarbeit oder eigenverantwortlichen

Arbeitsgruppen: ja/nein 0,447 | 0,497 | 0,447 | 0,497 | 0,436 | 0,496

Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten-/Ergebnisermittiung: 0255 | 0.436 | 0.254 | 0.435 | 0.259 | 0.438

ja/nein

Reorganisation von Abteilungen oder Funktionsbereichen: ja/nein 0,763 | 0,425 | 0,760 | 0,427 | 0,774 | 0,418
Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung: ja/nein 0,106 | 0,307 | 0,108 | 0,310 | 0,122 | 0,327
Mehr Zukauf von Produkten und Leistungen: ja/nein 0,444 | 0,497 | 0,442 | 0,497 | 0,390 | 0,488

Neugestaltung der Beschaffungs- und Vertriebswege bzw. der

Kundenbeziehungen: ja/nein 0,495 | 0,500 | 0,493 | 0,500 | 0,558 | 0,497

Verbesserung der Qualitétssicherung: ja/nein 0,761 0,427 | 0,762 | 0,426 | 0,776 | 0,417
Alter 40,648 10,035 |40,721 | 9,747 |36,683 | 8,699
Alter quadriert 17,530 | 8,309 (17,532 | 8,067 (14,213 | 6,797
Alter kubisch 7,952 | 5458 | 7,919 | 5282 | 5799 | 4,214
Betriebszugehdrigkeitsdauer 12,223 | 8,039 | 12,425 | 7,941 8,156 | 6,809
Betriebszugehdrigkeitsdauer quadriert 2,140 | 2,194 | 2,174 | 2,183 | 1,129 | 1,648
Geschlecht weiblich: ja/nein 0,160 | 0,367 | 0,155 | 0,362 | 0,154 | 0,361
Nationalitat deutsch: ja/nein 0,898 | 0,302 | 0,901 | 0,299 | 0,934 | 0,248
Nationalitat sonstige EU: ja/nein 0,037 | 0,188 | 0,036 | 0,187 | 0,026 | 0,160
Nationalitat sonstiges Ausland: ja/nein 0,065 | 0,247 | 0,063 | 0,243 | 0,040 | 0,195
Un- und Angelernter: ja/nein 0,196 | 0,397 | 0,191 0,393 | 0,157 | 0,364
mit Berufsausbildung: ja/nein 0,695 | 0,461 0,699 | 0,459 | 0,561 0,496
(Fach-)Hochschulabschluss: ja/nein 0,109 | 0,312 | 0,110 | 0,313 | 0,282 | 0,450
Unqualifizierter Arbeiter: ja/nein 0,362 | 0,481 0,357 | 0,479 | 0,251 0,433
Qualifizierter Arbeiter: ja/nein 0,303 | 0,460 | 0,307 | 0,461 0,209 | 0,406
Angestellter: ja/nein 0,335 | 0,472 | 0,336 | 0,472 | 0,541 0,498
Blossfeld-Schema: einfache manuelle Berufe ja/nein 0,325 | 0,468 | 0,322 | 0,467 | 0,238 | 0,426
Blossfeld-Schema: qualifizierte manuelle Berufe ja/nein 0,228 | 0,419 | 0,229 | 0,420 | 0,145 | 0,352
Blossfeld-Schema: Techniker, Ingenieure ja/nein 0,161 0,368 | 0,164 | 0,371 0,277 | 0,447
Blossfeld-Schema: einfache Dienste ja/nein 0,087 | 0,282 | 0,087 | 0,281 0,058 | 0,234
Blossfeld-Schema: qualifizierte Dienste ja/nein 0,017 0,131 0,018 | 0,133 | 0,018 | 0,132
Blossfeld-Schema: Semi-Professionen ja/nein 0,006 | 0,080 0,007 | 0,080 | 0,007 0,086
Blossfeld-Schema: Professionen ja/nein 0,006 | 0,079 | 0,006 | 0,077 | 0,016 | 0,127

Blossfeld-Schema: einfache kaufmannische und Verwaltungs-

; . 0,039 | 0,194 | 0,038 | 0,191 | 0,085 | 0,184
berufe ja/nein

Blossfeld-Schema: qualifizierte kaufméannische und Verwaltungs-

; . 0,107 | 0,310 | 0,107 | 0,309 | 0,144 | 0,352
berufe ja/nein

Blossfeld-Schema: Manager ja/nein 0,022 | 0,147 | 0,022 | 0,147 | 0,061 0,239
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Tabelle A1 (Fortsetzung)

N = 1139508 N = 1036784 N = 5643
X s X s X s
Entlohnung Uber Tarif: ja/nein 0,839 0,367 0,839 0,367 0,822 0,383
Betriebs-/Personalrat: ja/nein 0,969 0,173 0,970 0,171 0,978 0,145
Haustarifvertrag: ja/nein 0,091 0,287 0,093 0,291 0,074 0,262
Branchentarifvertrag: ja/nein 0,900 0,300 0,897 0,304 0,925 0,264
hoher/sehr hoher technischer Stand der Anlagen: ja/nein 0,845 0,362 0,845 0,362 0,842 0,365
Zunahme der Investitionen: ja/nein 0,338 0,473 0,341 0,474 0,339 0,473
Abnahme der Investitionen: ja/nein 0,223 0,416 0,215 0,411 0,215 0,411
Geschéftsvolumen (in 1000 Euro) 84,822 | 117,004 80,494 | 115,283 86,923 | 124,459
Exportanteil (in %) 39,668 | 28,371 | 39,484 | 28,280 | 35,945 | 29,084
Branche: Grundstoffverarbeitung ja/nein 0,242 0,428 0,243 0,429 0,174 0,379
Branche: Investitionsgtiter ja/nein 0,602 0,489 0,603 0,489 0,665 0,472
Branche: Verbrauchsguter ja/nein 0,030 0,171 0,029 0,169 0,016 0,127
Branche: Baugewerbe ja/nein 0,015 0,120 0,014 0,116 0,009 0,092
Branche: Handel ja/nein 0,031 0,173 0,030 0,170 0,037 0,190
Branche: Verkehr/Nachrichten ja/nein 0,064 0,245 0,066 0,248 0,086 0,281
Branche: Kreditinstitute/Versicherungen ja/nein 0,000 0,002 0,000 0,000 0,000 0,000
Branche: Gaststatten/Heime ja/nein 0,007 0,086 0,007 0,084 0,002 0,050
Branche: Bildungsstétten/Verlage ja/nein 0,001 0,028 0,000 0,019 0,000 0,019
Branche: Gesundheitswesen ja/nein 0,008 0,090 0,008 0,090 0,009 0,096
Jahr 1996 ja/nein 0,131 0,337 0,131 0,337 0,128 0,335
Jahr 1997 ja/nein 0,131 0,337 0,131 0,338 0,145 0,352
Jahr 1998 ja/nein 0,131 0,337 0,131 0,337 0,176 0,381
Jahr 1999 ja/nein 0,131 0,338 0,131 0,337 0,174 0,379
Jahr 2000 ja/nein 0,118 0,323 0,121 0,326 0,138 0,345
Jahr 2001 ja/nein 0,124 0,330 0,124 0,330 0,107 0,309
Jahr 2002 ja/nein 0,120 0,325 0,124 0,329 0,077 0,266
Jahr 2003 ja/nein 0,113 0,317 0,107 0,310 0,055 0,229

Anmerkung: Die deskriptiven Statistiken werden hier fiir die Stichproben der Lohnschétzung (N = 1139508), der gepoolten Schétzung der
Beschéftigungsstabilitét (N = 1036784) und der Fixed-Effects-Schéatzung der Beschéftigungsstabilitét (N = 5643) dargestellt.
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Tabelle A2
Regressionsergebnisse der Kontrollvariablen

Log. Tageslohn Betriebsaustritt
| 1 11 v v
Tabelle 1 Tabelle 2 Tabelle 5 Tabelle 7 Tabelle 7
Ergénzende Schétzergebnisse zu
Spalte V Spalte V Spalte V Spalte Il Spalte |
. Fixed-Effects- gepoolt, gepoolt, Fixed-Effects
Schatzmethode gepoolt, OLS o . . .
Within Logit-ML Logit-ML Logit-ML
Zahl der Beobachtungen 1139508 1139508 1036784 5643 5643
-0.238* 0.000 0.611
Log. Tageslohn (imputiert)
(0.138) (0.198) (0.713)
0.051* 0.064 -0.450** 0.011 -1.55
mit Berufsausbildung: ja/nein
(0.009) (0.051) (0.116) (0.116) (1.571)
0.244* 0.167* 0.026 -0.013 2.091
(Fach-)Hochschulabschluss: ja/nein
(0.011) (0.053) (0.182) (0.162) (4.582)
-0.202*** -0.181 -0.162*
Geschlecht weiblich: ja/nein
(0.010) (0.145) (0.094)
0.008*** 0.035*** -0.170** 0.010 3.549*
Betriebszugehdrigkeitsdauer
(0.001) (0.005) (0.019) (0.019) (0.459)
-0.018** -0.020*** 0.392*** -0.113 -0.041
Betriebszugehdrigkeitsdauer quadriert
(0.004) (0.003) (0.102) (0.075) (0.649)
1.263** -0.966*** —7.668**
Anzahl bisheriger Betriebsaustritte
(0.130) (0.093) (0.458)
0.062*** -0.277 0.219
Alter
(0.005) (0.106) (0.163)
-0.124** -0.136™** 0.587* -0.645 4.142
Alter quadriert
(0.011) (0.013) (0.281) (0.442) (3.509)
0.084*** 0.085*** -0.456* 0.615 -4.158
Alter kubisch
(0.008) (0.009) (0.243) (0.381) (2.914)
Anzahl der Beschaftigten insgesamt -0.0014 0.0169 0.041 -0.208 -1.216"
(in 1000) -0.004 -0.012 -0.033 -0.041 (0.4647)
0.037*** 0.003 -0.096 -0.071 -0.166
Entlohnung Uber Tarif: ja/nein
(0.013) (0.005) (0.115) (0.196) (0.448)
0.128** 0.018** 0.826*** 0.402 0.851
Betriebs-/Personalrat: ja/nein
(0.016) (0.004) (0.202) (0.472) (1.224)
-0.013 0.015 0.363 0.394 0.101
Haustarifvertrag: ja/nein
(0.028) (0.011) (0.343) (0.786) (2.066)
-0.007 0.005 0.173 0.427 -0.334
Branchentarifvertrag: ja/nein
(0.026) (0.011) (0.243) (0.745) (1.97)
) 0.0004** 0.00001 -0.001 0.002 -0.0003
Geschéftsvolumen (in 1000 Euro)
(0.0002) (0.0001) (0.002) (0.002) (0.006)
0.000 0.005 -0.084 -0.246* -0.408
Zunahme der Investitionen: ja/nein
(0.008) (0.004) (0.088) (0.135) (0.249)
-0.006 0.004 -0.230** -0.461** -0.767*
Abnahme der Investitionen: ja/nein
(0.008) (0.004) (0.115) (0.195) (0.290)
o -0.000 -0.000 -0.006™* -0.001 -0.004
Exportanteil (in %)
(0.000) (0.000) (0.002) (0.002) (0.013)
hoher/sehr hoher technischer Stand 0.012 0.002 -0.017 -0.086 -0.609
der Anlagen: ja/nein (0.011) (0.003) (0.125) (0.171) (0.390)
3.107** 5.526™** -0.364 -5.705** -
Konstante
(0.082) (0.176) (1.488) (2.324) -

Quelle: LIAB-BP-BLH 1996-2004; eigene Berechnungen.

In Klammern: heteroskedastierobuste Standardfehler. Dummies fiir Wirtschaftszweig, Jahr, Berufsgruppe, Berufsstatus und Nationalitdt sind
als Kontrollvariablen enthalten. *) signifikant auf dem 10 %-Niveau, **) signifikant auf dem 5 %-Niveau, ***) signifikant auf dem 1 %-Niveau.





