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Der Beitrag stellt auf die individuellen Lohn- und Mobilitätseffekte von Reorganisati-
onsmaßnahmen ab. Für die empirische Analyse werden kombinierte Individual- und
Betriebsdaten des IAB-Betriebspanels und der Beschäftigten- und Leistungsempfän-
gerhistorikdatei verwendet.

In den Fixed-Effects-Panelschätzungen für den Zeitraum von 1996 bis 2004 ergeben
sich, getrennt für verschiedene Qualifikationsniveaus und Berufsgruppen, sehr diffe-
renzierte Ergebnisse. Es zeigt sich, dass für manche Beschäftigtengruppen die Einfüh-
rung von Gruppenarbeit mit positiven Lohneffekten und stabilisierenden Effekten auf
die Beschäftigung einhergeht. Die Reorganisation von Abteilungen, der vermehrte
Zukauf von Produkten und die vermehrte Eigenfertigung führen bei einigen Gruppen
ebenfalls zu positiven Lohneffekten. Demgegenüber gehen von einer Verlagerung von
Verantwortung und Entscheidungen nach unten für manche Gruppen negative Lohnef-
fekte und destabilisierende Beschäftigungswirkungen aus. Weitere negative Lohnef-
fekte konnten bei der Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten- und Ergebniser-
mittlung gefunden werden. Die Verbesserung der Qualitätssicherung führt bei ver-
schiedenen Beschäftigtengruppen zu gegensätzlichen Lohneffekten.

Insgesamt finden sich positive Lohneffekte und stabilisierende Beschäftigungseffekte
häufiger für Beschäftigte mit mittlerem oder hohem Ausbildungsstand. Dieses Ergeb-
nis spricht für die Hypothese des qualifikationsverzerrenden reorganisatorischen Wan-
dels. Eindeutig beschäftigungsdestabilisierende Effekte für Un- und Angelernte lassen
sich allerdings mit der vorliegenden Untersuchung, trotz der Anwendung alternativer
methodischer Ansätze, nicht feststellen.

Den Ergebnissen zufolge wirken Reorganisationsmaßnahmen meistens entweder auf
die Löhne oder auf die externe Jobmobilität, und die indirekte Wirkung auf Beschäfti-
gungsmobilität über die Löhne ist gering. Der Fall, dass Reorganisationsmaßnahmen
nur auf die Beschäftigungsmobilität wirken, ist häufiger als der Fall, dass sie nur auf
die Löhne wirken. Negative Lohneffekte sind seltener als positive Lohneffekte, wäh-
rend bei der Beschäftigungsmobilität Effekte in beide Richtungen vorliegen.

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

Bei der Suche nach den Ursachen der sich verschlech-
ternden Arbeitsmarktslage un- und angelernter Ar-
beitskräfte ist neben einem sich intensivierenden in-
ternationalen Wettbewerb vornehmlich der nicht-
qualifikationsneutrale technologische Wandel1 in der
Diskussion (Berman et al. 1998; Aghion/Howitt 2002;
Hujer et al. 2002).2 Ein weiterer Faktor kann in der
Neugestaltung betrieblicher Organisation gesehen
werden, welche häufig in Verbindung mit der Einfüh-
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 Einführung arbeitsorganisatorischer oder
personalpolitischer Maßnahmen, 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 Reorganisationsmaßnahmen
offenbar genauso wie die Einführung neuer Techno-
logien zu adversen Beschäftigungseffekten für Un-
und Angelernte führen können. Das Beschäftigungs-
volumen für diese Gruppen geht zurück.

Demgegenüber ist gegenwärtig noch nicht eindeutig
geklärt, wie sich betriebliche Reorganisationsmaß-
nahmen genau auf die Entlohnung auswirken, obwohl
die Beantwortung dieser Fragestellung mit Blick auf
die Beschäftigungssituation gering qualifizierter Er-
werbspersonen nicht nur für Deutschland eine wich-
tige Rolle spielt (Handel/Gittleman 2004; Osterman
2006). Zu prüfen ist, ob sich betriebliche Reorganisa-
tionsmaßnahmen überhaupt auf das Lohnniveau aus-
wirken, ob sich Unterschiede in der Entlohnung zwi-
schen Qualifikationsgruppen zeigen und ob sich über
die Entlohnung indirekte Effekte von Reorganisati-
onsmaßnahmen auf die individuelle Mobilitätsent-
scheidung identifizieren lassen.

1 Einen Überblick 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, überwiegend auf die Entwicklungen in den USA bezo-
gene Erklärungsansätze sind in einem sektoralen Beschäftigungs-
wandel vor dem Hintergrund hoher Handelsbilanzdefizite und
sinkender Beschäftigtenzahlen im Produzierenden Gewerbe, in
den rückläufigen Wachstumsraten des relativen Angebots an qua-
lifizierten Arbeitskräften während der siebziger Jahre in den
USA, in dem Machtverlust der Gewerkschaften (deunionization)
im Lohnbildungsprozess sowie in real sinkenden Mindestlöhnen
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-
tionsmaßnahmen auf die individuelle Entlohnung
auseinander. Andererseits werden auch die mit ei-
nem organisatorischen Wandel in Zusammenhang
stehenden Effekte auf die Jobmobilität betrachtet.
Dies bedeutet, es wird der Einfluss betrieblicher Re-
organisationsmaßnahmen auf Betriebsaustritte, also
auf die Stabilität von Beschäftigungsverhältnissen,
betrachtet. Im folgenden Abschnitt wird zunächst
kurz auf mögliche Wirkungszusammenhänge von
organisatorischem Wandel und Entlohnung so-
wie Beschäftigungsstabilität 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 fünf-
ten Abschnitt schließt den Beitrag ab.

2 Organisatorischer Wandel, Löhne
und Beschäftigungsstabilität

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

Durch den verstärkten Einsatz von Informations-
und Kommunikationstechnologien kann jedoch auch
die Notwendigkeit mittlerer Hierarchieebenen in
Frage gestellt werden, wenn die Aufgaben dieser
Führungsebenen, also die Überwachung und Vertei-
lung von Informationen, durch diese Technologien
ersetzt werden können (de Groot 1998; Lindbeck/
Snower 1996; Flecker/Kirschenhofer 2003). Außer-
dem fördert die Nutzung neuer IuK-Technologien
auch eine Dezentralisierung von Entscheidungsbe-
fugnissen auf untergeordnete Einheiten. Manager
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auf mittlerer Führungsebene werden auch aufgrund
solcher Dezentralisierungstendenzen entbehrlich,
wenn ihre Aufgaben von bisher rein ausführend täti-
gen Arbeitnehmern wahrgenommen werden kön-
nen (z. B. gegenseitige Überwachung im Rahmen
teilautonomer Teams). Dieser Rationalisierungsef-
fekt von Reorganisationsmaßnahmen kann eine ne-
gative Beschäftigungswirkung entfalten, die dem po-
sitiven Effekt einer steigenden Nachfrage nach hö-
herer Qualifikation entgegenwirken kann.

Die Arbeiten von Kremer/Maskin (1996) und Ace-
moglu (1998) zeigen, dass theoretisch sowohl tech-
nologische als auch organisatorische Veränderungen
zu einer homogeneren Belegschaftsstruktur führen
können. Grundsätzlich ist dann mit einer Abnahme
der Lohndisparitäten innerhalb von Betrieben zu
rechnen, während Firmenlohndifferenziale zuneh-
men (Gerlach et al. 1999). Dieses Ergebnis stellen
Aghion et al. (1999) allerdings in Frage. Ihrer Auf-
fassung nach können einerseits reorganisierende
Betriebe steigenden qualifikatorischen Anforderun-
gen durch Weiterbildungsmaßnahmen begegnen. In
diesem Fall ist dann eine Angleichung der Löhne
im Betrieb zu erwarten. Andererseits können nicht
mehr ausreichend qualifizierte Beschäftigte durch
solche ersetzt werden, die außerhalb des Betriebes
die erforderlichen Qualifikationen erworben ha-
ben.3 Verbleiben zudem gering qualifizierte Be-
schäftigte ohne weiteres Training zur Verrichtung
untergeordneter Tätigkeiten im Betrieb, nehmen
die innerbetrieblichen Lohnunterschiede zu. Da sich
Veränderungen der betrieblichen Lohnstruktur auch
auf individueller Ebene widerspiegeln, lässt sich in
diesem Zusammenhang die Lohnwirkung organisa-
torischer Änderungen für Beschäftigte einzelner
Qualifikationsgruppen in Abhängigkeit betrieblicher
Weiterbildungsmaßnahmen a priori nicht eindeutig
bestimmen.

Frazis et al. (2000) zeigen, dass betriebliche Reorga-
nisationsmaßnahmen vermehrt auch in solchen Un-
ternehmen durchgeführt werden, die eine hohe Wei-
terbildungsaktivität aufweisen. So können betrieb-
liche Reorganisationsmaßnahmen und daraus fol-
gende Weiterbildungsaktivitäten dazu genutzt werden,
dass sich Beschäftigte neue Fähigkeiten und Fertig-
keiten aneignen. Diese Humankapitalinvestitionen
können aufgrund der höheren Produktivität der Be-
schäftigten zu Lohnsteigerungen führen. 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 ausführlich mit den Zusammenhängen
betrieblicher Weiterbildung und Reorganisationsmaßnahmen be-
fassen.
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(„poaching“), das durch Zahlung höherer Löhne und
Gehälter 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 höherer Löhne ent-
gegengewirkt werden.

Da betriebliche Reorganisationsmaßnahmen neben
den bereits angesprochenen Veränderungen in der
Belegschaftsstruktur auch mit Personalabbau ver-
bunden sein können, ist es denkbar, dass es seitens
der Mitarbeiter zu Widerständen kommt, die den
organisatorischen Wandel erschweren oder gar völ-
lig blockieren können (Picot et al. 2005; Kräkel
2007; Frick 2002).4 Besonders während des Reorga-
nisationsprozesses werden höhere Löhne gezahlt,
um die Arbeitnehmer für ihr höheres Entlassungsri-
siko zu entschädigen (Black et al. 2004).

Des Weiteren sind betriebliche Reorganisations-
maßnahmen auch häufig 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.5 Indi-
viduell vereinbarte Entlohnung kann im Sinne der
Effizienzlohntheorie gezielt als Instrument der Leis-
tungsmotivation und damit zur Steigerung der Pro-
duktivität eingesetzt werden. Sie erhöht über Rezi-
prozitätsmechanismen die Selbstverpflichtung der
Mitarbeiter, im Sinne des Unternehmens effizienz-
erhöhend zu handeln (Akerlof 1982).

Diese Prozesse beeinflussen die Lohnbildung und
damit die Lohnstruktur auf vielfältige Art und
Weise. Die durch betriebliche Reorganisationsmaß-
nahmen veränderten betrieblichen Arbeitsabläufe
ermöglichen es den langjährigen Mitarbeitern, auf-
grund ihrer größeren Produktivität gegenüber ande-
ren Mitarbeitern, höhere Löhne auszuhandeln
(Lindbeck/Snower 1998). Gleichzeitig sind Beschäf-
tigte, die weniger zur Produktivität beitragen, von
Lohneinbußen oder Entlassungen bedroht und kön-
nen relativ leicht durch neue Arbeitskräfte mit einer
höheren Qualifikation und/oder einem geringeren
Gehalt ersetzt werden.

Schließlich werden betrieblichen Reorganisations-
maßnahmen auch Produktivitätseffekte 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 ergänzend hierzu Hübler/Jirjahn (2002).
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ben.6 Die damit mögliche Ausweitung der Nach-
frage auf den Absatzmärkten oder das Erzielen hö-
herer Gewinne kann sich dann über die erhöhte
Zahlungsfähigkeit des Unternehmens oder über
Rent-Sharing-Mechanismen in der Entlohnung der
Beschäftigten niederschlagen (Osterman 2006).
Gleichzeitig sind eine gesteigerte Produktivität und
die Erzielung von Gewinnen auch Voraussetzungen
für eine hohe Beschäftigungsstabilität. Bertscheck/
Kaiser (2001) stellen fest, dass Gruppenarbeit und
flache Hierarchien zu einer Steigerung der Arbeits-
produktivität führen. Capelli/Neumark (2001) und
Bauer (2003) ermitteln ebenfalls positive Zusam-
menhänge. Betriebliche Reorganisationsmaßnah-
men können ihre Produktivitätswirkungen nur dann
voll entfalten, wenn der Belegschaft angemessene
Anreize gegeben werden, sich benötigtes Wissen an-
zueignen und sich bei der Lösung betrieblicher
Probleme einzubringen (Ichniowski et al. 1997;
Holmström/Roberts 1998; Michie/Sheehan 2001).
Hier in Frage kommende Gewinnbeteiligungen kön-
nen aber nicht nur als Ergänzung, sondern auch als
Ersatz eines Teils des Einkommens gesehen werden,
sodass sich die Produktivitätseffekte organisatori-
schen Wandels nicht unbedingt in einer Lohnsteige-
rung widerspiegeln müssen. Arbeitnehmer können
an positiven Produktivitätseffekten von Reorganisa-
tionsmaßnahmen nicht nur über eine höhere Ent-
lohnung, sondern auch über die Verbesserung ande-
rer positiver Arbeitsplatzeigenschaften partizipie-
ren. Dass ein höherer Grad an Zufriedenheit mit
der Arbeit zusätzlich auch zur Reduktion der Perso-
nalfluktuation beiträgt, ist häufig eine Vorausset-
zung dafür, dass Reorganisationsmaßnahmen eine
positive Wirkung entfalten. Eine geringe Personal-
fluktuation ist besonders bei Team- und Gruppenar-
beit entscheidend für die Realisierung von Produk-
tivitätsvorteilen betrieblicher Reorganisationsmaß-
nahmen (Chillemi/Gui 1997). Bei steigender Ar-
beitszufriedenheit infolge betrieblicher Reorgani-
sationsmaßnahmen kann davon ausgegangen wer-
den, dass die Neigung der Arbeitnehmer, das Unter-
nehmen von sich aus zu verlassen, eher abnimmt
und sich somit die Beschäftigungsstabilität erhöht
(Capelli/Neumark 2004).

Demgegenüber kann aber auch die Ansicht vertre-
ten werden, dass Produktivitätsgewinne betrieb-
licher Reorganisationsmaßnahmen hauptsächlich
aufgrund von Intensivierung der Arbeit entstehen
(Parker/Slaughter 1988), sodass hier auch negative

6 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 Beschäftigung zu vermuten sind.
Schließlich kann eine Intensivierung der Arbeit zu
erhöhtem Stress und damit auch zu einem Verlust
an Zufriedenheit führen (Wichert 2002). Diese Ent-
wicklungen infolge betrieblicher Reorganisations-
maßnahmen können dann neben erhöhten Fehlzei-
ten (Frick/Götzen 2003) auch zu vermehrten Perso-
nalabgängen führen. Insofern ist a priori nicht klar,
ob Reorganisationsmaßnahmen per Saldo mit stei-
gender oder fallender Fluktuation der Beschäfti-
gung einhergehen.

Hinsichtlich der Auswirkungen einer Intensivierung
der Arbeit auf die Stressbelastung der Beschäftigten
im Zuge organisatorischer Veränderungen kommen
Appelbaum et al. (2000) und Ramsay et al. (2000)
zu unterschiedlichen Ergebnissen. Empirisch zeigt
sich jedoch, dass betriebliche Reorganisationsmaß-
nahmen mit einer erhöhten Zufriedenheit am Ar-
beitsplatz und einem höheren „commitment“ ein-
hergehen.

Mit Blick auf die gegenwärtige empirische Evidenz
zu den Lohnwirkungen betrieblicher Reorganisati-
onsmaßnahmen ist anzumerken, dass mögliche Pro-
duktivitätszuwächse sich nicht zwangsläufig in der
Entlohnung der Beschäftigten niederschlagen müs-
sen. Vielmehr hängt ein solcher Lohnzuwachs in sei-
ner Höhe auch von den Machtverhältnissen zwi-
schen den an den Lohnverhandlungen beteiligten
Parteien ab. So kann einerseits vermutet werden,
dass in Unternehmen, in denen die Beschäftigten
gewerkschaftlich organisiert sind und Tarifverträge
gültig sind, eher Produktionszuwächse an die Mitar-
beiter weitergegeben werden (Osterman 2006). In
Verbindung mit der besonders in Bezug auf die Aus-
wirkungen technologischer Veränderungen geführ-
ten Diskussion um einen Machtverlust von Gewerk-
schaften („de-unionization“) kann allerdings auch
von einem Machtverlust seitens der Arbeitnehmer
während der letzten zwanzig Jahre gesprochen wer-
den (Handel/Gittleman 2004). Letztendlich können
betriebliche Reorganisationsmaßnahmen auch dazu
genutzt werden, den Einfluss von Betriebsräten zu
verringern (Hübler/Jirjahn 2002). Demgegenüber
besteht die Möglichkeit, dass betriebliche Reorgani-
sationsmaßnahmen die Machtposition der Beschäf-
tigten in den Unternehmen verbessern, da diese Or-
ganisationsformen eine stärkere Beteiligung der Be-
schäftigten bei der Leistungserstellung bedingen. In
diesem Fall sind Lohnsteigerungen in reorganisie-
renden Unternehmen nicht auf ein erhöhtes Qualifi-
kationsniveau oder Produktivitätszuwächse zurück-
zuführen. Vielmehr sind sie Ergebnis des durch den
organisatorischen Wandel bedingten Zuwachses an
Verhandlungsmacht (Gouldner 1954; Burawoy 1979;
Osterman 2006).
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Diesen Überlegungen folgend unterscheidet Oster-
man (2006) in seiner Analyse der Lohnwirkungen
organisatorischer Veränderungen zwischen Beschäf-
tigten, die direkt von den Maßnahmen betroffen
sind, und solchen, die es nicht sind. Im Ergebnis
zeigt sich ein robuster, positiver Lohneffekt für
Arbeiter in der Produktion, die direkt betrieblichen
Reorganisationsmaßnahmen ausgesetzt sind. Appel-
baum et al. (2000) finden nicht für alle betrachteten
Wirtschaftszweige positive Auswirkungen betriebli-
cher Reorganisationsmaßnahmen. Capelli/Neumark
(2001) identifizieren einen positiven Zusammen-
hang zwischen organisatorischen Veränderungen
und betrieblichen Lohnkosten. Batt (2001), Handel/
Gittleman (2004) und Osterman (2000) können
keine Auswirkungen betrieblicher Reorganisations-
maßnahmen 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 Erklärungsgründen gibt für
den Einfluss von Reorganisationsmaßnahmen auf
die betriebliche und individuelle Entlohnung sowie
die Wahrscheinlichkeit, im Unternehmen zu verblei-
ben. Zum Teil lassen sich gegenläufige Effekte aus-
machen und die Empirie liefert kein einheitliches
Bild. Dafür sind die Verwendung alternativer Daten
und Methoden sowie heterogene Untersuchungs-
gruppen verantwortlich.

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

3.1 Datenbasis

Grundlage für die Untersuchung ist ein Linked-Em-
ployer-Employee-Datensatz des Nürnberger Insti-
tuts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
für den Zeitraum von 1996 bis 2004, der die Be-
triebsangaben aus dem IAB-Betriebspanel mit Per-
sonendaten aus der Beschäftigten- und Leistungs-
empfängerhistorikdatei (BLH) über die in beiden
Datensätzen verfügbare Betriebsnummer kombi-
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niert.7 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 über
den 30. Juni mindestens eines der Jahre des Be-
obachtungszeitraumes erstrecken. Existiert für ei-
nen Betrieb in einem dieser Jahre kein gültiges In-
terview im IAB-Betriebspanel, so werden der Be-
trieb sowie seine Beschäftigten in dem betreffenden
Jahr nicht berücksichtigt. Gleiches gilt für die Vor-
und Nachbiographien der Beschäftigten, sofern sie
im Beobachtungszeitraum nicht zwischen Betrieben,
die an den Befragungen teilgenommen haben, wech-
seln und für sie Meldungen über den 30. Juni der je-
weiligen Jahre hinweg vorhanden sind.

Um mögliche Fehler in den Daten auszuschließen8

und eine bessere Interpretation der Ergebnisse zu
gewährleisten, ist die Menge der im Datensatz ent-
haltenen Meldungen auf solche beschränkt worden,
auf die gleichzeitig folgende Merkmale zutreffen:

- Hauptbeschäftigungsverhältnis eines sozialversi-
cherungspflichtig Beschäftigten ohne besondere
Merkmale, das länger als einen Tag bestanden hat,

- Vollzeitbeschäftigung,

- keine Auszubildenden, Volontäre oder Praktikanten,

- Personen, die weder ihre Staatsangehörigkeit
noch das Geschlecht wechseln,

- Personen, die nicht jünger als 15 Jahre, aber auch
nicht älter als 65 Jahre sind.

Ebenso befinden sich im Datensatz keine Betriebe,
deren Beschäftigtenstand sich durch die Schließung,
Ein-/Ausgliederung oder Ausgründung von Be-
triebsteilen hat verändern können. Aus der sich so
ergebenden Menge der Betriebe werden dann für
die weiteren Analysen alle vorhandenen Beschäfti-
gungsmeldungen westdeutscher Panelbetriebe9 für
den Zeitraum von 1996 bis 2004 ausgewählt.10

7 Der rechte Rand der verwendeten Zeitreihe fällt in das Jahr
2004, da in aktuelleren Wellen des IAB-Betriebspanels keine An-
gaben zu betrieblichen Reorganisationsmaßnahmen verfügbar
sind. Zudem stehen die Personendaten aus der BLH aus verfah-
renstechnischen Gründen erst mit einer Verzögerung von ca. 24
Monaten zur Verfügung.
8 Siehe hierzu bspw. Bender et al. (1996), Cramer (1985) oder
Cramer/Majer (1991).
9 Auf die Einbeziehung ostdeutscher Betriebe wird hier verzich-
tet, obwohl sich dadurch die Datenbasis erweitern ließe. Wir ge-
hen jedoch davon aus, dass die Verhaltensweisen der Unterneh-
men in beiden Teilen Deutschlands, so auch bei Investitionstätig-
keit und dem Reorganisationsverhalten, erheblich voneinander
abweichen. Durch eine einfache Berücksichtigung einer regiona-
len Dummy-Variablen wäre dies nur unzureichend zu erfassen
gewesen. Aus unserer Sicht müssten getrennte Schätzungen für
Ost- und Westdeutschland durchgeführt werden. Dies hätte den
Umfang dieses Beitrags gesprengt und soll einer zukünftigen Un-
tersuchung vorbehalten bleiben.
10 Da die Beschäftigtenangaben aus der BLH und dem IAB-Be-
triebspanel auf Betriebsebene teilweise deutlich voneinander ab-
weichen und somit fraglich ist, ob es sich tatsächlich um dieselben
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3.2 Variablenabgrenzung

Informationen über die Einführung betrieblicher
Reorganisationsmaßnahmen sind bisher in den Wel-
len 1995, 1998, 2000, 2001 und 2004 des IAB-Be-
triebspanels enthalten. Während dazu im Jahr 1995
sechs verschiedene Einzelmaßnahmen abgefragt
werden, sind es ab der Welle 1998 neun, die sich
in den drei folgenden Befragungen bis 2004 nicht
verändern.11 Dieser unterschiedlichen Ausgestal-
tung der Frage im IAB-Betriebspanel zu den organi-
satorischen Veränderungen 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.12 Damit ist nicht bekannt, wann genau die
Maßnahmen eingeführt worden sind oder der Reor-
ganisationsprozess begonnen hat. Zum Zwecke der
hier vorliegenden Untersuchung werden die Anga-
ben zur Einführung von Reorganisationsmaßnah-
men aus den Berichtsjahren 1998, 2001 und 2004 je-
weils für die beiden Vorjahre übernommen. Mit die-
sem Vorgehen wird eine Unterbrechung der Zeit-
reihe verhindert und implizit eine Gleichverteilung
der Einführungswahrscheinlichkeit betrieblicher
Reorganisationsmaßnahmen im Berichtsjahr und
den beiden Vorjahren angenommen.13 Nach Aus-
schluss der Antwortkategorien der „sonstigen Maß-
nahmen“ und „umweltbezogenen organisatorischen
Maßnahmen“ aus der weiteren Betrachtung stehen
Informationen über acht organisatorische Verände-
rungen zur Verfügung, 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. Einführung von Gruppenarbeit und eigenverant-
wortlichen Arbeitsgruppen,

4. Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten-
und Ergebnisermittlung,

5. verstärkte Eigenfertigung oder Eigenleistung,
6. Ausdehnung des Zukaufs von Produkten und

Leistungen,

Betriebseinheiten handelt, werden zudem nur die Betriebe heran-
gezogen, für die eine korrekte Zuordnung von Betriebs- und Be-
schäftigtendaten angenommen werden kann. Hierzu finden sich
in der Literatur bei Addison et al. (2005), Alda (2005b) oder Bell-
mann/Pahnke (2006) unterschiedliche Vorgehensweisen.
11 Hinzu kommen die Antwortmöglichkeiten „Sonstige“ und
„Keine organisatorischen Änderungen“.
12 Die genaue Fragestellung lautet: „Sind in Ihrem Betrieb/Ihrer
Dienststelle in den letzten zwei Jahren eine oder mehrere der fol-
genden organisatorischen Änderungen vorgenommen worden?“.
13 Da mit der zusätzlichen Befragung der Betriebe zu den organi-
satorischen Veränderungen der letzten beiden Jahre in der Welle
2000 Überschneidungen 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 Qualitätssicherung.

Für jede dieser Reorganisationsmaßnahmen lässt
sich eine Dummy-Variable bilden, die dann den
Wert 1 annimmt, wenn in der jeweiligen Zeitperiode
die Maßnahme eingeführt worden ist. Inhaltlich
können die ersten vier Maßnahmen auch als Ar-
beitsstruktur- und die verbleibenden vier als Pro-
duktionsstrukturveränderungen 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 Beschäftigungsverhältnisse der genannten Be-
triebe beziehen. Somit liegen keine vollständigen Er-
werbsbiographien der Beschäftigten 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
Beschäftigungsverhältnis zum 30. Juni in einer Fol-
geperiode gemeldet worden ist. Übergänge 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.

Beschäftigungsmobilität 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 möglich.

Betriebsaustritte werden als Dummy-Variable Tijt

erfasst, die den Wert 1 annimmt, wenn die Person i
zwischen dem 30.6. des Berichtsjahres (t) und dem
30.6. des Folgejahres (t+1) aus dem Betrieb j, in-
dem sie im Jahr t beschäftigt war, ausgeschieden ist.
Tijt wird mit 0 kodiert, wenn für 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 t+1 im selben Be-
trieb wie im Zeitpunkt t beobachtet: Tijt = 0 (kein
Betriebsaustritt);
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2. Person i wird zum Zeitpunkt t+1 in einem
anderen Betrieb als im Zeitpunkt t beobachtet:
Tijt = 1 (Betriebsaustritt);

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

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

5. Person i wird zum Zeitpunkt t+1 nicht im Daten-
satz beobachtet. Der Betrieb, in dem die Person
in t beschäftigt war, ist in t+1 ebenfalls nicht
mehr beobachtet. Es liegt keine Information da-
rüber vor, ob der Betrieb noch existiert. Tijt wird
mit einem fehlenden Wert kodiert, da sich nicht
entscheiden lässt, ob ein Betriebsaustritt stattge-
funden hat oder nicht.

Wie die theoretische Diskussion gezeigt hat, unter-
scheiden sich die Effekte betrieblicher Reorganisati-
onsmaßnahmen auf Beschäftigte je nach Qualifikati-
onsniveau. Daher werden sowohl die Lohnschätzun-
gen als auch die Schätzungen der Beschäftigungssta-
bilität getrennt für einzelne Qualifikationsgruppen
vorgenommen. Aufgrund der in der BLH verfügba-
ren Daten ist es möglich, drei Qualifikationsgrup-
pen zu unterscheiden. Als gering qualifiziert werden
dabei Beschäftigte bezeichnet, die zwar über einen
Schulabschluss, aber keine abgeschlossene Berufs-
ausbildung verfügen. Ein mittleres Qualifikationsni-
veau liegt dann vor, wenn unabhängig vom Schulab-
schluss eine Berufsausbildung erfolgreich absolviert
worden ist. Beschäftigte mit einem Hochschul- oder
Fachhochschulabschluss gelten als hoch qualifiziert.

Neben der in der Literatur üblichen Unterscheidung
der Beschäftigten nach ihrem Schulabschluss oder
der höchsten formal erreichten Qualifikation bietet
der vorhandene Datensatz zusätzlich die Möglich-
keit, die Beschäftigten nach ihrer tatsächlichen Tä-
tigkeit zu unterscheiden. Blossfeld et al. (1985) bie-
ten hierzu ein Schema von zwölf Tätigkeitsfeldern
an, denen die Berufsordnungen (3-Steller) der Klas-
sifikation der Berufe der Bundesagentur für Arbeit
zugeordnet werden können.14 Nach Ausschluss des

14 Zu beachten ist, dass nicht gewährleistet sein muss, dass Be-
schäftigte, die einer Berufsordnung angehören, in verschiedenen
Betrieben zwangsläufig genau dieselben Tätigkeiten verrichten
müssen. 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 ausgeübten Tätigkeiten erfolgt. In den Schätzungen
wird dann zusätzlich der höchste formale Bildungsabschluss be-
rücksichtigt.
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landwirtschaftlichen Sektors und der Zusammenfas-
sung der Kategorien Techniker und Ingenieure ste-
hen noch zehn Gruppen des „Blossfeld-Schemas“
zur Verfügung. 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 kaufmännischen Berufen, Verwaltungsbe-
rufen und Tätigkeiten im Bereich anderer Dienstleis-
tungen unterschieden werden. Im Einzelnen werden
folgende Gruppen gebildet: einfache Dienste, qualifi-
zierte Dienste, Semiprofessionen, Professionen, ein-
fache kaufmännische Berufe und Verwaltungsberufe,
qualifizierte kaufmännische Berufe und qualifizierte
Verwaltungsberufe sowie Manager. Zu den Mana-
gern gehören Funktionäre und Personen mit Tätig-
keiten, die Kontrolle und Entscheidungsgewalt über
den Einsatz von Produktionsfaktoren beinhalten.
Damit muss sich diese Berufsgruppe nicht immer
zwingend in den obersten Hierarchieebenen befin-
den. Es bietet sich an, getrennte Schätzungen nach
diesen Gruppen durchzuführen.

Neben den Dummy-Variablen nach dem „Blossfeld-
Schema“ und denen für die formale Ausbildung
werden als weitere individuelle Merkmale das Alter,
das Geschlecht, die Betriebszugehörigkeitsdauer
und die Nationalität15 als Regressoren herangezo-
gen. Als betriebliche Merkmale finden die Gesamt-
anzahl der Beschäftigten, der Umsatz, das Exportvo-
lumen, die Investitionsentwicklung und der techni-
sche Stand der Anlagen Berücksichtigung. Schließ-
lich gehen auch Informationen über die Tarifbin-
dung,16 den Betriebsrat, eine mögliche Entlohnung
über Tarif und Branchendummies17 in die Schätzun-
gen ein.

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

15 In Bezug auf die Referenzgruppe „deutsche Staatsangehörig-
keit“ wird hier noch nach Beschäftigten 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-
prägungen 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. Für die empirische Ana-
lyse wurde jeder ab 2000 gültigen Kategorie der häufigste 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 öffent-
lichen Verwaltung sind noch Betriebe und Beschäftigte aus fol-
genden zehn Branchen im Datensatz enthalten: Grundstoff-
verarbeitung, Investitionsgüterindustrie, Verbrauchsgüterindust-
rie, Baugewerbe, Handel, Verkehr/Nachrichten, Kreditinstitute/
Versicherungen, Gaststätten/Heime, Bildungsstätten/Verlagswe-
sen und Gesundheitswesen.
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heit und zur Zufriedenheit der Beschäftigten finden
in den Schätzungen keine Beachtung. Über Weiter-
bildung liegen nur in jeder zweiten Welle des IAB-
Betriebspanels Informationen für das jeweilige Jahr
vor. Es könnten somit bei Nutzung dieser Informa-
tionen nicht alle Wellen im Zeitraum von 1996 bis
2004 verwendet werden. Des Weiteren müssten un-
terschiedliche Angaben zur Anzahl der Weiterbil-
dungsfälle und zur Anzahl der Teilnehmer, die nicht
zwangsläufig deckungsgleich sind, vereinheitlicht
werden. Aber selbst dann ist es nicht möglich zu be-
stimmen, ob einzelne Beschäftigte an einer Weiter-
bildungsmaßnahme teilgenommen haben, sodass
hier auf diese Informationen verzichtet wird. Infor-
mationen über die Sicherheit am Arbeitsplatz und
die Arbeitszufriedenheit der Beschäftigten liefert
das IAB-Betriebspanel nicht. Zwar könnte der An-
teil der befristet Beschäftigten pro Betrieb oder das
Ausmaß der arbeitgeberseitig veranlassten Trennun-
gen als Indikator für die Arbeitsplatzsicherheit in
einem Betrieb herangezogen werden. Erstens sagen
diese Informationen jedoch nichts über 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 Heterogenität“.

Da zu der oben beschriebenen Definition der Be-
triebsaustritte jeweils Informationen aus der Folge-
periode benötigt werden, können die Betriebsaus-
tritte aufgrund der Datenlage für die Welle 2004
nicht definiert werden. Darüber 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-
fügung stehen, kann der Lohn w des Beschäftigten i
im Betrieb j zum Zeitpunkt t durch die Gleichung

wijt = μ + α�xit + ��yjt + θi + �j + εijt (1)

beschrieben werden, wobei i = 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 beschäftigt
ist, gilt j = j (i,t), es gibt eine eindeutige Zuordnung
der Personen-Jahr-Kombinationen zum Betriebs-
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identifikator. Der Vektor xit enthält die auf der Per-
sonenebene veränderlichen Regressoren, während
yjt die entsprechenden betrieblichen Kovariate be-
zeichnet. Zeitinvariante unbeobachtbare Heteroge-
nität von Personen und Betrieben geht über die Ef-
fekte θi und �j in die Gleichung ein. μ ist das über
alle Individuen, Betriebe und Zeitperioden kons-
tante absolute Glied. εijt ist der Störterm, 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 Personenheterogenität mit
den beobachteten Regressoren korreliert ist, führt
die Random-Effects-Methode zu inkonsistenten
Schätzern, sodass Fixed-Effects-Ansätze benötigt
werden, um die Parameter konsistent bestimmen zu
können. In den Fixed-Effects-Schätzungen können
zeitinvariante Kovariate nicht explizit mit als erklä-
rende Faktoren aufgenommen werden. Die Effekte
θi und �j bilden damit sowohl die Einflüsse be-
obachteter als auch unbeobachteter zeitinvarianter
Einflüsse ab.18 In einer Vorstufe zu den Fixed-Ef-
fects-Schätzungen werden hier auch gepoolte Schät-
zungen durchgeführt, in die zeitinvariante Personen-
und Betriebsmerkmale mit aufgenommen werden.

In Datensätzen mit einer großen Anzahl an Perso-
nen- und Betriebseffekten kann die Fixed-Effects-
Schätzung von (1) an die Grenzen vorhandener
Rechnerkapazitäten stoßen. Zur Lösung dieses
Problems stellen Abowd et al. (1999) verschiedene
Verfahren vor.19 Darunter befindet sich die von An-
drews et al. (2006) als „spell fixed effects“-Ansatz
bezeichnete Möglichkeit, die unbeobachtbaren Ef-
fekte θi und �j aus Gleichung (1) durch eine Trans-
formation der Gleichung zu eliminieren. Diese Me-
thode besteht darin, dass innerhalb eines jeden Be-
schäftigungsverhältnisses 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 Heterogenität der einzelnen Beschäfti-
gungsverhältnisse durch

πs � θi + �j (2)

18 Hausman/Taylor (1981) zeigen, dass es möglich ist, zeitvariante
Effekte mit einem Fixed-Effects-Ansatz zu bestimmen, während
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 Heterogenität (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), Cornelißen/Hübler (2007) oder Stephan (2001).
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charakterisiert, ergibt sich für (1)

wijt = μ + α�xit + ��yjt + πs + εijt. (3)

Da für jedes Beschäftigungsverhältnis πs = π̄s gilt,
folgt nach Subtraktion der Mittelwerte innerhalb je-
des Beschäftigungsverhältnisses, dass die unbeob-
achteten Effekte eliminiert sind:

wijt - w̄s = α� (xit - x̄s) + �� (yjt - ȳs) + (εijt - ε̄s). (4)

Auf dieser Grundlage lassen sich die Auswirkungen
betrieblicher Reorganisationsmaßnahmen auf das
individuelle Lohnniveau der Beschäftigten unter
Berücksichtigung weiterer relevanter Betriebs- und
Personenmerkmale bestimmen. Allerdings sind ei-
nige Besonderheiten der in den Daten enthaltenen
Lohnangaben zu beachten. Im Zusammenhang mit
den für das Meldeverfahren zur Sozialversicherung
gültigen Vorschriften20 bezieht sich die Höhe 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 Schätzungen verwendet wer-
den. Zudem haben die Entgeltmeldungen nur bis
zur Höhe der im jeweiligen Jahr gültigen Beitrags-
bemessungsgrenze zu erfolgen, sodass hier eine
Rechtszensierung der Lohnvariablen vorliegt.21 Da
diese Eigenschaft der Lohnvariablen bei OLS-
Schätzungen zu Problemen führen kann, besteht ei-
nerseits die Möglichkeit, die zensierten Beobachtun-
gen aus der Untersuchung auszuschließen. In die-
sem Fall sind die Schätzergebnisse allerdings nur
noch mit Blick auf die im Datensatz enthaltenen
Beobachtungen zu interpretieren. Neben TOBIT-
Schätzern, die eine Zensierung der abhängigen Vari-
ablen zulassen, besteht andererseits die Möglichkeit,
den unbeobachteten rechten Rand der Lohnvertei-
lung bei Annahme einer speziellen statistischen Ver-
teilung zu imputieren (Alda 2006).

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

20 Hierbei handelt es sich maßgeblich um die „Verordnung über
die Erfassung und Übermittlung von Daten für die Träger der Sozi-
alversicherung (Datenerfassungs- und Datenübermittlungsver-
ordnung DEÜV)“.
21 An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass aus meldetechni-
schen Gründen auch Entgelte in den Daten enthalten sein kön-
nen, die bis zu 3,33 % über der jeweiligen Beitragsbemessungs-
grenze liegen. Am linken Rand der Lohnverteilung können sich
auch mitunter sehr geringe Entgelte befinden. Alle Entgeltmel-
dungen, die kleiner gleich der jeweils gültigen Geringfügigkeits-
grenze sind, bleiben im Folgenden unberücksichtigt. Geringfügig
Beschäftigte sind damit aus dem Datensatz ausgeschlossen.
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größer ist als die der wahren unbeobachteten Löhne
mit den verwendeten Kovariaten. Hier fallen die
Standardfehler in Schätzungen mit imputierten Lohn-
angaben zu niedrig aus. Bessere Ergebnisse werden
erzielt, wenn der Erwartungswert der logarithmierten
Lohnvariablen um einen Störterm erweitert wird.22 In
Anlehnung an Gartner/Rässler (2005) und Alda
(2006) erfolgt die Bestimmung der Imputationswerte
auf Grundlage einer um jeweils zehn Sektor- und Be-
rufsgruppendummies ergänzten Mincerschen Ein-
kommensfunktion (Mincer 1974).23 Das Imputations-
modell weicht von dem in der späteren Analyse ver-
wendeten Modell zum Einfluss von Reorganisations-
maßnahmen ab. Der Nachteil dieses Vorgehens ist,
dass verzerrte Imputationswerte zu erwarten sind,
wenn das in der späteren Analyse verwendete Modell
das wahre Modell ist. Das hier gewählte Vorgehen
bietet jedoch den Vorteil, dass die spätere Analyse
nicht automatisch Ergebnisse produziert, die durch
die Imputation der vorhergesagten Werte im Vorhi-
nein angelegt sind (Schafer 2002).

Um die Auswirkungen betrieblicher Reorganisati-
onsmaßnahmen auf die individuelle Beschäftigungs-
situation zu untersuchen, soll im Folgenden bestimmt
werden, inwieweit organisatorischer Wandel die Auf-
lösung von Beschäftigungsverhältnissen beeinflusst.
Beschreibt Tijt die Trennung des Beschäftigten i vom
Betrieb j zum Zeitpunkt t, können die Trennungs-
wahrscheinlichkeit und die diese beeinflussenden
Faktoren mit Hilfe von

P (Tijt = 1) = Λ (τ�xit + ω�yjt + 
�ui + ψ�qj) (5)

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

Analog zum Vorgehen bei der Lohnschätzung wird
auch für die Schätzung der Wahrscheinlichkeit des
Betriebsaustrittes neben dem gepoolten Ansatz ein
Fixed-Effects-Modell geschätzt. Dazu wird im Fol-
genden das konditionale Logit-Modell herangezogen,
bei dem durch die Wahl der konditionalen Likeli-
hoodfunktion zeitinvariante unbeobachtete Hetero-
genität eliminiert wird. Die Ebene, auf der die unbe-
obachtete Heterogenität modelliert wird, ist weiter-
hin das durch eine eindeutige Personen-Betriebs-
kombination gekennzeichnete Beschäftigungsver-

22 Auch wenn multiple „bayesianische“ Imputationsverfahren
vorzuziehen sind (Little/Rubin 1987), wird in dieser Untersu-
chung auf den Ansatz von Gartner (2005) zurückgegriffen, der
bei sehr großen Datensätzen problemlos anzuwenden ist, wäh-
rend multiple Verfahren in Verbindung mit großen Datensätzen
ein Vielfaches an Rechenzeit benötigen (Gartner/Rässler 2005).
23 Weitere erklärende Variablen sind, Alda (2006) folgend, das
Alter in der ersten, zweiten und dritten Potenz sowie der höchste
erreichte Bildungsabschluss.
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hältnis. Wie im linearen Modell können zeitinvariante
Regressoren nicht mit in die Schätzung aufgenom-
men werden. Darüberhinaus gehen in das konditio-
nale Logit-Modell nur Betriebs-Personenkombina-
tionen ein, bei denen Variation in der abhängigen Va-
riable vorliegt.

4 Ergebnisse

4.1 Schätzungen zur Entlohnung

Tabelle 1 enthält die Ergebnisse zu den Lohnschät-
zungen unter Verwendung imputierter Entgeltanga-
ben, getrennt nach Qualifikationsniveaus der Be-
schäftigten.

Dabei geben die Spalten I bis IV Schätzergebnisse
wieder, bei denen neben den Kontrollvariablen im-
mer nur jede Reorganisationsmaßnahme einzeln als
Regressor aufgenommen wurde. Die Spalten V bis
VIII beziehen sich demgegenüber auf Ergebnisse un-
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ter gleichzeitiger Einbeziehung aller acht betrachte-
ten Reorganisationsmaßnahmen.24

Sofort zu erkennen ist, dass sich Produktionsstruk-
turveränderungen nicht in signifikanten Lohnverän-
derungen niederschlagen. Betrachtet man zunächst
die Spezifikationen IÐIV, so zeigt sich, dass die Re-
organisation von Abteilungen oder Funktionsberei-
chen über die Spezifikationen hinweg zu positiven
Lohneffekten führen, die bei den Un- und Ange-
lernten am stärksten ausfallen. Die Einführung von
Gruppenarbeit oder eigenverantwortlicher Arbeits-
gruppen zeigt für sich genommen einen positiven
Lohneffekt für alle Beschäftigten (Spezifikation I),
der sich nach Aufspaltung nur noch bei Personen
mit mittlerem Qualifikationsniveau zeigt (Spezifika-
tion III). Beschäftigte mit mittlerem Qualifikations-
niveau scheinen also durch die Übertragung von

24 Aufgrund der Vielzahl der Schätzungen werden die ermittelten
Koeffizienten der Kontrollvariablen nicht ausgewiesen. Für die
Spezifikation V aus den Tabellen 1 und 2 sind die Ergebnisse be-
züglich der Kontrollvariablen in den ersten beiden Spalten der
Tabelle A2 im Anhang wiedergegeben.



Lutz Bellmann et al. Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und Beschäftigungsstabilität

Verantwortung durch Gruppenarbeit am stärksten
zu profitieren. Anders ist dies bei der Verlagerung
von Verantwortung und Entscheidung auf untere
Hierarchieebenen. Wenn alle Reorganisationsmaß-
nahmen gemeinsam berücksichtigt werden (Spezifi-
kationen VÐVIII) kann ein positiv signifikanter
Lohneffekt der Delegation von Verantwortung und
Entscheidung auf untere Hierarchieebenen nur
noch für Personen mit hohem Qualifikationsniveau
festgestellt werden.

Diese und die weiteren in diesem Abschnitt vorge-
stellten Ergebnisse bleiben erhalten, wenn zusätzlich
eine Dummy-Variable aufgenommen wird, die an-
zeigt, ob in der Vergangenheit bereits Reorganisati-
onsmaßnahmen durchgeführt wurden, und die zen-
sierten Fälle ausgeschlossen werden.25 Zu beachten

25 Es könnte sein, dass ein Großteil der Betriebe, die im Be-
obachtungszeitraum Reorganisationsmaßnahmen durchgeführt
haben, „Late Adopter“ sind. Sofern diese unterdrückte Variable
„Late Adopter“ auch mit den Zielvariablen korreliert ist, hätten
wir verzerrte Schätzer. Unsere Ergebnisse zu den Effekten der
Reorganisationsmaßnahmen bleiben qualitativ erhalten, wenn
eine Dummy-Variable in die Schätzung aufgenommen wird, die
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ist, dass die bisher diskutierten Ergebnisse unbeob-
achtete Heterogenität vernachlässigen.

Die Spell-Fixed-Effects-Schätzungen zum Einfluss
betrieblicher Reorganisationsmaßnahmen auf die
Entlohnung unter Verwendung imputierter Entgelt-
angaben, die in Tabelle 2 wiedergegeben sind, tra-
gen diesem Erfordernis Rechnung.26

Im Gegensatz zu den Ergebnissen der gepoolten
Schätzungen findet sich nur ein positiv signifikanter
Effekt der Reorganisation von Abteilungen oder
Funktionsbereichen auf die Entlohnung hoch quali-
fizierter Beschäftigter (Spezifikation IV), der in sei-
ner Größenordnung mit den bisherigen Unter-

anzeigt, ob in der Vergangenheit bereits Reorganisationsmaßnah-
men durchgeführt wurden. Die zur Überprüfung der Robustheit
der Ergebnisse durchgeführten Schätzungen unter Ausschluss von
Beobachtungen mit zensierten Entgeltangaben sind ihres Um-
fangs wegen nicht ausgewiesen, können aber auf Anfrage zur Ver-
fügung gestellt werden.
26 Der Einfluss der Nationalität und des Wirtschaftszweigs ist hier
wie auch sonst bei zeitinvarianten Regressoren im Fixed-Effects-
Modell eliminiert.
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suchungsergebnissen weitgehend übereinstimmt.
Dieser Effekt ist zudem robust gegenüber der Be-
rücksichtigung weiterer Reorganisationsmaßnahmen
(Spezifikation VIII). Neben der Verbesserung der
Qualitätssicherung, 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 erhöhten Eigenfer-
tigung/-leistung oder einem verstärkten Zukauf von
Produkten und Dienstleistungen aus. Bei gleichzeiti-
ger Berücksichtigung aller Reorganisationsmaßnah-
men (Spezifikationen VÐVIII) bleibt von diesen bei-
den Einflüssen jedoch nur der Effekt von vermehr-
tem Zukauf statistisch signifikant.27

Zusammenfassend kommt die nach Qualifikations-
gruppen getrennte Analyse für Reorganisationsmaß-
nahmen zu folgender Beurteilung. Die Fixed-Effects-
Schätzung bringt im Gegensatz zur gepoolten Schät-
zung kaum noch signifikante Wirkungen hervor. Bei
letzterer werden offensichtlich verschiedene zeitinva-
riante oder zumindest über einen gewissen Zeitraum
weitgehend unveränderte und unbeobachtete Ein-
flüsse den Reorganisationsmaßnahmen zugeschrie-
ben.28 Die geschätzten Koeffizienten nach der Fixed-
Effects-Methode weisen, absolut betrachtet, meist
größere Werte aus als bei der gepoolten Schätzung.

Denkbar ist, dass das Management Gruppenarbeit
überwiegend in Verbindung mit Gewinnbeteiligung
einführt, da Gruppenarbeit allein kaum positive
Produktivitätswirkungen hervorbringt. Wenn Ge-
winnbeteiligung, wie viele empirischen Untersu-
chungen zeigen, die Produktivität erhöht und daraus
höhere Einkommen der Beschäftigten folgen, diese
Maßnahme jedoch, obwohl sie längere Zeit beibe-
halten wird, nicht explizit im Modell erfasst wird, so
führt eine gepoolte Schätzung zu einer Überschät-
zung der Lohnsteigerungen aufgrund der Einfüh-
rung von Gruppenarbeit. Nicht beobachtbares Ma-
nagementverhalten kann auch noch aus einer ande-
ren Perspektive für die Unterschiede zwischen ge-
poolten und Fixed-Effects-Schätzungen verantwort-
lich sein. Angenommen, die Unternehmensführung
entwickelt ein neues langfristiges Konzept und be-

27 Der Ausschluss der zensierten Beobachtungen zeigt wiederum
keine auffällig anderen Resultate. Erwähnt werden sollte, dass
hier auch die Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten- oder
Ergebnisermittlung negative Lohneffekte für die Gruppe der
Akademiker hervorbringt.
28 Es bleibt unbefriedigend, die Unterschiede in den gepoolten
und den Fixed-Effects-Schätzungen nur allgemein mit zeitinvari-
anter unbeobachteter Heterogenität zu begründen. Unsere im
Folgenden unternommenen Versuche, konkrete inhaltliche Inter-
pretationen zu liefern, die nicht durch die vorgelegte empirische
Analyse abgesichert sind, müssen spekulativ bleiben. Es ist späte-
ren Untersuchungen vorbehalten, empirisch zu klären, wie tragfä-
hig diese Hypothesen sind.
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rücksichtigt dabei sowohl die interne Organisation
des Unternehmens als auch die Dynamik der Ab-
satzmärkte. Letzteres sei jedoch entscheidend für
die Gewinnentwicklung, bleibe aber bei der empiri-
schen Analyse unberücksichtigt, dann stellt die Kop-
pelung zwischen Reorganisationsmaßnahmen und
Absatzentwicklung, ökonometrisch betrachtet, ei-
nen zumindest mittelfristig zeitinvarianten unbeob-
achteten betriebsspezifischen Faktor dar. In diesem
Fall tendieren gepoolte Ansätze zur Überschätzung
der positiven Reorganisationseffekte, wenn Ände-
rungen der Unternehmensstruktur durch günstige
Absatzentwicklungen ausgelöst werden. Eine wei-
tere Erklärung, warum die gepoolte Schätzung und
die Fixed-Effects-Schätzung voneinander abweichen
können, ist die folgende: Veränderte, über einen ge-
wissen Zeitraum dann aber stabile Konsumenten-
präferenzen, weg von den standardisierten Produk-
ten, tragen einerseits zum Übergang von der taylo-
ristischen zur holistischen Arbeitsorganisation bei,
die mit dem Abbau von Hierarchieebenen und der
Verlagerung von Entscheidungsrechten als unbeob-
achtete, mittelfristig zeitinvariante Heterogenität
auf Betriebsebene Berücksichtigung findet. Ande-
rerseits sind Konsumenten bereit, mehr für Pro-
dukte zu zahlen, die den individuellen Bedürfnissen
entsprechen. Daraus können Gewinnsteigerungen
und erhöhte Löhne aufgrund von Rent-Sharing fol-
gen. Bleibt letzterer Punkt bei empirischen Analy-
sen unbeachtet, so werden beobachtete Lohnsteige-
rungen den Reorganisationsmaßnahmen zugerech-
net. Dies ist bei Fixed-Effects-Schätzungen nicht der
Fall, da die höhere Zahlungsbereitschaft für die Pro-
dukte eines Unternehmens als unbeobachtete Hete-
rogenität auf Betriebsebene Berücksichtigung findet.

Letztendlich ergeben sich bei der Fixed-Effects-
Schätzung fast nur noch positiv signifikante Lohnef-
fekte durch Reorganisation der Abteilungen und
durch verstärkten Zukauf von Produkten bei hoch
qualifizierten Beschäftigten. Damit verstärkt Ð wie
der qualifikationsverzerrende technische Fort-
schritt Ð auch die betriebliche Umorganisation in ei-
nigen Bereichen die Einkommensungleichheit zwi-
schen qualifizierten und unqualifizierten Beschäftig-
ten. Es bestätigen sich somit für Deutschland die
Analysen von Bresnahan et al. (2002) und Autor et
al. (2002) Ð vgl. Abschnitt 2 Ð, die die gleichgerich-
tete Entwicklung von Reorganisationsmaßnahmen
und Investitionen in neue Technologien herausgear-
beitet haben. Unsere Untersuchungen können kei-
nen Einfluss von Reorganisationsmaßnahmen auf
den Lohn der Beschäftigten mit geringer und mittle-
rer Qualifikation nachweisen. Von Ausnahmen ab-
gesehen, ergeben sich keine negativen Auswirkun-
gen durch die verschiedenen Maßnahmen für die
einzelnen betrachteten Gruppen. Verknüpfen lassen
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sich diese Resultate mit denen von Hübler/Jirjahn
(2002, Tabelle 4), die auf Basis des IAB-Betriebspa-
nels die Produktivitätswirkungen von Reorganisati-
onsmaßnahmen herausgearbeitet haben. Danach
führt neben dem verstärkten Zukauf von Produkten
die Reorganisation der Abteilungen zu den stärks-
ten positiven Produktivitätswirkungen. Dies lässt
mindestens drei Interpretationen zu:

ZAF 2 und 3/2008 271

- Die durch die beiden Maßnahmen induzierten
Produktivitätssteigerungen und die sich daraus
ergebenden Ertragszuwächse fallen zumindest
teilweise den hoch Qualifizierten aufgrund ihrer
Verhandlungsmacht zu.

- Damit die Maßnahmen produktivitätssteigernd
wirken, ist ein verstärkter Einsatz der hoch quali-
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fizierten Arbeitskräfte erforderlich, der sich vor
allem in einer verstärkten Kontrolltätigkeit äu-
ßert. Konsequenz ist, dass dieser Gruppe dann
auch überwiegend zusätzliche Erträge zufallen.

- Die beiden Maßnahmen tragen zwar zur Produk-
tivitätssteigerung und damit zur Lohnsteigerung
der hoch Qualifizierten bei, bleiben aber ohne
Einfluss bei den restlichen Beschäftigten.
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Tabelle 3 enthält die Ergebnisse der gepoolten
Lohnschätzungen, getrennt für die von Blossfeld et
al. (1985) definierten Tätigkeitsgruppen, wobei alle
Reorganisationsmaßnahmen gleichzeitig berück-
sichtigt wurden.

Im Vergleich zu Tabelle 1 zeigt sich hier ein etwas
anderes Bild. Während die nach der formalen Aus-
bildung getrennt durchgeführten Schätzungen mit
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imputierten Entgeltangaben durchgängig insignifi-
kante Lohneffekte der Produktionsstrukturverände-
rungen hervorgebracht haben, ist das Ergebnis hier
weniger eindeutig. Eine Verbesserung der Qualitäts-
sicherung induziert positive Lohneffekte bei den
einfachen manuellen Berufen. Für die sogenannten
„Professionen“, zu denen freie Berufe29 und hoch
qualifizierte Dienstleistungsberufe zählen, werden
dagegen schwach negativ signifikante Koeffizienten
ausgewiesen. Positiv signifikant ist der Effekt auf die
Entlohnung für diese Gruppe, wenn die Eigenleis-
tung oder Eigenfertigung erhöht wird. Bei Mana-
gern weisen die Ergebnisse darauf hin, dass diese
Maßnahme zu Lohnabschlägen führt. Die Reorgani-
sation von Abteilungen zeigt im Gegensatz zu den
Ergebnissen in Tabelle 1 keine durchgängig positiv
signifikanten Effekte. Unterschiedliche Resultate
zeigen sich für einzelne Tätigkeitsgruppen auch bei
den restlichen Maßnahmen für Arbeitsstrukturver-
änderungen. So ist die Verlagerung von Verantwor-
tung und Entscheidungen mit positiven Lohnwir-
kungen für die hoch qualifizierten Gruppen (Techni-
ker, Ingenieure und Manager) verbunden.

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

Hier können negative Effekte einer Verlagerung
von Verantwortung und Entscheidungen für die Se-
miprofessionen sowie für einfache und qualifizierte
kaufmännische und Verwaltungsberufe festgestellt
werden. Die Reorganisation von Abteilungen oder
Funktionsbereichen sowie die Einführung von
Gruppenarbeit führen zu positiven Lohnverände-
rungen im Tätigkeitsfeld der einfachen Dienste.
Eine erhöhte Eigenleistung oder Eigenfertigung be-
einflusst die Lohnentwicklung fast ausschließlich im
Dienstleistungssektor positiv. Signifikante Koeffizi-
enten finden sich bei den einfachen Diensten, den
qualifizierten Diensten, den einfachen kaufmänni-
schen und Verwaltungsberufen sowie bei der Grup-
pe der Manager. Eine Verbesserung der Qualitätssi-
cherung führt zudem bei den qualifizierten Diens-
ten, den Professionen und den einfachen kaufmän-
nischen und Verwaltungsberufen zu einer positiven
Lohnentwicklung.30

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

29 Freie Berufe sind dadurch gekennzeichnet, dass sie nicht der
Gewerbeordnung unterliegen und gemäß § 18 Einkommensteuer-
gesetz bzw. § 1 Partnerschaftsgesellschaftsgesetz selbstständig
ausgeübte wissenschaftliche, künstlerische, schriftstellerische, un-
terrichtende oder erzieherische oder (sehr) ähnlich gelagerte Tä-
tigkeiten betreffen.
30 Der Ausschluss der zensierten Beobachtungen führt auch hier
zu vergleichbaren Resultaten.
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gilt auch hier, dass die geschätzten Koeffizienten
bei den Fixed-Effects-Schätzungen, absolut gesehen,
niedriger ausfallen als beim gepoolten Ansatz.

4.2 Schätzungen zum externen
Arbeitsplatzwechsel

In Tabelle 5 finden sich die Ergebnisse der Logit-
Schätzungen zum Einfluss betrieblicher Reorganisa-
tionsmaßnahmen auf die Beschäftigungsstabilität, die
über die Austrittswahrscheinlichkeit eines Beschäf-
tigten aus dem jeweiligen Betrieb abgebildet wird.
Wie auch bei den Lohnschätzungen in den Tabellen 1
und 2 werden in den Spalten I bis IV die ermittelten
Koeffizienten der jeweils einzeln in die Schätzungen
aufgenommenen Reorganisationsvariablen wieder-
gegeben. In den Spalten V bis VIII sind alle acht Re-
organisationsmaßnahmen zusammen im Modell ent-
halten. Die Menge der erklärenden Variablen um-
fasst neben den Determinanten der Lohngleichung
die imputierten Werte für den Lohn und die Anzahl
der bisher beobachtbaren Betriebsaustritte.31

Die Einführung von Gruppenarbeit ist mit einer Sta-
bilisierung der Beschäftigungsverhältnisse verbunden
(Spezifikationen I und V). Die Austrittswahrschein-
lichkeit fällt geringer aus. Dieses Ergebnis trifft über-
wiegend auf die mittlere Qualifikationsgruppe zu, also
auf diejenigen, für die bei dieser Maßnahme auch po-
sitive Lohneffekte zu beobachten sind (vgl. Tabelle 1).
Durch Gruppenarbeit wird Solidarität innerhalb der
Gruppe erzeugt, Eigeninteressen treten zurück. Die
Identifizierung mit der Gruppe fällt stärker aus als mit
dem Gesamtunternehmen. Das gilt insbesondere bei
Großbetrieben. Für die Entscheidung, den Betrieb zu
verlassen, sind dann höhere Hürden aufgebaut. Der
Einzelne möchte den Kollegen nicht im Stich lassen.
Zudem motiviert vermehrte Eigen- oder Gruppen-
verantwortung, im Unternehmen zu verbleiben.

Für gering qualifizierte Beschäftigte ist nur eine
schwache Signifikanz zu beobachten, die aber nicht
bestehen bleibt, wenn gleichzeitig weitere Reorgani-
sationsmaßnahmen erfasst werden. Zu berücksichti-
gen ist, dass Gruppen überwiegend homogen aus
Personen mit mittlerem Qualifikationsniveau zu-
sammengesetzt werden. Gering Qualifizierte sind,
soweit sie doch zu einer solchen Gruppe gehören,
eher Randmitglieder, für die das Gruppenzugehö-
rigkeitsgefühl weniger ausgeprägt ist.

31 Die Ergebnisse bezüglich der Kontrollvariablen der Spezifika-
tion V in Tabelle 5 finden sich in der dritten Spalte der Tabelle A2
im Anhang.
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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
Reorganisationsmaßnahmen in die Schätzungen ein-
bezogen werden. Bei der Einrichtung von Einheiten
mit eigener Ergebnis- und/oder Kostenermittlung
nimmt die Austrittswahrscheinlichkeit für Beschäf-
tigte der obersten Qualifikationsgruppe zu, sodass
diese Maßnahme eher destabilisierend auf diese Be-
schäftigten wirkt. Theoretisch sind zwei gegenläufige
Effekte zu erwarten. Einerseits werden besonders
hoch qualifizierte Beschäftigte benötigt, wenn die
Kostenverantwortung selbst zu tragen ist und gut aus-
gebildete Arbeitskräfte werden dies im Allgemeinen
auch gern tun, da die gestiegene Verantwortung eine
neue Herausforderung für sie darstellt. Andererseits
werden sie sich aus Teams zurückziehen, wenn die
Produktivität der anderen Teammitglieder deutlich
niedriger ausfällt und die Ergebniszurechnung des
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einzelnen Teammitgliedes nach der durchschnittli-
chen Produktivität erfolgt.

Bei den Produktionsstrukturveränderungen ist zu
erkennen, dass eine erhöhte Eigenfertigung/-leis-
tung mit einer signifikant erhöhten Austrittswahr-
scheinlichkeit der mittleren und höchsten Qualifika-
tionsgruppe einhergeht. Demgegenüber steht ein er-
höhter Bezug von Produkten und/oder Dienstleis-
tungen in Zusammenhang mit einer Stabilisierung
der Beschäftigungsverhältnisse hoch qualifizierter
Arbeitskräfte. Eine Erklärung hierfür kann darin zu
sehen sein, dass ein erhöhter externer Ressourcen-
bezug mit Überwachungs- bzw. Kontrollaufgaben
verbunden ist, die offenbar von hoch qualifizierten
Arbeitnehmern wahrgenommen werden. Damit las-
sen sich auch die destabilisierenden Effekte einer
erhöhten Eigenproduktion erklären. Eine Verbesse-
rung der Qualitätssicherung mindert die Austritte
von Beschäftigten mit abgeschlossener Berufsausbil-
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dung. Der Ausschluss zensierter Beobachtungen
und die damit verbundene Verwendung der ur-
sprünglichen Entgeltangaben führen hier und im
Folgenden zu vergleichbaren Ergebnissen. Dies
spricht wie bei den Einkommensschätzungen gegen
eine Verzerrung der Ergebnisse, wenn imputierte
Einkommen statt beobachtete Einkommen als De-
terminanten, den Betrieb zu verlassen, verwendet
werden.32 Interessant ist, dass die Verlagerung von
Verantwortung nach unten keinen Einfluss hat.
A priori könnte man vermuten, dass Wirkungen
ähnlich wie bei der Einführung von Gruppenarbeit
auftreten. Hier fehlt aber das stützende Element der
Gruppe. Im unteren Qualifikationsbereich spielt
Entscheidungskompetenz offensichtlich keine Rolle
für Mobilitätsentscheidungen. Hier dürften mone-
täre 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 Maßnahmen ergriffen wer-
den, die dazu führen, dass sich Mitarbeiter tatsäch-
lich aktiv an Entscheidungsprozessen beteiligen und
die dafür notwendigen Fähigkeiten entwickeln.
Demgegenüber sind bei hoch Qualifizierten Be-
förderungschancen, 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 höheren Hierarchieebenen,
sollte demnach eine erhöhte Jobmobilität der hoch
Qualifizierten folgen. Von der Richtung wird diese
Vermutung zwar durch die Schätzungen bestätigt.
Die statistische Absicherung ist jedoch nur gering.

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

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

32 Die zur Überprüfung der Robustheit der Ergebnisse durchge-
führten Schätzungen unter Ausschluss von Beobachtungen mit
zensierten Entgeltangaben sind ihres Umfangs wegen nicht ausge-
wiesen, können aber auf Anfrage zur Verfügung gestellt werden.

ZAF 2 und 3/2008 275

ebenfalls unterschiedliche Wirkungszusammenhän-
ge. So ist in Betrieben, die diese Maßnahme ergrei-
fen, die Austrittswahrscheinlichkeit von Beschäftig-
ten, die den Gruppen der qualifizierten Dienste und
den einfachen kaufmännischen und Verwaltungsbe-
rufen zuzuordnen sind, relativ höher. Ein gegenteili-
ger Effekt findet sich hier für die Gruppe der Semi-
professionen. Da letztere sich durch den verstärkten
Einsatz wissenschaftlicher Methoden auszeichnen,
kann hierin auch ein Hinweis auf eine nicht qualifika-
tionsneutrale Beschäftigungswirkung innerhalb der
Dienstleistungsberufe gesehen werden. Eine erhöh-
te Eigenfertigung oder Eigenleistung destabilisiert
auch die Beschäftigungsverhältnisse innerhalb der
Tätigkeitsgruppen 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 erhöhen.

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

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

33 Die Effekte der Kontrollvariablen für die Mobilitätsschätzun-
gen der Tabelle 7 sind in den letzten drei Spalten der Tabelle A2
im Anhang wiedergegeben.
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Der sich auch in den Tabellen 5 und 6 zeigende sta-
bilisierende Effekt der Einführung von Gruppenar-
beit ist also auch hier festzustellen, wenngleich die-
ser in der zum direkten Vergleich heranzuziehenden
gepoolten Logit-Schätzung (Spalte II) nicht signifi-
kant ist. Die beiden in den Fixed-Effects-Schätzun-
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 erhöh-
ten Eigenfertigung- oder Eigenleistung positive Ef-
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fekte auf die Austrittswahrscheinlichkeit aus. Umge-
kehrt nimmt die Beschäftigungsstabilität durch ver-
stärkten Zukauf von Produkten und Leistungen zu.
Diese Beobachtungen können jedoch nicht bei der
Fixed-Effects-Schätzung und der vergleichenden
Logit-Schätzung gemacht werden. Die deutliche Re-
duktion der Fallzahlen könnte hierfür verantwort-
lich sein. Verbesserungen in der Qualitätssicherung
weisen bei beiden gepoolten Logit-Modellen einen
negativen Effekt auf die Austrittswahrscheinlichkeit
aus. Dieser zeigt sich nicht mehr in der Fixed-Ef-
fects-Schätzung, in der zeitinvariante unbeobacht-
bare Betriebs- und Personeneffekte berücksichtigt
werden. Dies bedeutet, verbesserte Qualitätssiche-
rung ruft keine direkten Mobilitätseffekte hervor.
Naheliegend ist jedoch, dass indirekt im Zuge der
Qualitätssicherung die Arbeitsplatzsicherheit zu-
nimmt, da die Produkte für den Nachfrager auch
langfristig interessant bleiben. Ist dies eine über ei-
nen längeren Zeitraum unveränderliche Beziehung,
dann ermittelt die gepoolte Schätzung zwar einen
beschäftigungsstabilisierenden 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 Qualitätssi-
cherung auf die Mobilität zum Ausdruck bringen soll.
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Insgesamt wird aus den Schätzergebnissen klar, dass
besonders die Einführung von Gruppenarbeit mit
einer reduzierten Austrittswahrscheinlichkeit in Zu-
sammenhang steht. Die gepoolten Schätzungen ma-
chen zudem deutlich, dass für einzelne Berufs- bzw.
Qualifikationsgruppen unterschiedlich gerichtete
Zusammenhänge zwischen der Einführung betrieb-
licher Reorganisationsmaßnahmen und der Aus-
trittswahrscheinlichkeit bestehen. Weiterhin zeigt
sich bei der Reorganisation von Abteilungen, dass
diese Maßnahme mit entgegengesetzten Effekten
auf die Beschäftigungsstabilität verschiedener Be-
rufsgruppen im Dienstleistungssektor verbunden ist.
Diese Ergebnisse bezüglich der Einführung von
Gruppenarbeit und der Reorganisation von Abtei-
lungen finden sich in ähnlicher Form auch bei Bell-
mann/Pahnke (2006, Tabellen 4 bis 6), die mit einer
vergleichbaren Datenbasis die Auswirkungen orga-
nisatorischer Veränderungen auf die betriebliche
Arbeitsnachfrage untersuchen.

Da bei den Mobilitätsschätzungen der Lohn als ei-
genständiger Regressor Eingang gefunden hat, sind
die Effekte der Reorganisationsmaßnahmen als di-
rekte Effekte auf die Beschäftigungsmobilität zu in-
terpretieren. Von Interesse ist jedoch auch eine Ab-
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schätzung, inwiefern Reorganisationsmaßnahmen in-
direkt über den Lohn einen Effekt auf die Beschäfti-
gungsmobilität ausüben. Ein über den Lohn lau-
fender beschäftigungsstabilisierender Effekt von Re-
organisationsmaßnahme wäre dadurch zu erklären,
dass Reorganisationsmaßnahmen häufig durch die
Einführung von Effizienzlöhnen flankiert werden,
deren Ziel es ist, die Fluktuation zu senken. Zur
Überprüfung solcher indirekter Effekte wurden die
Schätzungen zur Bestimmung der Austrittswahr-
scheinlichkeit wiederholt, der Lohn jedoch vorher
um den Einfluss der Reorganisationsmaßnahmen be-
reinigt.34 In diesen Schätzungen setzen sich die Ef-
fekte der Reorganisationsmaßnahmen auf die Be-
schäftigungsmobilität aus direkten und indirekten
Wirkungen zusammen. Wenn die indirekten Effekte
über den Lohn stark ins Gewicht fallen, ist zu erwar-
ten, dass die Koeffizienten der Reorganisationsvari-
ablen unter Nutzung der bereinigten Lohnvariablen
deutlich von den Schätzungen abweichen, bei denen
der beobachtete Lohn Eingang findet. Die Unter-
schiede sind jedoch sehr gering. Somit fällt die indi-
rekte Wirkung der Reorganisationsmaßnahmen auf
die Austrittswahrscheinlichkeit der Beschäftigten
über deren Lohn gegenüber den direkten Effekten
wenig ins Gewicht.35 Damit finden sich keine Hin-
weise darauf, dass Reorganisationsmaßnahmen mit
gestiegenen Löhnen einhergehen, die die Fluktuation
der Beschäftigten senken.

5 Zusammenfassung

Die sich im Vergleich zu besser qualifizierten Er-
werbspersonen während der letzten drei Jahrzehnte
nicht nur in Deutschland verschlechternde Beschäfti-
gungssituation der Un- und Angelernten hat eine
breite wissenschaftliche Diskussion um mögliche Ur-
sachen für diese Entwicklung ausgelöst. Neben eini-
gen weiteren Erklärungsansätzen nehmen dabei die
Auswirkungen technischer und organisatorischer
Veränderungen eine zentrale Rolle ein. Während
eine Reihe von Studien nahelegt, dass sowohl techni-
sche als auch organisatorische Veränderungen zu ad-
versen Beschäftigungseffekten für Un- und Ange-
lernte aufgrund von Freisetzungen durch die Unter-

34 Beschreibt rijkt die Einführung der Reorganisationsmaß-
nahme k und Ĝk den in der entsprechenden Lohnschätzung er-
mittelten Koeffizienten dieser Maßnahme, so ergibt sich der ge-
schätzte Gesamteffekt Ω̂ aller K Reorganisationsmaßnahmen aus

Ω̂ijt =�
K

k=1

Ĝk rijkt und der um Reorganisationsmaßnahmen berei-

nigte Lohn als w*
ijt = wijt - Ω̂ijt .

35 Die Ergebnisse dieser Schätzungen sind ihres Umfangs wegen
nicht ausgewiesen, können aber auf Anfrage zur Verfügung ge-
stellt werden.
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nehmen führen, finden sich bisher kaum Untersu-
chungen zu den Auswirkungen dieser Reorgani-
sationsprozesse auf die Entlohnung und auf die ex-
terne Jobmobilität. Dabei ist die Klärung dieser
Frage von weiterer Bedeutung, insbesondere auch
für die Beschäftigungssituation Un- und Angelern-
ter. So können auf der einen Seite infolge betriebli-
cher Reorganisationsmaßnahmen steigende Löhne
und damit auf betrieblicher Ebene insgesamt stei-
gende Kosten für den Faktor Arbeit weitere Einstel-
lungen erschweren, aber auch das Kündigungsverhal-
ten der Beschäftigten beeinflussen. Auf der anderen
Seite sind mit Blick auf die geführte Diskussion um
die Produktivitätswirkungen und den sogenannten
„skill bias“ dieser Maßnahmen auch Lohnabschläge
für gering qualifizierte Arbeitnehmer denkbar, da
diese nicht unmittelbar mit den Produktivitätszu-
wächsen in Verbindung stehen müssen. Solche Lohn-
effekte könnten dann die „ungleiche“ Beschäfti-
gungssituation von Erwerbspersonen unterschiedli-
cher Qualifikation weiter verstärken. Sowohl aus
theoretischer als auch empirischer Sicht ist der Netto-
effekt nicht eindeutig. Lohnwirkungen betrieblicher
Reorganisationsmaßnahmen sind in beide Richtun-
gen möglich.

Vor diesem Hintergrund werden in der vorliegenden
Arbeit die beiden Diskussionsstränge um die Be-
schäftigungs- und Lohnwirkungen betrieblicher Re-
organisationsmaßnahmen aufgegriffen. Auf Basis
verknüpfter Personen- und Betriebsdaten des Insti-
tuts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung Nürn-
berg werden die Auswirkungen verschiedener be-
trieblicher Reorganisationsmaßnahmen auf das indi-
viduelle Lohnniveau und die externe Jobmobilität
bestimmt. Die Untersuchungen auf der Ebene der
Beschäftigten erlaubt eine bessere Einbeziehung in-
dividueller Merkmale. Zudem ist es möglich, die Be-
schäftigten nicht nur hinsichtlich ihres formalen Bil-
dungsniveaus zu unterscheiden, sondern auch die
Auswirkungen organisatorischer Veränderungen auf
die Entlohnung und Beschäftigung von Erwerbstäti-
gen einzelner Tätigkeits- und Berufsgruppen zu ana-
lysieren. Diese Vorgehensweise offenbart im Ergeb-
nis ein differenziertes Bild der Lohn- und Beschäfti-
gungswirkungen betrieblicher Reorganisationsmaß-
nahmen.

Positive Lohneffekte aufgrund spezieller Reorgani-
sationsmaßnahmen lassen sich immer nur bei einzel-
nen Beschäftigtengruppen mit unterschiedlicher
Qualifikation feststellen. Die Fixed-Effects-Schät-
zungen zeigen dies für

� 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 Qualitätssicherung bei ge-
ring Qualifizierten und in den Berufsbereichen der
qualifizierten Dienste und der einfachen kaufmän-
nischen Verwaltungsberufe,

� die Einführung 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 kaufmänni-
schen Verwaltungsberufen sowie den Managern.

Negative Lohneffekte erbringen die Fixed-Effects-
Schätzungen aufgrund

� der Verlagerung von Entscheidungen nach unten
sowohl bei Semiprofessionen als auch in den quali-
fizierten kaufmännischen 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 für den Bereich
niedriger Qualifikation erbringen einige Maßnah-
men positive Lohneffekte. Häufiger treten diese
jedoch bei Managern und hoch qualifizierten Ar-
beitskräften auf. Nur selten lassen sich für diese
beiden Gruppen negative Wirkungen feststellen.
Dies spricht insgesamt betrachtet für einen nicht
qualifikationsneutralen organisatorischen Wandel
zugunsten hoch qualifizierter Erwerbspersonen.
Außerdem lässt sich aus den Fixed-Effects-Schät-
zungen folgern, dass Reorganisationsmaßnahmen
generell eher positive als negative Lohneffekte in-
duzieren. Dies wird auch durch die gepoolten
Schätzungen bestätigt.

Die empirische Analyse zur Beschäftigungsstabili-
tät, bei der, bedingt durch die reduzierten Gruppen-
größen und Konvergenzprobleme, Fixed-Effects-
Schätzungen nicht nach Berufs- und Qualifikations-
gruppen disaggregiert durchgeführt werden, zeigt
ebenfalls kein einheitliches Bild. Zentrales Ergebnis
ist hier, dass

� Gruppenarbeit die Beschäftigungsverhältnisse sta-
bilisiert;

� Verlagerung von Verantwortung und Entschei-
dungen nach unten sowie die Einrichtung von
Einheiten mit eigener Kosten- oder Ergebniser-
mittlung die Beschäftigung destabilisiert.
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Um trotz allem einen Eindruck von den spezifischen
Gruppenwirkungen zu bekommen, lassen sich die
Ergebnisse der gepoolten Schätzungen heranziehen.
Dabei zeigt sich, dass der stabilisierende Effekt der
Gruppenarbeit vor allem auf Beschäftigte mit mitt-
lerem oder hohem Ausbildungsstand zutrifft. Dies
spricht auch hier für die Hypothese des nicht qualifi-
kationsneutralen organisatorischen Wandels. Der
Vergleich einzelner Berufsgruppen macht deutlich,
dass sich die beschäftigungsstabilisierende 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 Schätzungen zufolge auf
die Gruppe der hoch Qualifizierten, der Techniker
und Ingenieure. Diese intuitiv nicht unbedingt er-
wartete Wirkung lässt sich möglicherweise damit er-
klären, dass hoch qualifizierte Arbeitskräfte infolge
der Reorganisationsmaßnahmen freiwillig den Be-
trieb wechseln, da sie in einem heterogenen Team
mit verschiedenen Qualifikationsgruppen die Er-
träge ihrer Produktivität mit anderen Mitgliedern
der Einheit teilen müssen.

Die gepoolten Schätzungen zeigen weiterhin, dass
Reorganisationsmaßnahmen meist entweder nur die
Löhne oder nur die Beschäftigungsmobilität beein-
flussen, aber selten in beide Richtungen gleichzeitig
wirken. Der Fall, dass sie nur auf die Beschäfti-
gungsmobilität Einfluss nehmen, wird häufiger be-
obachtet als der Fall, dass allein die Löhne tangiert
werden. Und zwar geht die Tendenz mehr in Rich-
tung Stabilisierung als in Richtung Destabilisierung
bei der Beschäftigung. Dies kann als ein Anzeichen
für die Existenz von Lohnrigiditäten gewertet wer-
den und steht im Einklang mit dem Ergebnis von
Cornelißen/Hübler (2008), dass Lohnrigiditäten mit
einer Reduktion externer Jobmobilität einhergehen.

Der indirekte Effekt von Reorganisationsmaßnah-
men über die Löhne auf die Beschäftigungsmobilität
ist den Ergebnissen zufolge gering. Somit findet sich
kein Hinweis darauf, dass Reorganisationsmaßnah-
men über eine Erhöhung der Löhne zur Senkung
der Fluktuation der Beschäftigten beitragen.
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