Begrindung des Antrags auf Einrichtung eines
DFG-Schwerpunktprogramms

“Flexibilisierungspotenziale bei heterogenen Arbeitsmarkten”

Zusammenfassung

Arbeitsmarktforschung als Teil der Wirtschaftswissenschaften hat in den
angelsachsischen Landern eine lange Tradition und war stets theoretisch und
empirisch ausgerichtet. In Deutschland galt Arbeits6konomik Uber viele Jahre nur als
ein Teilgebiet der Sozialpolitik oder der Arbeitsmarkt wurde als Markt wie jeder
andere im Rahmen der Makrookonomik behandelt. Demgegentuber kommt im
Bereich der Sozialwissenschaften der Arbeitsmarktforschung ein héherer Stellenwert
zu. Die Vernachlassigung der Arbeitsmarktforschung im Bereich der
Wirtschaftswissenschaften wird der wirtschaftspolitischen Bedeutung des
Arbeitsmarktes in keiner Weise gerecht. In den letzten zwanzig Jahren hat sich diese
Position verandert, auch wenn die institutionelle Zuordnung weiterhin meist nach
traditionellem Muster verlauft. Zwar sind in dieser Zeit auch in Deutschland
wesentliche Fortschritte in Theorie und Empirie erzielt worden, es mangelt aber an
einer Ubergreifenden Zusammenarbeit der Arbeitsmarktforscher. Fortschritte sind
insbesondere erzielt worden durch die Einbeziehung von Institutionen,
innerbetrieblichen Verhaltensweisen, von Aus- und Weiterbildung und Interaktionen
zwischen Arbeitsangebot und —nachfrage. Die empirische Analyse macht sich nicht
nur Informationen aus Individualdatensétzen zu Nutze, sondern verwendet in der
Zwischenzeit auch Betriebsdaten bis hin zu ,Linked Employer-Employee“-Daten.
Mangel lassen sich weiterhin bei der Analyse von gruppenspezifischem Verhalten
ausmachen. Interaktionen zwischen Markteinflissen und Institutionen werden zu
wenig bertcksichtigt. Es fehlen sowohl theoretische als auch empirische Arbeiten,
die die wechselseitigen Beziehungen hinreichend herausarbeiten.

Zentrales Anliegen des geplanten Schwerpunktprogrammes ist, ausgehend von der
in der Offentlichkeit allgemein bestehenden Forderung nach mehr Flexibilitat auf dem
Arbeitsmarkt, nach Potenzialen zu suchen, um der stéandigen Herausforderung,
schnell und angemessen auf Veranderungen reagieren zu kdnnen, gerecht zu
werden. Vorrangiges Ziel soll es sein, die durch historisch gewachsene institutionelle
Regelungen bedingten Starrheiten zu durchforsten, ob und in welchem Umfang ein
Abbau mdglich und notwendig ist. Hierbei ist zu beachten, dass sich Starrheiten bzw.
deren Abbau auf heterogene Arbeitnehmergruppen unterschiedlich auswirken
kénnen. Es ist davor zu warnen, jedes vorhandene Flexibilisierungspotenzial voll und
jederzeit zu nutzen, denn Stabilitdt im Verhalten bringt eine ganze Reihe
O0konomischer Vorteile mit sich. Somit mussen sich sowohl die theoretischen als
auch die empirischen Analysen zu Flexibilisierungspotenzialen bei heterogenen
Arbeitsmarkten immer auch der Frage zuwenden, wie kurz- und langfristig die
Alternative ,Stabilisierungspotenziale* zu beurteilen ist. Das Schwerpunktprogramm
intendiert eine Zusammenfihrung von Okonomen und Sozialwissenschaftlern im
Bereich der Arbeitsmarktforschung, wobei der Schwerpunkt im volkswirtschaftlichen
Bereich liegen wird.



1  Wissenschaftliches Programm

1.1 Problemstellung

Die Debatte um die mangelnde Flexibilitat des deutschen Arbeitsmarktes wird seit
l&angerer Zeit in Anbetracht der persistent hohen Arbeitslosigkeit gefuihrt. Die hierbei
in der Vergangenheit durchaus hilfreiche Analyse des Arbeitsmarktes unter der
Annahme homogener Arbeitskrafte und homogener Betriebe verliert zunehmend an
Erklarungskraft, da sich verschiedene Teilarbeitsméarkte in einer hdchst
unterschiedlichen Situation befinden koénnen. Die vielfaltigen Anderungen in den
Rahmenbedingungen haben in den letzten Jahren sehr unterschiedliche Reaktionen
auf der Anbieter- und Nachfragerseite, aber auch innerhalb der Arbeitskraftegruppen
und Betriebe hervorgerufen. Eine wachsende Heterogenitat der
Arbeitsmarktbedingungen Uber Qualifikationsgruppen, Berufe, Betriebe, Branchen
oder Regionen hinweg ist die Folge. Beispielsweise beobachtet man das
gleichzeitige Auftreten von einem Nachfragetberschuss bei hoch qualifizierten
Arbeitnehmern und einen Angebotsiberschuss bei gering qualifizierten
Arbeitnehmern. Offensichtlich gibt es hier Flexibilisierungsprobleme, die einen
Ausgleich dber Teilmérkte be- oder verhindern. Diese Beobachtungen fiihren zu
neuen Herausforderungen, da den vermehrt auftretenden Starrheiten auf dem
Arbeitsmarkt differenziert begegnet werden muss.

Die theoretische Analyse von Flexibilisierungshemmnissen und Flexibilisierungs-
potenzialen ist nicht bei Modellen mit homogenen Akteuren stehen geblieben,
sondern hat in den letzten Jahren erhebliche Fortschritte in Richtung einer
realistischeren Betrachtungsweise unter verstarkter Einbeziehung von He-
terogenitaten erzielt:

- Modellierung von Institutionen im Rahmen der 6konomischen Theorie wie etwa
Gewerkschaften, Betriebsraten oder der freiwilligen und gesetzlichen
Mitbestimmung

- Analysen verschiedener innerbetrieblicher Verhaltensweisen im Hinblick auf die
Motivation/Anreize einzelner Akteure

- Berucksichtigung von Interaktionen zwischen Angebot und Nachfrage auf dem
Arbeitsmarkt (Suchtheorie, Matchingtheorie)

- Berucksichtigung strategischer Verhaltensweisen

- Analyse der Aus- und Weiterbildung fur verschiedene Qualifikationsgruppen
sowohl aus betrieblicher und individueller Sicht ("lebenslanges Lernen") wie auch
im Rahmen staatlicher Arbeitsmarktpolitik.

Dabei nimmt die wirtschaftswissenschaftliche Modellanalyse  Elemente
sozialwissenschaftlicher Forschung auf, die sich bereits sehr viel friher
Entwicklungen heterogener Arbeitsmarkte zu gewandt hat. Auch die empirische
Analyse hat begonnen, derartigen Entwicklungen Rechnung zu tragen. Statt
aggregierter Daten werden in der oOkonometrischen Analyse Individual- und
Betriebsdaten oder sogar schon ,Linked Employer-Employee“-Daten verwendet. Um
die Heterogenitat in diesen Mikrodaten aufdecken zu kénnen, wurden spezielle
Methoden der  Mikrookonometrie  entwickelt. In  der experimentellen
Wirtschaftsforschung wird versucht, Individualverhalten bei unterschiedlichen
Rahmenbedingungen zu analysieren. Somit wird es von den Daten und den



Methoden her immer besser mdglich, unterschiedliche Verhaltensweisen zu erfassen
und 6konomische Theorien und Hypothesen explizit zu Uberprufen.

Wir wissen bisher zu wenig darlber, unter welchen Bedingungen welches An-
passungsverhalten an veranderte Rahmenbedingungen fur den Arbeitsmarkt
erfolgreich sein kann. Dadurch, dass sich die Struktur von Beschéftigungsver-
haltnissen andert, dass die Heterogenitat zwischen den Beschaftigungsgruppen
zunimmt, dass die Ziele, die Beschaftigte und Unternehmen verfolgen, starker
innerhalb und zwischen den Gruppen voneinander abweichen, wird es schwieriger,
eine geeignete und erfolgreiche Strategie zur Erreichung der angestrebten Ziele zu
entwickeln. Es gibt nicht die optimale Strategie, sondern verschiedene Strategien
kénnen erfolgreich sein. Unter anderem folgende Fragen bedtrfen einer Klarung:

- Was sind die Grinde dafir, dass sich zunehmend heterogene Beschafti-
gungsverhéltnisse herausbilden? Warum haben diese vor 20 Jahren nicht die
Rolle gespielt, die ihnen heute zukommt? Ist dies als Reaktion auf eine
mangelnde Flexibilitat bei den etablierten Beschaftigungsverhéltnissen zu sehen?
Sind Entwicklungen aulR3erhalb des Arbeitsmarktes daflr verantwortlich oder hat
sich das Verhéltnis zwischen inter- und intrabetrieblichen Faktoren verschoben?
Werden Wechsel zwischen abhéangiger und selbststandiger Erwerbstéatigkeit
wahrscheinlicher? Wie wirken sich die beobachteten Verdnderungen auf die
Erwerbsbiographien aus?

- Ruft Flexibilisierung auf den verschiedenen Feldern des Arbeitsmarktes neue
Probleme wie Verstarkung sozialer Ungleichheiten hervor? Sind davon besonders
Nichterwerbstatige negativ betroffen?

- Wie ist der wachsende Fachkraftemangel zu erklaren, trotz hoher Arbeitslosigkeit
und trotz zunehmender Ausbildungsanstrengungen? Welche Faktoren behindern
regionale und strukturelle  Anpassungsprozesse?  Warum kénnen
Matching-Probleme, die sowohl bei hoch qualifizierten als auch bei gering
qualifizierten Arbeitskraften zu beobachten sind, nicht mit den gleichen Mitteln
bekampft werden? Welche Instrumente stehen zur Verfligung? Kann eine
gezielte Einwanderungspolitik (Green-Card-Aktion) kurz- und langfristig hier
helfen? Welches sind die Effekte einer aktiven Arbeitsmarktpolitik?

-  Welche Bedeutung kommt Institutionen im Rahmen ©6konomischer Ent-
scheidungen auf dem Arbeitsmarkt zu und vor allem welche Interaktionen
zwischen Marktkraften und Institutionen des Arbeitsmarktes sind zu beachten?
Inwieweit wirken traditionelle Institutionen wie Tarifbindung, Gewerkschaften und
Betriebsrate hemmend oder im Gegenteil hilfreich bei der Beseitigung der durch
Heterogenitaten neu entstandenen Anpassungsprobleme? Auch der Einfluss der
Sozialgesetzgebung in Deutschland auf die Akzeptanz befristeter und gering
entlohnter Beschaftigungsverhaltnisse bedarf einer Klarung.

- Hat das duale Ausbildungssystem in Deutschland weiterhin pragenden Charakter
fur das Berufsleben oder ist es in der Auflésung begriffen? Fihren zunehmend
raschere Veranderungsprozesse ausgelost beispielsweise von technischen und
weltwirtschaftlichen Herausforderungen dazu, dass sich keine klaren Berufsfelder
mehr abgrenzen lassen oder dass sich keine typischen Berufskarrieren mehr
ausmachen lassen? Ist es erfolgversprechend, neue integrierte Berufsbilder
(Beispiel IT-Berufe) zu konzipieren?

- Welche Rolle spielen Gutermarktunvollkommenheiten und wie reagieren die
Arbeitsmarkte auf den zunehmenden internationalen Wettbewerb auf den



Markten fur handelbare Guter (Globalisierung) und auf Méarkten, die in jungerer
Zeit dereguliert wurden (Staatsmonopole)?

- Warum hat Deregulierung auf dem Arbeitsmarkt in einzelnen Volkswirtschaften
ganz unterschiedliche Beschaftigungswirkungen? Sind das Bildungssystem und
die Arbeitsmarktpolitik daftir verantwortlich?

Die Beantwortung dieser Fragen soll einerseits mehr Klarheit Uber die Strukturen in
einer zunehmend heterogener und damit komplexer werdenden Arbeitswelt bringen
und andererseits der Politik Leitlinien an die Hand geben, wie bei Fehlentwicklungen
erfolgreich gegenzusteuern ist. Die Klarung dieser Fragen erlaubt schliel3lich auch
eine fundierte und differenzierte Ursachenforschung fir die Persistenz der hohen
Arbeitslosigkeit in Deutschland.

1.2 Stand der Forschung

Hier sollen zunachst der internationale Stand der arbeitsékonomischen Forschung
und dann der Stand der neueren Literatur in Deutschland skizziert werden.

1.2.1 Stand der internationalen Forschung

Die neueste, dreibandige (ca. 2350 Seiten umfassende) Ausgabe des Handbook of
Labor Economics (Ashenfelter und Card 1999) beschreibt den Stand der
internationalen arbeitsmarktékonomischen Forschung Ende der 90er Jahre. Das
Werk belegt die Dynamik und die Bedeutung des Faches im Rahmen der
Wirtschaftswissenschaften. In inrem Vorwort schreiben Ashenfelter 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 systematically find
empirical analyses that are consistent with a systematic and parsimonious theoretical
understanding ... In many ways the modern development in the field of labor
economics continues to set the standards for the best work in applied economics.”

Die moderne internationale Arbeitsmarktforschung als angewandte Disziplin der
Wirtschaftswissenschaften zeichnet sich durch ihre systematische Verbindung von
Theorie und Empirie, durch ihre Vorreiterrolle in methodischen Fragen und nicht
zuletzt durch ihre hohe praktische Relevanz aus.

Die Flexibilisierungsdebatte und die Frage, wie heterogene Arbeitsmarkte
angemessen zu analysieren sind, zieht sich durch die meisten der Beitrdge im
neuesten Handbook of Labor Economics. Im Folgenden konzentrieren wir uns auf
die Forschung zur qualifikatorischen Entwicklung am Arbeitsmarkt im Hinblick auf die
Entlohnungs- und Beschaftigungsstruktur und den Einfluss von technischem
Fortschritt und AuRenhandel ("Globalisierung”), zur Veranderung der Art der
Beschaftigungsverhaltnisse und der FirmenArbeitnehmer-Beziehungen, zu
Fortschritten im Verstandnis von Such- und Matchingprozessen und zur Frage, ob
institutionelle Rigiditdten in Europa als Beschaftigungshemmnisse anzusehen sind.
Neben dem Handbook of Labor Economics gehen wir auch auf neueste
Forschungsarbeiten ein.



Qualifikatorische Entwicklung am Arbeitsmarkt

In allen westlichen Industrielandern beobachtet man in den letzten Jahrzehnten
einen Anstieg des formalen Qualifikationsniveaus der Beschéftigten, der in USA und
GroR3britannien in den 80er und 90er Jahren mit einem starken Anstieg der
Entlohnungsungleichheit und insbesondere der qualifikatorischen Lohnunterschiede
einhergeht. Demgegeniber beobachtet man in vielen kontinentaleuropaischen
Landern (Deutschland, Frankreich, Italien) persistent hohe Arbeitslosigkeit bei
vergleichsweise hohem Lohnwachstum und hoher Stabilitdt der Lohnverteilung.
Diese Entwicklungen werden meist in einem SDI-Analyserahmen (SDI=
Supply-Demand-Institutions, Katz und Autor 1999) dahingehend interpretiert, 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, wahrend in Kontinentaleuropa
institutionell bedingte Lohnrigiditdten einen Anstieg der Lohnungleichheit verhindert
haben unter Inkaufnahme hoéherer Arbeitslosigkeit. Trotz hoher Plausibilitdt der
SDHInterpretation und einer Vielzahl von darauf aufbauenden Studien ist angesichts
der Heterogenitat der Arbeitsmarkte und ihrer Akteure nicht klar, dass eine
Ubernahme US-amerikanischer Institutionen (aller?) und eine Flexibilisierung
kontinentaleuropéischer Institutionen das Arbeitslosigkeitsproblem hier unter
Inkaufnahme hoherer Lohnungleichheit beseitigt.

Die vermuteten Ursachen fiur die Erhdéhung der relativen Nachfrage nach hdher
gualifizierter Arbeit sind ein nicht neutraler technischer Fortschritt, vermehrter
AuRenhandel mit Landern, die reich an niedrig qualifizierter Arbeit ausgestattet sind,
und eine Verschiebung der Bedeutung von Wirtschaftszweigen. Konsens besteht
dariiber, dass dem nicht neutralen technischen Fortschritt eine groRe Rolle zukommt
(Katz und Autor 1999), dem technischen Fortschritt wurde in der Vergangenheit
jedoch haufig die gesamte, durch andere Faktoren nicht erklarbare Entwicklung
zugeschrieben. Die quantitative Bedeutung des Auf3enhandels ist umstritten, aber
ein, wenn auch vielleicht kleiner, Beitrag zur Erklarung der
Arbeitsnachfrageentwicklung wird meist nicht verneint (Johnson und Stafford 1999).
Feenstra und Hanson (2001) argumentieren, dass ein vermehrter Handel in
Zwischen- und Endprodukten die Entwicklung besser erklaren konnte, wobei
Zwischenprodukte eher intensiv mit niedrig qualifizierter Arbeit produziert werden.

Die Hypothese eines qualifikationsverzerrten technischen Fortschritts bleibt
tautologisch, solange der technische Fortschritt nicht selbst als das Ergebnis
O0konomischen Handelns erklart wird. Acemoglu (2001) zeigt theoretisch, dass die
Richtung des technischen Fortschritts von den Knappheitsverhéltnissen auf den
Inputmarkten  (Angebot an verschiedenen Qualifikationen) und einem
Marktgrof3eneffekt abhangt. Letzteres verknupft die Entwicklung des Aul3enhandels
untrennbar mit dem technischen Fortschritt, so dass es schwierig wird, beide
Einflussfaktoren voneinander abzugrenzen. Bresnahan et al. (1999) versuchen, die
"Black Box" des technischen Fortschritts auf Firmenebene empirisch zu erhellen,
indem sie den Zusammenhang zwischen dem Einsatz von Informationstechnologie,
Veranderungen der Arbeitsorganisation und der Nachfrage nach qualifizierter Arbeit
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untersuchen. Hierzu ist die Verflgbarkeit von verknipften Firmen und
Arbeitnehmerdaten notwendig, vgl. auch Abowd und Kramarz (1999), Hamermesh
(1999) und Baker et al. (2001). Wahrend fur die Arbeitsangebotsseite seit langerer
Zeit umfangreiche Individualdatensatze fir die empirische Analyse verwendet
werden, sind Firmendaten erst in jungster Zeit verfugbar. Die Analyse der
Determinanten der Arbeitsnachfrage einschliel3lich des Einsatzes moderner
Technologien und der Wahl der Arbeitsorganisation erfordern die Verfugbarkeit von
verknupften Firmen und Arbeitnehmerdaten (Linked-Employer-Employee - LEE).
Solche Daten werden in einigen Landern seit kurzem bereitgestellt. Alternativ hierzu
wurden in einigen Fallen - vor allem von Personalékonomen, vgl. Lazear (1999) -
Personaldaten von Firmen ausgewertet. Die Analyse von LEE-Daten wird es
ermoglichen, in Zukunft ein besseres Verstandnis der Arbeitsnachfrage bzw. des
Matchingprozesses  zwischen  heterogenen  Arbeitnehmern, Firmen und
Arbeitsaufgaben zu entwickeln.

Vergleicht man die qualifikationsspezifische Arbeitsmarktentwicklung Uber L&nder
hinweg, so stellt sich die Frage der Vergleichbarkeit von Qualifikationen. Devroye
und Freeman (2001) verwenden Testergebnisse des International Adult Literary
Survey, der in gleicher Weise Uber Lander hinweg durchgefuhrt wurde. Die Autoren
zeigen, dass nur 7% der Unterschiede in der Lohnungleichheit Gber verschiedene
Lander hinweg durch Unterschiede in der Qualifikationsverteilung erklart werden
kénnen. Der Groldteil der Unterschiede in der Lohnungleichheit Uber die Lander
hinweg beruht auf Unterschieden innerhalb der Qualifikationsgruppen.

Institutionen, Such- und Matchingprozesse

Bei der Beurteilung der Unterschiede in der Lohnverteilung tber Lander hinweg sind
zum einen institutionelle Unterschiede zu beachten (Blau und Kahn 1999, Nickell und
Layard 1999) und zum anderen mussen die komplexen Mechanismen der
Lohnbildung als Ergebnis von Such- und Matchingprozessen (Mortensen und
Pissarides 1999) bertcksichtigt werden. Wenn der Einfluss von institutionellen
Aspekten am  Arbeitsmarkt ©6konomisch untersucht wird (Kindigungs-
schutzregelungen, Mindestlohne, Tarifverhandlungen, spezielle Schutzregelungen
fur einzelne Arbeitnehmer), dann wurde in der Vergangenheit oft partialbkonomisch
von einem ansonsten kompetitiven (Teil-) Arbeitsmarkt mit homogener Arbeit
ausgegangen, auf dem bei Abwesenheit der betrachteten Institution das kompetitive
Gleichgewicht die Allokation bestimmt. In diesem Sinne versuchen Blau und Kahn
sowie Nickell und Layard zu beurteilen, inwieweit welche Institutionen fiur die
persistent hohe Arbeitslosigkeit in Kontinentaleuropa verantwortlich sind. Nickell und
Layard schlieRen, dass vor allem die Tarifverhandlungssysteme (insbesondere deren
Féahigkeit bei mangelnder Konkurrenz auf Gutermarkten Renten abzuschdpfen) und
die sozialen Sicherungssysteme im Hinblick auf die Hohe von Transferzahlungen bei
Nichterwerbstatigkeit ursachlich fur die hohe Arbeitslosigkeit sind. Demgegentber
seien die Regulierung von Beschéftigungsverhaltnissen, der Kindigungsschutz oder
staatliche Mindestlohne von untergeordneter Bedeutung. Blau und Kahn weisen
darauf hin, dass die institutionellen Regelungen und Reaktionen auf Marktversagen
bei unvollstandiger Information (z.T. mit Versicherungscharakter) darstellen und dass
staatlicherseits z.T. die negativen Beschéaftigungswirkungen von Institutionen
kompensiert werden. Schliellich ist angesichts der Heterogenitat von Arbeitnehmern
und Firmen auch die politische Okonomie institutioneller Regelungen zu beachten
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(Saint-Paul 1996). Bestimmte Regelungen verbessern die Situation der beschaftigten
Insider, die die Mehrheit im politischen Prozess darstellen, und reduzieren die
Wiederbeschaffungschancen der arbeitslosen Outsider.

Dass eine partial 6konomische Analyse von Arbeitsmarktinstitutionen unter Annahme
homogener Arbeit zu kurz greift, zeigt sich eindrucksvoll in Blanchard und Landier
(2001) am Beispiel der Einfihrung temporérer Beschéaftigungsverhaltnisse in
Frankreich. Die Autoren argumentieren, dass angesichts hoher Kindigungskosten
bei unbefristeten Arbeitsverhaltnissen die Anderung zu hoherer
Beschaftigungsinstabilitat und Gber den  Zeitbedarf von  Such- und
Matchingprozessen damit zu negativen Wohlfahrtseffekten und unter Umstanden
sogar zu hoherer Arbeitslosigkeit fuhren. Spatestens seit den Arbeiten von
Saint-Paul (1996) wird von vielen Autoren argumentiert, dass der Abbau von
institutionellen Rigiditaten zur Flexibilisierung von Arbeitsméarkten im "Package Deal"
erfolgen muss, wobei eine partial Okonomische Analyse im
Angebots-Nachfrage-Schema fir homogene Arbeit nicht ausreicht.

Die aktuelle Arbeit von Davis (2001) skizziert modelltheoretisch ein Szenario, in dem
Such- und Matchingprozesse mit Kosten verbunden sind und die Qualitat
(= Arbeitsproduktivitat) eines Matches sich endogen bildet. Dann kann es sogar sein,
dass eine zentrale Lohnsetzung in Lohnverhandlungen zu Produktivitats- und
Wohlfahrtsverbesserungen im Gleichgewicht fuhrt. Acemoglu und Pischke (1999)
gehen in eine &hnliche Richtung, indem sie argumentieren, dass eine komprimierte
Lohnstruktur Firmen Anreize setzt, in das teilweise allgemeine Humankapital von
Arbeitnehmern zu investieren.

Aus der aktuellen Literatur wird Kklar, dass die Arbeitsmarktwirkungen von
Institutionen haufig nur im Rahmen eines Modells mit heterogener Arbeit und unter
Berucksichtigung von Such- und Matchingprozessen angemessen modelliert werden
kénnen. Dariber hinaus sind mégliche Ruckwirkungen im Gleichgewicht - sei es auf
das individuelle Verhalten (Humankapitalbildung, Suchverhalten, Mobilitat) oder auf
das Handeln des Staates und von Tarifverhandlungsparteien - zu berlcksichtigen.
Die Such- und Matchingtheorie, die bisher nur selten im Rahmen von
Gleichgewichtsmodellen und bei ex ante heterogener Arbeit angewendet wurde,
liefert hierzu in Zukunft einen geeigneten Analyserahmen. Diesbeztigliche empirische
Erkenntnisse lassen sich vor allem auf Basis von LEE-Daten erwarten.

Spezielle Gruppen am Arbeitsmarkt und Veranderungen in der Natur der
Beschaftigungsverhéltnisse

Neben der Qualifikations- und Lohnstruktur haben sich die Arbeitsmarkte westlicher
Industrielander in vielerlei Hinsicht in den letzten Jahrzehnten verandert. Neben dem
Prototyp des mannlichen abhangig Beschaftigten, der im Alter von 30 bis 60 Jahren
meist mit hoher Stabilitat Vollzeit beschéftigt ist und der, wenn arbeitslos, wieder eine
Vollzeitstelle sucht, haben andere Arbeitnehmergruppen und Beschaftigungsformen
zunehmend an Bedeutung gewonnen.

Die Frauenerwerbstétigkeit hat in vielen Landern stark zugenommen - Deutschland

ist eher am unteren Ende der Entwicklung - und dies ging einher mit einer Zunahme
an Teilzeiterwerbstatigkeit und einer deutlichen Reduktion (nicht jedoch einem

7



Ausgleich!) der geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede (Altonji und Blank 1999,
Franz 2003). Die Reduktion geschlechtsspezifischer Lohnunterschiede ist um so
bemerkenswerter, da Frauen im Durchschnitt geringere formale Qualifikationen und
bei gleichem Alter weniger Berufserfahrung aufweisen. Blau und Kahn (2001)
schlie3en daher, dass vor allem institutionelle Faktoren eine Rolle spielen.

Weibliche Erwerbskarrieren zeichnen sich durch haufigere Erwerbsunterbrechungen
und hohere Mobilitat zwischen Beschaftigungsformen aus. Daher sind Frauen in
unterschiedlicher Weise als vollzeiterwerbstatige Manner von institutionellen
Schutzrechten fir beschaftigte Arbeitnehmer betroffen. Diese Regelungen kénnen
fur diese mobilere und heterogene Gruppe besondere Beschaftigungsbarrieren
darstellen. Umgekehrt kdnnten jedoch auch alternative institutionelle Schutzrechte
oder Fordermal3nahmen fir Arbeithnehmer mit heterogenen Erwerbskarrieren gerade
die Erwerbsneigung von Frauen erhdéhen (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 Abwagung nur auf Basis empirischer
Analysen erfolgen und das Ergebnis der Abwéagung fur heterogene
Arbeitnehmergruppen unterschiedlich ausfallen kann.

Obwohl es wissenschaftlich eine intensiv behandelte, aber noch offene Frage ist, ob
die Stabilitat von Beschaftigungsverhaltnissen generell abgenommen hat (Neumark
2000), zeigt sich in einigen noch kleineren Bereichen der Volkswirtschaft eine
deutliche Zunahme an flexibler Beschéftigung. Beispiele sind die leichte Zunahme
selbststandiger Beschaftigung (aul3erhalb der Landwirtschatft) in jingerer Zeit (Fairlie
und Meyer 1999) und das starke Anwachsen von Zeitarbeit in den letzten
Jahrzehnten (Estevao und Lach 1999). Die Zunahme beider Beschaftigungsformen
im Verarbeitenden Gewerbe ging einher mit dem Auslagern ("Outsourcing”) von
Teilen des Produktionsprozesses, die keine feste Stammbelegschaft erfordern.

Solche extrem flexiblen Beschaftigungsformen, die stark auf bestimmte
Arbeitnehmergruppen konzentriert sind, reflektieren vermutlich die zunehmenden
Flexibilitatserfordernisse und -winsche in westlichen Volkswirtschaften. Sie kdnnen
aber auch Auswege fir arbeitslose Outsider darstellen, die keine Chance auf einen
"geschutzten”, stabilen Arbeitsplatz haben. Selbststdndige Beschaftigung und
Zeitarbeit wurden bisher in der internationalen Arbeitsmarktforschung nur wenig
untersucht (im neuesten Handbook of Labor Economics finden sich praktisch keine
Verweise hierzu). Flexible Beschéaftigungsformen stehen jedoch im Zentrum der
sozialwissenschaftlichen und politischen Debatte (Esping-Andersen et al. 2000).

1.2.2 Stand der Flexibilisierungsforschung in Deutschland

Eine relativ gut ausgebaute empirische Forschung gibt es in Deutschland zu den
Themen Lohn- und Beschaftigungsflexibilitat bei unterschiedlichen Qualifikationen
sowie zu den Auswirkungen von technischem Fortschritt auf die Nachfrage von
Arbeitskraften mit unterschiedlichen Qualifikationen.

Lohn- und Beschaftigungsflexibilitat



Haufig wird die Hypothese vertreten, dass das deutsche Lohnsystem nicht oder nur
sehr unzureichend auf Veranderungen der Nachfrage nach Arbeitskraften reagiere.
Es wird insbesondere vermutet, dass die Lohne von un- oder gering qualifizierten
Beschaftigten starr sind und auf ein Uberschussangebot nicht reagieren. Diese
unterstellte Inflexibilitat wird als eine Ursache fur die besonders hohe Arbeitslosigkeit
der gering Qualifizierten gesehen.

Als Vergleich fur eine in weiten Kreisen als flexibel eingeschatzte Okonomie werden
haufig die USA herangezogen. Dort sind die Lohnunterschiede starker geworden,
wahrend dies fur Deutschland nicht oder wenigstens nicht so stark stattgefunden hat.
Krugman (1994, 37) formuliert diesen Zusammenhang so: "The European
unemployment problem and the U.S. inequality problem are two sides of the same
coin”, siehe auch Diskussion der internationalen Literatur in Abschnitt 1.2.1.

Die empirischen Studien verfolgen im Wesentlichen die folgenden Wege:

Der erste Ansatz vergleicht die Entwicklung der relativen Lohne von unqualifizierten
und qualifizierten Arbeithehmern mit der Beschaftigungsrelation. Schon die erste
Frage, ob sich die Lohnrelationen verringern, konstant bleiben oder sich erhoht
haben, wird kontrovers beantwortet (Fitzenberger 1999, Moéller 1999, Steiner und
Wagner 1998). Dies liegt unter anderem an den unterschiedlichen zu Grunde
gelegten Datenquellen. Beissinger und Knoppik (2001) untersuchen indirekt
Lohnrelationen, indem anhand von tatsdchlich beobachteten und theoretisch
erwarteten Einkommensverteilungen Uber die Jahre 1975-1995 eine mogliche
Lohnrigiditdt bei Lohnsenkungen bestimmt wird. Diese Rigiditdten konnen flr
unterschiedliche Arbeitnehmergruppen differenziert werden. Sie stellen mit
verschiedenen Testverfahren tatsachlich nach unten rigide Einkommen fest, wobei
z.B. eine Erhdéhung der Arbeitslosigkeit zwar die Rigiditdt von Angestelltengehaltern
verringert, aber keinen Einfluss auf die Rigiditat von Arbeiterlohnen besitzt.

Die Beziehung zwischen Léhnen und Beschaftigung ist naturgemald noch viel
anspruchsvoller. Da man nur das Marktergebnis beobachtet und nicht einzelne
Veranderungen der Angebots- und Nachfragefunktionen, ist die Analyse auf einige
einschrankende Annahmen angewiesen. Beispielsweise kdnnte man annehmen,
dass das Arbeitsangebot konstant bleibt und sich nur die Nachfrage verschiebt. Dies
ist jedoch angesichts von Zuwanderung aus Ost- und Sideuropa mit speziellen
Qualifikationsprofilen und  Veranderungen im  Qualifikationsverhalten  der
Schulabganger unwahrscheinlich. Weiterhin ist bei einem internationalen Vergleich
die Grundqualifikation von den Personen, die etwa als unqualifiziert eingestuft
werden, absolut nicht gleich (Nickell und Bell 1996).

Bei einem weiteren Ansatz wird die Korrelation eines Lohnes in einer
Ausgangsperiode mit spateren Lohn- und Beschaftigungsveranderungen berechnet
(Pischke 1998). Die Uberlegung ist, dass bei einem flexiblen Lohn die Nachfrage
nach den Beschaftigten in der niedrigsten Lohnklasse sich anders entwickeln wird als
bei starren LOohnen. Es wird analysiert, inwieweit Arbeitsnachfrageschocks die
Lohnveranderungen und die Beschaftigung im Verhaltnis zur Gesamtbeschaftigung
oder —bevolkerung beeinflussen.

Bei einem starren Lohnsystem (wie fir Deutschland h&ufig unterstellt) sollten
Nachfrageschwankungen bei ungelernten Arbeitnehmern viel starker ausfallen als
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bei qualifizierten Beschéftigten. Umgekehrt ausgedrickt, bei einem flexiblen
Lohnsystem wird erwartet, dass die Lohnrelationen auf Nachfrageveranderungen
reagieren und die Beschaftigungsrelationen relativ konstant bleiben, wahrend bei
starren Lohnen die Anpassung Uber die Beschéftigung erfolgen muss.

Pischke (1998) zeigt aber, dass die Beschaftigungsentwicklung in Deutschland far
die einzelnen Lohn- und Qualifikationsgruppen ziemlich &hnlich ausgefallen ist, was
gegen die These von starren, und fur Unqualifizierte tberhdhten, Lohnen spricht. Die
Unterschiede zwischen den USA und Deutschland sind, falls Gberhaupt vorhanden,
zu gering um die eingangige neoklassische Hypothese von zu geringen
Lohndifferenzialen in Deutschland versus flexiblen Arbeitsmarktanpassungs-
prozessen in den USA mit entsprechenden Reaktionen der Arbeitsnachfrager zu
bestatigen.

Puhani (2001) berechnet die Koeffizienten von Lohn- und Arbeitslosigkeitsfunktionen
in zwei Perioden mit unterschiedlicher Arbeitslosigkeit. Es werden zwei Perioden mit
unterschiedlicher Arbeitslosigkeit betrachtet und fur verschiedene Perioden die
Lohnfunktionen, d.h. die Koeffizienten von Qualifikations-, Branchen- und
Altersvariablen geschatzt. Analog wird eine Schéatzung zur Bestimmung der
Wahrscheinlichkeit des Eintretens von Arbeitslosigkeit in reduzierter Form
durchgefihrt. Die Unterschiede zwischen den Koeffizienten in den beiden Perioden
erlauben es, eine Tendenz in Richtung auf oder im Gegenteil weg vom Gleichgewicht
zu bestimmen. Er klassifiziert die Arbeitsmarkte fir Arbeitnehmer unterschiedlicher
Quialifikation nach ihrer Reaktion auf Veranderungen der Arbeitslosigkeit in ,strongly
rigid“, ,weakly rigid“, ,stable“, ,weakly adjusting“ und ,strongly adjusting”. Schwach
rigide Arbeitsmarkte finden sich fur junge Arbeithehmer (16-25 Jahre) und
Angestellte.

Bei einem weiteren Weg zur Untersuchung der Auswirkungen von Lohndifferenzialen
werden Substitutionselastizitditen zwischen gering oder unqualifizierten und
gualifizierten Arbeitnehmern mit Hilfe von Kostenfunktionen berechnet (Fitzenberger
und Franz 1998, Fitzenberger 1999, Hubler 1998, Bellmann, Bender und Schank
1999, Falk und Koebel 2001). Hierbei lassen sich relative Lohnveranderungen
berechnen, die notwendig waren, um die Arbeitslosigkeit von unqualifizierten
Beschaftigten abzubauen. Dieser Ansatz betrachtet die Nachfrageseite der
Beschaftigung, die zusammen mit Angebotsverschiebungen die Arbeitslosigkeit der
Angehdrigen der einzelnen Beschéaftigungsgruppen erklart.

Die Frage der nominalen versus realer Lohnflexibilitat bei Existenz von
Inflationseffekten wird von Knoppik und Beissinger (2001) untersucht. Im né&chsten
Schritt berechnen sie die Konsequenzen einer positiven Inflationsrate auf die
Gleichgewichtsarbeitslosigkeit in einem Phillipskurven-Modellrahmen.

Neben der reinen Feststellung einer rigiden oder flexiblen Lohnstruktur geht es um
eine inhaltliche Erklarung dieser Zusammenhange. Kahn (2000) untersucht den
Zusammenhang zwischen gewerkschaftlichem Einfluss bei der Lohnfestsetzung und
dessen Effekt fir die Lohn- und Beschéftigungsrelationen von ungelernten
Arbeitnehmern (vgl. auch Fitzenberger 1999). Es soll also nicht nur die Lohn- und
Beschaftigungsstruktur im internationalen Vergleich festgestellt werden, sondern
diese aus instiutionellen Gegebenheiten erklart werden. Die Beschaftigung der
einzelnen Gruppen wird dabei mit der Gesamtbevdlkerung verglichen.
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Kahn (2000) verwendet detaillierte mikrookonomische Datenangaben aus 15 OECD
Landern (einschlieB3lich Deutschland) und berechnet die Lohnrelationen fir
mannliche und weibliche Arbeithehmer unterschiedlicher Qualifikationsstufen. Die
gewerkschaftliche Organisationsrate fuhrt nach seinen Berechnungen zu hoherer
relativer Entlohnung und gleichzeitig geringerer relativer Beschaftigung von gering
qualifizierten Mannern. Fur weibliche Arbeitnehmer finden sich ahnliche Lohn-, aber
geringer ausgepragte Beschaftigungseffekte. Das Problem bei dieser sorgfaltigen
Studie ist es, dass zentrale Variablen wie der gewerkschaftliche Organisationsgrad
oder der Grad der Koordination der Verhandlungsergebnisse zwar zwischen den
einzelnen Landern stark variieren, aber im Zeitablauf relativ konstant sind. Eine
Fixed-Effects-Schatzung, bei der die l|anderspezifischen Effekte bertcksichtigt
werden, fuhrt dementsprechend zu insignifikanten Koeffizienten fir die wesentlichen
Variablen.

Franz und Pfeiffer (2003) verwenden Daten aus einer Umfrage bei 801 deutschen
Unternehmen, um die Relevanz verschiedener Arbeitsmarkttheorien hinsichtlich von
Lohnrigiditdten in der Praxis zu uUberprifen. FUr gering qualifizierte Arbeitnehmer
stellen institutionelle Faktoren wie Tarifvertrage die dominante Rolle fir
Lohnrigiditaten dar, wahrend fir hoch qualifizierte Beschaftigte eher dkonomische
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 Fragestellung, inwieweit neue
Organisationsformen der Arbeit einen Einfluss auf die Lohnstruktur haben. Im
Zentrum stehen Teamarbeit, Job Rotation, dezentrale Entscheidungsfindung, Abbau
von Hierarchiestufen, Total Quality Management und andere neuere Formen der
Unternehmensorganisation. Es existieren konkurrierende Hypothesen uber die
Auswirkungen von diesen Anderungen auf die Qualifikations- und Lohnstruktur.
Bauer und Bender (2001) zeigen, dass die Léhne in Unternehmen mit diesen
Neuerungen geringer sind und dass insbesondere die Entlohnung von ungelernten
und qualifizierten Arbeitern sinkt, wahrend hoch qualifizierte Angestellte eher von den
Veranderungen profitieren. Die Beschaftigungsstruktur bleibt jedoch unverandert.

Von Interesse ist weiterhin, wie Reorganisationsmal3nahmen auf die betriebliche
Produktivitat wirken und welche Interaktionseffekte sich in Verbindung mit
betrieblicher Mitbestimmung ergeben (Hubler und Jirjahn 2002). Negative
Interaktionseffekte sind dann zu erwarten, wenn die Reorganisation mit
zunehmender Heterogenitat innerhalb der Belegschaft einher geht und hierliber eine
Interessenvertretung der Belegschaft durch Betriebsrate erschwert wird. Empirisch
zeigt sich dieser Effekt vor allem bei verstarkter Delegation von Verantwortung auf
untere Hierarchieebenen. Demgegeniber ergibt sich ein positiver Interaktionseffekt
bei Einflhrung von Gruppenarbeit.

Die Auswirkungen von technischem Fortschritt
Die Nachfrage nach Arbeitnehmern unterschiedlicher 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

11



Intensivierung des Welthandels die Produktion mit geringem Anspruchsniveau in die
Lander mit einem niedrigen Lohnniveau verlagert wird und so die Nachfrage nach
ungelernten Arbeitern in hoch entwickelten Industrielandern wie Deutschland
nachlassen wird.

Die Erfassung des technischen Fortschritts kann unterschiedlich erfolgen,
beispielsweise Uber einen Zeittrend (Fitzenberger und Franz 1998) oder uber
Innovationsquoten (Fitzenberger 1999), und dann in Faktornachfragefunktionen
aufgenommen werden. In der jungsten Zeit wird der Einfluss der Computerisierung
analysiert. Hierbei kann man mit Firmendaten die Nachfrage oder die erwartete
Nachfrage nach Arbeitnehmern unterschiedlicher Qualifikation berechnen. Dies
erfolgt etwa mit Hilfe von Umfragen zu Innovationsaktivitaten, wie es in dem
Mannheimer Innovationspanel realisiert wird (Kaiser 2000, Falk 2001). Es zeigt sich,
dass die Verwendung von Informations- und Computertechnologie die Nachfrage
nach hoch qualifizierten Arbeitnehmern erhdoht und die nach mittel und niedrig
qualifizierter Arbeit reduziert.

Nicht nur das Niveau in der Nachfrage nach Arbeitskraften mit unterschiedlicher
Qualifikation hat sich aufgrund des technischen Fortschritts in den letzten Jahren
verdndert, sondern auch der Grad der Zusammenarbeit von Hoch- und
Geringqualifizierten. Es gibt deutliche Anzeichen, dass die qualifikatorische
Segregation zugenommen hat. Die in den USA und Grol3britannien beobachtete
Verengung der innerbetrieblichen und die Erweiterung der zwischenbetrieblichen
Lohnstruktur sind ein Indiz dafir. Aber auch fir Deutschland finden sich Hinweise auf
eine zunehmende zwischenbetriebliche Segregation (Gerlach,Meyer,Tsertsvadze
2002),

Quialifizierung

Unter anderem ausgeldst durch den technischen Fortschritt und Veranderungen im
Welthandel wandeln sich die Anforderungen hinsichtlich der Qualifikation der
Beschatftigten. Ohne auf die mogliche Rolle der Lohndifferenzen fiir die Ursache
noch einmal einzugehen, so sind doch unzweifelhaft die gering qualifizierten
Personen Uberproportional von Arbeitslosigkeit betroffen. Man wirde eine
marktwirtschaftliche Anpassung erwarten und tatsachlich ist eine Tendenz zu einer
besseren Berufsausbildung zu erkennen (Fitzenberger und Franz 1998). Daneben
wird aber auch eine staatliche Intervention gefordert. Es gibt inzwischen eine Reihe
von empirischen Studien, die sich mit dem Erfolg aktiver Arbeitsmarktpolitik
beschaftigt (Fitzenberger und Speckesser 2000, Feldmann 2001). Das Urtelil
bezlglich einer Chancenverbesserung der Teilnehmer der einzelnen MalRnahmen ist
eher skeptisch, auch wenn die Ergebnisse der einzelnen Studien doch stark
differieren. Die Resultate von Weiterbildungsmafinahmen speziell in den neuen
Bundeslandern, wo ein besonders hoher Bedarf unterstellt werden kann, sind
enttduschend. Es ware interessant, die Effekte der staatlichen mit der rein
betrieblichen und privat finanzierten Weiterbildung zu vergleichen.

Die betriebliche Weiterbildung ist das Thema von Hubler und Kénig (1999a, b).
Habler und Konig (1999a, b) untersuchen die Fragestellung, wie sich diese
betrieblichen MafRnahmen auf die Mobilitat von Arbeitnehmern und die
Beschaftigungsdynamik insgesamt auswirken. Weiterbildung verringert im
Allgemeinen die Wahrscheinlichkeit, ein bestehendes Beschaftigungsverhaltnis zu
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verlassen. Betriebsfinanzierte Weiterbildungsmallnahmen wirken hier stérker
einkommenserhthend, aufstiegsfordernd und mobilitatsreduzierend als von den
Beschaftigten selbst finanzierte. Eine gute Grundqualifikation fihrt auch zu héheren
Weiterbildungsaktivitaiten und somit werden sich Qualifikationsunterschiede im
Berufsleben verstarken und nicht abbauen, was vermutlich zu einer relativen
Verscharfung der Probleme der gering qualifizierten Arbeitnehmer im Zeitablauf
beitragen wird.

Flexibilisierung des Normalarbeitsverhaltnisses: zeitlich befristete Beschaftigung,
atypische Beschaftigungsverhaltnisse

Die CDU-FDP-Regierung hat 1985 die bis dahin vor allem durch die
Rechtssprechung sehr restriktiv gehandhabte Befristung von Arbeitsverhaltnissen
dereguliert. Das Beschéaftigungsférderungsgesetz (BeschFG) verlangerte die
zulassige Befristungsdauer von sechs auf 18 Monate und fur neu gegriindete
Unternehmen auf 24 Monate. Dies stellt den Versuch dar, die ,Hurde” fur die
Einstellung von neuen Arbeitnehmern zu reduzieren und so fur mehr Beschaftigung
zu sorgen. Die wesentliche Restriktion fur Neueinstellungen stellen die fixen
Einstellungs- und erwartete und abdiskontierte Entlassungskosten dar. Die
empirischen Ergebnisse von Bichtemann (1989), Kraft (1996) und Hunt (2000)
weisen jedoch auf eher geringe Beschéftigungseffekte hint.

In den letzen Jahren haben Formen der atypischen Beschaftigung wie Leiharbeit,
(Schein-) Selbststandigkeit und geringfligige Beschaftigung stark zugenommen.
Empirische Ergebnisse zur quantitativen Erfassung und Analyse der Auswirkungen
sind bisher sehr selten. Eine der wenigen Untersuchungen zur atypischen
Beschéftigung ist Bookmann und Hagen (2001), die den Einsatz von befristeter
Beschaftigung, Leiharbeitern und freien Mitarbeitern untersuchen. Sie analysieren
die Auswirkung einer Anderung des Kiindigungsschutzgesetzes (KSchG) im Jahre
1996, bei der die Schwellenwerte fir die Anwendung des Kiindigungsschutzgesetzes
von sechs auf elf Beschaftigte erhoht wurden. Diese Initiative wurde allerdings 1999
wieder zurickgenommen. Es zeigt sich, dass die Unternehmen, die nicht mehr dem
KSchG unterliegen, mit geringerer Wahrscheinlichkeit befristete Vertrage als vorher
einsetzen. Dies spricht fur die Hypothese, dass atypische Beschéftigung eingesetzt
wird, wenn wegen administrativer Hemmnisse die Kosten bei einer Entlassung
besonders hoch sind. Fur freie Mitarbeiter und Leiharbeiter findet sich dagegen kein
solcher Zusammenhang. Interessanterweise erhoht die Existenz eines Betriebsrates
auch die Wahrscheinlichkeit, dass ein Unternehmen befristete Vertrage einsetzt.

Eine weitere empirische Untersuchung zu Auswirkungen von arbeitsrechtlichen
Regelungen legen Wagner, Schnabel und Kolling (2001) vor. Sie untersuchen
ebenfalls die Effekte von Schwellenwerte auf der Grundlage des KSchG und
weiterhin Auswirkungen von Beschéftigungsschwellen auf der Grundlage des
Gesetzes zur Sicherung der Eingliederung Schwerbehinderter in Arbeit, Beruf und
Gesellschaft (SchwbG) auf die Neigung von Unternehmen neue Arbeitsplatze
einzurichten mit Hilfe des I|AB-Betriebspanels. Im Rahmen des Schwer-
behindertengesetzes mussten bis September 2000 Betriebe ab 16 Beschaftigte 6
Prozent der Arbeitsplatze mit Schwerbehinderten besetzen oder ersatzweise eine

! Franz (1994) sowie Franz und Rithers (1999) diskutieren die Rolle des Arbeitsrechts flir
o6konomische Zusammenhéange aus einer allgemeinen Perspektive.
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Abgeltung von 200 DM monatlich entrichten. Seit Oktober 2000 gelten neue und
kompliziertere Regelungen in Abh&ngigkeit von der BetriebsgroRe. Fir das
Kindigungsschutzgesetz finden sich nach Wagner, Schnabel und Kolling (2001)
keine Hinweise auf negative Einflisse, wéahrend fir das Schwerbehindertengesetz
schwache Hinweise auf eine geringere Einstellungsneigung vorliegen.

Ein weiterer Ansatz zur Deregulierung der Beschéaftigungsverhaltnisse war die
Initiative zur Verlangerung der Uberlassungshochstdauer von Leiharbeitern.
Insgesamt liegen zu dem Bereich nur sehr wenige empirische Untersuchungen zu
den Auswirkungen vor (vgl. fur die grundsatzliche Diskussion Walwei 1996, Kress
1998).

Relativ starkes Interesse hat die Frage gefunden, inwieweit die Existenz eines
Betriebsrates die Fluktuationsrate in einem Unternehmen beeinflusst. Der Betriebsrat
hat in Deutschland umfangreiche Mitspracherechte und wird auch bei Entlassungen
und Einstellungen angehort. In bestimmten Situationen kann der Betriebsrat einer
Entlassung (und auch einer Einstellung) widersprechen. Auch wenn die Entlassung
in der Regel nicht auf Dauer verhindert werden kann, so ist es durchaus mdglich,
dass allein die Notwendigkeit der Rechtfertigung, die entstehende Verzogerung und
die haufig notwendigen Abfindungszahlungen die Anzahl von Entlassungen
reduziert. Die Diskussion um die Rolle des Betriebsrates knupft an die [Exit-Voice"
Theorie von Freeman und Medoff (1984) an, bei der, auf der Grundlage der
amerikanischen Verhaltnisse, bei einer Existenz einer gewerkschatftlichen Vertretung
von einer geringeren Fluktuationsneigung der Belegschaft ausgegangen wird. Die
empirischen Ergebnisse fur Deutschland (Kraft 1986, Addison, Schnabel und
Wagner 2000) weisen aber eher auf geringe bis gar keine Effekte hin.

1.3 Wissenschaftliche Ziele

Das Hauptziel des geplanten Forschungsschwerpunktes ist, Flexibilisierungs-
potenziale aufzudecken sowie die Verbindungen zwischen heterogenen Ar-
beitsmarkten in den verschiedenen Dimensionen und der Flexibilisierung her-
auszuarbeiten. Flexibilisierung bedeutet, Voraussetzungen zu schaffen, dass die
Wirtschaft auf neue Entwicklungen und Herausforderungen schneller und effizienter
reagieren kann. Die Anpassungsfahigkeit einer Volkswirtschaft und einzelner
Unternehmen an veranderte Rahmenbedingungen ist zwar stets ein Schlissel-
problem 6konomischer und sozialwissenschaftlicher Analysen. In den letzten Jahren
wurden jedoch besonders einschneidende Veranderungen beobachtet. Wie kann auf
die schnell voranschreitende Internationalisierung der Wirtschaft, auf qualifika-
tionsverzerrenden technischen Fortschritt, auf Reorganisationsmalinahmen der
Betriebe reagiert werden, Entwicklungen, die die Nachfrage nach gering qualifizierten
Arbeitskraften reduzieren? Warum I6st der Marktmechanismus dieses Problem
nicht? Warum ist die Anpassungsfahigkeit des Arbeitsmarktes so gering? Wo liegen
Mdoglichkeiten diese zu erh6hen? Ist Flexibilisierung mehr die Folge verstérkter
Heterogenitat oder laufen die Prozesse eher umgekehrt? Ist die Bundesrepublik
Deutschland im internationalen Vergleich inflexibler als andere Volkswirtschaften
einzustufen? Falls ja, was sind die Ursachen fur eine mangelnde
Anpassungsfahigkeit?
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Zentraler, forschungsleitender Gedanke soll sein: Historisch gewachsene insti-
tutionelle Regelungen haben Starrheiten, insbesondere auf dem Arbeitsmarkt,
hervorgerufen, die sich unterschiedlich auf die Anpassung von Beschéftigung (in
Personen und Stunden), Entlohnung und Qualifikationsniveau der Erwerbspersonen
auswirken. Anpassungen werden typischerweise dort vorgenommen, wo die
Hemmnisse am geringsten sind. Es ergibt sich eine zunehmende Aufspaltung der
Arbeitsmarkte und die Verteilung der Anpassungslasten wird ungleicher (Beispiel:
persistente Arbeitslosigkeit, die sich auf Problemgruppen konzentriert). Bei sich
verstarkendem Flexibilisierungsdruck ist es notwendig, dort nach Anpassungs-
potenzialen zu suchen, wo Regulierungen diesen Weg bisher verbaut haben. Es ist
zu prifen, ob ein unregulierter Marktmechanismus die erforderlichen Anpassungen
auf heterogenen Arbeitsmarkten besser bewerkstelligt, als es in der durch vielerlei
Restriktionen gekennzeichneten aktuellen Situation mdoglich ist. Trotz korrekter
Diagnose von negativen Auswirkungen einer Regulierung kann es schlie3lich der
Fall sein, dass eine partielle Deregulierung kontraproduktiv ist. Hierbei ist aufgrund
von Ruckwirkungen auf das Verhalten der heterogenen Arbeitsmarktakteure der
adaquate "Package Deal" entscheidend. Schliel3lich sind auch Rigiditdten auf
Guterméarkten zu beachten, die sich auf die Arbeitsmarktflexibilitat auswirken und
selbst Ursache einer mangelnden Anpassungsfahigkeit sein kbnnen.

Im geplanten  Forschungsschwerpunktprogramm  sollen  Analysen  aus
volkswirtschaftlicher, betriebswirtschaftlicher und sozialwissenschaftlicher Sicht in
Form theoretischer, empirisch-experimenteller oder empirisch-6konometrischer
Untersuchungen helfen, neue Erkenntnisse zu den oben skizzierten Fragen zu
gewinnen. Im Einzelnen sollen folgende Aspekte untersucht werden:

- Empirisch aufdecken, welche Ursachen fur das Entstehen neuer Formen von Be-
schéaftigungsverhaltnissen verantwortlich sind. Ist Teilzeitbeschaftigung, befristete
oder selbststdndige Beschéftigung als Reaktion der geringen Flexibilitat bei
,hormalen“ Beschéaftigungsverhéltnissen zu verstehen, weil hier weniger
Regulierung besteht? Ist kontingente Beschaftigung besonders bei neuen
Beschéftigungsverhaltnissen von Bedeutung? Foérdert tempordre Beschéaftigung
die Integration ins Erwerbsleben? Inwieweit gehen diese Veranderungen von den
Guterméarkten aus? Worin unterscheiden sich heterogene Gruppen des
Arbeitsmarktes? Ist z.B. die Dauer und Haufigkeit der Arbeitslosigkeit ein
entscheidendes Kriterium? Ergeben sich daraus Hinweise, bei welchen Gruppen
von Arbeitnehmern die Anpassungsfahigkeit besonders beeintrachtigt ist?

- Beschleunigen technischer Wandel, gesamt- und weltwirtschaftliche Entwicklung
die Flexibilitatt von Beschaftigung und/oder der Entlohnung sowie die
Herausbildung heterogener Gruppen auf dem Arbeitsmarkt?

- Sind spezielle Gruppen (Alters-, Qualifikations-, Berufsgruppen, Betriebstypen,
Geschlechter) besonders von Anpassungserfordernissen betroffen und gibt es
spezielle Hemmnisse, dem gerecht zu werden? Gibt es Benachteiligungen fur
einzelne Gruppen und welche politischen Mdoglichkeiten bestehen, diese zu
reduzieren? Welche Rilckwirkungen bestehen im Hinblick auf die soziale
Ungleichheit in der Gesellschaft?

- Kann eine flexible Lohnanpassung als Alternative zu einer flexiblen Anpassung
der Beschéftigung in Personen und Stunden gesehen werden oder missen diese
Hand in Hand gehen? Was sind die Grunde, die fir oder gegen eine
Lohnflexibilitdt sprechen bei einer Beriicksichtigung von labilen und stabilen
Beschaftigungsverhaltnissen, flexibler und fester Arbeitszeit? Welche Rolle
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spielen hier die Wettbewerbsverhaltnisse auf den Gultermarkten und deren
Veranderung (z.B. durch Globalisierung)?

- Welche Bedeutung besitzen spezielle rechtliche und institutionelle Regelungen
(Gewerkschaften, Arbeitgeberverbande, Arbeitsrecht, Steuer- und
Transfersystem) in Deutschland und welche (Anreiz-) Wirkungen haben sie im
Vergleich zu den Rahmenbedingungen in anderen Landern fur das
Flexibilisierungspotenzial und die Verteilung der Anpassungslasten auf dem
Arbeitsmarkt? In welchem Umfang sind Arbeitsmarktinstitutionen ursachlich fir
Funktionsstérungen am Arbeitsmarkt? Welche institutionellen Arrangements
tragen sowohl den Flexibilisierungserfordernissen als auch den individuellen Si-
cherheitsinteressen in optimaler Weise Rechnung?

- Ist Qualifizierung als Determinante von stabilen Beschaftigungsverhaltnissen zu
sehen? Ist Qualifizierung auch heute noch hinreichend, um von Arbeitslosigkeit
verschont zu bleiben? Welkhe Form der Weiterbildung liefert einen besonders
gunstigen Beitrag zur Verminderung des individuellen Arbeitslosigkeitsrisikos?
Erhoht die vermehrte Investition in allgemeines Humankapital statt in spezifisches
Humankapital die Anpassungsfahigkeit der Arbeitskrafte?

- Warum kommt es zu innerbetrieblichen Veradnderungen? Existiert hier mehr
Spielraum, auf neue Entwicklungen zu reagieren, als auf externen Markten? Wie
wirken innerbetriebliche Vereinbarungen und organisatorische Veranderungen?
Gibt es einen Zielkonflikt zwischen innerbetrieblicher und externer Flexibilitat?

- Welche Madoglichkeiten gibt es, aufkommenden Problemen wie Engpassen bei
qualifizierten Arbeitskraften oder einer veranderten Nachfrage nach spezifischen
Kenntnissen zu begegnen?

- Welche Rolle spielen regionale Arbeitsmarktunterschiede fur die rdumliche
Mobilitdt von Arbeitskraften? Inwieweit kbénnte eine hdhere rdumliche Mobilitat
bestehende Flexibilitatsdefizite beseitigen?

- Welche wirtschaftspolitischen Eingriffe  kdnnen  Flexibilisierungsprozesse
unterstutzen oder die damit verbundenen Probleme abfedern?

1.4 Arbeitsprogramm

1.4.1 Grundsatze

Das Aufdecken und Ausnutzen von Flexibilisierungspotenzialen auf dem
Arbeitsmarkt beschrankt sich nicht auf einzelne Teilbereiche, sondern umfasst den
gesamten Arbeitsmarkt und muss Interaktionen zwischen den Teilbereichen
berlcksichtigen. Eine rein empirisch ausgerichtete Forschung griffe zu kurz. Ebenso
kann weder eine rein mikrookonomische noch eine rein makrookonomische noch
eine rein sozialwissenschaftliche Perspektive der Problemstellung gerecht werden.
Uberwiegend ist das Programm in den eingeholten Projektskizzen jedoch
mikro6konomisch ausgerichtet. Individual- und Betriebsdaten sowie
mikro6konometrische Methoden und Methoden der empirischen Sozialforschung
bilden die wesentliche Grundlage fur das empirische Vorgehen. Nur so kann
umfassend dem Aspekt der Heterogenitat zwischen den Gruppen Rechnung
getragen werden. Die Analyse muss jedoch auch die Ruckwirkungen auf den
gesamten (Teil-) Arbeitsmarkt beachten.
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Die theoretische Analyse auf diesem Gebiet befindet sich noch in einem
Anfangsstadium. Hinweise liefern Uberlegungen, die auf Institutionen mit rigidem
Anpassungsverhalten abzielen (Blau/Kahn 1999), die Hysteresisphdnomene
herausarbeiten (Cross 1988, Franz 1990) und das Marktgeschehen auf
innerbetriebliche Beziehungen Ubertragen méchten (Baker, Gibbons, Murphy 2001),
siehe auch Abschnitt 1.2. Im Allgemeinen wird dabei jedoch zu sehr auf homogene
Wirtschaftssubjekte abgestellt. Den Kenntnisstand fir heterogene Arbeits-
marktstrukturen zu erweitern, darauf wird sich das Arbeitsprogramm in den einzelnen
Projekten konzentrieren. Gruppenspezifische Potenziale sind vor allem in
geschlechts- und betriebsspezifischer, qualifikatorischer und rdumlicher Hinsicht
herauszuarbeiten.

Die Einzelprojekte sind entweder Uberwiegend theoretisch oder empirisch
ausgerichtet oder verbinden prinzipiell beide Aspekte. In jedem Fall wird es zum
Arbeitsprogramm gehoren, theoretische Uberlegungen mit der Empirie zu
konfrontieren oder empirisch gewonnene Evidenzen im Sinne existierender
Hypothesen und theoretischer Ansétze zu interpretieren. Das Schwerpunktprogramm
eroffnet die Chance, die verschiedenen Vorgehensweisen miteinander zu
verknupfen, die 0Okonomische und sozialwissenschaftliche Perspektive zu
berticksichtigen, dadurch neue Sichtweisen zu ermdglichen und sowohl den
theoretischen als auch den empirischen Kenntnisstand deutlich zu erweitern.

Durch die Fokussierung des Schwerpunktprogramms auf Flexibilisierungspotenziale
verfolgen alle Einzelprojekte die gleiche Zielrichtung. Vor allem in der inhaltlichen
Dimension, aber auch im methodischen Vorgehen werden sich Unterschiede
ergeben. Der Austausch von Zwischenergebnissen bei den Kolloquien wird eine
Korrektivfunktion austiben. Das heil3t, die eigene inhaltliche Blickrichtung ist
dahingehend zu revidieren, dass ausgemachte Flexibilisierungspotenziale unter
Umstanden als nicht verwertbar erkannt werden, da sich negative Auswirkungen in
Nachbarbereichen ergeben. Demgegeniber kénnen zunadchst als nur schwach
identifizierte Potenziale bei der Umsetzung sehr wirksam sein, da sich hiertber
positive Ansto3e in anderen Bereichen ergeben. Dem Aspekt der Interaktion, die sich
erst im Laufe des Programmes vollstandig aufdecken lasst, kommt eine hohe
Bedeutung zu. Wichtig ist auch eine starke Einbindung auslandischer Arbeits-
marktforscher auf den Kolloquien, da noch ein Nachholbedarf in der deutschen
Arbeitsmarktforschung besteht und die Flexibilitat von Arbeitsmarkten ein wichtiges
wirtschaftspolitisches Thema in allen Industrielandern ist.

Aus den Diskussionen zwischen den Teilprojekten auf den Kolloquien kdnnen
Modelle entwickelt werden, die auch fir die konkrete Unternehmenspolitik relevant
sind. Ein Beispiel, das sich in vielen Dimensionen erweitern und verandern lasst, ist
das VW-Modell ,5000 mal 5000". Es verbindet Weiterbildungselemente mit flexibler
Arbeitszeit und erfolgsabhéngiger Entlohnung. Im Zusammenwirken ergeben sich fur
die Unternehmen Flexibilisierungsreserven, die eine schnellere und groRenmalig
bedeutsamere Anpassung an veranderte Rahmenbedingungen und
Nachfragekonstellationen erméglichen. Eine damit verbundene Kostenreduktion und
gestiegene Wettbewerbsfahigkeit erhoht die Chancen stabiler Beschéaftigungs-
verhaltnisse und die Bereitschaft, zusatzliche Arbeitskrafte einzustellen.

Das beantragte Schwerpunktprogramm deckt einerseits einen breiten Bereich der
Arbeitsmarktforschung ab, ist andererseits auf eine spezielle Fragestellung
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zugespitzt. Dies ermdglicht es, dass Flexibilisierung auf dem Arbeitsmarkt
umfassend analysiert werden kann, dass theoretische und empirische, einzel- und
gesamtwirtschaftliche Aspekte miteinander verbunden werden kénnen. Die
einzelnen, im folgenden kurz zu skizzierenden Projekte zeigen, welche Chancen sich
hier er6ffnen. Die Liste der Projektantragsteller schliel3t ganz erhebliche Teile der
wichtigsten deutschen Arbeitsmarktforscher ein. Dies spricht dafir, dass die
Thematik allgemeines Interesse findet und dass ein Bedarf an einem
arbeitsbkonomischen Schwerpunktprogramm dieser Art besteht.

1.4.2 Schwerpunkte

Eine Umfrage bei potenziellen Interessenten des Schwerpunktprogramms hat aus
den vorgelegten Projektskizzen ergeben, dass sich hieraus im Sinne des
Dachantrages ein kohédrentes Gesamtprogramm entwickeln lasst, das viele neue
Ideen und Fragen enthalt, die gleichermafl3en auf theoretische und empirische
Antworten warten. Die geplanten Projekte lassen sich in tUblicher Vorgehensweise in
der Arbeitsmarktforschung den Schwerpunkten Beschaftigung, Entlohnung,
Qualifizierung, Arbeitsorganisation und Institutionen einschlief3lich Arbeits-, Steuer-
und Sozialrecht zuordnen, wobei auch haufig mehrere Schwerpunkte angesprochen
werden.

Beschaftigung

Anpassungen bei der Mengenkomponente des Faktors Arbeit sind mdglich bei der
Zahl der Beschaftigten, die durch Rekrutierung aus dem Reservoir der
Nichterwerbstatigen, der Arbeitslosen und aus dem Ausland erfolgen kdnnen sowie
bei der Arbeitszeit. Befristete Vertrage, Leiharbeit, freie Mitarbeit, geringfligige
Beschaftigung, Jobrotation, Outsourcing, Eingliederung und Abwerbung kénnen als
weitere Instrumente der Betriebe eingesetzt werden, Beschaftigung flexibel zu
gestalten, den Nachfragebedurfnissen anzupassen. Arbeitnehmer koénnen durch
raumliche und berufliche Mobilitat, durch Mehrfachbeschéftigung zur Flexibilitat
beitragen.

Die Analyse der Arbeitsplatzdynamik erfolgt in Abhangigkeit von Qualifikation,
Lebensalter, Arbeitnehmervertretung (Betriebsrat, Gewerkschaften) und technischem
Fortschritt. Mobilitatsprozesse innerhalb und aul3erhalb von Unternehmen,
makrookonomische Analysen der Arbeitslosigkeit unter Berticksichtigung hetero-
gener Arbeitskrafte und Determinanten der Selbststandigkeit erganzen das
Untersuchungsfeld.

Fokussiert ist dieser Bereich im beantragten Schwerpunktprogramm auf die
vergleichende Analyse von Beschéftigungsformen in Bezug auf das
Flexibilisierungspotenzial. Hierauf bezieht sich eine Reihe von Projektvorschlagen:
Bellmann (Nurnberg), Berninghaus/Gith/Ramser (Karlsruhe, Jena, Konstanz),
Blossfeld (Bamberg), Bookmann/Hagen (Mannheim), Biuttner/Fitzenberger
(Mannheim), Franz (Mannheim), Funke/FitzRoy/Chen (Hamburg), Gerlach/Hubler/
Meyer/Stephan (Hannover), Schnabel/Wagner (Nirnberg, Lineburg), Kraft (Essen),
Miller/Gangl/Scherer (Mannheim/Berlin), Riphahn (Basel/Bonn), Schmidt (Essen/
Bochum), Steiner (Berlin), Werding (Minchen).
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Betriebsinterne Mobilitdt zumindest von unten nach oben ist durch die vorgegebene
Betriebshierarchie begrenzt. Zutrittsbeschrankungen auf der einen Seite und
Selbstselektion auf der anderen Seite tragen dazu bei, dass prinzipiell vorhandene
Mobilitatsreserven nicht voll ausgenutzt werden. Eine noch gréf3ere Bedeutung
kommt der zwischenbetrieblichen Mobilitat zu. Sowohl Arbeitgeber als auch
Arbeitnehmer haben Praferenzen fir langfristige Beschaftigungsverhaltnisse. Der
Verlust an spezifischem Humankapital, Entlassungs- und Rekrutierungskosten
reduzieren die Bereitschaft der Unternehmen, bei kurzfristigen Nachfrage&dnderungen
mit Beschéaftigungsanpassungen durch Einstellungen und Entlassungen zu
reagieren. Zu untersuchen ist in diesem Zusammenhang, welche Unterschiede
zwischen Gering- und Hochqualifizierten bestehen. Da letztere im allgemeinen
besser informiert sind und eine hohere Mobilitatsneigung besitzen, kann bei ihnen
ein groReres Potenzial an Wechslern erwartet werden. Dem steht gegeniber, dass
sich die Betriebe gerade bei dieser Gruppe vor Abwerbungen schitzen wollen und
sie durch attraktive Angebote bindet, die mit Weiterbildung, hoher Entlohnung,
interessanter Tatigkeit, einem hohen Grad an Eigenverantwortung und Entschei-
dungsbefugnis, Beforderungsaussichten verknupft sind. Welcher Effekt unter
welchen Bedingungen Uberwiegt, ist ebenso eine offene Frage wie die nach den
entscheidenden Determinanten zum Arbeitsplatzwechselverhalten  spezieller
Gruppen des Arbeitsmarktes, ob institutionelle oder 6konomische Faktoren den
Ausschlag geben, ob Arbeitnehmer- oder Unternehmerzielsetzungen sich starker
durchsetzen.

Der zwischenbetriebliche Wechsel eines Arbeitsplatzes ist meist auch mit einer
raumlichen Verdnderung verbunden. Ein oft vorgebrachtes Argument in der
Offentlichkeit lautet: Beschéftigte und Arbeitslose sind  raumlich zu immobil.
Regionale Praferenzen, Wohneigentum, familiare Bindungen und nicht ersetzbare
Kosten friherer Standortentscheidungen tragen zu diesem Bild bei. Zu untersuchen
ist auch hier, welche Determinanten die grof3te Bedeutung besitzen. Die Frage, mit
welchen Mitteln die Bereitschaft, sich raumlich zu verandern, erhéht werden kann,
gilt es zu beantworten. Suchmodelle, die explizit die raumliche Dimension
einbeziehen, bieten eine Moglichkeit, der Problemldsung naher zu kommen.

Wenn raumlich und zwischenbetrieblich Hemmnisse bestehen, sich kurzfristig auf
Veranderungen einzulassen, dann mussen entweder die langfristigen Perspektiven
verbessert werden oder auslandische Arbeitskrafte sind anzuwerben oder andere
Flexibilisierungspotenziale sind auszunutzen. Das Spektrum im letzten Fall reicht von
der Anpassung in der Arbeitszeit, Uber befristete Vertrage bis hin zum
Subcontracting. Verschiedene Projekte werden sich daher mit Arbeitsvertragen
beschaftigen, die als atypisch im Sinne dauerhafter Vollzeiterwerbstétigkeit eingestuft
werden. Charakteristisch fur eine solche Beschaftigung ist, dass sie weniger
strengen institutionellen und gesetzlichen Regelungen unterliegt, dass die beteiligten
Vertragsparteien mehr Spielraum in der Gestaltung und bei der Auflésung
bestehender Vertrage haben. Zu analysieren gilt es, wie grol3 das Potenzial fur
solche Beschaftigungsverhéltnisse in den einzelnen Erwerbsgruppen ist und wie
flexibel sie sich tatséchlich gestalten lassen. Speziell kann untersucht werden,
welche Arbeitnehmergruppen schwerpunktmafiig von atypischer Beschéftigung
betroffen sind und was die Griunde fir die Entscheidung zur Aufnahme von
atypischen Beschaftigungsverhéltnissen sind. Es schliesst sich die Frage an, ob
atypische Beschéftigungsverhaltnisse einen Einstieg in den ,normalen“ Arbeitsmarkt

19



darstellen oder ob diese Arbeitsverhaltnisse fir bestimmte Randgruppen die einzige
Beschéftigungsform darstellen und ob hier segregierte Arbeitsmarkte entstehen
sowie Ungleichheiten am Arbeitsmarkt verstarkt werden. Ein internationaler Vergleich
kann darlber Aufschluss geben, ob atypische Beschaftigungsverhaltnisse, etwa
wegen der vergleichsweise hohen Regelungsdichte, in der Bundesrepublik
Deutschland verstarkt vorzufinden sind. Der gesetzlichen Liberalisierung befristeter
Arbeitsvertrage in den letzten Jahren stehen zum Teil Verscharfungen bei
geringfugiger Beschéftigung gegenuber. Geprift werden muss erstens, ob es durch
die Liberalisierung zu einer flexibleren Mengenanpassung gekommen ist - erste
Untersuchungen hierzu kommen zu einem negativen Ergebnis (Hunt 2000) - und wie
sich per Saldo die Gesamtheit der gesetzlichen Veranderungen auswirkt, wie
Betriebsrate, Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande ihre Politik daraufhin
verandert haben und ob sich die Anpassungs- und damit auch Gesamtarbeitskosten
verringert haben und deshalb ein hoheres Beschaftigungsvolumen realisiert werden
kann.

Verklrzung oder Verlangerung der Regelwochenarbeitszeit, Teilzeitbeschaftigung,
Uberstunden, Kurzarbeit und Arbeitszeitkonten umfassen im Wesentlichen die
Anpassungsmoglichkeiten im Bereich Arbeitszeit. Bisher wenig beachtet wurde das
Phanomen 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 verbundenen Anpassungskosten. Trotz
allem unterliegen auch Uberstunden gesetzlichen Restriktionen, Gewerkschaften
kampfen dagegen an und Lohnzuschlage erschweren es, von dieser Option
permanent Gebrauch zu machen. Da die dynamische Arbeitsnachfrage aber fur die
Unternehmen unsicher ist, bevorzugen sie im Allgemeinen die fur sie leichter
steuerbare Form der Anpassung. Erklarungsbedirftig ist, ob variable Stundensatze
und Uberstundenzuschlage hier eine Umkehr im Verhalten induzieren. Vor allem bei
hoch qualifizierten Arbeitskraften, bei denen deutliche Knappheiten auf dem
Arbeitsmarkt anzutreffen sind, die mit erheblichem spezifischem Humankapital
ausgestattet sind, bilden bezahlte, aber haufig auch unbezahlte Uberstunden die
Ublichste Form der Anpassung. Die Mdglichkeiten hierzu sind begrenzt. Untersucht
werden soll, wie die Reaktionen aussehen, wenn Betriebe Uber einen langeren
Zeitraum an der Kapazitatsgrenze der Uberstunden arbeiten. Die Ubertragung der
ausgebauten Theorie zur Optionsbewertung auf Entscheidungssituationen bei der
Arbeitsnachfrage kann hier hilfreich bei der Analyse sein, wann sinnvollerweise von
der Option ,Uberstunden“ zu der Option ,Neueinstellung mit dauerhafter
Beschaftigung“ Ubergegangen wird.

Die Diskussion um den Zuzug von hoch qualifizierten ausl&ndischen Arbeitskraften
lasst sich gegenwartig mit dem Fur und Wider der Green-Card verbinden. Zentraler
Punkt ist, ob die Anwerbung auslandischer Fachkréafte oder die ziigige Ausweitung
des Potenzials heimischer Arbeitskrafte fur den Teilmarkt der Informations- und
Kommunikationstechnologie dauerhaft erfolgversprechender ist und wie sich
kurzfristige Engpasse beseitigen lassen. Sowohl theoretische als auch empirische
Untersuchungen sind im Schwerpunktprogramm hierfiir vorgesehen.
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Entlohnung

Flexibilisierungspotenziale bei der Entlohnung liegen in einer groReren
Lohnspreizung zwischen Beschéftigtengruppen innerhalb eines Betriebes sowie
zwischen Unternehmen und Regionen. Dezentrale Lohnverhandlungen, verstarktes
kurzfristiges Abweichen von Tarifvereinbarungen, bieten hier ebenso Mdoglichkeiten
wie eine starker anreiz- und leistungsorientierte Entlohnung sowie zunehmende
Beschaftigung auf eigene Rechnung. Eine partielle Entkopplung von Arbeitszeit und
Entlohnung kann die Folge sein. Aber auch die VergroRerung diskretionarer
Entscheidungsspielraume fur das Management fir aulRertarifliche Leistungen muss
in die Analyse einbezogen werden. Von Interesse ist herauszufinden, wie die
einzelnen Maoglichkeiten hinsichtlich noch nicht ausgeschopfter Flexibilisierungs-
potenziale zu beurteilen sind, ob Kombinationen vorteilhafter sind als der alleinige
Einsatz eines Instruments, wo Kollisionen moglich sind. Die Beurteilung der
verschiedenen Lohnformen und Lohnfindung unter dem Aspekt, sich neuen
Entwicklungen anzupassen, getrennt fir heterogene Gruppen des Arbeitsmarktes, ist
fur diesen Bereich das zentrale Anliegen.

Die beabsichtigten Untersuchungen konzentrieren sich auf die Lohn- und
Gehaltsfestlegung bei Beschatftigten unterschiedlicher Qualifikation und unterschied-
licher Verhandlungsmacht. Im Mittelpunkt des Projektvorschlages von Burda (Berlin)
und Berninghaus/Guth/Ramser (Karlsruhe, Jena, Konstanz) stehen theoretische
Uberlegungen, die durch Empirie gestiitzt werden sollen. Traditionelle Ansatze zur
kollektiven Lohnfindung kénnen nur sehr beschrankt erklaren, woher die Rigiditaten
rihren, die durch zentrale Lohnabschlisse entstehen. Die Modellierung der
Gewerkschaften mit ihren Zielsetzungen, die uber das einfache Abschépfen von
Unternehmensrenten hinausgehen, bedarf einer neuen Grundlage. Allgemein-
verbindlichkeit und freiwillige Mitgliedschaft sind wesentliche Elemente. Durch sie
wird der Spielraum fur Flexibilitat in vielen Fassetten der Lohnbestimmung
abgesteckt.

In der offentlichen Diskussion werden einerseits das Tarifverhandlungssystem und
andererseits die Transferleistungen von 6ffentlichen Stellen als (teilweise) Ursache
fur zu beobachtende Rigiditaiten genannt. Hier setzen die Projekte von
Ronning/Strotmann (Tubingen) und Schneider/Zimmermann (Bonn) an. Ronning und
Strotmann beabsichtigen die Konsequenzen von Offnungs- und Harteklauseln zu
untersuchen. Inwieweit werden tarifliche Offnungsklauseln tatsachlich in Anspruch
genommen? Nutzen nicht tarifgebundene Unternehmen ihren Spielraum tatsachlich
zu einer flexibleren Entlohnung aus und wie wirkt sich (falls vorhanden) diese
Flexibilitat auf die Beschaftigung aus? Neben institutionellen Faktoren gibt es auch
okonomische Uberlegungen, die eine Rigiditat von Lohnen und Gehaltern erklaren
konnen (Effizienzlohntheorien, implizite Kontrakte) und es bleibt abzuwarten ob
Unternehmen ohne tarifliche Zwénge diesen Freiraum auch einsetzen. Neben der
Sichtweise der Unternehmen ist bei dieser Studie beabsichtigt, Uber erganzende
Primarerhebungen auch die Perspektive der Arbeithehmer einzubeziehen. Diese
empirische Studie konnte wichtige Hinweise fir eine sinnvolle Gestaltung von
Tarifvertragen erbringen.

Schneider und Zimmermann wollen die Anreize des Systems der Arbeits- und

Sozialhilfe in Deutschland untersuchen. Insbesondere gering Qualifizierte und altere
Arbeitnehmer haben einen Anspruch auf Transferzahlungen, die den Marktléhnen
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nahe kommen oder sogar noch dariber liegen kénnen. Um die negativen Anreize fur
eine Arbeitsannahme abzubauen wird in einigen Kommunen das sogenannte
Workfare Prinzip angewendet, bei dem die vollen Leistungen der 6ffentlichen Hand
nur bei Verrichtung einer gemeinnitzigen Beschaftigung ausbezahlt werden. Da die
Leistungsempfanger in jedem Fall Arbeit verrichten missen, ist die Aufnahme einer
Tatigkeit im regularen Arbeitsmarkt schon bei einer geringen Lohndifferenz
lohnenswert. Schneider und Zimmermann beabsichtigen das so gestaltete Projekt
LArbeit Sofort” in einigen Berliner Bezirken zu evaluieren.

Eine von der Institution ,Gewerkschaft® und anderen Institutionen unabh&ngige
Komponente fir das Anpassungsvermdgen bei der Entlohnung ist der
Entscheidungsspielraum des Managements. Je mehr Optionen bestehen, je weniger
aufgrund der Principal-Agent-Beziehung Fesseln auferlegt sind, um so schneller
kann auf verdnderte Knappheits- und Nachfragesituationen reagiert werden. Vor
allem bei hoch qualifizierten Arbeitskraften besitzt dieser Punkt Bedeutung
wohingegen es im Niedriglohnbereich der Geringqualifizierten vor allem darum geht,
Anpassungen uber steuerliche Regelungen und Transferzahlungen zu analysieren
und die Auswirkungen auf das Arbeitsangebot zu berlcksichtigen (siehe oben). Eine
wichtige Frage ist hierbei die viel diskutierte (mangelnde) Flexibilitat der
Lohnverteilung in Deutschland. Riphahn (Basel/Bonn) beabsichtigt in ihrem Projekt
die Einkommensverteilung im Hinblick auf Qualifikations- und Geschlechtsfaktoren
zu untersuchen. Es ist auch geplant, die Lohne differenziert fir Ost- und
Westdeutschland und fur Inlander und Auslander zu analysieren.

Qualifizierung

Potenziell vorhandenes Humankapital liegt haufig brach und l&asst sich nicht ohne
weiteres nutzen. Verschiedene Malinahmen koénnen dazu beitragen, Reserven
aufzudecken und den Nachfragebedirfnissen entsprechend flexibel einzusetzen.
Hierzu gehodren: die allgemeine Anhebung des Qualifikationsniveaus, marktnahe
Qualifizierung, vermehrtes Multi-skilling, verstarkte Investitionen in allgemeines
Humankapital, adaquate Aufteilung von Qualifikationsmal3nahmen in interne und
externe Weiterbildung, bessere ErschlieBung von Bildungsreserven, leichterer
Zugang zu Quellen der Fortbildung.

Verschiedene Projektvorschlage lassen sich in diesem Bereich ansiedeln:
Beckmann/Schauenberg (Freiburg), Brauninger/Pannenberg/Spiess (Hamburg,
Berlin), Schmidt (Essen/Bochum), Werding (Muinchen).

Die gegenwartige Situation der Arbeitsmarkte ist gekennzeichnet von einer
entgegengesetzten Entwicklung bei gering und hoch Qualifizierten. Upgrading und
Entwertung von Humankapital, bedingt durch Fehlqualifikation, sind typische
Charakteristika. Auf der einen Seite werden Beschaftigte unter ihrem
Qualifikationsniveau eingesetzt und Qualifikationsreserven werden gehalten. Auf der
anderen Seite kommt es zu Entlassungen. Bevor sich Potenziale aufdecken lassen,
Mismatches zu beseitigen, gefahrdete Qualifikation umzuleiten in marktfahige,
nachgefragte Fahigkeiten, muss der Istzustand genau analysiert werden.
Unterschiede wie auch Gemeinsamkeiten bei gering und hoch Qualifizierten, bei
Frauen und Mannern, bei alteren und jingeren Arbeitskraften missen bekannt sein.
Auswirkungen der zunehmenden Globalisierung, des technischen Fortschritts und
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betrieblicher Organisationsdnderungen auf die Qualifikationsanforderungen sollen
unter dem Aspekt herausgearbeitet werden, wo der grof3te Flexibilisierungsbedarf
besteht. Erst dann kann sinnvoll nach den Konsequenzen alternativer
Humankapitalakkumulation fir das gesamtwirtschaftliche Wachstum, die bendétigte
Qualifikationsstruktur und die Arbeitslosigkeit gefragt werden.

Der Fokus dieses Schwerpunkts liegt bei der Analyse liber Formen der Qualifizierung
und Weiterbildung sowie deren Auswirkungen, auf neue Entwicklungen reagieren zu
kbnnen. Ausgehend von dem Istzustand, dass gering Qualifizierte kaum an
WeiterbildungsmalRnahmen teilnehmen, aber Engpdsse bei der Besetzung von
Arbeitsplatzen mit hohen Qualifikationsanforderungen bestehen, ist nach
Mdoglichkeiten zu suchen, eine Umleitung von Ressourcen zu erreichen. Kénnen
verbesserte Informationen Uber Qualifizierungsmdglichkeiten und Effizienz-
mobilisierung bei der Arbeitsvermittlung bereits einen wesentlichen Beitrag leisten
oder ist finanzielle staatliche Unterstiutzung fur Arbeitnehmer und Arbeitgeber der
richtige Anreiz? Nicht nur das Heranfiihren an marktnahe Qualifikation, sondern auch
das richtige Vermarkten der erworbenen Fahigkeiten bedarf einer genauen Analyse,
trdgt es doch ebenfalls zum Ausschopfen von Potenzialen bei. Welche Signale
missen bisher gering Qualifizierte mit schlechten Karriereaussichten an potenzielle
Arbeitgeber aussenden, um auf ihre neuen Féhigkeiten angemessen aufmerksam zu
machen? Lassen sich die Chancen verbessern, wenn eine Teilnahme an
innerbetrieblichen Fortbildungskursen erfolgt, in denen auch hoch Qualifizierte mit
guten Berufsaussichten sitzen, statt an MalRnahmen teilzunehmen, die speziell fur
gering Qualifizierte und Arbeitslose konzipiert sind und auf3erhalb der Betriebe
stattfinden? Ahnliche Uberlegungen sind in Bezug auf Frauen und &ltere
Arbeitskrafte anzustellen. Vor allem in der IKT-Branche sind letztere Gruppen
unterreprasentiert. Zu fragen ist, ob durch spezielle MaRnahmen dieses
Ungleichgewicht beseitigt werden kann oder ob Selbstselektion am Erfolg eines
solchen Vorgehens von vornherein zweifeln lasst.

Durch Fehlqualifikation, die durch falsche Arbeitsmarktprognosen zu Stande kommt,
werden Flexibilisierungspotenziale verschuttet. Je unsicherer Erwartungen in
einzelnen Bereichen sind, um so weniger kann eine langfristig festlegende Fort- und
Weiterbildung betrieben werden. Investitionen in allgemeines Humankapital erweisen
sich in ihrer Nutzung als weniger rigide. Es ist nach Bedingungen zu suchen, unter
denen Betriebe eigene Vorteile sehen, in diesen Bereich zu investieren, und nicht nur
die Gefahr von Abwanderung und Abwerbung sehen, nicht warten, bis die
Beschaéftigten selbst die Initiative ergreifen.

Unternehmens- und Arbeitsorganisation

In letzter Zeit werden Veréanderungen der Unternehmens- und Arbeitsorganisation
stark diskutiert unter dem Blickwinkel zunehmender Einkommensungleichheit,
steigender Arbeitsproduktivitat und Komplementaritdten gegentber Investionen in
IK-Technologien und beim Humankapital. Die Bedeutung fur Flexibilisierungs-
potenziale wird bisher nicht explizit thematisiert. Profitcenter, Gruppenarbeit,
dezentrale Entscheidungsbefugnisse, Outsourcing und Ubernahme fremder Betriebe
stellen Moglichkeiten dar, sich neuen Herausforderungen anzupassen. Aber auch
Jobrotation sowie Veranderungen von Abteilungen und Funktionsbereichen gehoren
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dazu. Bisher ist wenig bekannt, ob und in welchem Umfang auf diesem Weg
tatsachlich eine reibungslosere Anpassung an neue Entwicklungen erfolgt.

Beitrage hierzu werden aufgrund der Projektvorschlage von Beckmann/Schauenberg
(Freiburg), Bellmann (Nurnberg), Kraft/lUgarkovic (Essen) und Steiner (Berlin)
erwartet. Unternehmensreorganisation wird als Reaktion auf externe Anderungen
und als Ausgangspunkt fir weitere Anpassung auf dem Arbeitsmarkt betrachtet. Als
Umfeld hierzu sind Studien einzubeziehen, die auf unternehmensinterne Personal-
politik, atypische Beschaftigungsverhaltnisse, Teambildung, Anreizinstrumente,
flexible Entlohnungssysteme, betriebsinterne Qualifikation und andere Strategien der
Unternehmen bei technischem Wandel, arbeitsrechtlichen Restriktionen und
internationalem Wettbewerb abstellen. Die Verbindungen zu den anderen
Schwerpunkten sollen herausgearbeitet werden. Die Beschéaftigungseffekte konnen a
priori nicht eindeutig identifiziert werden, es bleibt zu klaren, ob netto mit Zuwéchsen
oder mit einem Abbau zu rechnen ist. Einerseits zielen die Mallnahmen auf
Einsparung von Arbeitskréften ab, wobei unklar ist, ob diejenigen auf den unteren
oder hoheren Ebenen der Betriebshierarchie starker betroffen sind. Gerade
Verlagerung von Entscheidungskompetenz nach unten und damit eine Tendenz zu
flacheren Betriebshierarchien setzt Arbeitskrafte im Mittelmanagement frei.
Andererseits ist mit Teamwork héaufig ein erweitertes Aufgabenspektrum verbunden.
Daraus kann ebenso eine Ausweitung der Belegschaft folgen wie Uber die
Steigerung der Arbeitsproduktivitat, aus der Preissenkungen, vermehrte Nachfrage
und gestiegene Marktanteile folgen. Untersucht werden soll nicht nur dieser bisher
weder theoretisch noch empirisch geklarte Punkt, sondern vor allem auch, ob die
Einfihrung von Gruppenarbeit die Flexibilitdt des Betriebes erhtéht. Einen
wesentlichen Punkt stellt die Zusammensetzung der Teams dar, ob sie eher
homogen oder eher inhomogen sind, ob gleiche Qualifikationsmerkmale oder
spezielle  Fahigkeiten  dominieren. Im letzten Fall tauchen  starker
Koordinationsprobleme auf, die Zeit in Anspruch nehmen und daher die
Anpassungsgeschwindigkeit herabsetzen. Demgegeniber kann aber erwartet
werden, dass die Gefahr von Fehlentscheidungen herabgesetzt wird. Bei homogener
Zusammensetzung der Teams kann diesem Problem durch Multi-skilling begegnet
werden. Schliel3lich ist die Stabilitat der Teams bedeutsam. Bei starker Fluktuation
nehmen die Abstimmungsprobleme zu. Bei Veranderungen muss stets erst wieder
Uber die gemeinsame Position verhandelt und Kompetenzen missen neu abgesteckt
werden. Aus Reorganisationsmallinahmen folgen auch Auswirkungen fir den
Lohnverhandlungsprozess, die Lohnhéhe und den Umfang der Lohnspreizung.
Teams haben eine geringere Neigung, zentral zu verhandeln. Reorganisation hat
unterschiedliche  Wirkungen auf Beschaftigte mit langer und kurzer
Betriebszugehorigkeit, vor allem wenn sie von langjdhrigen Mitarbeitern
vorangetrieben wird. Auch wenn in letzter Zeit viel Uber die Bedeutung veranderter
Arbeitspraktiken geredet wird, so existieren bisher doch nur vage Vorstellungen, wie
die Frage nach Flexibilisierungspotenzialen im Gesamtzusammenhang zu
beantworten ist. Neben den organisatorischen Neuerungen kénnen die
Auswirkungen 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 Produktivitdt gemessen
wurde, so ist die Kausalitat nicht eindeutig. Im Vergleich zur Produktivitatsanalyse ist
relativ wenig bekannt in Hinsicht auf die Beschéaftigungswirkungen von variablen
Entlohnungssystemen.
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Institutionen, Arbeits-, Sozial- und Steuerrecht

Die in der Offentlichkeit starkste Beachtung haben institutionell und gesetzlich
bedingte Rigiditaten gefunden, wenn es darum geht zu klaren, warum Deutschland
im Vergleich zu anderen Landern so wenig flexibel ist. Verschiedene
Projektvorschlage - Burda (Berlin), Franz (Mannheim), Gerlach/Hubler/ Meyer/
Stephan (Hannover), Riphahn (Basel, Bonn), Ronning/Strotmann (Tubingen),
Schnabel/Wagner (Nurnberg, Lineburg) — nehmen diesen Gedanken auf. Im
Zentrum stehen Untersuchungen, inwiefern Institutionen und Gesetze als Hemmnis
fir Anpassungen auftreten und als Steuerungsmechanismus fir selektive Anpassung
wirksam sind.

Nicht per se missen aus gesetzlichen Regelungen und der Existenz von
Institutionen wie Betriebsraten, Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande spirbare
Probleme entstehen, sich neuen Entwicklungen anzupassen. Sie kbnnen sogar ein
guter Schutz vor voreiligen Uberreaktionen sein. Warum die Schuldzuweisung hier
so schnell erfolgt, ist nahe liegend. Institutionen und Burokratien arbeiten langsam,
verandern sich nur im Schneckentempo. Gesetze engen Spielrdume ein und
Veranderungen der Gesetze bendtigen durch den parlamentarischen Prozess eine
lange Zeit, bis sie wirksam werden kénnen.

Bisher ist dieses Feld nur vollig unzureichend in die 0Okonomische Analyse
einbezogen worden. Erstens war und ist es eine Domane der Juristen. Zweitens
beschranken sich die vorhandenen Untersuchungen auf ausgewéhlte Tatbestande.
Und drittens bereitet es grof3te Schwierigkeiten, institutionelle und gesetzliche
Gegebenheiten so zu modellieren, dass sich bei empirischen Studien eine
verlassliche Zuordnung der Wirkungen zu den jeweiligen Tatbestdnden vornehmen
lasst.

Leicht aufzuzahlen sind Gesetze, die in der letzten Zeit ins Gerede gekommen sind
mit dem Hinweis, im Vergleich zu anderen Landern haben sie bei uns zu
Inflexibilitaten gefuhrt, die sich nur schwerlich beseitigen lassen. An erster Stelle ist
der Kundigungsschutz zu nennen und im Zusammenhang damit der Sozialplan.
Selbst wenn in den letzten Jahren einige Lockerungen vollzogen worden sind, wird
fur Deutschland weiterhin ein erheblicher Reformstau konstatiert. Vorhandene
Untersuchungen (Abraham/Houseman 1994, Hunt 2000) zeigen, dass die
Anderungen kaum etwas bewirkt haben. Offen bleibt, ob Ausweichstrategien,
insbesondere von Interessenverbanden, dies verhindert haben oder die Anderungen
zu schwach waren. Einige Projektvorschlage nehmen sich dieses Aspektes an
(Franz (Mannheim), Gerlach/Hubler/Meyer/Stephan (Hannover), Kolling/Schnabel/
Wagner (Nurnberg, Luneburg)) und wollen Kklaren, unter welchen Bedingungen
Erfolge zu erzielen sind und die Anpassungsfahigkeit der Wirtschaft erhéht werden
kann, welche Regelungen unschadlich sind und von welchen die Hauptbremskraft
ausgeht, wo erst die Kombination aus Institution und Gesetz die Unbeweglichkeit
hervorruft. Auswirkungen spezieller deutscher institutioneller Gegebenheiten, wie die
starke Position von Betriebsraten oder Schwellenwerte im deutschen Arbeitsrecht,
sind bisher weitgehend ungeklart. Haben sie wirklich nachteilige Effekte auf Léhne
und Beschéftigung? Schranken sie die Beweglichkeit der Unternehmen ein?

Zentral fur das gesamte Schwerpunktprogramm ist, dass die Schwerpunkte nicht
unverbunden nebeneinander bearbeitet werden, sondern dass von vornherein eine
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Verzahnung intendiert ist, dass Flexibilisierungspotenziale immer auch unter dem
Aspekt betrachtet werden, ob und fir wen eine Nutzung sinnvoll erscheint, welche
Pros und Kontras sich fur die Ausnutzung gré3tmoglicher Flexibilitat auf der einen
Seite und Beibehaltung vorhandener Strukturen auf der anderen Seite ergeben.
Flexibilisierung kann kein Selbstzweck sein.

2  Verhaltnis zu anderen laufenden Programmen

Die drei Antragsteller dieses Rahmenantrages haben im DFG-Schwerpunkt-
programm "Industrie6konomik und Inputmarkte" mitgearbeitet, das zum 31.12.2001
ausgelaufen ist. Die Uberwiegende Zahl der interessierten Teilnehmer war jedoch
nicht in dem friheren Schwerpunktprogramm vertreten. Obwohl dort auch zu einem
Teil Arbeit als ein wichtiger Inputfaktor analysiert wurde, bestehen groR3e
Unterschiede zum jetzigen Antrag. Der Schwerpunkt der arbeitsékonomischen
Analysen im industrieokonomischen Programm bestand in der Analyse der
Beziehungen zwischen Arbeits- und Gutermarkten. In diesem Antrag geht es
schwerpunktmaflig um eine umfassende — auch sozialwissenschaftliche — Analyse
von Flexibilisierungspotenzialen auf Arbeitsméarkten und ein Hauptaugenmerk wird
auf die Heterogenitat der Arbeit gelegt. Insofern ist die inhaltliche Uberschneidung
als gering einzustufen. Gleichwohl werden einige Projekte hier bei der
Bericksichtigung der Gutermarkte auf Ergebnissen aufbauen konnen, die im
industrie6konomischen Schwerpunktprogramm erzielt werden konnten.

Seit letztem Jahr wird von der DFG die Forschergruppe "Heterogene Arbeit: Positive
und normative Aspekte der Qualifikationsstruktur® an der Universitat Konstanz in
Kooperation mit dem ZEW Mannheim geférdert. Einer der Antragsteller des
Rahmenantrages und zwei der interessierten Teilnehmer arbeiten mit vollig
unterschiedlichen Projekten auch in der Forschergruppe mit. Der Schwerpunkt der
Forschergruppe liegt in der Analyse der Qualifikationsstruktur unter Berticksichtigung
der Heterogenitat der Arbeit. Hier gibt es natirlich inhaltliche Uberschneidungen -
allerdings bei keinem der Projekte der an beiden Initiativen beteiligten Personen. Die
Forschergruppe ist starker theoretisch und methodisch sowie rein
wirtschaftswissenschaftlich  orientiert, wahrend der hier vorgelegte Antrag
umfassender angelegt ist, indem vor allem auch sozialwissenschaftliche Sichtweisen
Berucksichtigung finden. AuRerdem ist das Schwerpunktprogramm starker auf die
empirische und wirtschaftspolitische Analyse ausgerichtet ist. Im Konstanzer Antrag
geht es um die Analyse der Qualifikationsstruktur unter Beriicksichtigung der
Heterogenitat der Arbeit. Der Analysegegenstand Flexibilisierungspotenziale in
unserem Antrag ist wesentlich breiter angelegt und setzt andere Schwerpunkte.
Heterogenitdat der Arbeit umfasst im geplanten Schwerpunktprogramm alle
Dimensionen des Arbeitsmarktes. So wird in den geplanten Einzelprojekten etwa die
zunehmende Bedeutung von atypischen Beschéftigungsformen jenseits des
"Normalarbeitsverhaltnisses”, die unternehmensinterne Personalpolitk und
Arbeitsorganisation, die Bedeutung von Institutionen sowie der verschiedenen
rechtlichen Grundlagen untersucht.
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3 Internationale Zusammenarbeit

Flexibilisierungsforschung wird in den letzten Jahren in Europa sehr intensiv betrie-
ben. Ausgangspunkt bildete nicht selten das Schlagwort “Eurosklerose”, beobachtete
Starrheiten auf den europaischen Guter- und Arbeitsmarkten, die in den USA in dem
Umfang nicht zu finden sind. Im Zuge dieser Diskussion sind erhebliche
Bemuhungen im Bereich der Wissenschaft spirbar, Problembereiche aufzudecken
und Losungsvorschlage zu machen. Aber auch in den USA wird weiterhin im Span-
nungsfeld zwischen Flexibilitdt und Stabilitat geforscht. Zu den im Antrag formulierten
Schwerpunkten der Flexibilisierung wird insbesondere an der Princeton University
und der University of Stiring zu Fragen der Beschéftigung gearbeitet.
Entlohnungsaspekte sind zentraler Forschungsgegenstand an der Harvard
University, dem University College London und dem CREST in Paris. Institutionelle
Aspekte werden an der Cornell University sowie der London School of Economics
mit besonderer Intensitat betrieben.

Eine Zusammenarbeit ist mit folgenden Institutionen und Einzelpersonen beab-
sichtigt, zu denen bereits Kontakte bestehen oder angestrebt werden:

Cornell University Prof. Francine D. Blau
Prof. Lawrence M. Kahn
Crest — INSEE, Paris Prof. Francis Kramarz
Harvard University Prof. David H. Autor
Prof. Lawrence F. Katz
London School of Economics Prof. Richard Layard
Prof. Stephen Nickell
Princeton University Prof. Henry S. Farber
University College London Prof. Richard Blundell
Prof. Steven Machin
University of Bergen Prof. Jan Erik Askildsen
Prof. Oivind Nilsen
University of Coimbra Prof. Luis Ramos
University of Stirling Prof. David N.F. Bell

Prof. Robert A. Hart

4  Programmausschuss

Prof. Dr. Siegfried Berninghaus, Lehrstuhl fir Volkswirtschaftslehre Ill, Universitat
Karlsruhe (TH), Postfach 6980, 76128 Karlsruhe

Prof. Dr. Hans-Peter Blossfeld, Lehrstuhl flr Soziologie I, Otto-Friedrich-Universitat
Bamberg, Postfach 1549, 96045 Bamberg

Prof. Bernd Fitzenberger, Ph.D., Lehrstuhl fur Volkswirtschaftslehre, insbes.
Okonometrie, Universitat Mannheim, 68131 Mannheim
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Prof. Dr. Wolfgang Franz, ZEW - Zentrum fir Europaische Wirtschaftsforschung,
Postfach 103443, 68034 Mannheim

Prof. Dr. Olaf Hubler, Empirische Wirtschaftsforschung und Okonometrie,
Universitat Hannover, Konigsworther Platz 1, 30167 Hannover

Prof. Dr. Kornelius Kraft, FB 5 Wirtschaftswissenschaften, Universitat Essen,
Universitatsstr. 12, 45141 Essen

Prof. Dr. Hans Jirgen Ramser, Fakultdt fir Wirtschaftswissenschaften und
Statistik, Universitat Konstanz, Postfach 5560 D145, 78434 Konstanz

5 Interessierte Teilnehmer

Die Liste der Teilnehmer (die Anzahl ist hoher als die Zahl der Projektskizzen) hat
sich aufgrund einer Umfrage bei in der Arbeits6konomik einschlagig ausgewiesenen
Wissenschaftlern ergeben, die ihre Bereitschaft erklart haben, im Rahmen der
Thematik des geplanten Schwerpunktprogramms mitzuarbeiten, und eine Kurzskizze
fur ein intendiertes Projekt vorgelegt haben.

Dr. Martin Beckmann, Universitat Freiburg

Dr. Lutz Bellmann, Bundesanstalt fur Arbeit, IAB Nirnberg

Prof. Dr. Siegfried Berninghaus, Universitat Karlsruhe

Prof. Dr. Hans-Peter Blossfeld, Universitadt Bamberg

Dr. Bernhard Bookmann, ZEW Mannheim

PD Dr. Michael Brauninger, Universitat der Bundeswehr Hamburg)
Dr. Thiess Bittner, ZEW Mannheim

Prof. Michael C. Burda, Ph.D., Humboldt-Universitat Berlin

Prof. Bernd Fitzenberger, Ph.D., Universitdt Mannheim

Prof. Dr. Wolfgang Franz , ZEW Mannheim

Prof. Dr. Michael Funke, Universitadt Hamburg

Dr. Markus Gangl, WZB Berlin

Prof. Dr. Knut Gerlach, Universitat Hannover

Prof. Dr. Werner Guth, Max-Planck-Institut zur Erforschung von Wirtschaftssystemen,
Jena

Dipl.-Volkswirt Tobias Hagen, ZEW Mannheim

Prof. Dr. Olaf Hubler, Universitat Hannover

Prof. Dr. Kornelius Kraft, Universitat Essen

Prof. Dr. Wolfgang Meyer, Universitat Hannover

Prof. Dr. Walter Muller, MZES Mannheim

Dr. Markus Pannenberg, DIW Berlin

Prof. Dr. Hans-Jurgen Ramser, Universitat Konstanz

Prof. Dr. Regina Riphahn, IZA Bonn und Universitat Basel

Prof. Dr. Gerd Ronning, Universitat Ttubingen und IAW

Prof. Dr. Bernd Schauenberg, Universitat Freiburg

Dr. Stefani Scherer, MZES Mannheim

Prof. Dr. Christoph M. Schmidt, RWI Essen und Ruhr Universitat Bochum
Dr. Hilmar Schneider, IZA Bonn

Prof. Dr. Claus Schnabel, Universitat Erlangen-Nurnberg
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Dr. Martin Spiess, DIW Berlin

Prof. Dr. Viktor Steiner, Freie Universitat Berlin und DIW Berlin
PD Dr. Gesine Stephan, Universitat Hannover

Dr. Harald Strotmann, IAW Tubingen

Prof. Dr. Joachim Wagner, Universitat Lineburg

Dr. Martin Werding, ifo Institut Minchen

Prof. Dr. Klaus F. Zimmermann, IZA Bonn und DIW Berlin

Neben diesen Personen haben einige Arbeitsmarktforscher im Ausland ihr grol3es
Interesse bekundet, an den Kolloquien mitzuwirken.

6  Schatzung des Mittelbedarfs

Aufgrund der bisher vorliegenden Projektskizzen beantragen wir die gleichzeitige
Forderung von 18 Forschungsprojekten und eines Koordinationsprojektes. Es wird
unterstellt, dass Uber die Grundausstattung der Antragsteller die raumlichen
Voraussetzungen fur die erfolgreiche Bearbeitung der beantragten Projekte
bereitgestellt werden. Die folgenden Bedarfe umfassen nicht die Reisekosten der
Projektmitarbeiter/-leiter zu den Schwerpunkt-Kolloquien sowie die Kosten der
Veranstaltung der Kolloquien - aufRer der Reisekosten der ausléandischen Experten.
Fur die nicht aufgefiihrten Bedarfe sind die Ublichen Mittel anzusetzen.

Forschungsprojekte

Wir gehen davon aus, dass Uber die 21 vorliegenden erfolgversprechenden
Projektskizzen hinaus noch einige weitere Projektantrdge gestellt werden und dass
darunter die 18 besten Projekte ausgewahlt werden. Wir unterstellen fir zehn der
besten Projekte die Finanzierung je eines wissenschaftlichen Mitarbeiters nach
BAT lla und fir die anderen acht je eines wissenschaftlichen Mitarbeiters nach
BAT lla/2. Da die meisten Projekte empirisch ausgerichtet sind, unterstellen wir
weiter fur die Halfte aller Projekte die Finanzierung je zweier studentischer Hilfskrafte
ohne Abschluss (40Stunden / Monat) und fir die andere Halfte je einer
studentischer Hilfskraft onne Abschluss (40 Stunden / Monat). Daraus ergibt sich der
folgende Personalbedarf fur die Forschungsprojekte:

10 wissenschaftliche Mitarbeiter (BAT lla West)
8 wissenschaftliche Mitarbeiter (BAT lla/2 West)
27 studentische Hilfskrafte ohne Abschluss (40 Stunden / Monat)

An Forschungsreisen im Rahmen der einzelnen Projekte sehen wir insgesamt pro
Jahr sechs Reisen nach oder von Nordamerika und achtzehn Reisen in das oder aus
dem europaische(n) Ausland vor (diese Mittel ermoéglichen auch die Einladung
auslandischer Experten), woflr pro Jahr etwa veranschlagt werden

Euro 34.000,--
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Fur die Gewinnung oder Beschaffung von Mikrodaten des Arbeitsmarktes, fur die
Durchfiihrung von Experimenten sowie weitere Sachmittel im Rahmen der einzelnen
Projekte veranschlagen wir pro Jahr etwa

Euro 33.000,--

Nach den derzeit gultigen Kalkulationssatzen ergeben sich daraus fur die
Antragsjahre 2004 und 2005 die folgende Bedarfe fir die 18 Forschungsprojekte:

2004 2005 Gesamt
Personalmittel 933.000,-- 933.000,-- 1.866.000,--
Sachmittel 66.000,-- 66.000,-- 132.000,--

Euro 1.998.000,--

Koordinationsprojekt

Wir unterstellen fir das Koordinationsprojekt die Finanzierung eines
wissenschaftlichen Mitarbeiters nach BAT lla/2 West und zweier studentischer
Hilfskrafte ohne Abschluss (40 Stunden / Monat).

Dem zukinftigen Koordinator des Schwerpunktprogramms sollen im Rahmen des
Koordinationsantrages Mittel fir die Organisation der Kolloquien einschlie3lich
Reisemitteln fir auslandische Experten, die Internetdarstellung und die
Kommunikation innerhalb des Schwerpunktprogramms zur Verfigung gestellt
werden. Als Reisemittel fur die Einladung von sechs auslandischen Experten (je drei
aus Nordamerika und drei aus dem europdaischen Ausland) im Jahr zur Teilnahme an
den Kolloquien im Rahmen des Koordinationsprojektes veranschlagen wir pro Jahr
etwa

Euro 10.800,--

Als Sachmittel fir den Koordinationsantrag (Organisation der Kolloquien,
Kommunikation im Forschungsschwerpunkt, Internetauftritt) veranschlagen wir pro
Jahr etwa

Euro 2.000,--

Nach den derzeit giltigen Kalkulationsséatzen ergeben sich daraus fur die
Antragsjahre 2004 und 2005 die folgenden Bedarfe fur das Koordinationsprojekt:

2004 2005 Gesamt
Personalmittel 37.200,-- 37.200,-- 74.400,--
Sachmittel 12.800,-- 12.800,-- 25.600,--

Euro 100.000,--
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7  Grinde fur die Forderung dieses Programms

In Deutschland ist die Arbeitsmarktforschung im Bereich der
Wirtschaftswissenschaften im Vergleich zum Ausland unterentwickelt. Es gibt
beispielsweise beim Verein fir Socialpolitik keinen Ausschuss fur Arbeitsékonomik
(aber 23 Ausschiisse zu anderen Themen, die sich wohl gelegentlich auch mit
arbeitsbkonomischen Fragestellungen beschéftigen, jedoch hauptséchlich andere
Schwerpunkte setzen). Umfragen zeigen hingegen regelmaflig auf, dass in der
Offentlichkeit die Arbeitslosigkeit und die Arbeitsmarktwirkungen des Strukturwandels
als grofdtes (wirtschafts-) politisches Problem gesehen wird. Die Zusammenfihrung
von Arbeitsmarktforschern in Deutschland kann zu einer Konzentration der bisher
unkoordinierten Aktivitdten fihren. Damit soll es erméglicht werden, diese wichtige
Fragestellung endlich in das Zentrum der wirtschaftswissenschaftlichen Diskussion in
Deutschland zu fuhren, sowie die ©0konomische und sozialwissenschaftliche
Perspektive zusammenzubringen — beides ist in den USA seit jeher der Fall. Die
hohe  Bedeutung der  Arbeitsmarktforschung in  der internationalen
wirtschaftswissenschaftlichen Diskussion zeigt sich nicht zuletzt darin, dass in der
Arbeitsmarktforschung wichtige methodische Fortschritte gemacht werden -
insbesondere in der empirischen Analyse. Dies wird eindricklich durch die
Nobelpreise der letzten Jahre belegt. Die vielfaltigen methodischen Innovationen der
Preistrager des Jahres 2000 J. Heckman und D. McFadden wurden zuerst und vor
allem in der Arbeitsmarktforschung aufgegriffen. Die Preistrager des Jahres 2001 G.
Akerlof, M. Spence und J. Stiglitz haben die theoretische Analyse der Probleme
asymmetrischer Information entscheidend vorangebracht. Auch hier liegen zentrale
Anwendungsgebiete in der Arbeitsdkonomik z.B. im Hinblick auf die Analyse des
Verhéltnisses zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer. Einer der beiden Preistrager
des Jahres 2002, D. Kahneman, weist auf Grenzen der 6konomischen
Entscheidungstheorie bei Unsicherheit hin, was von grol3er Bedeutung fiir das
Verhalten am Arbeitsmarkt bei Risiko sein kann.

Der geplante Schwerpunkt geht von einem Zusammenwirken der sonst in der Regel
getrennt operierenden Teildisziplinen Volkswirtschaftslehre, Betriebswirtschaftslehre
und Sozialwissenschaften aus, wobei die Mehrzahl der Teilnehmer vermutlich aus
dem Bereich der Volkswirtschaftslenre kommen wird. Die 6konomische Sichtweise
hinsichtlich interner Arbeitsméarkte (vgl. beispielsweise Lazear: Personnel
Economics) wird auch von den Fachern Personalwirtschaft sowie Organisation und
Planung innerhalb der Betriebswirtschaftslehre aufgenommen. Der
Arbeitsmarktforschung kommt in den Sozialwissenschaften traditionell ein hoher
Stellenwert zu.

Neben dem Ziel, Uber den geplanten Schwerpunkt die verschiedenen Sichtweisen
und Ergebnisse zusammenzubringen, bedarf es bei der intendierten speziellen
Gesamtthematik einer Ubergreifenden Analyse. Das Thema
~Flexibilisierungspotenziale bei heterogenen Arbeitsmarkten® ist nicht in einem
Einzelprojekt zu bewaltigen. Mehrere unkoordinierte Einzelprojekte hatten den
Nachteil, dass Verbindungen aufRer Acht blieben. Wer sich z.B. vorrangig mit
Flexibilisierungspotenzialen auf der Entlohnungsebene beschaftigt, wird die
Auswirkungen auf die anderen Teilbereiche bestenfalls am Rande beleuchten
kénnen. Zeigen die Analysen, dass anreizorientierte Entlohnung mehr Spielraum der
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Anpassung bietet als eine Zeitentlohnung bei veranderter Guternachfrage, dann wird
z.B. ein Ubergang zur Gewinnbeteiligung nur dann erfolgreich sein kénnen, wenn die
Beschaftigungsverhaltnisse langfristig angelegt sind. Dies schrankt die Moglichkeiten
bei der Beschaftigung ein oder fihrt zu einer verstarkten Anpassung bei der
Arbeitszeit und weniger bei der Zahl der Beschaftigten. Dem sind jedoch deutliche
Grenzen gesetzt, so dass Veranderungen in der Arbeitsorganisation und intensivierte
Weiterbildung als ergadnzende Instrumente herangezogen werden, die Nachfrage
neuer Produkte bedienen zu konnen. Dies Beispiel zeigt, dass erst Uber die
Verbindungen zwischen Handlungsfeldern die Frage des Flexibilisierungspotenzials
ausreichend zu beantworten ist. Die Nutzung von Potenzialen in einem Bereich kann
die in einem anderen Bereich behindern, aber auch moglicherweise erst diese nach
sich ziehen.

Angesichts unserer Einschatzung, dass in Deutschland ein Nachholbedarf in
wirtschaftswissenschaftlicher Arbeitsmarktforschung besteht, kommt dem Antrag
auch hohe wissenschaftspolitische Bedeutung zu. Es werden Stellen fir
wissenschaftliche Mitarbeiter in diesem Forschungsbereich bereitgestellt und die
Kolloquien geben dem wissenschaftlichen Nachwuchs friihzeitig die Gelegenheit,
ihre Arbeit mit einer breiten und fachkundigen Zuhorerschaft zu diskutieren. Diese
Maoglichkeit besteht im Moment fur den wissenschaftlichen Nachwuchs angesichts
der geringen Bedeutung der Arbeitsmarktokonomik in den Wirtschaftswissenschaften
an vielen Universitaten nicht.
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