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Zusammenfassung Der Zusammenhang zwischen der Be-
schiftigungsentwicklung auf der einen Seite und den Ein-
stellungen und Entlassungen auf der anderen Seite ist wich-
tig fiir das Verstidndnis der Entwicklung der Arbeitslosig-
keit in Rezessionen. Obwohl die Anzahl der Einstellungen
und Entlassungen in Deutschland viel niedriger ist als in
den USA, entspricht der Zusammenhang zwischen der Be-
schiftigungsentwicklung und den Einstellungen und Entlas-
sungen weitestgehend dem Muster, das dort beobachtet wird
(Davis et al. 2006, 2012). Es unterscheidet sich dementspre-
chend stark von dem in Frankreich (Abowd et al. 1999).
Insbesondere Jiingere mit kiirzerer Betriebszugehorigkeits-
dauer, niedrigerem Schulabschluss, niedrigeren Lohnen in
geringfiigigen Beschiftigungsverhiltnissen werden freige-
setzt, wenn sich Betriebe hinsichtlich der Beschéftigtenzahl
verkleinern, wenngleich dies nicht ausschlieBlich gilt.

JEL Classification J2 - J23 - J63 - D22

Employment adjustment in German firms:
more flexible than we thought?

Abstract The relationship between the dynamics of em-
ployment on the one side and hirings and separations on the
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other side is crucial for the dynamics of unemployment and
the labour market response to recessions. Although the av-
erage level of hiring and separation is much lower in Ger-
many than in the US, as expected, we find that the rela-
tionship between employment growth and worker flows in
German establishments is very similar to the behavior of US
establishments described in Davis et al. (2006, 2012), and
quite different to the behavior of French establishments de-
scribed in Abowd et al. (1999). Especially younger employ-
ees with shorter tenure, primary-level qualification, lower
wages and non-standard employment contracts are laid off
during phases of negative employment growth, but not ex-
clusively.

1 Einleitung

Es wird oft behauptet, dass ein entscheidender Unterschied
zwischen dem US-amerikanischen und den kontinental-
europdischen Arbeitsmirkten in der betrieblichen Anpas-
sungsfihigkeit des Beschiftigungsniveaus besteht. Bei-
spielsweise argumentieren Pries und Rogerson (2005), dass
die Arbeitskriftemobilitidt in Europa wesentlich niedriger
sei als in den USA, obwohl sich die Arbeitsplatzmobili-
tit dhnele; dies konne teilweise durch politische Mafnah-
men und institutionelle Unterschiede wie Mindestlohne und
Entlassungskosten erkldrt werden. In Europa sind die Ein-
trittsraten in die Arbeitslosigkeit niedriger, dafiir ergeben
sich aber auch liangere Arbeitslosigkeitsdauern. Die betrieb-
lichen Einstellungs- und Entlassungsraten sind in Europa
ebenfalls niedriger als in den USA.

Auf der makrotkonomischen Ebene trigt die Moglich-
keit der Betriebe, Arbeitskrifte in einer Rezession zu entlas-
sen und sie in einer Boomphase wieder einzustellen, zu den
konjunkturellen Schwankungen der Eintritte in die Arbeits-
losigkeit bei. Dabei finden Darby et al. (1986), dass die kon-
junkturellen Schwankungen der Arbeitslosigkeit durch die
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Eintritte in die Arbeitslosigkeit bestimmt werden, die Wahr-
scheinlichkeit fiir Entlassungen iiber den Konjunkturzyklus
variiert. Im Unterschied dazu prisentieren Hall (2005) und
Shimer (2007) empirische Evidenz dafiir, dass die Eintritte
in Arbeitslosigkeit relativ unabhédngig vom Konjunkturzy-
klus sind und dass die Erhohung des Arbeitslosenbestands
in einer Rezession hauptsichlich auf die geringere Abgangs-
rate aus der Arbeitslosigkeit zuriickzufiihren ist. Fujita und
Ramey (2009) liefern allerdings Evidenz dahingehend, dass
die Eintritte in Arbeitslosigkeit keineswegs konjunkturun-
abhiingig sind. SchlieBlich erkldren Elsby et al. (2009) die
konjunkturellen Schwankungen der Arbeitslosigkeit sowohl
mit den Eintritten in und Austritten aus der Arbeitslosigkeit.
Diese Studien beziehen sich auf die USA. Die unterschied-
lichen Ergebnisse zeigen, dass die Diskussion iiber die Ar-
beitskriftestrome im Konjunkturverlauf, aber auch allge-
mein, bei weitem noch nicht abgeschlossen ist. Fiir Euro-
pa wiirde die These der geringen Arbeitskraftemobilitit im-
plizieren, dass die Eintritte in die Arbeitslosigkeit geringer
ausfallen sollten als in den USA.

Auf der mikrookonomischen Ebene erlaubt die zuneh-
mende Verfiigbarkeit von detaillierten Unternehmens- und
Betriebsdaten, die mit Beschéftigtenangaben verkniipft wer-
den konnen, die Untersuchung des betrieblichen Einstel-
lungs- und Entlassungsverhaltens in Abhingigkeit von Ver-
anderungen des Beschiftigungsniveaus. Fiir die USA ha-
ben sowohl Burgess et al. (2001, 11) als auch Davis et al.
(2006, 17) gezeigt, dass der Abbau von Beschiftigung mit
der Zunahme von Entlassungen bewiltigt wird, wihrend der
Anstieg der Beschéftigung mit Einstellungen verbunden ist.
Die Stabilitit dieser Beziehungen ist bemerkenswert. Die
davon abweichenden empirischen Ergebnisse fiir Frankreich
von Abowd et al. (1999) sind fiir uns eine weitere Motivati-
on fiir eine Untersuchung der Zusammenhénge zwischen der
betrieblichen Beschiftigungsentwicklung und den Einstel-
lungen und Entlassungen fiir Deutschland. Wir verwenden
dafiir die Daten des IAB-Betriebspanels und der Beschif-
tigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit (BA). Aufler-
dem betrachten wir Beziehungen zwischen Arbeitskrifte-
und Arbeitsplatzmobilitit in Abhédngigkeit unterschiedlicher
Gruppen von Arbeitskriften, da diese z. B. unterschiedlich
stark durch die gesetzlichen Kiindigungsschutzregelungen
vor Entlassungen geschiitzt sind.

Der Aufbau dieses Beitrags ist folgender: Im néchs-
ten Abschnitt wird der empirische Ansatz prisentiert und
ein Literaturiiberblick gegeben. Im dritten Abschnitt ge-
hen wir auf die Datengrundlage unserer Untersuchungen
ein. Im vierten Abschnitt werden die Beziehungen zwischen
Arbeitskrifte- und Arbeitsplatzmobilitit auf der Grundla-
ge des IAB-Betriebspanels untersucht. Im fiinften Abschnitt
betrachten wir negative Beschiftigungsanpassungen fiir un-
terschiedliche Beschiftigtengruppen. Der letzte Abschnitt
enthilt die Schlussfolgerungen und einen Forschungsaus-
blick.
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2 Empirischer Ansatz und Literaturiiberblick

Die betriebliche Beschiftigungsanpassung in den USA ver-
l4uft nach einem recht einfachen Muster. Wihrend die Re-
duktion der Anzahl der Beschiftigten iiber eine Erhohung
der Personalabginge herbeigefiihrt wird, erfolgt eine Erho-
hung der Beschiftigung in erster Linie durch eine Erho-
hung der Personalzuginge. In Bellmann et al. (2011) kon-
nen wir zeigen, dass dies auch fiir Deutschland gilt. Kon-
zeptionell greifen wir dabei auf einen empirischen Stan-
dardansatz zuriick (siehe z. B. Hamermesh et al. 1996;
Abowd et al. 1999 und Burgess et al. 1999).

Es ist dabei zundchst N;; die Anzahl der Beschiftig-
ten in Betrieb i zum Zeitpunkt ¢. Die Beschiftigungsén-
derung in Betrieb i zwischen ¢t — 1 und ¢ bezeichnen wir
mit AN;;. Treffen wir vereinfachend die Annahme, dass die
Arbeitsplitze im Betrieb identisch sind und es keine unbe-
setzten Stellen gibt, dann gibt die Beschiftigungsinderung
gleichzeitig auch ein Mab fiir die Arbeitsplatzfluktuation in
den Betrieben an. Anders ausgedriickt: Fiir AN;; = 1 hat
der Betrieb einen Arbeitsplatz geschaffen, fiir AN;; = —1
hat der Betrieb einen Arbeitsplatz vernichtet.

Da auch bei einer gegebenen Anzahl an Arbeitsplitzen
Beschiftigte neu in den Betrieb eintreten und andere den Be-
trieb verlassen, liefert die Beschiftigungsidnderung eine Un-
terschitzung der Arbeitskriftefluktuation. Um diese zu mes-
sen, betrachten wir die Personalzuginge in Betrieb i zwi-
schen ¢ — 1 und # (H;;) und die Personalabgiinge in Betrieb
i zwischen t — 1 und 7 (S;;). Es zeigt sich dann, dass die net-
to Arbeitsplatzfluktuation der netto Arbeitskriftefluktuation
entspricht, d. h. AN;; = H;; — S;;. Die Summe der Personal-
zuginge und -abginge, also die (brutto) Personalfluktuation
H;; + S;;, diirfte jedoch in vielen Fillen deutlich hoher sein.
Der Umfang der Personalfluktuation, der zu keiner Ande-
rung in der Anzahl der Beschiftigten fiihrt, wird als Chur-
ning! bezeichnet. Reduziert sich nun z. B. die Anzahl der
Beschiftigten in einem Betrieb um eine Person, indem ein
Mitarbeiter den Betrieb verlisst und kein neuer Mitarbeiter
dazu kommt (S;; = 1, H;; = 0), so haben wir kein Chur-
ning. Geht hingegen dieselbe Beschiftigungsinderung mit
H;; = 1 und S;; = 2 einher, dann beobachten wir ein Chur-
ning in Hohe von 2 Mitarbeitern.

Fiir unsere Berechnungen standardisieren wir schlie3lich
die GroBen folgendermal3en:

H;
hit = —————
0,5(Nit + Nir—1)

Sit
Sip=————————
0,5(Ni; + Nit—1)

IEine neuere Studie, die sich mit dem Konzept des Churnings ausein-
andersetzt und zudem empirische Ergebnissse auf der Grundlage des
IAB Betriebspanels enthilt, liegt von Hohendanner (2012) vor.
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Anjr = hir — iy

Diese Standardisierung bewirkt, dass die Raten zwischen
—2 und 2 liegen. Die (Brutto) Arbeitskriftefluktuationsrate
h;; + s;; ist schlieBlich gerade um den Umfang des Chur-
nings groBer als An;;.

Die Entstehung und der Abbau von Arbeitsplidtzen wurde
in einer Reihe von Studien (Davis und Haltiwanger 1999)
auf der Betriebsebene analysiert; wobei meistens die Me-
thodik von Davis und Haltiwanger (1992) verwendet wurde.
Eine kleinere, aber wachsende Zahl von Forschungsarbeiten
untersuchen die Arbeitskrifte- und die Arbeitsplatzmobili-
tdt auch unter Verwendung von Linked-Employer-Employee
Datensitzen (Bellmann et al. 2011).

Ein zentrales Ergebnis der existierenden Studien besteht
darin, dass sich die Arbeitskriftemobilitit zwischen den
USA und anderen Léndern stark unterscheidet. Dabei gibt es
aber auch fiir die USA selber recht unterschiedliche Schiit-
zergebnisse. Pries und Rogerson (2005) fassen die Resul-
tate dahingehend zusammen, dass die Arbeitskriftemobi-
litdt in den USA 1,5 bis 2,5 mal groBer ist als in Euro-
pa. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass Studien fiir einzel-
ne Lander oftmals fiir die Ermittlung der Arbeitskrifte- und
der Arbeitsplatzmobilitit auf Daten aus unterschiedlichen
Quellen angewiesen sind (Haltiwanger und Vodopivec 2002;
Bassanini und Marianna 2009).

Abowd et al. (1999) untersuchen mit Linked-Employer-
Employee Daten 1700 franzosische Betriebe mit 50 und
mehr Beschiftigten, fiir den Zeitraum 1987 bis 1990. Sie
zeigen, dass in diesen Betrieben die Schaffung eines Ar-
beitsplatzes durchschnittlich mit drei Einstellungen und
zwei Entlassungen verbunden ist. Im Unterschied dazu geht
der Abbau eines Arbeitsplatzes durchschnittlich mit einer
Einstellung und zwei Entlassungen einher. Beschéftigungs-
dnderungen gehen somit in erster Linie mit einer Variation
der Einstellungen einher.

Burgess et al. (2001) finden auf der Basis von Quar-
talsdaten fiir den US-Bundesstaat Maryland, dass der Be-
schiftigungsabbau — anders als von Abowd et al. (1999) fiir
Frankreich berechnet — mit einer Variation der Entlassungen
und weniger der Einstellungen verbunden ist. Burgess et al.
(2001) fiihren diese Unterschiede zwischen den USA und
Frankreich auf den verhiltnismifBig starken Kiindigungs-
schutz in Frankreich und den geringen Kiindigungsschutz in
den USA zuriick. Die Studie von Davis et al. (2006) bestatigt
dieses empirische Ergebnis fiir die USA, wobei nach ihren
Berechnungen der Abbau von Arbeitsplitzen im Prinzip mit
einer 1:1 Variation der Entlassungen einher geht.

Fiir Deutschland wurden die Beziehungen zwischen der
Beschiftigungsentwicklung und Arbeitskriftemobilitit von
Bauer und Bender (2004), Bauer et al. (2007) und Alda et al.
(2005) untersucht. Dabei haben die zuletzt genannten Au-
toren eine wesentlich niedrigere Churningrate fiir die Nie-

derlande im Vergleich zu Deutschland ermittelt. Die Auto-
ren haben diesen Unterschied auf die stirkere Nutzung von
befristeten Arbeitsvertrigen, auch im Zusammenhang mit
Ausbildungsvertrigen, und die stirkere Verbreitung von Be-
triebsriten in Deutschland zuriickgefiihrt.

3 Daten

Das IAB-Betriebspanel wird seit 1993 in Westdeutschland
und seit 1996 in Ostdeutschland erhoben (Fischer et al.
2009). Mittlerweile betréigt die Anzahl der befragten Betrie-
be fast 16.000. Die Interviews werden personlich-miindlich
durchgefiihrt, so dass eine sehr gute Datenqualitidt und ein
hoher Riicklauf, der bei wiederholt befragten Betrieben iiber
85 % liegt, erreicht wird. Als Ziehungsgrundlage wird die
Betriebsdatei der Beschiftigtenstatistik der BA verwendet,
in der die Gesamtheit aller Betriebe mit mindestens ei-
nem sozialversicherungspflichtig Beschéftigten enthalten ist
— unabhiéngig von ihrer Groe und ihrem Wirtschaftszweig.

Die Frage nach der Anzahl der Einstellungen bezieht sich
jeweils auf die erste Hilfte eines Kalenderjahres; in einigen
Erhebungswellen wird auch nach der Qualifikation der ein-
gestellten Beschiftigten gefragt. Bei den Kiindigungen und
Entlassungen wird nach einer Reihe von Griinden differen-
ziert. Damit ergibt sich im Unterschied zu den administra-
tiven Daten die Moglichkeit zwischen arbeitgeber- und ar-
beitnehmerseitig initiierten Kiindigungen und Entlassungen
zu unterscheiden.

Wir verwenden fiir Westdeutschland die Daten von 1993
bis 2009 und fiir Ostdeutschland von 1996 bis 2009. Damit
konnen wir Analysen iiber mehrere konjunkturelle Boom-
und Rezessionsphasen durchfithren. Wir beschrinken uns
auf die Betriebe im Privatbesitz mit giiltigen plausiblen
und konsistenten Angaben zu Einstellungen, Kiindigungen
und Entlassungen sowie Beschiftigungsangaben. Insgesamt
konnen wir die Daten von 38.368 Betrieben mit 151.766 Be-
obachtungen iiber die Beobachtungsjahre verwenden. Der
relativ lange Beobachtungszeitraum von maximal 17 Jah-
ren fiihrt dazu, dass nur wenige Betriebe vorliegen, die iiber
den Gesamtzeitraum an der Befragung teilgenommen ha-
ben. Die Struktur der neu hinzugekommenen und der aus-
geschiedenen Betriebe unterscheidet sich von der Struk-
tur der Betriebe, die wihrend des gesamten Zeitraums am
IAB-Betriebspanel teilgenommen haben. Insgesamt steigt
die Anzahl der Betriebe in der Stichprobe — auch wegen der
Beriicksichtigung der ostdeutschen Betriebe ab 1996. Fiir
unsere Analysen konzentrieren wir uns auf innerbetriebli-
che Verinderungen.

In der Tab. 1 sind Maf3zahlen der jahrlichen Arbeitskréfte-
und Arbeitsplatzmobilitit fiir verschiedene Betriebstypen
prasentiert. Die Zahlen ergeben sich aus den Antworten auf
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Tab. 1 Durchschnittliche
jéhrliche
Arbeitskriftefluktuationsraten

Einstellungs-rate (h;;) Abgangsrate (s;;) Kiindigungs-

Entlasungs-rate
(seitens der
Arbeit-geber)

rate (seitens der
Arbeit-nehmer)

Alle Betriebe 12,8
Branchen:
Primirer Sektor 13,9

Produzierendes Gewerbe 8,1

Baugewerbe 16,7
GroB- und Einzelhandel 10,0
Transport und 14,7
Kommunikation

Finanzdienstl. und 17,7
unternechmens-nahe

Dienstl.

Sonstige Dienstl. 19,1
Regionen:

Westdeutschland 12,4
Ostdeutschland 15,5

Quelle: Eigene Berechnungen Anzahl der Beschiftigten:

auf der Grundlage des 1-10 14,4
IAB-Betriebspanels 1993-2009. 11-20 14,6
Anzahl der Beobachtungen: 21-30 13.5
151.766. Die Einstellungs- und

Abgangsraten wurden dabei mit 31-50 14,6
dem Faktor zwei multipliziert, 51-100 14,4
um eine Anniherung an die ~100 10,1

jéhrlichen Werte zu bekommen

10,6 6,1 4,5
9,8 54 4.4
8,1 4,6 3.4

11,9 5.4 6,5
9,5 5.8 3,7

11,5 7.3 4,2

14,1 8,0 6,1

13,1 8,0 5,0

10,5 6,3 4,1

11,4 5,1 6.3

10,5 6,1 44

10,7 6,4 43

10,1 5,9 4,1

10,8 6,1 4,7

11,4 6,3 5,0

10,5 6,0 4.4

die Frage, ob die Betriebe im ersten Halbjahr des jeweili-
gen Befragungsjahres Personen eingestellt haben, bzw. Be-
schiftgte ausgeschieden sind. Diese Informationen kénnen
mit denen aus der Studie von Davis et al. (2006, Tab. 2) ver-
glichen werden. Um die Verdnderung der Struktur der Stich-
probe zu beriicksichtigen, werden die Betriebe entsprechend
gewichtet. Da es sich allerdings bei den Zahlen von Davis
et al. (2006) um jihrliche Angaben handelt, multiplizieren
wir unsere Angaben mit dem Faktor zwei.

Fiir Deutschland ergibt sich eine Einstellungsrate von
12,8 % und eine Entlassungsrate von 10,6 %, sodass sich
die auf das Jahr bezogene Arbeitsplatzmobilitétsrate auf nur
23,4 % belduft. Nach Davis et al. (2006) dagegen betrigt die
jahrliche Rate der Arbeitsplatzmobilitit in den USA iiber
70 %. SchlieBlich sieht man, dass die Raten iiber unter-
schiedliche Betriebstypen variieren.

In der Tab. 1 wird auch nach den arbeitgeberinitiierten
Entlassungen und arbeitnehmerinitiierten Kiindigungen dif-
ferenziert. Das Verhiltnis von Entlassungen zu Kiindigun-
gen erweist sich als sehr dhnlich zu den USA, wobei Entlas-
sungen im Baugewerbe am wichtigsten sind.

Als Robustheitschecks wurden die entsprechenden An-
gaben der Beschiftigtenstatistik der BA (Bender et al. 2000)
fiir die Einstellungs- und Abgangsraten ermittelt. Dabei ist
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Abb. 1 Beschiftigungswachstum, Personalzuginge (griine Linie) und
Personalabginge (rote Linie). Eigene Berechnungen auf der Grundlage
des IAB-Betriebspanels 1993-2009 unter Kontrolle von Zeitdummies
und betriebsspezifischen fixed effects

es auch moglich die unterjahliche Fluktuation von Arbeits-
kriften und Arbeitsplitzen zu beriicksichtigen. Hierbei zei-
gen sich weitgehende Ubereinstimmungen zwischen den Er-
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gebnissen aus beiden Datensitzen, wenngleich die Niveaus
der Maf3zahlen etwas hoher ausfallen.

Im letzten Abschnitt der vorliegenden Arbeit werden wir
zusitzlich noch auf Daten der Beschiftigtenstatistik zuriick-
greifen, um zu untersuchen, welche Beschiftigten bei Per-
sonalfluktuationen am ehesten betroffen sind.

4 Zusammenhang zwischen Arbeitsplatz-
und Arbeitskriftefluktuation

In Abb. 1 zeigen wir den Zusammenhang zwischen Beschif-
tigungswachstum und den Personalabgingen sowie den Per-
sonalzugéngen auf Basis des IAB Betriebspanels. Die Dar-
stellung basiert dabei auf Regressionen der Personalzu-
gangsraten und der Personalabgangsragten auf eine Vielzahl
von Dummyvariablen, die jeweils fiir bestimmte Bandbrei-
ten von Beschiftigungswachstumsrate stehen (die Bandbrei-
ten betragen dabei jeweils zwei Prozentpunkte). Die Regres-
sionen enthalten weiterhin Jahresdummies und betriebsspe-
zifische ,fixed effects”. Die Regressionsgleichung fiir die
Einstellungsraten sieht dabei folgendermalien aus:

hip =a; + Df,/ﬂ + T/t +€ir.

Bei h;; handelt es sich um die (standardisierte) Einstellungs-
rate zwischen den Zeitpunkten ¢ — 1 und ¢ fiir den Betrieb i.
Parameter «; ist ein betriebsspezifischer Achsenabschnitt,
th/ ein Vektor mit den Dummies fiir die unterschiedlichen
Beschiftigungsinderungsraten, 7/ steht fiir einen Vektor der
die Zeitdummies enthilt und bei ¢;; handelt es sich schlief3-
lich um den Fehlerterm. Die Koeffizientenvektoren g und
T werden nach einer Within-Transformation mit Hilfe von
OLS geschitzt. Die Regression fiir die Abgangsraten ist ana-
log spezifiziert.

In Abb. 1 ist hervorzuheben, dass die Beziehung zwi-
schen Beschiftigungsidnderungen und Personalfluktuationen
weitestgehend der in Davis et al. (2006, Abb. 6) fiir die
Vereinigten Staaten entspricht. Die Personalabgangsrate fiir
schrumpfende Betriebe entspricht iiberwiegend der Perso-
nalzugangsrate bei wachsenden Betrieben, d. h. anders als
etwa in Frankreich (siehe hierzu insbesondere Abowd et al.
1999), passen die Betriebe in Deutschland offenbar ihre Be-
schiftigung nicht in erster Linie iiber eine Variation der Per-
sonalzugangsraten an, sondern die Variation der Personal-
abgangsraten scheint genauso wichtig zu sein. Eine solche
Symmetrie fiir die Personalzugangsraten und die Personal-
abgangsraten findet sich fiir Deutschland auch in Bachmann
et al. (2013). Inwieweit die Unterschiede zwischen Abowd
et al. (1999) und den Ergebnissen, die hier prasentiert wer-
den, auf Unterschiede in den Daten oder auf strukturelle
Unterschiede zwischen Deutschland und Frankreich, etwa
in den institutionellen Ausstattungen, zuriickzufiihren sind,
kann an dieser Stelle nicht beantwortet werden.

Der Beschiftigungsanpassungsmechanismus ist vor dem
Hintergrund der obigen Grafik leicht beschrieben: Eine Er-
hohung des Beschiftigungsniveaus geht mit einer Erhohung
der Personalzugangsraten einher, eine Anpassung der Perso-
nalabgangsraten spielt eine untergeordnete Rolle. Eine Re-
duktion des Beschiftigungsniveaus hingegen geht mit ei-
ner Erhohung der Personalabgangsraten einher, wéihrend ei-
ne Anpassung der Personalzugangsraten in diesem Zusam-
menhang eine geringe Bedeutung hat.”> Auch hier lisst sich
wieder die sehr niedrige Churningrate erkennen, die sich
an der Personalzugangs- und Personalabgangsrate bei ei-
nem Beschiftigungswachstum von Null ablesen ldsst. Diese
sehr niedrige Churningrate diirfte die Betriebe letztlich dazu
zwingen, Beschiftigungsanpassungen nach unten iiber eine
Variation der Personalabgangsrate zu realisieren. Dieses Er-
gebnis passt sehr gut zu den Befunden von Gartner et al.
(2012), wonach die niedrigen deutschen Arbeitsmarktfliis-
se auf aggregierter Ebene dafiir verantwortlich sein kénn-
ten, dass die Personalabgangsraten in Deutschland iiber den
Konjunkturzyklus volatiler sind als in den USA. Abschlie-
Bend sei noch darauf hingewiesen, dass das hier identifizier-
te Muster stabil iiber unterschiedliche Betriebsgroflenklas-
sen, Sektoren, Regionen, betriebsstrukturelle Merkmale und
Zeitrdume ist (Bellmann et al. 2011).

In einem weiteren Schritt wollen wir den Zusammenhang
zwischen Beschiftigungswachstum und der Personalfluk-
tuation auf der Grundlage der Beschiftigtenstatistik berech-
nen und mit den Ergebnissen in Abb. 1 vergleichen. Abbil-
dung 2 stellt einen solchen Vergleich an. Es zeigt sich, dass
das beobachtete Churning in der Beschiftigtenstatistik deut-
lich héher ist als in den Betriebsdaten. Uber die Griinde kann
an dieser Stelle nur spekuliert werden. So wire es durchaus
vorstellbar, dass einerseits Befragungsdaten die Churningra-
te systematisch unterschitzen, da sehr kurzfristige Ein- und

2Betrachtet man die Abb. 1, so liegt es nahe, die Symmetrie der beiden
Kurven mit Hilfe linearer Regressionen fiir die Einstellungsraten

his = ol + "D} (Ani) + y" Dy, (Anip) + T/8" + ¢l
und die Abgangsraten
sit =} + B’ D} (Anis) +v* Dy (Ani) + T/8° + ¢},

zu testen. Die beiden Spezifikationen entsprechen weitestgehend den
obigen. Der entscheidende Unterschied besteht darin, dass nun ledig-
lich zwei Dummies fiir positive Anderungen der Beschiftigung D;’
und negative Beschiftigungsinderungen D;; eingefiigt und jeweils mit
den Beschiftigungsinderungen multipliziert werden. Da " — g5 =
y" — % =1 geniigt es, wenn man nur eine Regression schiitz. Es zeigt
sich schlieBlich fiir 8" ein Wert von 0,96. Somit ist eine Erhdhung des
Beschiftigungswachstums um 10 %-Punkte mit einer Erhhung der
Einstellungsraten um 9,6 %-Punkte verbunden. Der Wert fiir y* be-
tragt schlieBlich —0,90, so dass eine Reduktion der Beschéftigung um
10 %-Punkte mit einer Erhhung der Abgangsrate um 9,0 %-Punkte
einhergeht. Testet man diese Koeffizienten nun noch gegeneinander,
so ergibt sich zwar, dass 8" betragsmiiBig signifikant hoher ist als y*,
allerdings ist die 6konomische Relevanz dieser Differenz eher gering.
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Abb. 2 Beschiftigungswachstum, Personalzugénge (linke Seite), Per-
sonalabginge (rechte Seite). Eigene Berechnungen auf der Grundla-
ge des IAB-Betriebspanels 1993-2009 und der Beschiftigtenstatistik

Betriebspanel Beschaftigtenstatistik ‘

Ausstellungen aus der Wahrnehmung des betrieblichen Re-
préasentanten verschwinden, in der amtlichen Statistik hinge-
gen nicht verloren gehen. Andererseits wire auch die Frage
zu stellen, inwieweit eben mit den Befragungsdaten das ,,re-
levante* Churning beobachtet wird. ,,Relevant* in dem Sin-
ne, dass es in der Wahrnehmung bzw. dem Bewusstsein der
Betriebe auftaucht und somit in die Entscheidungsfindung
einflieBt. Nichtsdestotrotz bleibt der eigentlich interessante
Befund erhalten, wonach ein Beschiftigungsabbau in erster
Linie mit einer Erhohung der Personalabgénge einhergeht.

5 Personalabgangsraten nach Personengruppen

Insgesamt iiberraschen die oben prisentierten Ergebnis-
se vor dem Hintergrund des vergleichsweise ausgeprigten
Kiindigungsschutzes in Deutschland (OECD 2004; Venn
2009) Gleichwohl gelten modifizierte Regelungen fiir klei-
nere Betriebe und bestimmte Typen von Arbeitsvertragen,
z. B. befristete Beschiftigungsverhéltnisse. Wéhrend sich
fiir die Wirksamkeit bestimmter gesetzlicher Schwellenwer-
te wenig empirische Evidenz findet (Kolling et al. 2001;
Verick 2004; Koller et al. 2007; Boockmann et al. 2008),
erreicht der Anteil der Neueingestellten mit befristetem Ar-
beitsvertrag nach den Ergebnissen des IAB-Betriebspanel
2011 einen bemerkenswert hohen Anteil von 45 % (Bech-
mann et al. 2012, 37). Uberdies sollten Humankapitalin-
vestitionen Betriebe davon abhalten, Beschiftigungsreduk-
tionen liber Freisetzungen zu realisieren. So fallen Kosten
zu Beginn des Beschiftigungsverhiltnisses an; diese wer-
den wihrend der Beschiftigungsdauer durch entsprechende
Lohnabschldge kompensiert. Deshalb sollten Betriebe bei
einem temporiren negativen Schock dazu neigen, die Ar-
beitskrifte (zunichst) weiterzubeschiftigen, um die Human-
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schen fixed effects

Betriebspanel Beschaftigtenstatistik

kapitalinvestition zu erhalten. Dabei wird die Wahrschein-
lichkeit einer Weiterbeschiftigung umso hoher sein, je gro-
Ber die vorgenommene Investition war und je geringer die
erwartete Dauer des temporédren Schocks ist.

Der Anpassungsmechanismus, insbesondere iiber die Er-
hohung der Personalabgangsraten, bedarf einer weiteren Be-
trachtung. Deshalb soll im Folgenden noch der Frage nach-
gegangen werden wie dies moglich ist, bzw. ob es bestimmte
Personengruppen gibt, die eher dieser Anpassung ausgesetzt
sind. Als Datengrundlage dient die Beschiftigtenstatistik
1992-2007. Wir unterscheiden dabei nach Betriebszugeho-
rigkeitsdauer, Alter, Ausbildung, Lohnhohe und Arbeitsver-
trag.

Die Beschiftigungsdauer steht a priori in einem direk-
ten Zusammenhang mit dem Kiindigungsschutz und dem
Umfang an Humankapitalinvestitionen, die untrennbar an
den jeweiligen Beschiftigten gebunden sind. Das bedeutet,
dass mit steigender Betriebszugehorigkeitsdauer der Kiin-
digungsschutz stiarker und der Humankapitalbestand hoher
werden. Je jlinger ein Beschiftigter ist, desto eher diirfte
es sich um einen Berufsanfinger handeln. Uberdies erwar-
tet man bei jiingeren Beschiftigten, die noch nicht so lange
im Betrieb sind, eine groBere Mobilitdtsneigung. Insge-
samt sollten somit bei Beschiftigten mit geringer Betriebs-
zugehorigkeitsdauer und Jiingeren die Abgangsraten hoher
sein. Abbildung 3 stellt die Personalabgangsraten fiir unter-
schiedliche Betriebszugehorigkeitsdauern und unterschied-
liche Altersgruppen dar.

Es zeigt sich (siehe linke Seite von Abb. 3), dass Be-
schiftigte, die langer als 15 Jahre im Betrieb sind, deutlich
niedrigere Personalabgangsraten aufweisen als Beschiftig-
te, die weniger als ein Jahr im Betrieb sind. Besonders auf-
fallig ist, dass die Personalabgangsraten fiir Personen, die
langer als 15 Jahre im Betrieb sind, zunichst in einem sehr
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Abb. 4 Beschiftigungswachstum und Personalabginge getrennt nach Ausbildung (linke Seite) und Lohne (rechte Seite). Eigene Berechnungen
auf der Grundlage der Beschiftigtenstatistik (1992-2007) unter Kontrolle von Zeitdummies und betriebsspezifischen fixed effects

schwachen Zusammenhang zu der Beschiftigungsentwick-
lung stehen. Das bedeutet, bis eine gewisse Schwelle des
Beschiftigungsabbaus erreicht ist, wird dieser in erster Li-
nie durch den Abgang von Personen erreicht, die hochstens
15 Jahre im Betrieb sind. In einem starken negativen Zu-
sammenhang zur Beschiftigungsentwicklung steht die Ab-
gangsrate bei den Beschiftigten, die weniger als ein Jahr
im Betrieb sind. Dieses Ergebnis ist zu erwarten, da der
Kiindigungsschutz mit der Betriebszugehorigkeitsdauer zu-
nimmt (siehe hierzu auch Jahn 2005) und diese Mitarbeiter-
gruppe somit nur einen schwachen Kiindigungsschutz ha-
ben diirfte. Ein dhnliches Muster zeigt sich zunéchst bei den
Personalabgangsraten jiingerer im Vergleich zu ilteren Be-
schiftigten. So sind diese fiir jiingere insgesamt hoher. Dies
steht im Einklang mit der oben formulierten Vermutung, wo-
nach jlingere Beschiiftigte einen geringeren Humankapital-
bestand haben. Gleichzeitig ist das Alter natiirlich auch mit

der Betriebszugehorigkeit korreliert, so dass hier zusitzlich
noch die Wirkung des Kiindigungsschutzes eine Rolle spie-
len diirfte.

In einem weiteren Schritt betrachten wir zum einen die
Abgangsraten nach Art des hochsten allgemeinen Schulab-
schluss und nach der Lohnhohe (oberes 20 % Quantil vs.
unteres 20 % Quantil). Dabei zeigt sich (Abb. 4) der er-
wartete Zusammenhang: So haben Personen mit Hochschul-
abschluss eine niedrigere Abgangsrate als solche ohne und
Personen mit einem hoheren Lohn weisen ebenfalls eine
niedrigere Abgangsrate auf als Personen mit niedrigerem
Lohn.

SchlieBlich betrachten wir noch die Abgangsraten nach
unterschiedlichen ,,Vertragstypen®“(Abb. 5): Sozialversiche-
rungspflichtig Beschiftigte ohne Auszubildende und ge-
ringfiigig Beschiftigte. Auch hier ergibt sich das erwarte-
te Muster. Die Geringfiigig Beschiftigten weisen eine deut-
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Abb. 5 Beschiftigungswachstum und Personalabginge getrennt nach
unterschiedlichen Arbeitsvertrigen. Eigene Berechnungen auf der
Grundlage der Beschiftigtenstatistik (1992-2007) unter Kontrolle von
Zeitdummies und betriebsspezifischen fixed effects

lich hohere Abgangsrate auf, was vor dem Hintergrund ein-
leuchtet, dass diese Beschiftigtengruppe gerade eingesetzt
wird um schnelle Beschiftigungsanpassungen zu ermogli-
chen.

Somit zeigen die hier vorgelegten Analysen, dass von
einem Beschiftigungsabbau insbesondere jiingere Perso-
nen mit geringerer Betriebszugehorigkeitsdauer, niedrige-
rem Ausbildungsniveau, niedrigerem Lohn und geringfiigig
Beschiftigte betroffen sind. Dies war zu erwarten. Viel iiber-
raschender ist allerdings, dass auch Personen vom Beschiif-
tigungsabbau betroffen sind, die eine hohe Betriebszugeho-
rigkeitsdauer aufweisen, élter sind, iiber ein hoheres Ein-
kommen verfiigen, ein hoheres Bildungsniveau aufweisen
und in einem Normalarbeitsverhiltnis stehen. Zur Erkldrung
dieser Befunde sind weitere Analysen notwendig.

6 Schlussfolgerungen

In diesem Aufsatz haben wir fiir Deutschland die Zusam-
menhinge zwischen der betrieblichen Beschiftigungsent-
wicklung, den Einstellungen und Entlassungen unter Ver-
wendung der Daten des IAB-Betriebspanels und der Be-
schiftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) un-
tersucht. Die Zusammenhinge sind auch zentral fiir die in-
ternational vergleichende Analyse der Dynamik der Arbeits-
losigkeit.

Die zentralen Ergebnisse der Studie sind folgende: Ers-
tens ist die Anzahl der Einstellungen und Freisetzungen in
Deutschland wesentlich geringer als in den USA. Zwei-
tens ergeben sich aus den Analysen groBe Ubereinstimmun-
gen zu den Ergebnissen von Davis et al. (2006) im Hin-
blick auf die Beziehungen zwischen Beschiftigungsinde-
rungen und Personalfluktuation: Die Personalabgangsraten
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fiir schrumpfende Betriebe entsprechen weitestgehend den
Personalzugangsraten bei wachsenden Betrieben. Damit fin-
den wir dhnliche Unterschiede wie Davis et al. (2006) im
Vergleich zu Frankreich, wo die Betriebe nach Abowd et al.
(1999) ihre Beschiftigung in erster Linie {iber eine Variati-
on der Personalzugangsraten anpassen. Drittens zeigen sich
fiir das beobachtete Churning auf der Basis der Daten der
Beschiftigtenstatistik deutlich hohere Werte als auf der Ba-
sis des IAB Betriebspanels. Viertens ergibt sich aus unse-
ren Analysen, dass von einem Beschiftigungsabbau insbe-
sondere jiingere Personen mit geringerer Betriebszugehorig-
keitsdauer, niedrigerem Schulabschluss, geringerem Lohn
und geringfiigig Beschiftigte betroffen sind. Allerdings sind
an dieser Stelle noch weitere Untersuchungen notwendig.
Auch wire die Annahme, dass alle Arbeitsplitze identisch
sind und keine Stelle unbesetzt bleibt, noch weiter zu hinter-
fragen. So diirfte ein erhohter Fachkriftebedarf Einfluss auf
den Zusammenhang zwischen Einstellungen/Entlassungen
und Beschiftigungsinderungen haben. Hier wére dann auch
noch genauer nach freiwilligen/unfreiwilligen Kiindigungen
zu unterscheiden.

Auf unserer Forschungsagenda steht dementsprechend
eine vertiefte Betrachtung der Abgangsgriinde aus einem
Beschiftigungsverhiltnis und der Charakteristika der freige-
setzten Personen. Auch sollten weitere Studien die Dynamik
der Beschiftigungsanpassungen néher beleuchten. Denkbar
wire etwa, dass Beschiftigungsinderungen aufgrund von
Kiindigungsschutzregeln iiber einen lingeren Zeitraum ge-
streckt werden. Diese Fragen kénnen nur dann beantwor-
tet werden, wenn man die Daten des IAB-Betriebspanels
und der Beschiftigtenstatistik kombiniert. Schlielich ko-
operieren wir mit einer von der OECD organisierten Gruppe
von Wissenschaftlern aus Kanada, Didnemark, Frankreich,
Italien, Japan, Neuseeland Portugal und den USA um in-
ternational vergleichende Analysen durchzufiihren und die
Rolle bestimmter Arbeitsmarktinstitutionen, wie dem Kiin-
digungsschutz und den industriellen Beziehungen, untersu-
chen zu konnen.

Kurzfassung

Es wird oft behauptet, dass ein entscheidender Unterschied
zwischen dem US-amerikanischen und den kontinental-
europdischen Arbeitsmirkten in der betrieblichen Anpas-
sungsfihigkeit des Beschiftigungsniveaus besteht. Bei-
spielsweise argumentieren Pries und Rogerson (2005), dass
die Arbeitskriftemobilitidt in Europa wesentlich niedriger
sei als in den USA, obwohl sich die Arbeitsplatzmobili-
tit dhnele; dies konne teilweise durch politische Mafnah-
men und institutionelle Unterschiede wie Mindestléhne und
Entlassungskosten erklirt werden. In Europa sind die Ein-
trittsraten in die Arbeitslosigkeit geringer, dafiir ergeben
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sich aber auch liangere Arbeitslosigkeitsdauern. Die betrieb-
lichen Einstellungs- und Entlassungsraten sind in Europa
ebenfalls niedriger als in den USA. Ein tieferes Verstind-
nis fiir den Zusammenhang zwischen der Beschiftigungs-
entwicklung auf der einen Seite und den Einstellungen und
Entlassungen auf der anderen Seite ist schlieBlich wichtig,
um die Entwicklung der Arbeitslosigkeit in Rezessionen und
Boomphasen abschitzen zu kdnnen.

Grundsitzlich konnen Betriebe ihre Beschiftigung so-
wohl iiber eine Variation der Einstellungen als auch der Ent-
lassungen anpassen, d. h. Reduktionen des Beschiftigungs-
niveaus konnen etwa tiber Einstellungsstopps auf der einen
und mehr Entlassungen auf der anderen Seite realisiert wer-
den. Aufgrund des strikten Kiindigungsschutzes in Deutsch-
land wiirde man erwarten, dass eine Reduktion des Beschif-
tigungsniveaus eher tiber eine Verringerung der Einstellun-
gen herbeigefiihrt wird und die Personalbewegungen insge-
samt in Deutschland etwas niedriger ausfallen als etwa in
den USA.

In unseren Analysen auf der Grundlage des IAB-Be-
triebspanels zeigt sich tatsdchlich, dass der Anteil der Ein-
stellungen und Freisetzungen in Deutschland insgesamt we-
sentlich geringer ist als in den USA. Auch ergeben sich aus
den Analysen groBe Ubereinstimmungen zu den Ergebnis-
sen von Davis et al. (2006), die auf US-amerikanischen Da-
ten beruhen, und zwar im Hinblick auf die Beziehungen zwi-
schen Beschiftigungsdnderungen und Personalfluktuation:
Die Personalabgangsraten fiir schrumpfende Betriebe ent-
sprechen dabei weitestgehend den Personalzugangsraten in
wachsenden Betrieben. Damit finden wir einen klaren Un-
terschied zu Frankreich, wo die Betriebe nach den Ergeb-
nissen von Abowd et al. (1999) ihre Beschiftigungsanpas-
sungen in erster Linie iiber eine Variation der Personalzu-
gangsraten anpassen.

Ein weiterer Befund besteht darin, dass die beobachteten
Churningraten auf der Basis der Daten der Beschiftigten-
statistik deutlich hohere Werte aufweisen als auf der Basis
des IAB-Betriebspanels. Wenngleich man iiber die Griinde
an dieser Stelle nur spekulieren kann. So wire es durchaus
vorstellbar, dass einerseits Befragungsdaten die Churningra-
te systematisch unterschitzen, da sehr kurzfristige Ein- und
Ausstellungen aus der Wahrnehmung des betrieblichen Re-
priasentanten verschwinden, in administrativen Daten hinge-
gen nicht verloren gehen. Andererseits wire auch die Frage
zu stellen, inwieweit eben mit den Befragungsdaten das ,,re-
levante* Churning beobachtet wird. ,,Relevant” in dem Sin-
ne, dass es in der Wahrnehmung bzw. dem Bewusstsein der
Betriebe auftaucht und somit in ihre Entscheidungsfindung
einfliet. Nichtsdestotrotz bleibt der eigentlich interessante
Befund erhalten, wonach ein Beschiftigungsabbau in erster
Linie mit einer Erhohung der Personalabgénge einhergeht.

Insgesamt iiberraschen die Ergebnisse vor dem Hinter-
grund des vergleichsweise ausgeprigten Schutz gegen Kiin-

digungen in Deutschland (OECD 2004; Venn 2009). Gleich-
wohl gelten modifizierte Regelungen fiir kleinere Betriebe
und bestimmte Typen von Arbeitsvertrigen, z. B. befris-
tete Beschiftigungsverhiltnisse. Es wird also Konstellatio-
nen geben, die eine Beschiftigungsanpassung iiber eine Er-
hohung der Entlassungen begiinstigen und andere, bei de-
nen dies nicht der Fall ist. Beispielsweise sollten Humanka-
pitalinvestitionen Betriebe eher davon abhalten, Beschifti-
gungsreduktionen iiber Freisetzungen zu realisieren. So fal-
len Kosten zu Beginn des Beschiftigungsverhiltnisses an;
diese werden wihrend der Beschiftigungsdauer durch ent-
sprechende Lohnabschldge kompensiert. Deshalb erscheint
es naheliegend, dass Betriebe bei einem temporiren Schock
dazu neigen, die Arbeitskrifte (zunédchst) weiterzubeschif-
tigen, um die Humankapitalinvestition zu erhalten. Dabei
wird die Wahrscheinlichkeit einer Weiterbeschéftigung um-
so hoher sein, je grofler die vorgenommene Investition war
und je kiirzer die erwartete Dauer des temporiren Schocks
ist.

Im letzten Schritt betrachtet der Beitrag den betriebli-
chen Anpassungsmechanismus, insbesondere die Variation
der Personalabgangsrate noch genauer. Dazu wird der Fra-
ge nachgegangen, wie eine solche Anpassung unter den ge-
gebenen institutionellen Bedingungen moglich ist, bzw. ob
es bestimmte Personengruppen gibt, die stirker von Entlas-
sungen bedroht sind. Als Datengrundlage dient die Beschéf-
tigtenstatistik 1992-2007. Wir unterscheiden dabei nach
Betriebszugehorigkeitsdauer, Alter, Ausbildung, Lohnho-
he und Beschiftigungsform. Es zeigt sich dabei, dass von
einem Beschiftigungsabbau insbesondere jiingere Perso-
nen mit geringerer Betriebszugehorigkeitsdauer, niedrige-
rem Qualifikationsniveau, niedrigerem Lohn und geringfii-
gig Beschiftigte betroffen sind. Dies war zu erwarten. Viel
tiberraschender ist allerdings, dass auch Personen vom Be-
schiftigungsabbau betroffen sind, die eine hohe Betriebs-
zugehorigkeitsdauer aufweisen, élter sind, iiber ein hohe-
res Einkommen verfiigen, ein hoheres Qualifikationsniveau
aufweisen und in einem Normalarbeitsverhiltnis beschiftigt
sind. Zur Erkldrung dieser Befunde sind weitere Analysen
notwendig. Insbesondere wire nach arbeitgeber- und arbeit-
nehmerinitiierten Kiindigungen zu unterscheiden.

Executive Summary

It is often claimed that a key difference between labour mar-
kets in the US and those in continental Europe is the ease
with which employers can adjust their workforce. For exam-
ple, Pries und Rogerson (2005) argue that worker turnover
in Europe is much lower than in the US, even though job
turnover is similar, and this can be partly explained by pol-
icy and institutional differences such as minimum wages and
dismissal costs. Therefore, unemployment entry rates are
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lower but unemployment durations are longer in European
countries. On the firm level, hirings and separation rates are
lower. A deeper understanding of the interrelationship be-
tween employment changes and worker flows is important
in order to be able to predict the unemployment develop-
ment over the business cycle.

Establishments can adjust their employment level by a
variation of both, hirings and separations, i.e. a reduction of
employment can be achieved by decreasing hirings or alter-
natively, increasing separations. Due to the strict dismissal
protection in Germany, an employment reduction might be
realized by the first option. Furthermore, we expect that the
level of worker flows is much lower than in the US.

Based on the IAB Establishment Panel we show that the
level of worker turnover is indeed lower than in the US.
However, the interrelation between employment growth,
separation and hirings is very similar to the results found by
Davis et al. (2006) using data from the US. The separation
rates for shrinking firms in principle mirror the hiring rates
for growing firms. This is in a clear contrast to evidence for
French establishments found by Abowd et al. (1999), where
employment adjustments are usually achieved by a variation
of hirings, but not by dismissals.

Furthermore, we compare the churning rates from the
IAB establishment panel with the churning rates calculated
on the basis of the official employment statistics. We thereby
find much higher values for the latter one. While it is not
possible to give a definite reason for this finding, one argu-
ment might be that survey data systematically underestimate
churning, since (very) short run fluctuations disappear from
the interviewee’s perception, whereas in the official statis-
tics they are registered. On the other hand, it might be the
case that the survey data just record the “relevant” churning.
“Relevant” in the sense that it appears in the employer’s per-
ception and therefore, enters the decision process. Never-
theless, the main result, i.e. a reduction in employment is
above all achieved by a increase of separations.

Overall the results are a bit unexpected, if we take
the institutional settings in Germany, e.g. the rigor dis-
missal protection legislation into account (OECD 2004;
Venn 2009). However, the rules are significantly modified
for small firms and for different types of employment agree-
ments, e.g. temporary employment. Therefore, there might
be circumstances which favor an employment adjustment
via an increase in separations and other situations in which
such a strategy seems to be unlikely. For instance, invest-
ments in human capital financed by the firm should create
an incentive not to fire their workers. Hiring costs at the be-
ginning of the employment relationship, which are compen-
sated by wages below the workers’ productivity. Therefore,
it seems to be plausible that establishments tend to hoard
their labour force during temporary economic downturns in
order to maintain returns generated by the investments in hu-
man capital. The probability for keeping a worker increases,
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if the sum of investments is higher and the expected duration
of the downturn is lower.

In a last step our study focuses on the adjustment mech-
anism that has been identified above. Of special interest is
the variation of the separation rate. We aim to answer the
question how it is possible to choose such an adjustment
strategy, given the German institutional context or whether
there are employment groups which are more affected by
this mechanism. Our analysis is based on the official em-
ployment statistics 1992-2007. We distinguish the employ-
ment groups according to tenure, age, education, wage and
employment contract and are able to show that especially
younger employees with low tenure, lower education level,
and low wages and marginal employees are more often sub-
ject to separations. This is in line with our expectations.
More surprisingly however is the fact that older employees
with a higher tenure, higher wages and a higher education
levels as well as regular employees are also sometimes sub-
ject to employment reductions via an increase in separations.
In order to give detailed explanations for these phenomena,
further investigations are necessary. Especially, differentiat-
ing between layoffs and quits might be important.
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