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Flexibilitdt und Heterogenitét sind zentrale Themen der Arbeitsmarktforschung. Das
seit 2004 von der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) gefoérderte Forschungs-
schwerpunktprogramm ,,Flexibilisierungspotenziale bei heterogenen Arbeitsmérkten®
beabsichtigt Flexibilisierungspotenziale aufzudecken sowie die Verbindungen zwischen
heterogenen Arbeitsmirkten in den verschiedenen Dimensionen und der Flexibili-
sierung herauszuarbeiten. Damit soll der Riickstand der Arbeitsmarktforschung in
Deutschland im Vergleich zur internationalen Arbeitsmarktforschung zu diesen The-
men verringert werden. Anliegen dieses Themenheftes ist es, im Rahmen des DFG-
Schwerpunktprogramms entstandene Beitrige einer breiteren Offentlichkeit zugéng-
lich zu machen. Dieser einfiihrende Beitrag gibt einen knappen Uberblick iiber den
internationalen und nationalen Stand der Flexibilisierungsforschung zum Zeitpunkt
der Antragstellung des Schwerpunktprogramms. Dann werden die Ziele und Themen
des Schwerpunktprogramms erliutert und wir geben einen Uberblick der zentralen,
netzwerkbildenden wissenschaftlichen Veranstaltungen, die regelmifig die Themenfel-
der der Forschung im Schwerpunktprogramm erweitert haben. Zuletzt erfolgt eine
Zusammenfassung der Beitrige dieses Themenheftes.
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1 Einleitung

Die Debatte um die mangelnde Flexibilitdt des
deutschen Arbeitsmarktes wird seit ldngerer Zeit in
Anbetracht der persistent hohen Arbeitslosigkeit
gefithrt, auch wenn sie durch die vergleichsweise
glinstige wirtschaftliche Entwicklung in letzter Zeit
in der Offentlichkeit an Bedeutung verloren hat und
bereits Stimmen laut werden, die eine Riicknahme
eingeleiteter Flexibilisierungsmanahmen fordern.
Auf jeden Fall bedarf es aber weiterhin einer sorg-
faltigen okonomischen Analyse eines Mehr oder
Weniger an Flexibilitdt. Die in der Vergangenheit
durchaus hilfreiche Analyse des Arbeitsmarktes un-
ter der Annahme homogener Arbeitskréifte und ho-
mogener Betriebe hat dabei zunehmend an Erkla-
rungskraft verloren, da sich verschiedene Teilar-
beitsmirkte in einer hochst unterschiedlichen Situa-
tion befinden. Die vielfiltigen Anderungen in den
Rahmenbedingungen haben in den letzten Jahren
sehr unterschiedliche Reaktionen auf der Anbieter-
und Nachfragerseite, aber auch innerhalb der Ar-
beitskriftegruppen und Betriebe hervorgerufen.
Eine wachsende Heterogenitdt der Arbeitsmarkt-
bedingungen iiber Qualifikationsgruppen, Berufe,
Betriebe, Branchen oder Regionen hinweg ist die
Folge. Beispielsweise beobachtet man das gleichzei-
tige Auftreten von einem Nachfrageiiberschuss bei
hoch qualifizierten Arbeitnehmern und einen Ange-
botsiiberschuss bei gering qualifizierten Arbeitneh-
mern. Offensichtlich gibt es hier Flexibilisierungs-
probleme, die einen Ausgleich iiber Teilmirkte be-
oder verhindern. Diese Beobachtungen fiithren zu
neuen Herausforderungen, da den vermehrt auftre-
tenden Starrheiten auf dem Arbeitsmarkt differen-
ziert begegnet werden muss.

Die theoretische Analyse von Flexibilisierungs-
hemmnissen und Flexibilisierungspotenzialen ist
nicht bei Modellen mit homogenen Akteuren stehen
geblieben, sondern hat in den letzten Jahren erhebli-
che Fortschritte in Richtung einer realistischeren
Betrachtungsweise unter verstidrkter Einbeziehung
von Heterogenitédten erzielt:

— Modellierung von Institutionen im Rahmen der
O0konomischen Theorie wie etwa Gewerkschaf-
ten, Betriebsriten oder der freiwilligen und ge-
setzlichen Mitbestimmung

— Analysen verschiedener innerbetrieblicher Ver-
haltensweisen im Hinblick auf die Motivation/
Anreize einzelner Akteure

— Beriicksichtigung von Interaktionen zwischen
Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt
(Suchtheorie, Matchingtheorie)

— Beriicksichtigung strategischer Verhaltensweisen
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— Analyse der Aus- und Weiterbildung fiir ver-
schiedene Qualifikationsgruppen sowohl aus be-
trieblicher und individueller Sicht (,,lebenslanges
Lernen®) wie auch im Rahmen staatlicher Ar-
beitsmarktpolitik.

Auch die empirische Analyse hat begonnen, derar-
tigen Entwicklungen Rechnung zu tragen. Statt
aggregierter Daten werden in der 6konometrischen
Analyse Individual-, Betriebs- und ,,Linked Emplo-
yer-Employee“-Daten verwendet. Um die Hetero-
genitdt in diesen Mikrodaten aufdecken zu konnen,
wurden spezielle Methoden der Mikrodokonometrie
entwickelt. In der experimentellen Wirtschaftsfor-
schung wird versucht, Individualverhalten bei unter-
schiedlichen Rahmenbedingungen zu analysieren.
Somit wird es von den Daten und den Methoden
her immer besser moglich, unterschiedliche Verhal-
tensweisen zu erfassen und 6konomische Theorien
und Hypothesen explizit zu iiberpriifen.

Wir wissen bisher immer noch zu wenig dariiber, un-
ter welchen Bedingungen welches Anpassungsver-
halten an verdnderte Rahmenbedingungen fiir den
Arbeitsmarkt erfolgreich sein kann. Dadurch, dass
sich die Struktur von Beschéiftigungsverhéltnissen
dndert, dass die Heterogenitidt zwischen den Be-
schiftigungsgruppen zunimmt, dass die Ziele, die
Beschiftigte und Unternehmen verfolgen, stdrker
innerhalb und zwischen den Gruppen voneinander
abweichen, wird es schwieriger, eine geeignete und
erfolgreiche Strategie zur Erreichung der angestreb-
ten Ziele zu entwickeln. Es gibt nicht die optimale
Strategie, sondern verschiedene Strategien konnen
erfolgreich sein. Unter anderem folgende Fragen
bediirfen einer Kldrung:

— Was sind die Griinde dafiir, dass sich zunehmend
heterogene Beschiftigungsverhéltnisse herausbil-
den? Warum haben diese vor 20 Jahren nicht die
Rolle gespielt, die ihnen heute zukommt? Ist dies
als Reaktion auf eine mangelnde Flexibilitét bei
den etablierten Beschiftigungsverhéltnissen zu
sehen? Sind Entwicklungen auBerhalb des Ar-
beitsmarktes dafiir verantwortlich oder hat sich
das Verhiltnis zwischen inter- und intrabetriebli-
chen Faktoren verschoben? Werden Wechsel zwi-
schen abhingiger und selbststandiger Erwerbsti-
tigkeit wahrscheinlicher? Wie wirken sich die be-
obachteten Veridnderungen auf die Erwerbsbio-
graphien aus?

— Wie ist der wachsende Fachkriftemangel trotz
hoher Arbeitslosigkeit und trotz zunehmender
Ausbildungsanstrengungen zu erkldren? Welche
Faktoren behindern regionale und strukturelle
Anpassungsprozesse? Warum kénnen Matching-
Probleme, die sowohl bei hoch qualifizierten als
auch bei gering qualifizierten Arbeitskréiften zu
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beobachten sind, nicht mit den gleichen Mitteln
bekampft werden? Welche Instrumente stehen
zur Verfiigung? Kann eine gezielte Einwande-
rungspolitik kurz- und langfristig hier helfen?
Welches sind die Effekte einer aktiven Arbeits-
marktpolitik?

— Welche Bedeutung kommt Institutionen im Rah-
men 0konomischer Entscheidungen auf dem Ar-
beitsmarkt zu und vor allem welche Interaktio-
nen zwischen Marktkréften und Institutionen des
Arbeitsmarktes sind zu beachten? Inwieweit wir-
ken traditionelle Institutionen wie Tarifbindung,
Gewerkschaften und Betriebsridte hemmend oder
im Gegenteil hilfreich bei der Beseitigung der
durch Heterogenitédten neu entstandenen Anpas-
sungsprobleme? Auch der Einfluss der Sozialge-
setzgebung in Deutschland auf die Akzeptanz be-
fristeter und gering entlohnter Beschéftigungs-
verhéltnisse bedarf einer Kldrung.

— Hat das duale Ausbildungssystem in Deutschland
weiterhin pragenden Charakter fiir das Berufsle-
ben oder ist es in der Auflosung begriffen? Fiih-
ren zunehmend raschere Veridnderungsprozesse,
ausgelost beispielsweise durch technische und
weltwirtschaftliche Herausforderungen, dazu, dass
sich keine klaren Berufsfelder mehr abgrenzen
lassen oder dass sich keine typischen Berufskar-
rieren mehr ausmachen lassen? Ist es erfolgver-
sprechend, neue integrierte Berufsbilder (Bei-
spiel IT-Berufe) zu konzipieren?

— Welche Rolle spielen Giitermarktunvollkommen-
heiten und wie reagieren die Arbeitsmirkte auf
den zunehmenden internationalen Wettbewerb
auf den Mirkten fiir handelbare Giiter (Globali-
sierung) und auf Mirkten, die in jingerer Zeit
dereguliert wurden (Staatsmonopole)?

Die Beantwortung dieser Fragen bringt einerseits
mehr Klarheit iiber die Strukturen in einer zuneh-
mend heterogener und damit komplexer werdenden
Arbeitswelt und andererseits werden damit der Poli-
tik Leitlinien an die Hand gegeben, wie bei Fehlent-
wicklungen erfolgreich gegenzusteuern ist. Die Kla-
rung dieser Fragen erlaubt schlieflich auch eine fun-
dierte und differenzierte Ursachenforschung fiir die
Persistenz der hohen Arbeitslosigkeit in Deutsch-
land.

Das seit 2004 von der DFG geforderte Forschungs-
schwerpunktprogramm ,,Flexibilisierungspotenziale
bei heterogenen Arbeitsmirkten“ beabsichtigt Fle-
xibilisierungspotenziale aufzudecken sowie die Ver-
bindungen zwischen heterogenen Arbeitsmarkten in
den verschiedenen Dimensionen und der Flexibili-
sierung herauszuarbeiten. Ziel ist es, einen wissen-
schaftlichen Beitrag zur Beantwortung der oben dis-
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kutierten Fragen zu leisten. Mit der Einrichtung des
Forschungsschwerpunktprogramms soll der Riick-
stand der Arbeitsmarktforschung in Deutschland
im Vergleich zur internationalen Arbeitsmarktfor-
schung zu diesen Themen verringert werden.

Dieser einfithrende Beitrag gibt einen knappen
Uberblick iiber den internationalen und nationalen
Stand der wirtschaftswissenschaftlichen Forschung
zur Flexibilisierung der Arbeitsmérkte zum Zeit-
punkt der Antragstellung des Schwerpunktpro-
gramms. Dann werden die Ziele und Themen des
Schwerpunktprogramms erldutert und wir geben
einen Uberblick der zentralen, netzwerkbildenden
wissenschaftlichen Veranstaltungen, die regelméfig
die Themenfelder der Forschung im Schwerpunkt-
programm erweitert haben. Zuletzt erfolgt eine Zu-
sammenfassung der Beitrdge dieses Themenheftes.

2 Zum Stand der internationalen
Forschung

Das fiinfbdndige Handbook of Labor Economics
(Ashenfelter und Layard 1986; Ashenfelter und
Card 1999) beschreibt den Stand der internationalen
arbeitsmarktokonomischen Forschung bis Ende der
1990er Jahre. Diese Beschreibung des Forschungs-
standes war einschligig zu Beginn des DFG-For-
schungsschwerpunktprogramms und es beschreibt in
weiten Bereichen immer noch die zentralen Prob-
lemstellungen und Forschungsansétze in der inter-
nationalen Arbeitsmarktforschung. Das Handbook
of Labor Economics belegt die Dynamik und die
Bedeutung des Faches im Rahmen der Wirtschafts-
wissenschaften. In ihrem Vorwort schreiben Ashen-
felter und Card:

”Modern labor economics has continued to grow and
develop ... The subject matter of labor economics
continues to have at its core an attempt to systematic-
ally find empirical analyses that are consistent with a
systematic and parsimonious theoretical understand-
ing ... In many ways the modern development in the
field of labor economics continues to set the stan-
dards for the best work in applied economics.“

Die moderne internationale Arbeitsmarktforschung
als angewandte Disziplin der Wirtschaftswissen-
schaften zeichnet sich durch ihre systematische Ver-
bindung von Theorie und Empirie, durch ihre Vor-
reiterrolle in methodischen Fragen und nicht zuletzt
durch ihre hohe praktische Relevanz aus. Die Dyna-
mik der Arbeitsmarktforschung wird dadurch be-
legt, dass fiir keine vergleichbare Teildisziplin der
Wirtschaftswissenschaften zu einem Zeitpunkt gleich
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ein solch umfangreicher Handbook-Band wie der
dreibiandige Band (Band 3A-3C) des Handbooks
of Labor Economics erschienen ist.

Die Flexibilisierungsdebatte und die Frage, wie he-
terogene Arbeitsmérkte angemessen zu analysieren
sind, zieht sich durch die meisten der Beitrdge im
Handbook of Labor Economics. Im Folgenden kon-
zentrieren wir uns auf die Forschung zur qualifikato-
rischen Entwicklung am Arbeitsmarkt im Hinblick
auf die Entlohnungs- und Beschiftigungsstruktur,
auf den Einfluss des technischen Fortschritts und
des AuBenhandels (,,Globalisierung®) sowie auf
Beitrdge zur Verdnderung der Art der Beschéfti-
gungsverhiltnisse und der Arbeitgeber-Arbeitneh-
mer-Beziehungen. Weiterhin wird die Frage ange-
sprochen, ob institutionelle Rigidititen in Europa
als Beschiftigungshemmnisse anzusehen sind und
welche Fortschritte im Verstdndnis von Such- und
Matchingprozessen erzielt worden sind. Neben dem
Handbook of Labor Economics gehen wir auch auf
andere Forschungsarbeiten ein.

Qualifikatorische Entwicklung am
Arbeitsmarkt

In allen westlichen Industrieldindern zeigt sich in
den letzten Jahrzehnten ein Anstieg des formalen
Qualifikationsniveaus der Beschéftigten, der in den
USA und in Grofbritannien in den 80er und 90er
Jahren mit einem starken Anstieg der Entlohnungs-
ungleichheit und insbesondere der qualifikatori-
schen Lohnunterschiede einhergeht. Demgegeniiber
beobachtet man in vielen kontinentaleuropéischen
Liandern (Deutschland, Frankreich, Italien) persis-
tent hohe Arbeitslosigkeit bei vergleichsweise ho-
hem Lohnwachstum und hoher Stabilitit der Lohn-
verteilung. Diese Entwicklungen werden meist in ei-
nem SDI-Analyserahmen (SDI = Supply-Demand-
Institutions, Katz und Autor 1999) dahingehend in-
terpretiert, dass die relative Nachfrage nach hoher
qualifizierter Arbeit starker als das relative Angebot
(trotz Bildungsexpansion) gestiegen ist und deshalb
im Arbeitsmarktgleichgewicht ein Anstieg in der
Lohnungleichheit im Hinblick auf beobachtete und
unbeobachtete Qualifikationskomponenten erfolgt.
Dieses Szenario charakterisiert die Entwicklung in
den USA, wihrend in Kontinentaleuropa institutio-
nell bedingte Lohnrigiditdten lange Zeit einen An-
stieg der Lohnungleichheit unter Inkaufnahme ho-
herer Arbeitslosigkeit verhindert haben. Trotz ho-
her Plausibilitdt der SDI-Interpretation und einer
Vielzahl von darauf aufbauenden Studien ist ange-
sichts der Heterogenitit der Arbeitsmérkte und ih-
rer Akteure nicht klar, ob eine Ubernahme (aller)
US-amerikanischer Institutionen und eine Flexibili-
sierung kontinentaleuropdischer Institutionen das
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Arbeitslosigkeitsproblem hier unter Inkaufnahme
hoherer Lohnungleichheit beseitigt. Zumindest be-
obachtet man aber in westlichen Landern Kontinen-
taleuropas in den letzten Jahren eine verstarkte Fle-
xibilisierung bei zunehmender Ungleichheit.

Die vermuteten Ursachen fiir die Erhohung der re-
lativen Nachfrage nach hoher qualifizierter Arbeit
sind ein nicht neutraler technischer Fortschritt, ver-
mehrter AuBlenhandel mit Lindern, die reich an
niedrig qualifizierter Arbeit ausgestattet sind, und
eine Verschiebung der Bedeutung von Wirtschafts-
zweigen. Konsens besteht dariiber, dass dem nicht
neutralen technischen Fortschritt eine grofle Rolle
zukommt (Katz und Autor 1999), dem technischen
Fortschritt wurde in der Vergangenheit jedoch hiu-
fig die gesamte, durch andere Faktoren nicht erklér-
bare Entwicklung zugeschrieben. Die quantitative
Bedeutung des AuBenhandels ist umstritten, aber
ein, wenn auch vielleicht kleiner Beitrag zur Erkla-
rung der Arbeitsnachfrageentwicklung wird meist
nicht verneint (Johnson und Stafford 1999). Feens-
tra und Hanson (2001) argumentieren, dass ein ver-
mehrter Handel in Zwischen- und Endprodukten
die Entwicklung besser erkldren konnte, wobei Zwi-
schenprodukte eher intensiv mit niedrig qualifizier-
ter Arbeit produziert werden.

Die Hypothese eines qualifikationsverzerrten tech-
nischen Fortschritts bleibt tautologisch, solange der
technische Fortschritt nicht selbst als das Ergebnis
okonomischen Handelns erkldart wird. Acemoglu
(2001) zeigt theoretisch, dass die Richtung des tech-
nischen Fortschritts von den Knappheitsverhéltnis-
sen auf den Inputmirkten (Angebot an verschiede-
nen Qualifikationen) und einem MarktgroBeneffekt
abhingt. Letzteres verkniipft die Entwicklung des
AuBenhandels untrennbar mit dem technischen Fort-
schritt, sodass es schwierig wird, beide Einflussfak-
toren voneinander abzugrenzen. Bresnahan et al.
(1999) versuchen, die ,,Black Box“ des technischen
Fortschritts auf Firmenebene empirisch zu erhellen,
indem sie den Zusammenhang zwischen dem Ein-
satz von Informationstechnologie, Verdnderungen
der Arbeitsorganisation und der Nachfrage nach
qualifizierter Arbeit untersuchen. Hierzu ist die
Verfiigbarkeit von verkniipften Firmen- und Arbeit-
nehmerdaten notwendig, vgl. auch Abowd und Kra-
marz (1999), Hamermesh (1999) und Baker et al.
(2001). Wihrend fiir die Arbeitsangebotsseite seit
langerer Zeit umfangreiche Individualdatensétze fiir
die empirische Analyse verwendet werden, sind Be-
triebsdaten erst in jiingster Zeit verfiigbar. Die Ana-
lyse der Determinanten der Arbeitsnachfrage ein-
schlieBlich des Einsatzes moderner Technologien
und der Wahl der Arbeitsorganisation erfordern die
Verfiigbarkeit von verkniipften Firmen und Arbeit-
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nehmerdaten (Linked-Employer-Employee — LEE).
Solche Daten werden in einigen Léndern seit kur-
zem bereitgestellt. Alternativ hierzu wurden in eini-
gen Fillen — vor allem von Personalokonomen, vgl.
Lazear (1999) — Personaldaten von Firmen ausge-
wertet. Die Analyse von LEE-Daten erméglicht es,
ein besseres Verstidndnis der Arbeitsnachfrage und
des Matchingprozesses zwischen heterogenen Ar-
beitnehmern, Betrieben und Arbeitsaufgaben zu ent-
wickeln.

Vergleicht man die qualifikationsspezifische Ar-
beitsmarktentwicklung iiber Lander hinweg, so stellt
sich die Frage der Vergleichbarkeit der Qualifika-
tion. Devroye und Freeman (2001) verwenden Test-
ergebnisse des International Adult Literary Survey,
der in gleicher Weise iiber Lander hinweg durchge-
fiihrt wurde. Die Autoren zeigen, dass nur 7 % der
Unterschiede in der Lohnungleichheit iiber ver-
schiedene Lénder hinweg durch Unterschiede in der
Qualifikationsverteilung erkldart werden konnen.
Der GroBteil der Unterschiede in der Lohnun-
gleichheit iiber die Ladnder hinweg beruht auf Unter-
schieden innerhalb der Qualifikationsgruppen.

Institutionen, Such- und Matchingprozesse

Bei der Beurteilung der Unterschiede in der Lohn-
verteilung tiber Lander hinweg sind zum einen insti-
tutionelle Unterschiede zu beachten (Blau und
Kahn 1999; Nickell und Layard 1999) und zum an-
deren miissen die komplexen Mechanismen der
Lohnbildung als Ergebnis von Such- und Matching-
prozessen (Mortensen und Pissarides 1999) bertick-
sichtigt werden. Wenn der Einfluss von institutionel-
len Aspekten am Arbeitsmarkt 6konomisch unter-
sucht wird (Kiindigungsschutzregelungen, Mindest-
Iohne, Tarifverhandlungen, spezielle Schutzregelun-
gen fiir einzelne Arbeitnehmer), dann wurde in der
Vergangenheit oft partialokonomisch von einem an-
sonsten kompetitiven (Teil-)Arbeitsmarkt mit ho-
mogener Arbeit ausgegangen, auf dem bei Abwe-
senheit der betrachteten Institution das kompetitive
Gleichgewicht die Allokation bestimmt. In diesem
Sinne versuchen Blau und Kahn sowie Nickell und
Layard zu beurteilen, inwieweit welche Institutio-
nen fiir die persistent hohe Arbeitslosigkeit in Kon-
tinentaleuropa verantwortlich sind. Nickell und Lay-
ard schlieBen, dass vor allem die Tarifverhandlungs-
systeme (insbesondere deren F#higkeit bei man-
gelnder Konkurrenz auf Giitermérkten Renten
abzuschopfen) und die sozialen Sicherungssysteme
im Hinblick auf die Hohe von Transferzahlungen bei
Nichterwerbstétigkeit ursdchlich fiir die hohe Ar-
beitslosigkeit sind. Demgegeniiber seien die Regu-
lierung von Beschiftigungsverhiltnissen, der Kiindi-
gungsschutz oder staatliche Mindestlohne von un-
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tergeordneter Bedeutung. Blau und Kahn weisen
darauf hin, dass die institutionellen Regelungen Re-
aktionen auf Marktversagen bei unvollstdndiger In-
formation (z.T. mit Versicherungscharakter) dar-
stellen und dass staatlicherseits z. T. die negativen
Beschiftigungswirkungen von Institutionen kom-
pensiert werden. SchlieBlich ist angesichts der Hete-
rogenitdt von Arbeitnehmern und Firmen auch die
politische Okonomie institutioneller Regelungen zu
beachten (Saint-Paul 1996). Bestimmte Regelungen
verbessern die Situation der beschéftigten Insider,
die die Mehrheit im politischen Prozess darstellen,
und reduzieren die Wiederbeschiftigungschancen
der arbeitslosen Outsider.

Dass eine partialokonomische Analyse von Arbeits-
marktinstitutionen unter Annahme homogener Ar-
beit zu kurz greift, zeigt sich eindrucksvoll in Blan-
chard und Landier (2001) am Beispiel der Ein-
fihrung temporédrer Beschéftigungsverhéltnisse in
Frankreich. Die Autoren argumentieren, dass an-
gesichts hoher Kiindigungskosten bei unbefristeten
Arbeitsverhiltnissen die Anderung zu hoherer Be-
schiftigungsinstabilitdt und tiber den Zeitbedarf von
Such- und Matchingprozessen damit zu negativen
Wohlfahrtseffekten und unter Umstdnden sogar zu
hoherer Arbeitslosigkeit fithren. Spétestens seit den
Arbeiten von Saint-Paul (1996) wird von vielen Au-
toren argumentiert, dass der Abbau von institutionel-
len Rigiditdten zur Flexibilisierung von Arbeitsmark-
ten im ,Package Deal*“ erfolgen muss, wobei eine
partialokonomische Analyse im Angebots-Nachfra-
ge-Schema fiir homogene Arbeit nicht ausreicht.

Davis (2001) skizziert modelltheoretisch ein Szena-
rio, in dem Such- und Matchingprozesse mit Kosten
verbunden sind und die Qualitit (= Arbeitsprodukti-
vitdt) eines Matches sich endogen bildet. Unter die-
sen Bedingungen kann es sogar sein, dass eine zent-
rale Lohnsetzung in Lohnverhandlungen zu Produk-
tivitits- und Wohlfahrtsverbesserungen im Gleichge-
wicht fithrt. Acemoglu und Pischke (1998) gehen in
eine dhnliche Richtung, indem sie argumentieren,
dass eine komprimierte Lohnstruktur Firmen An-
reize setzt, auch in allgemeines Humankapital der
Arbeitnehmer zu investieren.

Aus der neueren Literatur wird klar, dass die Ar-
beitsmarktwirkungen von Institutionen haufig nur im
Rahmen eines Modells mit heterogener Arbeit
und unter Beriicksichtigung von Such- und Mat-
chingprozessen angemessen modelliert werden kon-
nen. Dartiber hinaus sind mogliche Riickwirkungen
im Gleichgewicht — sei es auf das individuelle Ver-
halten (Humankapitalbildung, Suchverhalten, Mo-
bilitdt) oder auf das Handeln des Staates und der Ta-
rifverhandlungsparteien — zu beriicksichtigen. Die
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Such- und Matchingtheorie, die bisher nur selten im
Rahmen von Gleichgewichtsmodellen und bei ex
ante heterogener Arbeit angewendet wurde, liefert
hierzu einen geeigneten Analyserahmen. Diesbeziig-
liche empirische Erkenntnisse lassen sich vor allem
auf Basis von LEE-Daten erwarten.

Spezielle Gruppen am Arbeitsmarkt
undVerdnderungen in der Natur
der Beschéftigungsverhéltnisse

Neben der Qualifikations- und Lohnstruktur haben
sich die Arbeitsmérkte westlicher Industrieldnder in
vielerlei Hinsicht in den letzten Jahrzehnten verédn-
dert. Neben dem Prototyp des ménnlichen abhéngig
Beschiftigten, der im Alter von 30 bis 60 Jahren
meist mit hoher Stabilitdt Vollzeit beschéftigt ist und
der, wenn arbeitslos, wieder eine Vollzeitstelle sucht,
haben andere Arbeitnehmergruppen und Beschéfti-
gungsformen zunehmend an Bedeutung gewonnen.

Die Frauenerwerbstétigkeit hat in vielen Lindern
stark zugenommen — Deutschland ist eher am unte-
ren Ende der Entwicklung — und dies ging einher
mit einer Zunahme an Teilzeiterwerbstétigkeit und
einer deutlichen Reduktion (nicht jedoch einem
Ausgleich!) der geschlechtsspezifischen Lohnunter-
schiede (Altonji und Blank 1999; Franz 2006). Die
Reduktion geschlechtsspezifischer Lohnunterschie-
de ist umso bemerkenswerter, da Frauen im Durch-
schnitt zumindest bis vor kurzem geringere formale
Qualifikationen aufwiesen und bei gleichem Alter —
vielleicht abgesehen von den jiingeren Kohorten —
weniger Berufserfahrung besitzen. Blau und Kahn
(2001) schlieBen daher, dass vor allem institutionelle
Faktoren eine Rolle spielen.

Weibliche Erwerbskarrieren zeichnen sich durch
héufigere Erwerbsunterbrechungen und héhere Mo-
bilitdt zwischen Beschiftigungsformen aus. Daher
sind Frauen in unterschiedlicher Weise als vollzeiter-
werbstdtige Minner von institutionellen Schutz-
rechten fiir beschiftigte Arbeitnehmer betroffen.
Diese Regelungen konnen fiir diese mobilere und
heterogene Gruppe besondere Beschéftigungsbar-
rieren darstellen. Umgekehrt konnten jedoch auch
alternative institutionelle Schutzrechte oder Forder-
mafBnahmen fiir Arbeitnehmer mit heterogenen Er-
werbskarrieren gerade die Erwerbsneigung von
Frauen erhohen (Blau und Kahn 2001). Inwieweit
institutionelle Regelungen zu Gunsten bestimmter
Arbeitnehmergruppen diesen nutzen oder schaden,
ist a priori eine offene Frage (Blau und Kahn 1999).
Haufig ergeben sich Zielkonflikte, bei denen eine
Abwigung nur auf Basis empirischer Analysen er-
folgen und das Ergebnis der Abwégung fiir hetero-
gene Arbeitnehmergruppen unterschiedlich ausfal-
len kann.
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Obwohl es wissenschaftlich eine intensiv behan-
delte, aber noch offene Frage ist, ob die Stabilitét
von Beschiftigungsverhéltnissen generell abgenom-
men hat (Neumark 2000), zeigt sich in einigen noch
kleineren Bereichen der Volkswirtschaft eine deutli-
che Zunahme an flexibler Beschiftigung. Beispiele
sind die leichte Zunahme selbststdndiger Beschéfti-
gung (auBerhalb der Landwirtschaft) in jiingerer
Zeit (Fairlie und Meyer 1999) und das starke An-
wachsen von Zeitarbeit in den letzten Jahrzehnten
(Estevao und Lach 1999). Die Zunahme beider Be-
schéftigungsformen im Verarbeitenden Gewerbe
ging einher mit dem Auslagern (,,Outsourcing®) von
Teilen des Produktionsprozesses, die keine feste
Stammbelegschaft erfordern.

Solche extrem flexiblen Beschiftigungsformen, die
stark auf bestimmte Arbeitnehmergruppen kon-
zentriert sind, reflektieren vermutlich die zuneh-
menden Flexibilitdtserfordernisse und -wiinsche in
westlichen Volkswirtschaften. Sie konnen aber auch
Auswege fiir arbeitslose Outsider darstellen, die
keine Chance auf einen ,,geschiitzten®, stabilen Ar-
beitsplatz haben. Selbststindige Beschiftigung und
Zeitarbeit wurden bisher in der internationalen Ar-
beitsmarktforschung nur wenig untersucht. Auch im
Handbook of Labor Economics finden sich prak-
tisch keine Verweise hierzu. Flexible Beschifti-
gungsformen stehen jedoch im Zentrum der sozial-
wissenschaftlichen und politischen Debatte (Esping-
Andersen und Rogini 2000).

3 Zum Stand der Forschung
in Deutschland

Zu Beginn des DFG-Forschungsschwerpunktpro-
gramms existierte in Deutschland eine relativ gut
ausgebaute empirische Forschung zu den The-
men Lohn- und Beschiftigungsflexibilitdt bei unter-
schiedlichen Qualifikationen sowie zu den Auswir-
kungen von technischem Fortschritt auf die Nach-
frage von Arbeitskréften mit unterschiedlichen Qua-
lifikationen. Insgesamt war jedoch zur Jahrtausend-
wende ein Nachholbedarf der Arbeitsmarktfor-
schung in Deutschland im Vergleich zur Breite
und Dynamik der internationalen Arbeitsmarktfor-
schung zu konstatieren. Ziel des DFG-Forschungs-
schwerpunktprogramms war es, diesen Riickstand
zu verringern.

Lohn- und Beschéftigungsflexibilitdt

Haufig wird die Hypothese vertreten, dass das deut-
sche Lohnsystem nicht oder nur sehr unzureichend
auf Verdnderungen der Nachfrage nach Arbeitskrif-
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ten reagiere. Es wird insbesondere vermutet, dass
die Lohne von un- oder gering qualifizierten Be-
schéftigten starr sind und auf ein Uberschussange-
bot nicht reagieren. Diese unterstellte Inflexibilitét
wird als eine Ursache fiir die besonders hohe Ar-
beitslosigkeit der gering Qualifizierten gesehen.

Als Vergleich fiir eine in weiten Kreisen als flexibel
eingeschitzte Okonomie werden hiufig die USA
herangezogen. Dort sind die Lohnunterschiede stér-
ker geworden, wihrend dies fiir Deutschland nicht
oder wenigstens nicht so stark stattgefunden hat.
Krugman (1994: 37) formuliert diesen Zusammen-
hang so: ,,The European unemployment problem
and the U.S. inequality problem are two sides of the
same coin.*

Den empirischen Studien liegen verschiedene An-
sdtze zugrunde. Dies sind im Wesentlichen die fol-
genden:

Ein Ansatz vergleicht die Entwicklung der relativen
Lohne von unqualifizierten und qualifizierten Ar-
beitnehmern mit der Beschiftigungsrelation. Schon
die erste Frage, ob sich die Lohnrelationen verrin-
gern, konstant bleiben oder sich erhoht haben, wird
kontrovers beantwortet (Fitzenberger 1999; Moller
1999; Steiner und Wagner 1998). Dies liegt unter an-
derem an den unterschiedlichen zugrunde gelegten
Datenquellen. Beissinger und Knoppik (2001) un-
tersuchen indirekt Lohnrelationen, indem anhand
von tatsdchlich beobachteten und theoretisch er-
warteten Einkommensverteilungen iiber die Jahre
1975-1995 eine mogliche Lohnrigiditdt bei Lohn-
senkungen bestimmt wird. Diese Rigidititen kon-
nen fiir unterschiedliche Arbeitnehmergruppen dif-
ferenziert werden. Sie stellen mit verschiedenen
Testverfahren tatsdchlich nach unten rigide Einkom-
men fest, wobei z. B. eine Erh6hung der Arbeitslo-
sigkeit zwar die Rigiditidt von Angestelltengehéltern
verringert, aber keinen Einfluss auf die Rigiditét
von Arbeiterlohnen besitzt.

Die Beziehung zwischen Lohnen und Beschiftigung
ist naturgemifB noch wesentlich komplexer. Da man
nur das Marktergebnis beobachtet und nicht ein-
zelne Veranderungen der Angebots- und Nachfrage-
funktionen, ist die Analyse auf einige einschréin-
kende Annahmen angewiesen. Beispielsweise kon-
nte man annehmen, dass das Arbeitsangebot kon-
stant bleibt und sich nur die Nachfrage verschiebt.
Dies ist jedoch angesichts von Zuwanderung aus
Ost- und Siideuropa mit speziellen Qualifikations-
profilen und Veridnderungen im Qualifikationsver-
halten der Schulabginger unwahrscheinlich. Weiter-
hin ist bei einem internationalen Vergleich die
Grundqualifikation von den Personen, die etwa als
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unqualifiziert eingestuft werden, absolut nicht gleich
(Nickell und Bell 1996).

Bei einem weiteren Ansatz wird die Korrelation ei-
nes Lohnes in einer Ausgangsperiode mit spateren
Lohn- und Beschiftigungsverdnderungen berechnet
(Pischke 1998). Die Uberlegung ist, dass bei einem
flexiblen Lohn die Nachfrage nach den Beschéftigten
in der niedrigsten Lohnklasse sich anders entwickeln
wird als bei starren Lohnen. Es wird analysiert, inwie-
weit Arbeitsnachfrageschocks die Lohnverdnderun-
gen und die Beschiftigung im Verhiltnis zur Gesamt-
beschiftigung oder -bevolkerung beeinflussen.

Bei einem starren Lohnsystem (wie fiir Deutschland
hiufig unterstellt) sollten Nachfrageschwankungen
bei ungelernten Arbeitnehmern viel stirker ausfal-
len als bei qualifizierten Beschiftigten. Umgekehrt
ausgedriickt, bei einem flexiblen Lohnsystem wird
erwartet, dass die Lohnrelationen auf Nachfragever-
dnderungen reagieren und die Beschéftigungsrela-
tionen relativ konstant bleiben, wihrend bei starren
Lohnen die Anpassung iiber die Beschiftigung er-
folgen muss.

Pischke (1998) zeigt aber, dass die Beschiftigungs-
entwicklung in Deutschland fiir die einzelnen Lohn-
und Qualifikationsgruppen ziemlich &hnlich ausge-
fallen ist, was gegen die These von starren, und fiir
Unqualifizierte tiberhohten, Lohnen spricht. Die
Unterschiede zwischen den USA und Deutschland
sind, falls iiberhaupt vorhanden, zu gering um die
eingingige neoklassische Hypothese von zu gerin-
gen Lohndifferenzialen in Deutschland versus flexi-
blen Arbeitsmarktanpassungsprozessen in den USA
mit entsprechenden Reaktionen der Arbeitsnachfra-
ger zu bestétigen.

Puhani (2001) berechnet die Koeffizienten von
Lohn- und Arbeitslosigkeitsfunktionen in zwei Peri-
oden mit unterschiedlicher Arbeitslosigkeit. Es wer-
den fiir verschiedene Perioden die Lohnfunktionen,
d. h. die Koeffizienten der Qualifikations-, Bran-
chen- und Altersvariablen, geschitzt. Analog wird
eine Schétzung zur Bestimmung der Wahrschein-
lichkeit des Eintretens von Arbeitslosigkeit in redu-
zierter Form durchgefiihrt. Die Unterschiede zwi-
schen den Koeffizienten in den beiden betrachteten
Perioden erlauben es, eine Tendenz in Richtung auf
das Gleichgewicht oder weg vom Gleichgewicht zu
bestimmen. Danach lassen sich die Arbeitsmérkte
fir Arbeitnehmer unterschiedlicher Qualifikation
nach ihrer Reaktion auf Verdnderungen der Ar-
beitslosigkeit in ,strongly rigid“, ,weakly rigid®,
»stable®, ,weakly adjusting und ,strongly adjus-
ting“ unterteilen. Schwach rigide Arbeitsmirkte fin-
den sich fiir junge Arbeitnehmer (16—25 Jahre) und
Angestellte.
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Bei einem weiteren Weg zur Untersuchung der Aus-
wirkungen von Lohndifferenzialen werden Substitu-
tionselastizitdten zwischen gering oder unqualifizier-
ten und qualifizierten Arbeitnehmern mit Hilfe
von Kostenfunktionen berechnet (Fitzenberger und
Franz 1998; Fitzenberger 1999; Bellmann, Bender
und Schank 1999; Falk und Koebel 2001). Hierbei
lassen sich relative Lohnverdnderungen berechnen,
die notwendig wiren, um die Arbeitslosigkeit von un-
qualifizierten Beschiftigten abzubauen. Dieser An-
satz betrachtet die Nachfrageseite der Beschéfti-
gung, die zusammen mit Angebotsverschiebungen
die Arbeitslosigkeit der Angehorigen einzelner Be-
schéftigungsgruppen erklart.

Die Frage, ob es bei Existenz von Inflationseffekten
zu nominaler oder realer Lohnflexibilitit kommt,
wird von Knoppik und Beissinger (2001) untersucht.
Sie berechnen die Konsequenzen einer positiven In-
flationsrate auf die Gleichgewichtsarbeitslosigkeit in
einem Phillipskurven-Modellrahmen.

Neben der reinen Feststellung, ob die Lohnstruktur
rigide oder flexibel ist, geht es um eine inhaltliche Er-
klarung der Zusammenhidnge. So untersucht z. B.
Kahn (2000) — vgl. auch Fitzenberger 1999 — den Zu-
sammenhang zwischen gewerkschaftlichem Einfluss
bei der Lohnfestsetzung und dessen Effekt fiir die
Lohn- und Beschiftigungsrelationen von ungelern-
ten Arbeitnehmern. Verwendet werden detaillierte
mikrodokonomische Datenangaben aus 15 OECD-
Landern (einschlieBlich Deutschland) und berech-
net werden die Lohnrelationen fiir ménnliche und
weibliche Arbeitnehmer unterschiedlicher Qualifi-
kationsstufen. Die gewerkschaftliche Organisations-
rate fiihrt nach den Berechnungen zu hoherer relati-
ver Entlohnung und gleichzeitig geringerer relativer
Beschiftigung von gering qualifizierten Méannern.
Fiir weibliche Arbeitnehmer finden sich &hnliche
Lohn-, aber geringer ausgeprégte Beschiftigungsef-
fekte. Das Problem bei dieser sorgféltigen Studie ist
es, dass zentrale Variablen wie der gewerkschaftli-
che Organisationsgrad oder der Grad der Koordina-
tion der Verhandlungsergebnisse zwar zwischen den
einzelnen Lindern stark variieren, aber im Zeitab-
lauf relativ konstant sind. Eine Fixed-Effects-Schit-
zung, bei der die landerspezifischen Effekte bertick-
sichtigt werden, fiihrt dementsprechend zu insignifi-
kanten Koeffizienten fiir die zentralen Variablen.

Franz und Pfeiffer (2003) verwenden Daten aus einer
Umfrage bei 801 deutschen Unternehmen, um die
Relevanz verschiedener Arbeitsmarkttheorien hin-
sichtlich der Lohnrigiditit in der Praxis zu tiberprii-
fen. Fiir gering qualifizierte Arbeitnehmer stellen in-
stitutionelle Faktoren wie Tarifvertrdge die domi-
nante Rolle fiir Lohnrigiditdten dar, wihrend fiir
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hoch qualifizierte Beschiftigte eher Okonomische
Faktoren wie betriebsspezifisches Humankapital oder
Einarbeitungskosten im Vordergrund stehen. Diese
Ergebnisse lassen sich im Einklang mit Effizienzlohn-
und Insider-Outsider-Theorien interpretieren.

Bauer und Bender (2001) behandeln die Fragestel-
lung, inwieweit neue Organisationsformen der Ar-
beit einen Einfluss auf die Lohnstruktur haben. Im
Zentrum stehen Teamarbeit, Job Rotation, dezent-
rale Entscheidungsfindung, Abbau von Hierarchie-
stufen, Total Quality Management und andere neu-
ere Formen der Unternehmensorganisation. Es exis-
tieren konkurrierende Hypothesen tiber die Auswir-
kungen dieser Anderungen auf die Qualifikations-
und Lohnstruktur. Die Ergebnisse zeigen, dass die
Lohne in Unternehmen mit diesen Neuerungen ge-
ringer sind und dass insbesondere die Entlohnung
von ungelernten und qualifizierten Arbeitern sinkt,
wihrend hoch qualifizierte Angestellte eher von den
Veridnderungen profitieren. Die Beschéftigungs-
struktur bleibt jedoch unveriandert.

Die Auswirkungen des technischen
Fortschritts

Die Nachfrage nach Arbeitnehmern unterschiedli-
cher Qualifikation ist sicherlich vom technischen
Fortschritt mitbestimmt. Eine populdre Hypothese
ist es, dass der technische Fortschritt die relative
Nachfrage nach ungelernter Arbeit verringert, da
das Anspruchsniveau steigt. Verbunden damit ist die
Uberlegung, dass mit einer Intensivierung des Welt-
handels die Produktion mit geringem Anspruchsni-
veau in die Lander mit einem niedrigen Lohnniveau
verlagert wird und so die Nachfrage nach ungelern-
ten Arbeitern in hoch entwickelten Industrielindern
wie Deutschland nachlassen wird.

Die Erfassung des technischen Fortschritts kann un-
terschiedlich erfolgen, beispielsweise {iiber einen
Zeittrend (Fitzenberger und Franz 1998) oder iiber
Innovationsquoten (Fitzenberger 1999), und dann in
Faktornachfragefunktionen aufgenommen werden.
In jiingerer Zeit wird der Einfluss der Computerisie-
rung analysiert. Mit Hilfe von Firmendaten kann die
Nachfrage oder die erwartete Nachfrage nach
Arbeitnehmern unterschiedlicher Qualifikation be-
rechnet werden. Grundlage bilden Umfragen zu In-
novationsaktivititen, die z. B. durch das Mannhei-
mer Innovationspanel erfolgen (Kaiser 2000; Falk
2001). Es zeigt sich, dass die Verwendung von Infor-
mations- und Computertechnologie die Nachfrage
nach hoch qualifizierten Arbeitnehmern erhoht und
die nach mittel und niedrig qualifizierter Arbeit re-
duziert. Die vermehrte Nachfrage nach qualifizier-
ter Arbeit, die durch den Einsatz von Computern
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entsteht, wird zum Teil durch die Ausdehnung unbe-
zahlter Arbeit befriedigt und dies fithrt dazu, dass
der mehrfach nachgewiesene positive Lohneffekt
des Computereinsatzes nur fiir bezahlte Arbeits-
stunden, aber nicht fiir den effektiven Arbeitsstun-
deneinsatz Giiltigkeit hat (Hiibler 2002).

Qualifizierung

Unter anderem ausgelost durch technischen Fort-
schritt und Verdnderungen im Welthandel wandeln
sich die Anforderungen hinsichtlich der Qualifika-
tion der Beschiftigten. Ohne auf die mogliche Rolle
der Lohndifferenzen fiir die Ursache noch einmal
einzugehen, so sind doch unzweifelhaft die gering
qualifizierten Personen iiberproportional von Ar-
beitslosigkeit betroffen. Man wiirde eine marktwirt-
schaftliche Anpassung erwarten und tatséchlich ist
eine Tendenz zu einer besseren Berufsausbildung zu
erkennen (Fitzenberger und Franz 1998). Daneben
wird aber auch eine staatliche Intervention gefor-
dert. Es gibt inzwischen eine Reihe von empirischen
Studien, die sich mit dem Erfolg aktiver Arbeits-
marktpolitik beschiftigt (Fitzenberger und Speckes-
ser 2000; Feldmann 2001; Fitzenberger und Hujer
2002; Brinkmann, Hujer und Koch 2006). Das Urteil
beziiglich einer Chancenverbesserung der Teilneh-
mer der einzelnen MaBnahmen ist eher skeptisch,
auch wenn die Ergebnisse der einzelnen Studien
doch stark differieren. Die Resultate von Weiterbil-
dungsmaBnahmen speziell in den neuen Bundesldn-
dern, wo ein besonders hoher Bedarf unterstellt
werden kann, sind enttduschend.

Der betrieblichen Weiterbildung wird von Hiibler
und Konig (1999a, b) nachgegangen. Untersucht
wird die Frage, wie sich die betrieblichen Mafinah-
men auf die Mobilitdt von Arbeitnehmern und die
Beschiftigungsdynamik insgesamt auswirken. Wei-
terbildung verringert im Allgemeinen die Wahr-
scheinlichkeit, ein bestehendes Beschiftigungsver-
héltnis zu verlassen. Betriebsfinanzierte Weiterbil-
dungsmaBnahmen wirken starker einkommenserho-
hend, aufstiegsfordernd und mobilititsreduzierend
als von den Beschiftigten selbst finanzierte. Eine
gute Grundqualifikation fiihrt auch zu hoheren Wei-
terbildungsaktivitdten und somit werden sich Quali-
fikationsunterschiede im Berufsleben verstirken
und nicht abbauen. Daraus resultiert eine relative
Verschirfung der Probleme gering qualifizierter Ar-
beitnehmer im Erwerbsverlauf.

Flexibilisierung des Normalarbeitsverhéltnis-
ses: zeitlich befristete Beschéftigung,
atypische Beschéftigungsverhéltnisse

Die CDU-FDP-Regierung hat 1985 die bis dahin
vor allem durch die Rechtssprechung sehr restrik-
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tiv gehandhabte Befristung von Arbeitsverhéltnis-
sen dereguliert. Das Beschiftigungsforderungsge-
setz (BeschFG) verlingerte die zuldssige Befris-
tungsdauer von sechs auf 18 Monate und fiir neu ge-
griindete Unternehmen auf 24 Monate. Dies stellt
den Versuch dar, die ,Hiirde* fiir die Einstellung
von neuen Arbeitnehmern zu reduzieren und so fiir
mehr Beschiftigung zu sorgen. Die wesentliche
Restriktion fiir Neueinstellungen stellen die fixen
Einstellungs- und erwartete und abdiskontierte Ent-
lassungskosten dar. Die empirischen Ergebnisse von
Biichtemann (1989), Kraft (1996) und Hunt (2000)
weisen auf eher geringe Beschiftigungseffekte hin.
Dem Arbeitsrecht scheint vielmehr eine bedeuten-
de Rolle zuzukommen, wie in Beitrdgen von Franz
(1994) sowie Franz und Riithers (1999) deutlich
wird.

In den letzen Jahren haben Formen der atypischen
Beschiftigung wie Leiharbeit, (Schein-)Selbststdn-
digkeit und geringfiigige Beschiftigung stark zuge-
nommen. Empirische Ergebnisse zur quantitativen
Erfassung und Analyse der Auswirkungen sind bis-
her sehr selten. Eine der wenigen Untersuchungen
zur atypischen Beschiftigung ist Boockmann und
Hagen (2001), die den Einsatz von befristeter Be-
schiftigung, Leiharbeitern und freien Mitarbeitern
untersuchen. Sie analysieren die Auswirkung einer
Anderung des Kiindigungsschutzgesetzes (KSchG)
im Jahre 1996, bei der die Schwellenwerte fiir die An-
wendung des Kiindigungsschutzgesetzes von sechs
auf elf Beschiftigte erhoht wurden. Diese Initiative
wurde allerdings 1999 wieder zuriick genommen. Es
zeigt sich, dass die Unternehmen, die nicht mehr
dem KSchG unterliegen, mit geringerer Wahr-
scheinlichkeit befristete Vertrdge als vorher einset-
zen. Dies spricht fiir die Hypothese, dass atypische
Beschiftigung eingesetzt wird, wenn wegen admi-
nistrativer Hemmnisse die Kosten bei einer Entlas-
sung besonders hoch sind. Fiir freie Mitarbeiter und
Leiharbeiter findet sich dagegen kein solcher Zu-
sammenhang. Interessanterweise erhoht die Exis-
tenz eines Betriebsrates auch die Wahrscheinlich-
keit, dass ein Unternehmen befristete Vertrige ein-
setzt.

Eine weitere empirische Untersuchung zu Auswir-
kungen von arbeitsrechtlichen Regelungen legen
Wagner, Schnabel und Kolling (2001) vor. Auf Basis
des IAB-Betriebspanels untersuchen sie ebenfalls
die Effekte von Schwellenwerten auf der Grundlage
des KSchG und Auswirkungen von Beschiftigungs-
schwellen auf der Grundlage des Gesetzes zur Si-
cherung der Eingliederung Schwerbehinderter in
Arbeit, Beruf und Gesellschaft (SchwbG) auf die
Neigung von Unternehmen neue Arbeitsplitze ein-
zurichten. Im Rahmen des Schwerbehindertengeset-
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zes mussten bis September 2000 Betriebe ab 16 Be-
schiftigte 6 Prozent der Arbeitspldtze mit Schwer-
behinderten besetzen oder ersatzweise eine Abgel-
tung von 200 DM monatlich entrichten. Seit Ok-
tober 2000 gelten neue und kompliziertere Regelun-
gen in Abhéngigkeit von der Betriebsgrofie. Fiir das
Kiindigungsschutzgesetz finden sich nach Wagner,
Schnabel und Koélling (2001) keine Hinweise auf ne-
gative Einfliisse, wahrend fiir das Schwerbehinder-
tengesetz schwache Hinweise auf eine geringere
Einstellungsneigung vorliegen.

Ein weiterer Ansatz zur Deregulierung der Beschifti-
gungsverhéltnisse war die Initiative zur Verldngerung
der Uberlassungshochstdauer von Leiharbeitern.
Insgesamt liegen zu dem Bereich nur sehr wenige em-
pirische Untersuchungen zu den Auswirkungen vor
(vgl. fiir die grundsitzliche Diskussion Walwei 1996;
Kress 1998).

Relativ starkes Interesse hat die Frage gefunden, in-
wieweit die Existenz eines Betriebsrates die Fluk-
tuationsrate in einem Unternehmen beeinflusst. Der
Betriebsrat hat in Deutschland umfangreiche Mit-
spracherechte und wird auch bei Entlassungen und
Einstellungen angehort. In bestimmten Situationen
kann der Betriebsrat einer Entlassung (und auch ei-
ner Einstellung) widersprechen. Auch wenn die Ent-
lassung in der Regel nicht auf Dauer verhindert
werden kann, so ist es durchaus méglich, dass allein
die Notwendigkeit der Rechtfertigung, die entste-
hende Verzogerung und die héufig notwendigen
Abfindungszahlungen die Anzahl von Entlassungen
reduziert. Die Diskussion um die Rolle des Be-
triebsrates kniipft an die ,,Exit-Voice“-Theorie von
Freeman und Medoff (1984) an, bei der, auf der
Grundlage der amerikanischen Verhéltnisse, bei ei-
ner Existenz einer gewerkschaftlichen Vertretung
von einer geringeren Fluktuationsneigung der Be-
legschaft ausgegangen wird. Die empirischen Ergeb-
nisse fiir Deutschland weisen eher auf geringe bis
gar keine Effekte hin (Kraft 1986; Addison, Schna-
bel und Wagner 2000). Untersucht wird weiterhin
der Einfluss des Betriebsrates auf das Innovations-
verhalten (Kraft und Stark 2004), auf die Produkti-
vitit (FitzRoy und Kraft 2005; Hiibler und Jirjahn
2003). Einen allgemeinen Uberblick iiber die Be-
wertung der deutschen Mitbestimmung geben Franz
(2005), Hiibler (2003) und Jirjahn (2005).

4 DFG-Schwerpunktprogramm

Die bisherige Diskussion bezieht sich im Wesentli-
chen auf den Stand der Literatur vor der Etablierung
des von der DFG seit 2004 geforderten Schwerpunkt-
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programms ,,Flexibilisierungspotenziale bei hetero-
genen Arbeitsmérkten®. Das Hauptziel dieses Pro-
gramms ist, wie bereits der Titel deutlich macht, Fle-
xibilisierungspotenziale aufzudecken sowie die Ver-
bindungen zwischen heterogenen Arbeitsmérkten in
den verschiedenen Dimensionen und der Flexibili-
sierung herauszuarbeiten. Damit sollte der Riick-
stand der Arbeitsmarktforschung in Deutschland
im Vergleich zur internationalen Arbeitsmarktfor-
schung zu diesen Themen verringert werden. Im
Folgenden werden zunichst die Themen und Ziele
erldutert, die der Antragstellung des DFG-Schwer-
punktprogramms zugrunde lagen. Danach geben wir
einen Uberblick der zentralen, netzwerkbildenden
wissenschaftlichen Veranstaltungen des DFG-Schwer-
punktprogramms. Diesen Veranstaltungen kommt
eine grof3e Rolle zu, um aktuelle Entwicklungen der
internationalen Arbeitsmarktforschung zu rezipie-
ren und um die Diskussion unter den Arbeitsmarkt-
forschern zu fordern, die an ihren Standorten meist
in kleinen Gruppen arbeiten.

4.1 Themen und Ziele

Flexibilisierung bedeutet, Voraussetzungen zu schaf-
fen, dass die Wirtschaft auf neue Entwicklungen und
Herausforderungen schneller und effizienter reagie-
ren kann. Die Anpassungsfahigkeit einer Volkswirt-
schaft und einzelner Unternehmen an verédnderte
Rahmenbedingungen ist zwar stets ein Schliissel-
problem 6konomischer und sozialwissenschaftlicher
Analysen. In den letzten Jahren wurden jedoch be-
sonders einschneidende Verdnderungen beobachtet.
Wie kann auf die schnell voranschreitende Interna-
tionalisierung der Wirtschaft, auf qualifikationsver-
zerrenden technischen Fortschritt, auf Reorganisati-
onsmaBnahmen der Betriebe reagiert werden, Ent-
wicklungen, die die Nachfrage nach gering qualifi-
zierten Arbeitskriften reduzieren? Warum I6st der
Marktmechanismus dieses Problem nicht? Warum
ist die Anpassungsfihigkeit des Arbeitsmarktes so
gering? Wo liegen Moglichkeiten diese zu erhchen?
Ist Flexibilisierung mehr die Folge verstarkter Hete-
rogenitit oder laufen die Prozesse eher umgekehrt?
Ist Deutschland im internationalen Vergleich infle-
xibler als andere Volkswirtschaften einzustufen?
Falls ja, was sind die Ursachen fiir eine mangelnde
Anpassungsfihigkeit?

Zentraler, forschungsleitender Gedanke ist: Histo-
risch gewachsene institutionelle Regelungen haben
Starrheiten, insbesondere auf dem Arbeitsmarkt,
hervorgerufen, die sich unterschiedlich auf die An-
passung von Beschiftigung (in Personen und Stun-
den), Entlohnung und Qualifikationsniveau der Er-
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werbspersonen auswirken. Anpassungen werden ty-
pischerweise dort vorgenommen, wo die Hemm-
nisse am geringsten sind. Es ergibt sich eine zu-
nehmende Aufspaltung der Arbeitsmirkte und die
Verteilung der Anpassungslasten wird ungleicher
(Beispiel: persistente Arbeitslosigkeit, die sich auf
Problemgruppen konzentriert). Bei sich verstiarken-
dem Flexibilisierungsdruck ist es notwendig, dort
nach Anpassungspotenzialen zu suchen, wo Regu-
lierungen diesen Weg bisher verbaut haben. Es ist
zu priifen, ob ein unregulierter Marktmechanismus
die erforderlichen Anpassungen auf heterogenen
Arbeitsmérkten besser bewerkstelligt, als es in der
durch vielerlei Restriktionen gekennzeichneten ak-
tuellen Situation moglich ist. Trotz korrekter Diag-
nose von negativen Auswirkungen einer Regulie-
rung kann es schlieBlich der Fall sein, dass eine par-
tielle Deregulierung kontraproduktiv ist. Hierbei
ist aufgrund von Riickwirkungen auf das Verhalten
der heterogenen Arbeitsmarktakteure der addquate
»~Package Deal* entscheidend. Schlieflich sind auch
Rigiditdten auf Giitermérkten zu beachten, die sich
auf die Arbeitsmarktflexibilitdt auswirken und selbst
Ursache einer mangelnden Anpassungsfihigkeit sein
konnen.

Das Schwerpunktprogramm umfasst Analysen aus
volkswirtschaftlicher und betriebswirtschaftlicher
Sicht in Form theoretischer, empirisch-experimentel-
ler oder empirisch-6konometrischer Untersuchun-
gen. Die Beschreibung der Projekte, die wesentli-
chen, bisher vorliegenden Arbeitspapiere und die be-
handelten Themen auf Arbeitstreffen und interna-
tionalen Workshops konnen der Website ,http://
www.zew.de/de/publikationen/dfgflex/“ entnommen
werden. Untersucht werden z. B. folgende Fragen:

— Welche Ursachen sind fiir das Entstehen neuer
Formen von Beschiftigungsverhéltnissen verant-
wortlich? Ist befristete Beschiftigung als Reak-
tion der geringen Flexibilitdt bei ,,normalen“ Be-
schiftigungsverhéltnissen zu verstehen, weil hier
weniger Regulierung besteht? Worin unterschei-
den sich heterogene Gruppen des Arbeitsmark-
tes? Ergeben sich Hinweise, bei welchen Grup-
pen von Arbeitnehmern die Anpassungsfahigkeit
besonders beeintrichtigt ist?

— Beschleunigt technischer Wandel die Flexibilitét
der Beschéftigung und/oder der Entlohnung so-
wie die Herausbildung heterogener Gruppen auf
dem Arbeitsmarkt?

— Sind spezielle Gruppen (Alters-, Qualifikations-,
Berufsgruppen, Betriebstypen, Geschlechter) be-
sonders von Anpassungserfordernissen betroffen
und gibt es spezielle Hemmnisse, dem gerecht zu
werden? Gibt es Benachteiligungen fiir einzelne
Gruppen und welche politischen Moglichkeiten
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bestehen, diese zu reduzieren? Welche Riickwir-
kungen bestehen im Hinblick auf die soziale Un-
gleichheit in der Gesellschaft?

— Kann eine flexible Lohnanpassung als Alterna-
tive zu einer flexiblen Anpassung der Beschéfti-
gung in Personen und Stunden gesehen werden
oder miissen diese Hand in Hand gehen? Was
sind die Griinde, die fiir oder gegen eine Lohnfle-
xibilitdt sprechen bei einer Beriicksichtigung von
labilen und stabilen Beschiftigungsverhiltnissen,
flexibler und fester Arbeitszeit?

— Welche Bedeutung besitzen spezielle rechtliche
und institutionelle Regelungen (Gewerkschaften,
Arbeitgeberverbinde, Arbeitsrecht, Steuer- und
Transfersystem) in Deutschland fiir Funktions-
storungen am Arbeitsmarkt? Welche institutio-
nellen Arrangements tragen sowohl den Flexibili-
sierungserfordernissen als auch den individuellen
Sicherheitsinteressen Rechnung?

— Warum kommt es zu innerbetrieblichen Verédnde-
rungen? Existiert hier mehr Spielraum, auf neue
Entwicklungen zu reagieren, als auf externen
Mairkten? Wie wirken innerbetriebliche Verein-
barungen und organisatorische Verdnderungen?

— Welche Rolle spielen regionale Arbeitsmarktun-
terschiede fiir die rdumliche Mobilitdt von Ar-
beitskriften? Inwieweit konnte eine hohere
raumliche Mobilitit bestehende Flexibilitatsdefi-
zite beseitigen?

— Welche wirtschaftspolitischen Eingriffe konnen
Flexibilisierungsprozesse unterstiitzen oder die
damit verbundenen Probleme abfedern? Welche
sozialpolitisch gut gemeinten Gesetze behindern
notwendige Anpassungen auf dem Arbeitsmarkt?

Das Aufdecken und Ausnutzen von Flexibilisie-
rungspotenzialen auf dem Arbeitsmarkt beschriankt
sich nicht auf einzelne Teilbereiche, sondern umfasst
den gesamten Arbeitsmarkt und muss Interaktionen
zwischen den Teilbereichen beriicksichtigen. Eine
rein empirisch ausgerichtete Forschung greift zu
kurz. Ebenso kann weder eine rein mikrookonomi-
sche noch eine rein makrookonomische Perspektive
der Problemstellung gerecht werden. Uberwiegend
ist das Programm jedoch mikrookonomisch ausge-
richtet. Individual- und Betriebsdaten sowie mikro-
okonometrische Methoden bilden die wesentliche
Grundlage fiir das empirische Vorgehen. Nur so
kann umfassend dem Aspekt der Heterogenitét zwi-
schen den Gruppen Rechnung getragen werden. Zu
beachten sind jedoch auch die Riickwirkungen auf
den Gesamtarbeitsmarkt.

Die theoretische Analyse zu diesem Gebiet befin-
det sich noch in einem Anfangsstadium. Hinweise
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liefern Uberlegungen, die auf Institutionen mit ri-
gidem Anpassungsverhalten abzielen (Blau/Kahn
1999), die Hysteresisphdnomene herausarbeiten
(Cross 1988; Franz 1990) und das Marktgesche-
hen auf innerbetriebliche Beziehungen iibertragen
mochten (Baker, Gibbons, Murphy 2001). Im Allge-
meinen wird dabei jedoch zu sehr auf homogene
Wirtschaftssubjekte abgestellt. Die Sichtweise fiir
heterogene Arbeitsmarktstrukturen erweitert sich
vor allem dadurch, dass gruppenspezifische Poten-
ziale in geschlechts- und betriebsspezifischer, quali-
fikatorischer und rdumlicher Hinsicht herausgear-
beitet werden.

Durch die Fokussierung des Schwerpunktprogramms
auf Flexibilisierungspotenziale verfolgen alle Einzel-
projekte die gleiche Zielrichtung. Vor allem in der
inhaltlichen Dimension, aber auch im methodischen
Vorgehen ergeben sich jedoch Unterschiede. Das
Schwerpunktprogramm deckt einerseits einen brei-
ten Bereich der Arbeitsmarktforschung ab, ist ande-
rerseits auf eine spezielle Fragestellung zugespitzt.
Die einzelnen Problemstellungen lassen sich in {ibli-
cher Vorgehensweise in der Arbeitsmarktforschung
den Schwerpunkten Beschiftigung, Entlohnung,
Qualifizierung, Arbeitsorganisation und Institutio-
nen einschlieBlich Arbeits-, Steuer- und Sozialrecht
zuordnen.

Beschéftigung

Anpassungen bei der Mengenkomponente des Fak-
tors Arbeit sind moglich bei der Zahl der Beschif-
tigten, die durch Rekrutierung aus dem Reservoir
der Nichterwerbstitigen, der Arbeitslosen und aus
dem Ausland erfolgen konnen, sowie bei der Ar-
beitszeit. Befristete Vertriage, Leiharbeit, freie Mit-
arbeit, geringfiigige Beschiftigung, Jobrotation, Out-
sourcing, Eingliederung und Abwerbung konnen als
weitere Instrumente der Betriebe eingesetzt wer-
den, Beschiftigung flexibel zu gestalten und den
Nachfragebediirfnissen anzupassen. Arbeitnehmer
konnen durch rdumliche und berufliche Mobilitét
sowie durch Mehrfachbeschiftigung zur Flexibilitét
beitragen.

Die Analyse der Arbeitsplatzdynamik erfolgt in Ab-
héngigkeit von Qualifikation, Lebensalter, Arbeit-
nehmervertretung (Betriebsrat, Gewerkschaften)
und technischem Fortschritt. Mobilitdtsprozesse in-
nerhalb und auBerhalb von Unternehmen und mak-
rookonomische Analysen unter Beriicksichtigung
heterogener Arbeitskréfte ergdnzen das Untersu-
chungsfeld. Fokussiert ist dieser Bereich im Schwer-
punktprogramm auf die vergleichende Analyse von
Beschiftigungsformen in Bezug auf das Flexibilisie-
rungspotenzial.
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Betriebsinterne Mobilitidt zumindest von unten nach
oben ist durch die vorgegebene Betriebshierarchie
begrenzt. Zutrittsbeschrankungen auf der einen
Seite und Selbstselektion auf der anderen Seite tra-
gen dazu bei, dass prinzipiell vorhandene Mobili-
tatsreserven nicht voll ausgenutzt werden. Eine
noch groBlere Bedeutung kommt der zwischenbe-
trieblichen Mobilitdt zu. Sowohl Arbeitgeber als
auch Arbeitnehmer haben Préferenzen fiir langfris-
tige Beschéftigungsverhéltnisse. Der Verlust an spe-
zifischem Humankapital, Entlassungs- und Rekru-
tierungskosten reduzieren die Bereitschaft der Un-
ternehmen, bei kurzfristigen Nachfragednderungen
mit Beschéftigungsanpassungen durch FEinstellun-
gen und Entlassungen zu reagieren. Untersucht wird
in diesem Zusammenhang, welche Unterschiede
zwischen Gering- und Hochqualifizierten bestehen.
Da letztere im Allgemeinen besser informiert sind
und eine hohere Mobilitdtsneigung besitzen, kann
bei ihnen ein groferes Potenzial an Wechslern er-
wartet werden. Dem steht gegeniiber, dass sich die
Betriebe gerade bei dieser Gruppe vor Abwerbun-
gen schiitzen und sie durch attraktive Angebote bin-
den wollen. Diese sind mit Weiterbildung, hoher
Entlohnung, interessanter Titigkeit, einem hohen
Grad an Eigenverantwortung und Entscheidungsbe-
fugnis oder Beforderungsaussichten verkniipft. Wel-
cher Effekt unter welchen Bedingungen iiberwiegt,
ist ebenso eine offene Frage wie die nach den ent-
scheidenden Determinanten zum Arbeitsplatzwech-
selverhalten spezieller Gruppen des Arbeitsmarktes,
ob institutionelle oder 6konomische Faktoren den
Ausschlag geben, ob Arbeitnehmer- oder Unterneh-
merzielsetzungen sich starker durchsetzen.

Der zwischenbetriebliche Wechsel eines Arbeits-
platzes ist meist auch mit einer rdumlichen Verédnde-
rung verbunden. Ein oft vorgebrachtes Argument in
der Offentlichkeit lautet: Beschiftigte und Arbeits-
lose sind rdumlich zu immobil. Regionale Priferen-
zen, Wohneigentum, familidre Bindungen und nicht
ersetzbare Kosten fritherer Standortentscheidungen
tragen zu diesem Bild bei. Zu untersuchen ist auch
hier, welche Determinanten die groffite Bedeutung
besitzen. Die Frage, mit welchen Mitteln die Bereit-
schaft, sich rdumlich zu verindern, erhoht werden
kann, gilt es zu beantworten. Suchmodelle, die expli-
zit die rdumliche Dimension einbeziehen, bieten
eine Moglichkeit, der Problemldsung niher zu kom-
men.

Wenn rdumlich und zwischenbetrieblich Hemmnisse
bestehen, sich kurzfristig auf Verdnderungen einzu-
lassen, dann miissen entweder die langfristigen Per-
spektiven verbessert werden oder auslidndische Ar-
beitskréfte sind anzuwerben oder andere Flexibili-
sierungspotenziale sind auszunutzen. Das Spektrum

ZAF 2 und 3/2008



Bernd Fitzenberger, Olaf Hiibler, Kornelius Kraft

Flexibilisierungspotenziale bei heterogenen Arbeitsmdrkten

im letzten Fall reicht von der Anpassung in der Ar-
beitszeit, iiber befristete Vertrdage bis hin zum Sub-
contracting. Es ist daher notwendig, sich mit Ar-
beitsvertragen zu beschiftigen, die als atypisch im
Sinne dauerhafter Vollzeiterwerbstitigkeit einge-
stuft werden. Charakteristisch fiir eine solche Be-
schiftigung ist, dass sie weniger strengen institutio-
nellen und gesetzlichen Regelungen unterliegt, dass
die beteiligten Vertragsparteien mehr Spielraum in
der Gestaltung und bei der Auflosung bestehender
Vertrdage haben. Zu analysieren gilt es, wie grof3 das
Potenzial fiir solche Beschiftigungsverhéltnisse in
den einzelnen Erwerbsgruppen ist und wie flexibel
sie sich tatsdchlich gestalten lassen. Speziell ist zu
untersuchen, welche Arbeitnehmergruppen schwer-
punktmifBig von atypischer Beschéftigung betroffen
sind und was die Griinde fiir die Entscheidung zur
Aufnahme von atypischen Beschiftigungsverhéltnis-
sen sind. Es schlief3t sich die Frage an, ob atypische
Beschiftigungsverhiltnisse einen Einstieg in den
,normalen®“ Arbeitsmarkt darstellen oder ob diese
Arbeitsverhiltnisse fiir bestimmte Randgruppen die
einzige Beschiftigungsform darstellen und ob hier
segregierte Arbeitsmérkte entstehen sowie Un-
gleichheiten am Arbeitsmarkt verstiarkt werden. Ein
internationaler Vergleich kann dariiber Aufschluss
geben, ob atypische Beschiftigungsverhiltnisse, etwa
wegen der vergleichsweise hohen Regelungsdichte,
in Deutschland verstiarkt vorzufinden sind. Der ge-
setzlichen Liberalisierung befristeter Arbeitsver-
trige in den letzten Jahren stehen zum Teil Ver-
schiarfungen bei geringfiigiger Beschéftigung gegen-
iiber. Gepriift werden muss erstens, ob es durch die
Liberalisierung zu einer flexibleren Mengenanpas-
sung gekommen ist — einige Untersuchungen hier-
zu kommen zu einem negativen Ergebnis (Hunt
2000) — und wie sich per Saldo die Gesamtheit der
gesetzlichen Verdnderungen auswirkt, wie Betriebs-
rite, Gewerkschaften und Arbeitgeberverbidnde
ihre Politik darauthin verdndert haben und ob sich
die Anpassungs- und damit auch Gesamtarbeitskos-
ten verringert haben und deshalb ein hoheres Be-
schiftigungsvolumen realisiert werden kann.

Verkiirzung oder Verldngerung der Regelwochenar-
beitszeit, Teilzeitbeschiftigung, Uberstunden, Kurz-
arbeit und Arbeitszeitkonten umfassen im Wesent-
lichen die Anpassungsmoglichkeiten im Bereich
Arbeitszeit. Bisher wenig beachtet wurde das Phi-
nomen unbezahlter Arbeit am Arbeitsplatz. Bei der
Variation der Uberstunden haben die Unternehmen
sehr viel mehr freie Hand als bei Einstellungen und
Entlassungen und es entfallen die damit verbunde-
nen Anpassungskosten. Trotz allem unterliegen
auch Uberstunden gesetzlichen Restriktionen, Ge-
werkschaften kdmpfen dagegen an und Lohnzu-
schldge erschweren es, von dieser Option permanent
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Gebrauch zu machen. Da die dynamische Arbeits-
nachfrage aber fiir die Unternehmen unsicher ist,
bevorzugen sie im Allgemeinen die fiir sie leichter
steuerbare Form der Anpassung. Erkldarungsbediirf-
tig ist, ob variable Stundensitze und Uberstunden-
zuschldge hier eine Umkehr im Verhalten induzie-
ren. Vor allem bei hoch qualifizierten Arbeitskrif-
ten, bei denen deutliche Knappheiten auf dem Ar-
beitsmarkt anzutreffen sind, die mit erheblichem
spezifischem Humankapital ausgestattet sind, bilden
bezahlte, aber hiufig auch unbezahlte Uberstunden
die iiblichste Form der Anpassung. Die Moglichkei-
ten hierzu sind begrenzt. Notwendig ist eine Ana-
lyse, die ermittelt, wie die Reaktionen aussehen,
wenn Betriebe iiber einen ldngeren Zeitraum an der
Kapazititsgrenze der Uberstunden arbeiten. Die
Ubertragung der ausgebauten Theorie zur Options-
bewertung auf Entscheidungssituationen bei der Ar-
beitsnachfrage kann hier hilfreich bei der Analyse
sein, wann sinnvollerweise von der Option ,, Uber-
stunden® zu der Option ,,Neueinstellung mit dauer-
hafter Beschiftigung® iibergegangen wird.

Entlohnung

Flexibilisierungspotenziale bei der Entlohnung lie-
gen in einer grofleren Lohnspreizung zwischen Be-
schéftigtengruppen innerhalb eines Betriebes sowie
zwischen Unternehmen und Regionen. Dezentrale
Lohnverhandlungen und verstdrktes kurzfristiges
Abweichen von Tarifvereinbarungen bieten hier
ebenso Moglichkeiten wie eine stdrker anreiz- und
leistungsorientierte Entlohnung sowie zunehmende
Beschiftigung auf eigene Rechnung. Eine partielle
Entkopplung von Arbeitszeit und Entlohnung kann
die Folge sein. Aber auch die Vergroferung diskre-
tiondrer Entscheidungsspielrdume fiir das Manage-
ment fiir auBertarifliche Leistungen muss in die
Analyse einbezogen werden. Von Interesse ist he-
rauszufinden, wie die einzelnen Moglichkeiten hin-
sichtlich noch nicht ausgeschopfter Flexibilisierungs-
potenziale zu beurteilen sind, ob Kombinationen
vorteilhafter sind als der alleinige Einsatz eines In-
struments, wo Kollisionen moglich sind. Die Beur-
teilung der verschiedenen Lohnformen und Lohn-
findung unter dem Aspekt, sich neuen Entwicklun-
gen anzupassen, getrennt fiir heterogene Gruppen
des Arbeitsmarktes, ist fiir diesen Bereich das zent-
rale Anliegen.

Die Untersuchungen konzentrieren sich auf die
Lohn- und Gehaltsfestlegung bei Beschiftigten un-
terschiedlicher Qualifikation und unterschiedlicher
Verhandlungsmacht. Im Mittelpunkt stehen theore-
tische Uberlegungen, die durch Empirie gestiitzt
werden. Traditionelle Ansétze zur kollektiven Lohn-
findung konnen nur sehr beschrinkt erkldren, wo-
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her die Rigiditdten rithren, die durch zentrale Lohn-
abschliisse entstehen. Die Modellierung der Ge-
werkschaften mit ihren Zielsetzungen, die iiber das
einfache Abschopfen von Unternehmensrenten hi-
nausgehen, bedarf einer neuen Grundlage. Allge-
meinverbindlichkeit und freiwillige Mitgliedschaft
sind wesentliche Elemente. Durch sie wird der
Spielraum fiir Flexibilitdt in vielen Fassetten der
Lohnbestimmung abgesteckt.

In der offentlichen Diskussion werden einerseits das
Tarifverhandlungssystem und andererseits die Trans-
ferleistungen von offentlichen Stellen als (teilweise)
Ursache fiir zu beobachtende Rigidititen genannt.
Untersucht werden die Konsequenzen von Offnungs-
und Hirteklauseln und inwieweit tarifliche Off-
nungsklauseln tatsdchlich in Anspruch genommen.
Nutzen nicht tarifgebundene Unternehmen ihren
Spielraum tatsdchlich zu einer flexibleren Entloh-
nung aus und wie wirkt sich (falls vorhanden) diese
Flexibilitit auf die Beschéftigung aus? Neben institu-
tionellen Faktoren gibt es auch 6konomische Uberle-
gungen, die eine Rigiditit von Lohnen und Gehéltern
erkldren konnen (Effizienzlohntheorien, implizite
Kontrakte). Es ist zu kldren, ob Unternehmen ohne
tarifliche Zwinge diesen Freiraum auch nutzen.

Herausgearbeitet werden auch Anreize des Sys-
tems der Arbeitslosenunterstiitzung und Sozialhilfe
(heute Arbeitslosengeld 1 und 2) in Deutschland.
Insbesondere gering Qualifizierte und dltere Arbeit-
nehmer haben einen Anspruch auf Transferzahlun-
gen, die den Marktlohnen nahe kommen oder sogar
noch dariiber liegen kénnen. Um die negativen An-
reize fiir eine Arbeitsannahme abzubauen, wird in
einigen Kommunen das sogenannte Workfare-Prin-
zip angewendet, bei dem die vollen Leistungen der
offentlichen Hand nur bei Verrichtung einer ge-
meinniitzigen Beschiftigung ausbezahlt werden. Da
die Leistungsempfinger in jedem Fall Arbeit ver-
richten miissen, ist die Aufnahme einer Téatigkeit im
reguldren Arbeitsmarkt schon bei einer geringen
Lohndifferenz lohnenswert.

Eine von der Institution ,,Gewerkschaft und ande-
ren Institutionen unabhéngige Komponente fiir das
Anpassungsvermogen bei der Entlohnung ist der
Entscheidungsspielraum des Managements. Je mehr
Optionen bestehen, je weniger aufgrund der Princi-
pal-Agent-Beziehung Fesseln auferlegt sind, umso
schneller kann auf verdnderte Knappheits- und
Nachfragesituationen reagiert werden. Vor allem
bei hoch qualifizierten Arbeitskréften besitzt dieser
Punkt Bedeutung, wohingegen es im Niedriglohnbe-
reich der Geringqualifizierten vor allem darum geht,
Anpassungen iiber steuerliche Regelungen und
Transferzahlungen zu analysieren und die Auswir-
kungen auf das Arbeitsangebot zu beriicksichtigen.
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Qualifizierung

Potenziell vorhandenes Humankapital liegt héaufig
brach und lésst sich nicht ohne weiteres nutzen. Ver-
schiedene Maflnahmen konnen dazu beitragen, Re-
serven aufzudecken und den Nachfragebediirfnissen
entsprechend flexibel einzusetzen. Hierzu gehoren:
die allgemeine Anhebung des Qualifikationsni-
veaus, marktnahe Qualifizierung, vermehrtes Multi-
skilling, verstdrkte Investitionen in allgemeines Hu-
mankapital, addquate Aufteilung von Qualifikati-
onsmafinahmen in interne und externe Weiterbil-
dung, bessere ErschlieBung von Bildungsreserven,
leichterer Zugang zu Quellen der Fortbildung.

Die gegenwirtige Situation der Arbeitsmarkte ist
gekennzeichnet von einer entgegengesetzten Ent-
wicklung bei gering und hoch Qualifizierten. Upgra-
ding und Entwertung von Humankapital, bedingt
durch Fehlqualifikation, sind typische Charakteris-
tika. Auf der einen Seite werden Beschéftigte unter
ihrem Qualifikationsniveau eingesetzt und Qualifi-
kationsreserven werden gehalten. Auf der anderen
Seite kommt es zu Entlassungen. Bevor sich Poten-
ziale aufdecken lassen, Mismatches zu beseitigen,
gefdahrdete Qualifikation umzuleiten in marktfahige,
nachgefragte Féhigkeiten, muss der Istzustand ge-
nau analysiert werden. Unterschiede wie auch Ge-
meinsamkeiten bei gering und hoch Qualifizierten,
bei Frauen und Minnern, bei élteren und jlingeren
Arbeitskréften miissen bekannt sein. Auswirkungen
der zunehmenden Globalisierung, des technischen
Fortschritts und betrieblicher Organisationsdnde-
rungen auf die Qualifikationsanforderungen sind
unter dem Aspekt herauszuarbeiten, wo der groBte
Flexibilisierungsbedarf besteht. Erst dann kann
sinnvoll nach den Konsequenzen alternativer Hu-
mankapitalakkumulation fiir das gesamtwirtschaftli-
che Wachstum, die benétigte Qualifikationsstruktur
und die Arbeitslosigkeit gefragt werden.

Ausgehend von dem Istzustand, dass gering Qualifi-
zierte kaum an Weiterbildungsmafnahmen teilneh-
men, aber Engpésse bei der Besetzung von Arbeits-
platzen mit hohen Qualifikationsanforderungen be-
stehen, ist nach Moglichkeiten zu suchen, eine Um-
leitung von Ressourcen zu erreichen. Konnen ver-
besserte Informationen iiber Qualifizierungsmog-
lichkeiten und Effizienzmobilisierung bei der Ar-
beitsvermittlung bereits einen wesentlichen Beitrag
leisten oder ist finanzielle staatliche Unterstiitzung
fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber der richtige An-
reiz? Nicht nur das Heranfiihren an marktnahe
Qualifikation, sondern auch das richtige Vermark-
ten der erworbenen Fihigkeiten bedarf einer ge-
nauen Analyse, triagt es doch ebenfalls zum Aus-
schopfen von Potenzialen bei. Welche Signale miis-
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sen bisher gering Qualifizierte mit schlechten Karri-
ereaussichten an potenzielle Arbeitgeber aussen-
den, um auf ihre neuen Féhigkeiten angemessen
aufmerksam zu machen? Lassen sich die Chancen
verbessern, wenn eine Teilnahme an innerbetriebli-
chen Fortbildungskursen erfolgt, in denen auch
hoch Qualifizierte mit guten Berufsaussichten sit-
zen, statt an MaBBnahmen teilzunehmen, die speziell
fiir gering Qualifizierte und Arbeitslose konzipiert
sind und auBerhalb der Betriebe stattfinden? Ahnli-
che Uberlegungen sind in Bezug auf Frauen und #l-
tere Arbeitskrifte anzustellen. Antworten sind da-
rauf zu geben, ob durch spezielle Malnahmen die-
ses Ungleichgewicht beseitigt werden kann oder ob
Selbstselektion am Erfolg eines solchen Vorgehens
von vornherein zweifeln lisst.

Durch Fehlqualifikation, die durch falsche Arbeits-
marktprognosen zu Stande kommt, werden Flexibi-
lisierungspotenziale verschiittet. Je unsicherer Er-
wartungen in einzelnen Bereichen sind, umso weni-
ger kann eine langfristig festlegende Fort- und Wei-
terbildung betrieben werden. Investitionen in all-
gemeines Humankapital erweisen sich in ihrer Nut-
zung als weniger rigide. Es ist nach Bedingungen zu
suchen, unter denen Betriebe eigene Vorteile erken-
nen, in diesen Bereich zu investieren, und nicht nur
die Gefahr von Abwanderung und Abwerbung se-
hen, nicht warten, bis die Beschéftigten selbst die
Initiative ergreifen.

Unternehmens- und Arbeitsorganisation

In letzter Zeit werden Verdnderungen der Unter-
nehmens- und Arbeitsorganisation stark diskutiert
unter dem Blickwinkel zunehmender Einkommens-
ungleichheit, steigender Arbeitsproduktivitdt und
Komplementaritdten gegeniiber Investionen in IK-
Technologien und beim Humankapital. Die Bedeu-
tung fiir Flexibilisierungspotenziale wird bisher
nicht explizit thematisiert. Profitcenter, Gruppenar-
beit, dezentrale Entscheidungsbefugnisse, Outsour-
cing und Ubernahme fremder Betriebe stellen Mog-
lichkeiten dar, sich neuen Herausforderungen anzu-
passen. Aber auch Jobrotation sowie Verdnderungen
von Abteilungen und Funktionsbereichen gehéren
dazu. Bisher ist wenig bekannt, ob und in welchem
Umfang auf diesem Weg tatséchlich eine reibungslo-
sere Anpassung an neue Entwicklungen erfolgt.

Unternehmensreorganisation wird als Reaktion auf
externe Anderungen und als Ausgangspunkt fiir wei-
tere Anpassung auf dem Arbeitsmarkt betrachtet. In
diesem Zusammenhang werden Studien einbezogen,
die auf unternehmensinterne Personalpolitik, atypi-
sche Beschéiftigungsverhiltnisse, Teambildung, An-
reizinstrumente, flexible Entlohnungssysteme, be-
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triebsinterne Qualifikation und andere Strategien
der Unternehmen bei technischem Wandel, arbeits-
rechtlichen Restriktionen und internationalem Wett-
bewerb abstellen. Die Beschéftigungseffekte konnen
a priori nicht eindeutig identifiziert werden, es bleibt
zu kldren, ob netto mit Zuwichsen oder mit einem
Abbau zu rechnen ist. Einerseits zielen die Mafnah-
men auf Einsparung von Arbeitskréften ab, wobei
unklar ist, ob diejenigen auf den unteren oder hohe-
ren Ebenen der Betriebshierarchie stiarker betroffen
sind. Gerade Verlagerung von Entscheidungskompe-
tenz nach unten und damit eine Tendenz zu flacheren
Betriebshierarchien setzt Arbeitskréifte im Mittelma-
nagement frei. Andererseits ist mit Teamwork héufig
ein erweitertes Aufgabenspektrum verbunden. Da-
raus kann ebenso eine Ausweitung der Belegschaft
folgen wie iiber die Steigerung der Arbeitsprodukti-
vitdt, aus der Preissenkungen, vermehrte Nachfrage
und gestiegene Marktanteile folgen. Untersucht wird
nicht nur dieser bisher weder theoretisch noch empi-
risch gekliarte Punkt, sondern vor allem auch, ob die
Einfiihrung von Gruppenarbeit die Flexibilitit des
Betriebes erhoht. Einen wesentlichen Punkt stellt die
Zusammensetzung der Teams dar, ob sie eher homo-
gen oder eher inhomogen sind, ob gleiche Qualifika-
tionsmerkmale oder spezielle Fahigkeiten dominie-
ren. Im letzten Fall tauchen stirker Koordinations-
probleme auf, die Zeit in Anspruch nehmen und
daher die Anpassungsgeschwindigkeit herabsetzen.
Demgegeniiber kann aber erwartet werden, dass die
Gefahr von Fehlentscheidungen herabgesetzt wird.
Bei homogener Zusammensetzung der Teams kann
diesem Problem durch Multi-skilling begegnet wer-
den. SchlieBlich ist die Stabilitdt der Teams bedeut-
sam. Bei starker Fluktuation nehmen die Abstim-
mungsprobleme zu. Bei Verdnderungen muss stets
erst wieder liber die gemeinsame Position verhandelt
und Kompetenzen miissen neu abgesteckt werden.
Aus Reorganisationsmaf3nahmen folgen auch Aus-
wirkungen fiir den Lohnverhandlungsprozess, die
Lohnhohe und den Umfang der Lohnspreizung.
Teams haben eine geringere Neigung, zentral zu ver-
handeln. Reorganisation hat unterschiedliche Wir-
kungen auf Beschéftigte mit langer und kurzer Be-
triebszugehorigkeit. Auch wenn viel iiber die Bedeu-
tung verdnderter Arbeitspraktiken geredet wird, so
existieren bisher doch nur vage Vorstellungen, wie
die Frage nach Flexibilisierungspotenzialen im Ge-
samtzusammenhang zu beantworten ist. Neben den
organisatorischen Neuerungen konnen die Auswir-
kungen von variablen monetdren Anreizsystemen,
vor allem von Gewinnbeteiligung untersucht werden.
Obwohl in diesem Bereich viel geforscht wurde und
konsistent die positive Korrelation mit einer hohen
Produktivitit gemessen wurde, ist die Kausalitét
nicht eindeutig. Im Vergleich zur Produktivitdtsana-
lyse ist relativ wenig bekannt in Hinblick auf die Be-
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schéftigungswirkungen von variablen Entlohnungs-
systemen.

Institutionen, Arbeits-, Sozial- und
Steuerrecht

Die in der Offentlichkeit stirkste Beachtung haben
institutionell und gesetzlich bedingte Rigidititen ge-
funden, wenn es darum geht zu kldren, warum
Deutschland im Vergleich zu anderen Léndern so
wenig flexibel ist. Im Zentrum stehen Untersuchun-
gen, inwiefern Institutionen und Gesetze als Hemm-
nis fiir Anpassungen auftreten und als Steuerungs-
mechanismus fiir selektive Anpassung wirksam sind.

Nicht per se miissen aus gesetzlichen Regelungen
und der Existenz von Institutionen wie Betriebsré-
ten, Gewerkschaften und Arbeitgeberverbéande spiir-
bare Probleme entstehen, sich neuen Entwicklungen
anzupassen. Sie konnen sogar ein guter Schutz vor
voreiligen Uberreaktionen sein. Warum die Schuld-
zuweisung hier so schnell erfolgt, ist nahe liegend.
Institutionen und Biirokratien arbeiten langsam,
verandern sich nur im Schneckentempo. Gesetze en-
gen Spielrdume ein und Verdnderungen der Gesetze
benotigen durch den parlamentarischen Prozess
eine lange Zeit, bis sie wirksam werden konnen.

Bisher ist dieses Feld nur vollig unzureichend in die
okonomische Analyse einbezogen worden. Erstens
war und ist es eine Doméne der Juristen. Zweitens
beschréinken sich die vorhandenen Untersuchungen
auf ausgewdhlte Tatbestdnde. Und drittens bereitet
es groffite Schwierigkeiten, institutionelle und ge-
setzliche Gegebenheiten so zu modellieren, dass
sich bei empirischen Studien eine verldssliche Zu-
ordnung der Wirkungen zu den jeweiligen Tatbe-
stinden vornehmen lésst.

Leicht aufzuzdhlen sind Gesetze, die in den vergan-
genen Jahren ins Gerede gekommen sind mit dem
Hinweis, im Vergleich zu anderen Lédndern haben
sie bei uns zu Inflexibilitdten gefiihrt, die sich nur
schwerlich beseitigen lassen. An erster Stelle ist der
Kiindigungsschutz zu nennen und im Zusammen-
hang damit der Sozialplan. Obwohl einige Locke-
rungen vollzogen worden sind, wird fiir Deutschland
von verschiedenen Seiten weiterhin ein erheblicher
Reformstau konstatiert. Vorhandene Untersuchun-
gen (Abraham und Houseman 1994; Hunt 2000) zei-
gen, dass die Anderungen kaum etwas bewirkt ha-
ben. Offen bleibt, ob Ausweichstrategien, insbeson-
dere von Interessenverbinden, dies verhindert ha-
ben oder die Anderungen zu schwach waren. Zu
kldren ist, unter welchen Bedingungen Erfolge zu
erzielen sind und die Anpassungsfahigkeit der Wirt-
schaft erhoht werden kann, welche Regelungen un-
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schédlich sind und von welchen die Hauptbrems-
kraft ausgeht, wo erst die Kombination aus Institu-
tion und Gesetz die Unbeweglichkeit hervorruft.
Auswirkungen spezieller deutscher institutioneller
Gegebenheiten, wie die starke Position von Be-
triebsrdten oder Schwellenwerte im deutschen Ar-
beitsrecht waren vor Etablierung des Schwerpunkt-
programms weitgehend ungeklirt. In der Zwischen-
zeit sind wir der Losung der Fragen, ob sie wirklich
nachteilige Effekte auf Lohne und Beschiftigung
haben, ob sie die Beweglichkeit der Unternehmen
einschrianken, einen Schritt niher gekommen.

4.2 Arbeitstreffen und internationale
Workshops

Die bisher abgehaltenen acht Arbeitstreffen waren
der Vorstellung und Diskussion der Ergebnisse aus
den 23 Einzelprojekten gewidmet. So wurden z. B.
beim 7. Arbeitstreffen im IAB in Niirnberg im Ok-
tober 2007 die Beitrdge, die im hier vorliegenden
Themenheft veroffentlicht sind, prasentiert. Neben
den Arbeitstreffen fanden bisher vier vom Schwer-
punktprogramm organisierte internationale Work-
shops statt, die von der DFG in Verbindung mit dem
ZEW Mannheim finanziert worden sind. Die The-
men hierzu lauteten: Education and Training: Mar-
kets and Institutions, Wage Growth and Mobility:
Micro-, Macro- and Intergenerational Evidence, In-
stitutions and the Labour Market sowie Gender and
the Labour Market. 2007 sind im Heft 2—3 der Zeit-
schrift ,,Empirical Economics“ (Dustmann et al.
2007) die wichtigsten Beitrdge des ersten Work-
shops veroffentlicht.

Der Fokus der Schul- und Weiterbildung hat in den
letzten 10—15 Jahren eine wesentliche Wendung ge-
geniiber der Zeit davor erfahren. Wahrend frither
das Hauptziel die Chancengleichheit der sozialen
Schichten innerhalb einer Volkswirtschaft und die
Durchléssigkeit des Bildungssystems war, geht es
heute vorrangig darum, durch die Verbesserung des
Schul- und Weiterbildungssystems die internationale
Wettbewerbsfahigkeit zu sichern und eine interna-
tionale Vergleichbarkeit der Bildungsabschliisse zu
erreichen. Bei dem ersten Workshop des Schwer-
punktprogramms standen daher einerseits Beitridge
tiber das Ausbildungssystem und deren Verdnderun-
gen in einzelnen Lindern im Vordergrund, um die
weiterhin vorhandenen, aber sich abschwichenden
Unterschiede zu erkennen. Andererseits wurden
Fragen der Finanzierung der Ausbildung genauso
diskutiert wie Qualitdt und Ertridge der Ausbildung.
SchlieBlich ging es aber auch darum zu kldren, wel-
che Bevolkerungsgruppen vom Bildungssystem am
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meisten profitieren und welche benachteiligt wer-
den, wie sich der Einfluss der Gewerkschaften auf
die Weiterbildung bemerkbar macht.

Beim Lohnwachstum und deren Verdnderungen,
der Thematik des zweiten Workshops, stehen heute
Fragen der intergenerativen Mobilitdt im Vorder-
grund. Wie dauerhaft sind einmal entstandene Ein-
kommensunterschiede iiber die Generationen von
Familien hinweg? Welche sozialen Gruppen haben,
bedingt durch Eintrittsbarrieren in das Bildungssys-
tem und in den Arbeitsmarkt, die schlechtesten
Chancen, in der Lohnhierarchie nach oben zu kom-
men? Wie sehen die Entwicklungen im internationa-
len Vergleich aus? Von Bedeutung fiir das Einkom-
menswachstum ist die Arbeitsplatzmobilitdt. Wann
und fiir wen verbessern sich die Einkommen am
meisten, bei Betriebstreue oder bei haufigem Wech-
sel? In diesem Zusammenhang sind auch konjunk-
turelle Einfliisse wichtig.

Der dritte internationale Workshop war der Bedeu-
tung von Institutionen auf dem Arbeitsmarkt gewid-
met. Die wirtschaftswissenschaftliche Forschung hat
diesem Aspekt lange Zeit nicht die ihm gebiihrende
Aufmerksamkeit geschenkt. Das ist heute anders.
Besonders unter dem Blickwinkel der Flexibilisie-
rung miissen Institutionen in ihrer Wirkungsweise
sehr genau analysiert werden. Zu den Institutionen
gehoren betriebliche, tarifliche und gesetzliche Ver-
einbarungen. Lohnverhandlungen stehen dabei ganz
vorn auf der Agenda. Verhandlungsmacht und Struk-
tur der Gewerkschaften und Arbeitgeberverbidnde
konnen ebenso wenig ausgeblendet bleiben wie das
Wirken von Betriebsridten. Aber auch die Organisa-
tion der Betriebe und gesetzliche Regelungen wie
Kiindigungsschutz und Mindestlohne nehmen we-
sentlichen Einfluss auf das Arbeitsmarktgeschehen.

Auf besonderes Interesse ist der vierte Workshop
mit seiner geschlechtsspezifischen Thematik gesto-
Ben. Von den sehr zahlreichen, qualitativ hoch ste-
henden Vortragsangeboten konnte, wie auch schon
bei den vorangegangenen Workshops, nur ein klei-
ner Teil in das Programm aufgenommen werden. Im
Zentrum standen Fragen der Einkommensungleich-
heit zwischen Frauen und Minnern. Dieses Feld
wird bereits seit vielen Jahren bearbeitet, wobei zu
betonen ist, dass Analysen zur direkten Diskriminie-
rung der Frauen an Bedeutung verloren haben. Es
riicken immer stdrker internationale Vergleiche in
den Vordergrund. Neben allgemeinen methodischen
Problemen konzentriert sich die Forschung zuneh-
mend auf die geschlechtsspezifischen Einkommens-
unterschiede in besonderen Bereichen wie z. B. auf
die zu Beginn des Erwerbslebens oder in speziellen
Berufen. Noch wichtiger erscheinen aber Untersu-
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chungen zu werden, die nicht direkt auf die Einkom-
mensdifferenzen zwischen Frauen und Minnern ab-
stellen, sondern sich auf andere Felder konzentrie-
ren, die aber indirekt zu den Einkommensunter-
schieden beitragen. Zu nennen sind hier Unter-
schiede in der Ausbildung, bei der Berufswahl und
bei der Festlegung des Arbeitsumfangs. Zudem geht
es darum, die veridnderte Rolle der Frauen in den
Familien und im Erwerbsleben, die Verbindungen
zwischen Fertilititsverhalten und Berufstitigkeit
von Frauen besser herauszuarbeiten, zu erkennen,
wie die Besteuerung und die Sozialgesetzgebung
Einfluss auf das Arbeitsmarktverhalten von Frauen
und Minnern nimmt.

5 Beitrage des Themenheftes

Neben diesem einfithrenden Beitrag enthélt das
Themenheft zwolf weitere Artikel, die den Themen-
bereichen Lohne, Beschiftigung, Innovation und
Weiterbildung sowie Flexibilisierungseffekte be-
trieblicher und gesetzlicher Maflnahmen zuzuord-
nen sind.

Die ersten vier Beitrdge zielen auf Lohnverdnde-
rung und Lohnunterschiede ab. So untersuchen Ei-
senhauer und Pfeiffer die Stabilitit der Einkom-
mensstruktur iiber die Generationen hinweg. Die
Korrelation der Einkommen von Vétern und Soh-
nen steht im Mittelpunkt der Analyse, wobei Daten
des Sozio-oekonomischen Panels (GSOEP) fiir
Westdeutschland von 19842006 verwendet werden.
Es zeigt sich, dass durchaus eine gewisse Einkom-
mensmobilitit vorhanden ist. Den Berechnungen zu
Folge ist der Grad der Mobilitit grofier als in den
USA und GroBbritannien, aber geringer als in
Schweden.

Orlowski und Riphahn nutzen ebenfalls das GSOEP
von 2002-2006 und gehen der Frage nach, inwieweit
Senioritét in Deutschland honoriert wird. Unter An-
wendung des Altonji-Shakotko-Ansatzes ergeben
sich im Gegensatz zur Berufserfahrung keine statis-
tisch gesicherten Lohnertriage der Betriebszugeho-
rigkeitsdauer. Dies gilt nicht nur fiir die Gesamtheit
der Beschiftigten, sondern ist auch fiir Untergrup-
pen robust. Demgegeniiber zeigen sich deutliche
Unterschiede zwischen privatem und offentlichem
Sektor sowie zwischen Ost- und Westdeutschland
bei den Ertrégen der Berufserfahrung.

Dohmen, Lehmann und Zaiveca haben Personalda-
ten fiir ein russisches Unternehmen fiir die Jahre
1997-2002 zur Verfiigung und bestimmen auf de-
skriptiver Basis die Lohnunterschiede zwischen
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Frauen und Minnern. Uber die betrachtete Periode
hinweg ermitteln die Autoren ein fallendes Lohndif-
ferenzial, das zum groften Teil auf unbeobachtete
Einfliisse zuriickzufiihren ist. Starkere Unterschiede
machen sich im Produktions- als im Dienstleistungs-
sektor bemerkbar.

Fiir Deutschland kommen verschiedene empirische
Untersuchungen zu unterschiedlichen Ergebnissen,
was das geschlechtsspezifische Lohndifferential be-
trifft. Die Europdische Kommission (2007) stellt fiir
den Zeitraum zwischen 1995 und 2005 eine leichte
Zunahme fest. Hiervon ausgehend, wenden sich Be-
blo, Heinze und Wolf der Frage zu, inwieweit Segre-
gation dafiir verantwortlich ist. Sie sehen sich Be-
triebs- und Sozialversicherungsdaten, d. h. die LIAB-
Daten, unter dem Blickwinkel innerbetrieblicher
beruflicher Segregation an. Sie stellen fest, dass sich
die horizontale berufliche Segregation in dem be-
trachteten Zeitraum kaum verédndert hat. Betriebe
mit starker Segregation sind eher die kleinen Be-
triebe, ein wenig iiberraschendes Ergebnis. Nicht
unbedingt zu erwarten war dagegen, dass in wenig
segregierten Betrieben die Frauen- und Teilzeit-
quote vergleichsweise hoch liegt.

Unter dem zentralen Aspekt des Schwerpunktpro-
gramms, d. h. der Flexibilitdt, zeigt sich nicht nur,
wie in der Offentlichkeit weitgehend vermutet, dass
in Transformationsldndern wie Russland starke Ein-
kommensunterschiede bestehen, sondern dass auch
in Deutschland intergenerative Einkommensmobili-
tit kein Fremdwort ist und langjéhrige Betriebs-
treue keineswegs in dem Umfang honoriert wird,
wie bisweilen vermutet, dass aber historisch entstan-
dene Segregationsmuster durchaus ein starkes Be-
harrungsvermogen besitzen.

Arbeitsplatzdynamik stellt sich in den verschiede-
nen Bereichen der Wirtschaft ganz unterschiedlich
dar. Es kann keine Rede davon sein, dass in allen
Sektoren, Regionen und bei allen Betriebsgrofien
ein gleiches Maf} an Rigiditét vorliegt. Haufig wird
den kleinen und mittelgroBen Betrieben das Etikett
der Dynamik, des Beschiftigungsmotors umge-
hingt. Bauer, Schmucker und Vorell kénnen dieses
Urteil jedoch in ihren Untersuchungen nicht besté-
tigen, die auf der Beschéftigten-Historikdatei des
TAB basieren und mit 2002-2005 einen Zeitraum
umfassen, in dem ein allgemeiner Beschéftigungs-
riickgang zu verzeichnen war. Danach nahm die
Zahl der sozialversicherungspflichtigen Beschaftig-
ten in GrofBbetrieben sehr viel weniger als in kleine-
ren Betrieben ab.

Dem Problem geringfiigig Beschiftigter wenden
sich Freier und Steiner zu. Anhand eines neuen Pa-

112

neldatensatzes und unter Verwendung statistischer
Matching-Verfahren wird ermittelt, ob eine solche
Beschiftigung das Sprungbrett fiir einen zukiinfti-
gen Vollzeitjob ist oder eher zu dauerhaft unsiche-
ren und schlecht bezahlten Tatigkeiten fiihrt. 1998—
2005 ist der Untersuchungszeitraum. Es zeigt sich
ein differenziertes Ergebnis. FEinerseits sind die
Chancen, eine reguldare Beschiftigung zu finden,
nicht besonders gut. Andererseits sinkt aber die
Wahrscheinlichkeit, in Zukunft arbeitslos zu wer-
den, und das kumulierte zukiinftige Einkommen der
geringfiigig Beschiftigten liegt iiber dem der Kon-
trollgruppe.

Sehr vielfiltig ist das Spektrum betrieblicher, wirt-
schaftpolitischer und gesetzlicher Ma3nahmen mit
seinen negativen oder positiven Wirkungen fiir den
Arbeitsmarkt. Die vorliegenden Beitrdge zeigen
dies in sehr unterschiedlichen Feldern auf. Ob und
welches betriebliche Vorschlagswesen Innovationen
stimuliert, ist a priori keineswegs gesichert. Der Bei-
trag von Czarnitzki und Kraft beschiftigt sich empi-
risch mit dieser Frage. Es werden die Auswirkungen
verschiedener Anreizsysteme fiir Vorschldge der
Beschiftigten und anderer MaBnahmen auf den In-
novationserfolg untersucht. Das Ergebnis ist unter
dem Blickwinkel von Kostensenkungen und Um-
satzausweitungen positiv. Qualititsverbesserungen
und Delegation von Entscheidungskompetenzen fiih-
ren zu einer Reduktion der Kosten und im ersten Fall
sind damit auch Umsatzerweiterungen verbunden.

Bellmann, Corneliflen, Hiibler und Pahnke stellen
betriebliche ReorganisationsmaBBnahmen in den
Mittelpunkt ihrer Betrachtungen. Sie untersuchen
mit Hilfe der LIAB-Daten fiir 1996-2003, welche
unterschiedlichen Wirkungen von verschiedenen Re-
organisationsmaBnahmen auf die Entlohnung und
die Wahrscheinlichkeit, dass ein Arbeitnehmer kiin-
digt, ausgehen. Panelschdtzungen, getrennt fiir ver-
schiedene Qualifikationsniveaus und Berufsgrup-
pen, zeigen nur in Ausnahmeféllen negative Lohnef-
fekte und insgesamt stirkere Beschiftigungseffekte,
die in beide Richtungen zu beobachten sind. Die
Einfithrung von Gruppenarbeit bewirkt bei besser
qualifizierten Arbeitskrédften sowohl Lohnsteigerun-
gen als auch eine verringerte Kiindigungswahr-
scheinlichkeit. Die Reorganisation von Abteilungen
fiihrt dagegen nur zu hoheren Lohnen. Bei den ge-
ring Qualifizierten lassen sich nicht, wie bisweilen be-
hauptet, eindeutig negative Effekte von Reorganisa-
tionsmafnahmen bei der Jobstabilitét feststellen.

In einem ganz anderen Zusammenhang steht der
Entlohnungsaspekt bei Heinbach und Schropfer. Sie
fragen sich, ob tarifliche Offnungsklauseln bei den
Lohnen in allen Bereichen der Wirtschaft gleicher-
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mafen in Anspruch genommen werden. Vor allem
wird unterschieden zwischen exportierenden und
nicht exportierenden Firmen. Damit soll iiberpriift
werden, ob sich die aufgrund eines Modells von Ber-
nard u. a. abgeleiteten Effekte empirisch bestétigen
lassen. Erwartet wird, dass produktive Exporteure
in neue Mirkte vorstofen und insofern kein Bedarf
besteht, von Offnungsklauseln Gebrauch zu ma-
chen, wihrend dies bei kleinen, nicht exportieren-
den Betrieben sehr viel wahrscheinlicher ist. Auf
Basis des IAB-Betriebspanels ergibt sich ein diffe-
renziertes Bild. Fiir Exporteure in den Raum der
europdischen Wiahrungsunion lassen sich diese Er-
wartungen bestdtigen, nicht jedoch fiir exportie-
rende Betriebe allgemein im Vergleich zu Betrie-
ben, die nur auf dem heimischen Markt aktiv sind.

Die Freistellung von Betriebsrdten und deren Aus-
wirkung auf die Beschiftigungsdynamik haben Kol-
ler, Schnabel und Wagner zum Gegenstand ihrer em-
pirischen Untersuchungen. Es geht darum festzu-
stellen, ob die Freistellung des ersten Betriebsrats-
mitgliedes eine bremsende Wirkung auf das Be-
schiftigungswachstum hat und wie sich die durch
das neue Betriebsverfassungsgesetz von 2001 einge-
fiihrte Herabsetzung des Schwellenwertes, ab dem
ein Betriebsrat zu etablieren ist, ausgewirkt hat. Ins-
gesamt lassen weder die deskriptiven noch die 6ko-
nometrischen Untersuchungen einen statistisch sig-
nifikanten Einfluss erkennen.

Mindestlohnen und Kiindigungsschutz sind zwei wei-
tere Beitrage gewidmet. Konig und Moller greifen ein
duferst aktuelles und brisantes Thema mit den Min-
destlohnen auf. In der Politik, aber auch in der Wis-
senschaft sind die Wirkungen hochst umstritten. Ob
und wann sich negative Beschiftigungseffekte erge-
ben, dariiber herrscht keine Einigkeit. Die beiden
Autoren untersuchen mit Hilfe eines Differenz-von-
Differenzen-Ansatzes und Daten der Beschiftigten-
statistik die Lohn- und Beschiftigungseffekte fiir das
Baugewerbe, in dem es bereits seit 1997 durch das
Entsendegesetz Mindestlohne fiir alle gewerblichen
Arbeitnehmer gibt. Die Ergebnisse unterscheiden
sich von der Grundrichtung zwischen Ost- und West-
deutschland bei den Lohneffekten nicht, wohl aber
bei der Beschiftigung. Mindestlohne wirken allge-
mein lohnsteigernd. Demgegeniiber ist die Beschafti-
gungswirkung in Ostdeutschland zwar eindeutig ne-
gativ. Fiir Westdeutschland ldsst sich dies jedoch nicht
nachweisen.

Die Wirkung des Kiindigungsschutzes auf neu
geschaffene Beschiftigungsverhiltnisse wird von
Boockmann, Gutknecht und Steffes thematisiert.
Anderungen des Schwellenwertes, eine Vorgehens-
weise die auch Koller, Schnabel und Wagner wih-
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len, dienen dazu, die Evaluation von Mafnahmen
moglichst frei von anderen Effekten ermitteln zu
konnen, ein natiirliches Experiment durchzufiihren.
Hier geht es um die gesetzliche Anderung des Kiin-
digungsschutzes in Deutschland im Jahre 1999. Es
zeigt sich auf Basis des LIAB im Gegensatz zu vie-
len anderen empirischen Studien, die mit aggregier-
ten Zu- und Abgangsraten in den Betrieben arbei-
ten, dass die Beschiftigungsstabilitdt erhoht wird.
Dieser Effekt setzt, wegen der gesetzlichen Warte-
zeit von 180 Tagen nicht unerwartet, aber erst nach
rund 200 Tagen Verweildauer im Betrieb ein.

Die verschiedenen Beitrdge des Themenheftes mit
ihren ganz unterschiedlichen Fragestellungen, Me-
thoden und Datenséitzen machen sehr gut deutlich,
dass unter dem Blickwinkel der Flexibilisierung
nicht jede Maflnahme in die gleiche Richtung zielt,
dass einige in der bisherigen 6ffentlichen und wis-
senschaftlichen Diskussion erwartete Effekte sich
durchaus empirisch bestitigen lassen wie z. B. beim
Vorschlagswesen, wihrend andere eher im Gegen-
satz dazu stehen wie z. B. bei der Inanspruchnahme
von Offnungsklauseln. Gut gemeinte gesetzliche
Verédnderungen erzielen keineswegs immer die er-
warteten Wirkungen oder haben unangenehme Ne-
beneffekte. Vor allem ist es dringend notwendig, bei
den Wirkungen zwischen verschiedenen Gruppen
zu unterscheiden. Die Reorganisationsmafnahmen,
aber auch die Mindestlohne sind dafiir gute Bei-
spiele. In Zukunft wird es noch stirker notwendig
sein, das Zusammenwirken verschiedener MafB3nah-
men gleichzeitig zu betrachten.
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