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Zusammenfassung Ziel dieses Beitrags ist, einen Uber-
blick iiber unsere neueren Forschungsergebnisse zum Span-
nungsfeld der Beschiftigung zwischen Mobilitidt und Stabi-
litdat — aus individueller und betrieblicher Sicht sowie unter
Berticksichtigung institutioneller Einfliisse — zu geben. Die
vorgestellten Arbeiten gehen stirker als die bisherige Lite-
ratur auf die Interaktionen zwischen Individuum und Be-
trieb ein. Die Ergebnisse lassen sich vier Projektschwer-
punkten zuordnen. Erstens identifizierte eine Anzahl von
Studien individuelle, betriebliche und gesamtwirtschaftliche
Determinanten der Beschiftigungsstabilitit. Zweitens wur-
de die Bedeutung von Lohnen und Zufriedenheit auf Ar-
beitsplatzwechsel untersucht. Die Befunde zeigen unter an-
derem, dass hohere Arbeitsplatzsicherheit und hohere Loh-
ne in Deutschland Hand in Hand gehen; allerdings lassen
sich auch Hinweise auf kompensierende Lohndifferentiale
finden. Ein dritter Schwerpunkt analysiert die Bedeutung
von Institutionen fiir die Beschiftigungsstabilitit. Die Er-
gebnisse weisen darauf hin, dass die Beschiftigung in Be-
trieben, die Tarifvertrige anwenden, stabiler ausfillt, wih-
rend betriebliche Biindnisse zumindest mittelfristig keine
positiven Beschiftigungswirkungen hatten. Schlieflich ging
ein vierter Projektteil der Wirkung von Eingliederungszu-
schiissen auf Lohne und Beschiftigungsdauer nach. Dabei
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zeigte sich, dass geforderte Beschiftigungsverhiltnisse bei
ungefihr gleich hohen Einstiegslohnen ldnger andauern.

Schliisselworter Beschiftigungsstabilitit -
Betriebszugehorigkeitsdauer - Arbeitsplatzwechsel, Lohne -
Arbeitszufriedenheit - Tarifvertrige - Offnungsklauseln -
Eingliederungszuschiisse

JEL Klassifikationen J28 - J31 - J62 - J68 - J5

Employment stability and mobility: empirical findings
and policy conclusions

Abstract The objective of this paper is to present a short
survey of our new research results to mobility and stability
of employment on a micro level. This area of conflict is an-
alyzed from an individual and a firm’s perspective, taking
institutional issues into account. More than previous stud-
ies, we investigate interactions between individual and firm
side issues. The results can be assigned to four subsections.
First, individual, firm and macroeconomic determinants of
employment stability are identified. Second, the relevance of
wages and job satisfaction for job changes is investigated. In
addition to other findings, the results show for Germany that
high job stability and high wages go hand in hand. There ex-
ist also unobserved determinants which operate as compen-
sating wage differentials. Third, the impact of institutions
on job mobility is analysed. The outcome demonstrates that
employment in firms with a collective agreement is more
stable than in other firms, while company level pacts are
not very successful in stabilizing employment at least in
the medium term. Fourth, the effects of wage subsidies on
wages and employment duration are investigated. The analy-
sis shows that subsidised workers stay significantly longer at

@ Springer


mailto:huebler@ewifo.uni-hannover.de

92

K. Gerlach et al.

their first employer than similar unsubsidised workers, while
entry wages do not differ significantly between both groups.

1 Einleitung

Beschiftigungsbewegungen auf dem Arbeitsmarkt sind im-
mer Gegenstand theoretischer, empirischer und politischer
Diskussionen. Mal wird auf gesamtwirtschaftlicher Ebene
eine zu geringe Beweglichkeit, zu starke Inflexibilitidt be-
klagt, mal wiinscht man sich mehr Stabilitit. Die Einschét-
zungen iiber den richtigen Zeitpunkt eines Arbeitsplatz-
wechsels schwanken ebenso wie iiber das wiinschenswerte
Ausmal eines Austauschs von Arbeitskriften durch die Un-
ternehmen. Die wirtschaftspolitischen Akteure versuchen,
ungiinstigen Entwicklungen durch ein breites Spektrum an
MaBnahmen entgegen zu wirken. Das von der DFG von
2004-2010 im Rahmen des Schwerpunktprogramms ,,Flexi-
bilisierungspotenziale bei heterogenen Arbeitsmirkten ge-
forderte Forschungsprojekt ,,Beschiftigung zwischen Mobi-
litdat und Stabilitdt™ fillt insofern in eine interessante Pha-
se wirtschaftlicher Entwicklung, als zu Beginn des Pro-
jekts in der wissenschaftlichen und 6ffentlichen Diskussi-
on Forderungen nach mehr Flexibilitit dominierten, wih-
rend in den Jahren 2008 und 2009 von verschiedenen Sei-
ten der Ruf nach mehr Stabilitit laut wurde. Zentrales Ziel
der Forschungsarbeiten ist es, herauszuarbeiten, was die
Entscheidungen der verschiedenen Wirtschaftsakteure be-
stimmt, einen Arbeitsplatz beizubehalten oder zu wech-
seln, Arbeitskriafte auszutauschen, betriebsintern umzuset-
zen oder zu befordern. Das Projekt untersucht weiterhin,
welche Rolle Arbeitsmarktinstitutionen fiir die Wirksamkeit
unternehmens- und wirtschaftspolitischer Malnahmen spie-
len. Hierzu werden verschiedene Mikrodatensétze und oko-
nometrische Methoden eingesetzt. Dieser Beitrag stellt die
wesentlichen Befunde des Projektes vor und fasst zentrale
wirtschaftspolitische Folgerungen zusammen.

Farber (1999) gab am Ubergang zum neuen Jahrtausend
einen Uberblick zum Stand der empirischen Mobilititsfor-
schung auf dem Arbeitsmarkt. Seine Analyse verdeutlicht,
dass Individual- und Unternehmenspaneldaten erforderlich
sind, um zentrale Determinanten von Mobilitit und Stabili-
tdt herauszuarbeiten. Neben zwischenbetrieblicher ist auch
die innerbetriebliche Mobilitit zu untersuchen. Spezifisches
Humankapital sowie die Heterogenitit zwischen Arbeitneh-
mergruppen sind wichtige Determinanten von Arbeitskrif-
temobilitdt und Lohndynamik. Seitdem ist nicht nur in un-
serem Projekt iiber die Thematik ,,Mobilitit versus Stabilitit
von Beschiftigung® geforscht worden. Eine Reihe neuer Er-
kenntnisse hat zu einem besseren Verstindnis beigetragen,
warum Mobilitdt nicht zu jedem Zeitpunkt gleichermaf3en
ausgepragt ist, und warum einzelne Arbeitnehmergruppen
stiarker zu Arbeitsplatzwechseln neigen als andere. Daraus
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ergibt sich, dass stabilisierende oder flexibilisierende wirt-
schaftspolitische Mafinahmen nicht immer und gleich wirk-
sam sind.

Fiir die Lebensplanung von Arbeitnehmern ist ein gesi-
cherter Arbeitsplatz wichtig. Das heifit nicht zwangsldufig,
dass sie lebenslang beim gleichen Arbeitgeber bleiben wol-
len. Motive wie eine Verbesserung der Einkommens- oder
Arbeitssituation wie auch eine bessere Abstimmung zwi-
schen privaten Interessen und Erwerbstitigkeit konnen An-
lass sein, sich nach einem neuen Arbeitsplatz umzusehen.
Ob diese Suche in einem Arbeitsplatzwechsel miindet, wird
durch die Anspriiche und Alternativen determiniert, die sich
zwischen Personengruppen stark unterscheiden. Nicht zu-
letzt hingen die Moglichkeiten eines Arbeitsplatzwechsels
oder einer Beschéftigungsaufnahme von den Zielen poten-
zieller neuer Arbeitgeber ab. Auf der einen Seite kennen
Unternehmen die speziellen Fihigkeiten ihrer Arbeiter erst
nach einer gewissen Zeit gut und konnen sie dann bestmog-
lich einsetzen. Nur bei einer ldngerfristigen Beschiftigung
kann auch ein hinreichender Nutzen aus zielgenauen Weiter-
bildungsaktivititen gezogen werden. Auf der anderen Sei-
te konnen verinderte wirtschaftliche Rahmenbedingungen
Anpassungen bei der Beschiftigung erfordern, fiir die in-
terne MaBnahmen — wie Umsetzungen, betriebsorganisato-
rische Anderungen und Qualifizierung — nicht ausreichen.
Entlassungen und der Austausch eines Teils der Belegschaft
mit einem anderen Qualifikationsprofil sind unvermeidliche
Konsequenzen. Erst die Verfiigbarkeit neuer Datenquellen
hat es in den letzten Jahren ermdglicht, einige zum Teil be-
reits lange theoretisch diskutierte Einfliisse empirisch zu un-
tersuchen.

Im Folgenden skizzieren wir vor diesem Hintergrund
eigene Befunde zu den vier Schwerpunkten des Projekts:
(a) die Bestimmungsgriinde der Beschiftigungsdynamik,
(b) das Zusammenwirken von Lohnen, Zufriedenheit und
Arbeitsplatzwechsel, (c) die Bedeutung von Institutionen fiir
die Stabilitdt der Beschiftigung sowie (d) die Stabilitidt und
Entlohnung bei geforderter Beschéftigung. Unsere Unter-
suchungen machen deutlich, dass fast immer mehrere (und
nicht nur 6konomische) Dimensionen die Entscheidung fiir
stabile Beschiftigung oder aber Mobilitit beeinflussen. Ta-
belle 1 stellt im Uberblick dar, welche Datensitze den eror-
terten Studien zugrundeliegen, welche Methoden eingesetzt
wurden, und welches die zentralen Ergebnisse sind.

2 Individuelle, betriebliche und gesamtwirtschaftliche
Bestimmungsgriinde der Beschiftigungsdynamik

Farber (1999) kommt in seinem Ubersichtsbeitrag zu den bis
dahin vorliegenden empirischen Untersuchungen zur Dicho-
tomie ,,flexible versus stabile Beschiftigung® zu dem Ur-
teil, dass sich aus der Empirie drei stilisierte Fakten ablei-
ten lassen: (1) Die meisten Beschiftigungsverhiltnisse sind
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langfristig angelegt. (2) Viele Arbeitsverhiltnisse dauern je-
doch nicht lange an. (3) Die Wahrscheinlichkeit, dass ein Ar-
beitsverhiltnis endet, sinkt mit der Betriebszugehorigkeits-
dauer. Er zeigt weiterhin auf, dass Heterogenitit und spe-
zifisches Humankapital das Fluktuationsverhalten wesent-
lich determinieren. Diese Faktoren werden in empirischen
Analysen im Allgemeinen jedoch eher indirekt als direkt er-
fasst. Es bleibt offen, ob die Bestimmungsgriinde des Fluk-
tuationsverhaltens vor allem im individuellen, im betrieb-
lichen, im institutionellen oder im gesamtwirtschaftlichen
Bereich zu finden sind. Zum individuellen Mobilitédtsverhal-
ten von Arbeitnehmern lag bereits vor mehr als einer Deka-
de eine Vielzahl von Befunden vor. Fiir die Entscheidung,
ob ein Arbeitsplatz gewechselt wird oder nicht, sind jedoch
nicht nur personliche Merkmale und Priferenzen bedeut-
sam. Auch betriebliche Strukturen, Entwicklungen und Zie-
le beeinflussen den realisierten Umfang an Mobilitit ganz
wesentlich. Vor allem aber sind die Wechselwirkungen zwi-
schen Arbeitnehmer- und Unternehmensverhalten von Be-
deutung. Aus dieser Sicht ist unser empirisches Wissen noch
ausgesprochen rudimentir.

Zwei Formen von Datensitzen, die neue Einsichten er-
lauben, wurden erst in den letzten Jahren verfiigbar und sind
in unserem Projekt genutzt worden: Dies sind erstens Panel-
datensitze aus einzelnen Betriebe sowie zweitens verkniipf-
te Individual- und Betriebsdaten. Gerlach und Hiibler (2009)
nutzen einen umfangreichen Individualdatensatz der Be-
schiftigten eines gro3en deutschen Unternehmens des Ver-
arbeitenden Gewerbes. Diese Daten haben — auch wenn Ver-
allgemeinerungen nur beschrinkt moglich sind — verschie-
dene Vorteile: Hoher Verlésslichkeitsgrad der Daten, keine
unbeobachtbare Heterogenitit in Bezug auf Unternehmens-,
Wirtschaftsbereich- und Regionalmerkmale, detaillierte An-
gaben iiber Beschiftigungsanpassungen, monatliche Daten.
Die Auswertungen zeigen, dass der Beschiftigungszyklus
des Unternehmens zwar weitgehend, aber nicht vollstindig
mit den volkswirtschaftlichen Bewegungen iibereinstimmt,
dass interne und externe Anpassungen eher komplemen-
tiar als substitutiv verlaufen und dass sich kaum analo-
ge Lohnanpassungen ausmachen lassen. Ausgeprigte zykli-
sche Effekte sind nicht beobachtbar. Beforderungen reduzie-
ren die Mobilititsneigung der Beschiftigten, Uberstunden
bewirken das Gegenteil.

Die Vorteile eines verkniipften Individual- und Betriebs-
datensatzes liegen vor allem darin, dass gleichzeitig be-
obachtete und unbeobachtete Individual- und Betriebsef-
fekte erfasst werden konnen. Aus dem Linked-Employer-
Employee-Datensatz des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung (LIAB) konnten weiterfiihrende Befunde zur
Beschiftigungsmobilitit gewonnen werden. Bellmann et al.
(2008a) gehen unter anderem dem Einfluss betriebsinterner
organisatorischer Anderungen auf die Beschiftigungsstabi-
litat nach. Im Ergebnis hat die Einfiihrung von Gruppenar-

beit stabilisierende Effekte auf die Beschiftigung. Demge-
geniiber wirken eine Verlagerung der Verantwortung und der
Entscheidungsbefugnis nach unten destabilisierend. Insge-
samt finden sich bei Reorganisationsmalnahmen innerhalb
der Gruppe mit mittlerem Ausbildungsniveau eher beschéif-
tigungsstabilisierende Wirkungen als bei anderen Arbeits-
kriften. Insbesondere fiir Un- und Angelernte lisst sich ein
solcher Effekt nicht feststellen. Bemerkenswert ist, dass Re-
organisationsmaf3nahmen entweder Lohnveridnderungen zur
Folge haben oder die externe Jobmobilitit beeinflussen, aber
seltener beides eintritt.

Neben individuellen und betrieblichen Merkmalen sind
auch gesamtwirtschaftliche, insbesondere konjunkturelle
Einfliisse fiir die Beschiftigungsmobilitit bedeutsam. Hiib-
ler und Walter (2009) analysieren daher unter Verwen-
dung der SOEP-Daten auch den Zusammenhang zwischen
konjunkturellen Schwankungen und der Dauer und damit
der Stabilitit von Beschiftigungsverhiltnissen in (West-)
Deutschland. Die Ergebnisse zeigen, dass die konjunktu-
relle Entwicklung die Stabilitidt der Beschiftigung beein-
flusst. Dies gilt auch, wenn fiir Alter, Schulbildung, Stel-
lung im Beruf, Teilzeit, Offentlicher Dienst, FirmengroBe
und Wirtschaftssektor kontrolliert wird. Das Risiko, dass
ein Beschiftigungsverhiltnis endet, sinkt im Konjunkturauf-
schwung. Es nimmt bei Minnern allerdings zu, wenn das
durchschnittliche Wachstum im vorletzten und vorvorletz-
ten Jahr giinstig ausfiel — hohes Wachstum in den Vorperi-
oden erhoht offensichtlich mit Verzégerungen im Konjunk-
turaufschwung das Selbstkiindigungsrisiko. Bei Frauen glei-
chen sich hingegen Selbstkiindigungen und Entlassungen im
Konjunkturaufschwung eher aus.

Damit ist festzuhalten: Was die Entscheidung betrifft, auf
einem Arbeitsplatz zu verbleiben oder zu wechseln, wirken
sich betriebliche Mafinahmen und konjunkturelle Bewegun-
gen bei unterschiedlichen Beschiftigtengruppen nicht ein-
heitlich aus.

3 Arbeitsplatzwechsel, Lohne und Zufriedenheit

Das Lohnniveau und Lohninderungen sind aus theoretischer
Sicht die wichtigsten Bestimmungsgriinde fiir das Beschif-
tigungsniveau und die Beschéftigungssicherheit. In dem
letzten Jahrzehnt wurde der Lohn in empirischen Studien
allerdings meist nur als Kontrollvariable zur Erkldrung von
Arbeitsplatzwechseln herangezogen. Wir haben uns ausge-
wihlten Fragen zum Zusammenhang zwischen Lohnen, Ar-
beitsplatzwechseln und Zufriedenheit zugewandt, fiir die
bisher kaum oder keine empirischen Ergebnisse vorlagen.
Die erste dieser Fragen ist: Beeinflussen Lohnstarrhei-
ten die interne und externe Mobilitédt (Cornelilen und Hiib-
ler 2008)? Lohnstarrheiten wurden dabei anhand des indi-
viduellen Grads der durch rigide Lohne hervorgerufenen
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,Lohnaufschwemmung* bestimmt, d.h. der Differenz zwi-
schen dem tatsdchlichen Lohn und dem Wettbewerbslohn,
der sich bei Abwesenheit von Lohnstarrheiten ergeben hiit-
te. Auf der individuellen Ebene zeigt sich, dass mit steigen-
der Lohnrigiditét auch die Chancen einer betriebsinternen
Beforderung zunehmen. Lohnrigiditdt hat aber keine Wir-
kungen auf innerbetriebliche Umsetzungen und hierarchi-
sche Herabstufungen. Lohnrigiditit verringert gleicherma-
Ben Kiindigungen seitens der Arbeitnehmer wie auch Ent-
lassungen durch den Arbeitgeber: Sie bedeutet fiir den Ar-
beitnehmer einen jobspezifischen Vorteil und wird daher die
Neigung, den Arbeitsplatz zu wechseln, reduzieren. Wenn
fiir einzelne Beschiftigtengruppen sowohl Entlassungen als
auch stark schwankende, sich schnell den gesamtwirtschaft-
lichen Bedingungen anpassende Léhne zu beobachten sind
und fiir andere das Gegenteil, dann spricht dies fiir die Exis-
tenz eines dualen Arbeitsmarktes. Ob dabei die Motivation
des Arbeitgebers, die Kernbelegschaft zu halten, ausschlag-
gebend ist, oder ob die Kernbelegschaft aufgrund von Ver-
handlungsmacht sowohl Vorteile bei den Lohnen als auch
bei der Arbeitsplatzstabilitit erzielen kann, ldsst sich empi-
risch nicht ermitteln. Diese Resultate entsprechen nur zum
Teil denen von Altonji und Devereux (2000) fiir den ameri-
kanischen Arbeitsmarkt, die keinen Effekt der Lohnrigiditét
auf Beforderungen und Entlassungen feststellen. Sie bestéti-
gen aber fiir den deutschen Arbeitsmarkt Befunde von Pfeif-
fer (2003) zum Zusammenhang zwischen Lohnrigiditat und
Entlassungen.

Die zweite untersuchte Frage ist: Wie wirken sich die
subjektiv empfundene und die mit objektiven Indikatoren
gemessene Arbeitsplatzunsicherheit auf den individuellen
Lohn aus (Hiibler und Hiibler 2010)? Untersuchungsergeb-
nisse liegen fiir Westdeutschland und GroBbritannien vor.
Die Beschiftigungsstabilitdt wird zum einen durch regionale
Arbeitslosenquoten und zum anderen durch die individuell
wahrgenommene Arbeitsplatzsicherheit erfasst; zudem wird
fiir die individuelle Dauer der Arbeitslosigkeit im vorange-
gangenen Jahr kontrolliert. Die Ergebnisse sprechen dafiir,
dass von den beiden Erkldrungsansitzen — Verhandlungs-
macht vs. kompensierende Lohndifferentiale — eher ersterer
dominant ist. Hinweise auf die Existenz eines dualen Ar-
beitsmarktes sind fiir GroBbritannien jedoch weniger aus-
gepragt als fiir Deutschland. Interessanterweise fallen die
Lohnwirkungen von Arbeitsplatzsicherheit in den beiden
Lédndern asymmetrisch aus. In Deutschland geht steigende
Arbeitsplatzsicherheit mit hoheren Lohnen einher; in Eng-
land sinkende Arbeitsplatzsicherheit mit niedrigeren Loh-
nen. Veridnderungen der Arbeitsplatzsicherheit in die jeweils
andere Richtung wirken sich hingegen nicht auf die Lohne
aus.

Drittens haben wir fiir Deutschland hinterfragt: Welche
Effekte haben unbeobachtete Individualeffekte und Firmen-
effekte auf Lohne und Betriebszugehdrigkeitsdauer (Corne-
liBen und Hiibler 2011)? Die Analysen bestitigen ein bisher
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in der Empirie als Puzzle bezeichnetes Phidnomen: Arbeits-
krifte mit einem hohen unbeobachteten Lohnpotential ar-
beiten verstirkt in Betrieben mit einem eher niedrigen Lohn-
niveau: Personen mit einem hohen Lohnpotenzial verzich-
ten bei ihrer Arbeitsplatzwahl auf einen Teil des moglichen
Lohns zugunsten von mehr Arbeitsplatzstabilitidt. Demge-
geniiber sind Arbeitskrifte mit einem geringen Lohnpoten-
zial kaum auf Arbeitsplétzen zu finden, die sich durch hohe
Stabilitdt auszeichnen. Also gibt es doch kompensierende
Lohndifferentiale? Duale Arbeitsmérkte und kompensieren-
de Lohndifferentiale schlieBen sich nicht aus. Beschiftig-
te auf dem primiren Arbeitsmarkt verfiigen iiber Verhand-
lungsmacht. Sie haben die Wahl zwischen etwas mehr Si-
cherheit und etwas hoherem Einkommen, konnen jedoch
nicht beides gleichermaflen durchsetzen. Auf dem sekun-
dédren Arbeitsmarkt stellt sich die Situation umgekehrt dar.
Die Arbeitskrifte haben keine Verhandlungsmacht. Sie kon-
nen sich nur zwischen einem geringen Lohn und etwas Si-
cherheit oder etwas mehr Lohn und keiner Sicherheit ent-
scheiden.

Damit konnte sich eine Erkldrung fiir die folgende vierte
Frage anbieten: Wieso gehen freiwillige Arbeitsplatzwech-
sel gar nicht so selten mit einem geringeren Lohn einher
(Pfeifer und Schneck 2010; Schneck 2010)? Arbeitnehmer
nehmen einen Lohnabschlag zugunsten von mehr Sicher-
heit in Kauf. Ein anderer Grund konnte eine Verbesserung
der relativen Lohnposition sein. Allerdings lésst sich empi-
risch kein signifikanter Zusammenhang zwischen Lohnab-
schlag und relativer Lohnposition beobachten. Auch ist ein
groBeres Lohnwachstum im neuen Betrieb, verbunden mit
einer anfinglichen Lohnreduktion, kaum Grund fiir einen
freiwilligen Wechsel. Vielmehr scheinen Arbeitsbedingun-
gen fiir das scheinbar irrationale Verhalten ursédchlich zu
sein. Dies sind insbesondere verbesserte Arbeitszeitregelun-
gen und verminderte Kosten des Pendelns zwischen Woh-
nung und Arbeitsplatz.

Arbeitszufriedenheit diirfte fiir die Arbeitsplatzwahl ent-
scheidender sein als der Lohn allein. Die empirischen Un-
tersuchungen des Zusammenhangs zwischen Zufriedenheit
und Mobilitdt (Beckmann et al. 2009; Corneliien 2009) zei-
gen, dass Zufriedenheit am Arbeitsplatz insbesondere vom
Verhiltnis zu den Kollegen und Vorgesetzten sowie von der
Sicherheit des Arbeitsplatzes und abwechslungsreichen Téa-
tigkeiten beeinflusst wird. Geringe Arbeitsplatzzufrieden-
heit trdagt zur verstirkten Suche nach alternativen Jobs bei;
diese Suchaktivititen haben einen signifikanten Einfluss auf
tatsdchliche Arbeitsplatzwechsel. Bei befristetet Beschiftig-
ten unterscheidet sich die Zufriedenheitsreaktion in Bezug
auf verschiedene betriebliche Praktiken deutlich von per-
manent Beschéftigten. So wirkt sich z.B. Aufgabenvielfalt
positiv auf die Arbeitszufriedenheit von temporir Beschif-
tigten, aber weniger auf die von permanent Beschiftigten
aus. Umgekehrtes scheint bei der Mitarbeiterbeteiligung zu
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gelten. Fiir befristet Beschiftigte spielt der Autonomiegrad
bei der Arbeit kaum eine Rolle. Gute Beférderungsaussich-
ten erhohen die Arbeitszufriedenheit allgemein, bei tempo-
rir Beschiftigten allerdings in stirkerem Ausmaf. Bei den
unbefristet Beschiftigten spielt schlieBlich der Lohn fiir die
Zufriedenheit eine grofiere Rolle.

Insgesamt ldsst sich auf Basis der Untersuchungsergeb-
nisse festhalten, dass nicht nur eine Dimension das Ver-
hiltnis von Arbeitsplatzsicherheit, Lohnen und Zufrieden-
heit bestimmt: Lohnrigiditit hemmt die Mobilitit; gut ent-
lohnte Arbeitskrifte haben iiblicherweise auch relativ siche-
re Arbeitsplitze; freiwillige Wechsel auf geringer bezahlte
Arbeitsplétze lassen sich teilweise iiber die Theorie kom-
pensierender Lohndifferentiale erkliren.

4 Institutionen und Stabilitiit der Beschéiftigung

Die Literatur zu betriebsinternen Arbeitsmérkten zeigt, dass
eine lingere Betriebszugehdrigkeitsdauer sowohl fiir Arbeit-
nehmer als auch fiir Unternehmen mit konomischen Vortei-
len verbunden ist. Bei negativen externen Nachfrageschocks
und Reorganisationsmafinahmen zur Verbesserung der be-
trieblichen Wettbewerbsfiahigkeit ist jedoch ein ergénzen-
des Flexibilisierungspotenzial erforderlich, wenn langfris-
tig stabile Beschiftigungsverhiltnisse nicht gefihrdet wer-
den sollen. Dieses Potenzial umfasst Kurzarbeit, Arbeits-
zeitkonten, tarifvertraglich vereinbarte Arbeitszeitkorridore,
Abbau von Uberstunden, Weiterbildung, das Vorziehen von
Aufgaben, die Kiindigung von Subunternehmen und den
Abbau von Randbelegschaften. In den letzten Jahren tra-
fen Betriebe, Betriebsrite und Gewerkschaften zudem ver-
stirkt Vereinbarungen iiber betriebliche Biindnisse. Institu-
tionen wie Betriebsridte und Gewerkschaften konnen iiber
Tarifvertrdge und Betriebsvereinbarungen kurzfristige An-
passungen des Arbeitsvolumens allerdings auch erschweren.
Hinzu kommt, dass der Kiindigungsschutz in Deutschland
die Anpassungskosten erhoht und Entlassungen hiufig lang-
wieriger und rechtlich unkalkulierbarer macht.

In zwei Papieren untersuchen Gerlach und Stephan
(2005, 2008) den Einfluss der Tarifbindung von Betrieben
auf die Dauer der Betriebszugehorigkeit und die Lohnho-
he in den Jahren 1990, 1995 und 2001. Zentrale Ergebnisse
sind: Die Dauer der Betriebszugehorigkeit ist in Betrieben
mit einem Tarifvertrag ldnger als in Betrieben mit indivi-
duellen Lohnvereinbarungen. Der Effekt ist bei Firmenta-
rifvertrdgen stirker ausgeprigt als bei sektoralen Lohnver-
einbarungen, ein Ergebnis, dass Card und de la Rica (2006)
auch fiir Spanien gefunden haben. Beschiftigte in Betrie-
ben mit Tarifvertrag profitieren nicht nur von einer htheren
Arbeitsplatzsicherheit, sondern erhalten auch eine hohere
Entlohnung.

Die Reform des Betriebsverfassungsgesetzes im Jahr
2001 verfolgte das politische Ziel, die Bildung von Be-
triebsridten zu fordern, den gewerkschaftlichen Zugang zu
Betrieben zu erleichtern und die Mitbestimmungsrechte von
Betriebsriten auszuweiten. Gerlach und Meyer (2010) ana-
lysieren in Anlehnung an Hiibler und Jirjahn (2003) mit dem
IAB-Betriebspanel fiir Niedersachsen (Gerlach et al. 2003)
den Lohneinfluss von Betriebsriten und der Tarifbindung
von Betrieben. Ihre Untersuchung basiert auf den gepoolten
Wellen der Jahre 2000/2001 und 2004/2005. Zwischen den
beiden Perioden ging die Bedeutung der Betriebe mit Tarif-
bindung und Betriebsrat von 49 auf 39 Prozent zuriick, wih-
rend der Anteil der Betriebe ohne diese beiden Institutionen
von 19 auf 26 Prozent zunahm. Schitzungen zum Lohn-
einfluss von Betriebsriten fiihren zu dem Ergebnis, dass
dieser nur in tarifgebundenen Betrieben positiv signifikant
ist und in der zweiten Periode zugenommen hat. Der Zeit-
raum dieser Untersuchung war geprigt von anhaltend hoher
Arbeitslosigkeit und moderaten, durch die Gewerkschaften
im Rahmen von Tarifverhandlungen durchgesetzten Lohn-
erhohungen. Das politisch intendierte Ziel einer Forderung
der Bildung von Betriebsriten wurde nicht erreicht, der An-
teil von Betrieben mit Betriebsriten war deutlich riickldu-
fig. Diese Konstellation kann dazu gefiihrt haben, dass exis-
tierende Betriebsrite in Verbindung mit gewerkschaftlicher
Unterstiitzung verstidrkt dazu iibergegangen sind, Lohnerho-
hungen durchzusetzen.

Bei einem anhaltend hohem Niveau der Arbeitslosig-
keit und nachlassenden Bindungswirkungen von Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbinden wurden nach der im
Jahr 1984 vereinbarten Reduzierung der Arbeitszeit auf 35
Wochenstunden in der Metallindustrie nach und nach Off-
nungsklauseln (Biindnisse fiir Arbeit) in Tarifvertrige auf-
genommen. Diese ermoglichen Abweichungen von tarifli-
chen Standards zu Lasten der Belegschaft bei entsprechen-
den Konzessionen der Arbeitgeber, die hdufig eine Beschif-
tigungssicherung beinhalten. Anlass fiir ein Biindnis fiir Ar-
beit kann eine aktuelle Krise, die Pridvention gegen eine
bevorstehende Krise oder die Notwendigkeit einer gene-
rellen Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit sein. Hiibler
(2005a, 2005b, 2006) nutzt bei seinen Analysen zu betrieb-
lichen Biindnissen die Daten einer Sonderhebung der Be-
triebsritebefragungen des WSI aus dem Jahr 2003. Er zeigt,
dass Biindnisse vor allem dann zustande kommen, wenn
Geschiftsleitung und Betriebsrat vertrauensvoll zusammen
arbeiten. Abgesehen von Anfangserfolgen bauen Betriebe
mit einer Beschiftigungssicherungsvereinbarung tiber einen
langeren Zeitraum meist jedoch Beschiftigung ab. Positi-
ve Beschiftigungseffekte stellen sich erst sehr viel spiter
ein. Differenziert man nach Mafinahmen, erweisen sich Ar-
beitszeitverldngerungen und Qualifikationsmafinahmen als
wesentlich effektiver als Reorganisationsmafnahmen oder
Kiirzungen bei der Arbeitszeit oder beim Entgelt, um po-
sitive Beschiftigungseffekte zu erzielen. Bellmann et al.
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(2008b) greifen auf die Wellen des IAB-Betriebspanels fiir
die Jahre 2004 bis einschlieBlich 2007 zuriick. Dabei zeigt
sich, dass betriebliche Biindnisse verstérkt in grofleren Be-
trieben anzutreffen sind und sich durch eine lingere Dau-
er (zwischen 2 und 5 Jahren) auszeichnen. Verfolgt wird
eher das Ziel einer Verbesserung der Wettbewerbsfihigkeit.
Weniger genutzt werden Biindnisse zur Bewiltigung einer
aktuellen oder bevorstehenden Krise. Alle vier Studien zei-
gen, dass Betriebe in einer wirtschaftlich ungtinstigen Situa-
tion im Allgemeinen keine Beschiftigungsstabilisierung er-
reichen. Thr Beschiftigungsriickgang ist deutlich ausgeprig-
ter als in Betrieben, die stirker vorausschauend ein Biind-
nis zur Verbesserung der Wettbewerbsfihigkeit vereinbaren.
Die Initiative zu letzteren Biindnissen geht eher von der Ge-
schiftsleitung aus. Sie sind erfolgreicher als Krisenbiindnis-
se. Insgesamt konnen Biindnisse zumindest kurz- und mit-
telfristig bisher nicht als erfolgreich bei der Stabilisierung
der Beschiftigung eingestuft werden, obwohl sich durchaus
bestimmte MaBnahmen identifizieren lassen, von denen we-
niger negative oder sogar positive Wirkungen ausgehen.

Festzuhalten ist, dass sich die Untersuchungsergebnisse
auf den Zeitraum vor der schweren Rezession des Jahres
2008 beziehen. Dabei zeigte sich, dass Arbeitnehmer in ta-
rifvertraglich gebundenen Betrieben sowohl hohere Lohne
erhalten als auch von einer hoheren Arbeitsplatzsicherheit
profitieren. In den ersten Jahren des neuen Jahrhunderts ist
der Flichentarifvertrag weiter erodiert und der Anteil der
Betriebe mit einem Betriebsrat weiter gesunken. Nur fiir Be-
triebsrite in tarifgebundenen Betriebe konnte noch ein posi-
tiver Einfluss auf die Entlohnung nachgewiesen werden, der
sich in der zweiten Zeitperiode (2004/2005) nach der Re-
form des Betriebsverfassungsgesetzes verstirkt hat. Fiir den
betrachteten Zeitraum konnte bei betrieblichen Biindnissen
bisher kein allgemeiner beschéftigungsstabilisierender Ef-
fekt festgestellt werden.

5 Stabilitit und Entlohnung geforderter Beschiftigung

Die Wirksamkeit arbeitsmarktpolitischer Malnahmen und
Programme steht in den letzten Jahren verstirkt auf dem
Priifstand. Eingliederungszuschiisse sind zeitlich befristete
Lohnkostenzuschiisse, die Arbeitgeber in Deutschland bei
der Einstellung von Personen mit eingeschriankter Vermit-
telbarkeit erhalten konnen (vgl. Ruppe und Stephan 2009).
Sie sollen einen Anreiz zur Einstellung von Personen mit
Vermittlungshemmnissen schaffen, indem sie tatsidchliche
oder vermutete Produktivititsnachteile der Gefoérderten aus-
gleichen. Gegenwirtig betréigt der Forderhochstsatz 50 Pro-
zent des beriicksichtigungsfihigen Arbeitsentgelts und die
Forderhochstdauer zwolf Monaten (fiir iltere und behin-
derte Personen gelten Sonderregeln). Wenn ein Unterneh-
men einen geforderten Arbeitnehmer wihrend der Forde-
rung oder der sogenannten Nachbeschiftigungszeit (deren
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Linge der Forderdauer entspricht) kiindigt, ohne dass hier-
fiir dringende betriebliche Erfordernisse vorliegen, kann es
zur teilweisen Riickzahlung der Zuschiisse verpflichtet wer-
den. Wiéhrend der Jahre 2007 bis 2009 wurden jeweils etwa
250.000 neu aufgenommene Beschéftigungsverhiltnisse mit
einem solchen Eingliederungszuschuss gefordert.

Fiir Deutschland lagen vor Beginn unseres DFG-Projekts
keine Befunde zur Stabilitit und Entlohnung geférderter Be-
schiftigung vor. Datengrundlage der Beitrdge sind Auszii-
ge aus dem TrEffeR-Datensatz der Bundesagentur fiir Ar-
beit (Stephan et al. 2006), zu denen Angaben aus der Be-
schiftigtenhistorik und der Betriebsdatei des IAB zugespielt
wurden. Da in den verwendeten Daten keine detaillierten In-
formationen zur Arbeitszeit vorliegen, beschrianken sich die
Auswertungen auf Personen, die eine Vollzeitbeschiftigung
aufgenommen haben. International am ehesten vergleichbar
ist die Studie von Hamersma (2008), die ein Lohnsubventi-
onsprogramm in Wisconsin untersucht. Sie kommt zu dem
Ergebnis, dass die Forderung keine signifikanten Effekte auf
die Betriebszugehorigkeitsdauer der Geforderten hatte. Al-
lerdings stellt sie fiir den Forderzeitraum signifikant positive
Effekte auf die Lohne der Teilnehmer fest. Dieses interpre-
tiert sie dahingehend, dass Teile der Forderung — etwa 40
Prozent — in Form einer Lohnpridmie an die Arbeitnehmer
weitergegeben werden.

Die im Folgenden vorgestellten Arbeiten vergleichen
Personen, die ein gefordertes oder ungefordertes Beschif-
tigungsverhiltnis aufgenommen haben. Allein die Tatsache,
dass bestimmte Arbeitslose ,,nur* gefordert eingestellt wur-
den, andere Arbeitslose hingegen auch ohne Lohnkostenzu-
schuss einen Job finden konnten, weist darauf hin, dass sich
beide Personengruppen unterscheiden. Die Studien kontrol-
lieren fiir eine Vielzahl individueller, betrieblicher und re-
gionaler Merkmale. Stephan (2010a, 2010b) beriicksichtigt
zudem frithere Lohne, die als Indikator fiir die individuelle
Produktivitidt herangezogen werden kdnnen. Auf Basis der
verwendeten Methoden lésst sich jedoch nicht ausschlief3en,
dass zeitvariierende unbeobachtbare Heterogenititen zwi-
schen gefordert und ungefordert eingestellten Personen ver-
bleiben. Auch konnten sich die Arbeitszeiten der vergliche-
nen Personengruppen — trotz der Beschriankung auf Vollzeit-
beschiftigte — im Mittel unterscheiden.

Fiir Westdeutschland priift Ruppe (2009), ob sich die Be-
triebszugehorigkeitsdauer von Personen, die aus Arbeitslo-
sigkeit heraus eine mit einem Eingliederungszuschuss ge-
forderte Vollzeitbeschiftigung fanden, von der ungeforder-
ter Personen unterscheidet. Nach einem Jahr bestand noch
etwa die Hilfte der anfidnglich geftrderten, aber nur ein
Drittel der ungefordert aufgenommenen Arbeitsverhiltnis-
se. Auch bei Kontrolle fiir individuelle, betriebliche und re-
gionale Einflussfaktoren verblieben geforderte Personen si-
gnifikant langer im Betrieb. Das Risiko, ein Beschiftigungs-
verhiltnis zu beenden, fillt insbesondere wihrend der For-
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derung als auch wihrend der gesetzlich geregelten Nachbe-
schiftigungsfrist geringer aus.

Die Einkommens- und Beschiftigungsentwicklung der
gleichen Gruppe untersucht Stephan (2010a). Danach unter-
scheiden sich die Tagesentgelte gefordert und ungefordert
eingestellter Personen kurzfristig nicht. Erwidhnenswert ist
jedoch, dass die Tageslohne geforderter Ménner im Mittel
nur leicht tiber der Niedriglohnschwelle von zwei Drittel des
Medianlohnes, bei Frauen jedoch darunter lagen. Da anféng-
lich geforderte Arbeitnehmer im Folgezeitraum signifikant
mehr Tage in Beschiftigung waren, fielen auch ihre kumu-
lierten Verdienste (die sich als das Produkt aus Tagen in Be-
schiftigung und dem Tageslohn ergeben) hoher aus. Forder-
zeitraum und Nachbeschiftigungsfrist reichen offensichtlich
bei vergleichsweise vielen anfianglich geforderten Personen
aus, um die Probezeit zu iiberstehen und ihre Produktivi-
tit zu steigern oder Vorbehalte gegeniiber ihrer Arbeitsleis-
tung zu entkriften. Aggregiert liber den Beobachtungszeit-
raum von 3 % Jahren betrugen die zusitzlichen kumulier-
ten Verdienste etwa 2.200 (Frauen in Westdeutschland) bis
4.900 Euro (Ménner in Ostdeutschland).

Eine ergidnzende Analyse der zehn Branchen, in denen im
Beobachtungszeitraum die meisten Eingliederungszuschiis-
se eingesetzt wurden, zeigt, dass Zuschiisse im 2. Quartal
2003 zahlenmiBig am hiufigsten im Bausektor, bei den wei-
teren wirtschaftlichen Dienstleistungen, im Einzelhandel so-
wie in der Zeitarbeitsbranche eingesetzt wurden (Stephan
2010b). Die Ergebnisse bestitigen fiir die meisten Branchen,
dass geforderte Arbeitnehmer bei der Einstellung @hnlich
hohe Tagesentgelte wie ihre ungefordert eingestellten Kolle-
gen erhielten, dass die Beschiftigungsverhiltnisse aber ldn-
ger andauerten. Zudem wurden geforderte Arbeitnehmer in
jeder Branche mit dhnlichen Personen verglichen, die in ei-
nem der anderen Sektoren eine geforderte Beschiftigung
aufgenommen hatten. Unterschiede zeigten sich bei den Ta-
gesentgelten bei Einstellung, der Beschiftigung wie auch
der Betriebszugehorigkeitsdauer, jedoch nicht bei den iiber
3 % Jahre kumulierten Verdiensten.

Als Zwischenfazit ldsst sich festhalten: Die Tageslohne
geforderter und dhnlicher, aber ungeforderter vormals Ar-
beitsloser unterscheiden sich kaum. Allerdings beschiftig-
ten Betriebe anfinglich mit einem Fingliederungszuschuss
geforderte Personen im Mittel ldnger als ungefordert einge-
stellte Arbeitnehmer. Einschrinkend ist anzumerken, dass
die den Untersuchungen zugrunde liegenden Ansitze kei-
nen Aufschluss iiber mogliche Mitnahme-, Substitutions-
und Verdringungseffekte der Forderung geben konnen. Ein
Mitnahmeeffekt liegt vor, wenn ein Betrieb genau die Per-
son gefordert einstellt, fiir die er sich auch ohne eine Forde-
rung entschieden hitte. Ersetzen geforderte Beschiftigte in-
nerhalb eines Betriebes oder in anderen Betrieben ungefor-
derte Arbeitnehmer, so liegen Substitutions- oder Verdrin-
gungseffekte vor. Der hier durchgefiihrte Vergleich schitzt

den Effekt der Lohnsubvention auf die Entlohnung und
die Beschiftigungsdauer der Geforderten unter der Bedin-
gung, dass ein Beschéftigungsverhiltnis aufgenommen wur-
de. Mogliche zusitzliche Effekte der Forderung auf die Auf-
nahme einer Beschiftigung werden damit ignoriert.

6 Wirtschaftspolitische Folgerungen

Aus den empirischen Erkenntnissen der Studien im Rah-
men des DFG-Projekts ,,Beschiftigung zwischen Mobili-
tdt und Stabilitédt*” lassen sich verschiedene wirtschaftspoliti-
sche Folgerungen ableiten. Dabei geht es nicht nur um staat-
liche MaBnahmen zur Eingliederung auf dem Arbeitsmarkt
und zur besseren Anpassung der Beschiftigung an veridnder-
te Arbeitsmarktbedingungen, sondern auch um Hinweise fiir
Betriebe und Arbeitgeberorganisationen sowie fiir Betriebs-
rite, Gewerkschaften und Beschiftigte. Die zentralen Be-
funde und Folgerungen sind im Folgenden in fiinf Absétzen
zusammengefasst.

1. Betriebe und Beschiftigte reagieren infolge ihrer Hete-
rogenitit sehr unterschiedlich auf staatliche Malnahmen
und institutionelle Vorgaben. Die technologische und
organisatorische Struktur der Betriebe bestimmt ganz
wesentlich, wie Betriebe auf verdnderte Rahmenbedin-
gungen des Arbeitsmarkts reagieren. Betriebe kdnnen
durch ihre Verhaltensweisen politisch intendierte Wir-
kungen verstirken oder ihnen entgegen wirken — z.B.
durch ReorganisationsmaBBnahmen, durch Verdnderung
des Lohnbildungsprozesses, durch Technologieverinde-
rungen, durch verstirkte Lohnrigiditit oder — flexibilitéit
sowie durch Verdnderung der Beschiftigungsstruktur.

2. Beschiftigte passen ihr Mobilitdtsverhalten an gesamt-
wirtschaftliche Entwicklungen an. Erwarten sie durch
einen Wechsel bessere Arbeitsbedingungen und eine ho-
heren Arbeitszufriedenheit, so nehmen sie auch Einkom-
mensverluste in Kauf. Verfolgen Betriebe das Ziel einer
Stabilisierung ihrer Belegschaft, so sollte die betriebliche
Personalpolitik vor allem auf eine Verbesserung des Ver-
hiltnisses der Kollegen untereinander sowie zu den Vor-
gesetzten abzielen, die Sicherheit der Arbeitsplitze erho-
hen sowie abwechslungsreiche Titigkeiten anbieten.

3. Rigide Lohne und eine Tarifbindung von Betrieben ge-
hen — dies belegen die Projektarbeiten — mit vorteilhaf-
ten Entlohnungs- und Beschiftigungskonstellationen fiir
die Belegschaft einher. Da sich die wirtschaftliche Ent-
wicklung in einer Marktwirtschaft in zyklischen Schwan-
kungen vollzieht, ist es unter Gerechtigkeits- und Teil-
habegesichtspunkten erstrebenswert, die Anpassungslas-
ten, die in Rezessionen auftreten, so zu verteilen, dass
sie sich nicht iiberwiegend auf einzelne Gruppen kon-
zentrieren. Auf diese Entwicklung weist auch der Sach-
verstiandigenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschaft-
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lichen Entwicklung hin (2009, Ziff. 445). In seinem Gut-
achten (2010, Ziff. 457) betont der Sachverstindigenrat
jedoch auch, dass ,,die gemeinsamen Anstrengungen al-
ler beteiligten Akteure* erheblich zur robusten Verfas-
sung des Arbeitsmarktes in der Krise beigetragen haben.
Aufgefiihrt werden die Einkommenseinbuflen von Ar-
beitnehmer durch Kurzarbeit, die Ubernahme von Kos-
ten bei Kurzarbeit durch Unternehmen, Konjunkturpake-
te und Ausweitung der Kurzarbeit durch die Bundesre-
gierung, die moderate Lohnpolitik der Gewerkschaften
sowie die WeiterbildungsmaBnahmen, auch in Verbin-
dung mit Kurzarbeit, der Bundesagentur fiir Arbeit (Hiib-
ler 2010).

. Betriebliche Biindnisse, die zwischen dem Arbeitge-
ber sowie Arbeitnehmern und Betriebsriten vereinbart
werden und auf tariflichen Offnungsklauseln beruhen,
sind iiberwiegend in grofleren Betrieben zu finden. Die-
se Betriebe kombinieren die mit Tarifvertrdgen verbun-
dene Friedenspflicht mit einer institutionalisierten in-
nerbetrieblichen Kooperation. Die Biindnisse sollen da-
mit einen hoheren Grad an Flexibilitdt ermoglichen.
Nach dem gegenwirtigen Kenntnisstand sind betriebli-
che Biindnisse kurz- und mittelfristig jedoch nicht allzu
erfolgreich, was die Beschiftigungswirkungen betrifft.
Voraussetzung fiir einen Erfolg ist, dass Geschiftslei-
tung und Betriebsrat vertrauensvoll zusammenarbeiten,
dass die Biindnisse langfristig angelegt sind, dass sie vor
einer wirklichen Unternehmenskrise in Kraft treten und
dass die ergriffenen FinzelmaB3nahmen aufeinander ab-
gestimmt sind (Hiibler 2005a, 2006).

. Eingliederungszuschiisse sind in Deutschland ein wich-
tiges Instrument der aktiven Arbeitsmarktpolitik, so dass
die Effekte der Forderung auf die Arbeitsmarktchancen
und Lohne der Geforderten fiir Politik und Arbeitsver-
waltung von hohem Interesse sind. Die Projektergebnis-
se zeigen, dass anfinglich geforderte Arbeitnehmer im
Mittel pro Tag zunéchst etwa genauso viel verdienen wie
dhnliche Personen, die ungefordert einen Job aufgenom-
men haben. Da die Geforderten im Folgezeitraum ldanger
im Betrieb verbleiben und insgesamt hohere Beschéfti-
gungsquoten aufweisen als die Vergleichsgruppe, fallen
auch ihre kumulierten Verdienste hoher aus. Ergiinzende
fiskalische Kosten-Nutzen-Analysen weisen darauf hin,
dass sich die Forderung hierdurch lingerfristig selbst fi-
nanzieren kann. Dennoch ist der Einsatz von Eingliede-
rungszuschiissen sorgfiltig zu gestalten und zu liberwa-
chen: Erstens konnten sich die Wirkungen der Férderung
verdandern, wenn diese deutlich ausgeweitet wird. Zwei-
tens implizieren positive Wirkungen fiir die Geforderten
noch nicht, dass Eingliederungszuschiisse die Arbeitslo-
sigkeit insgesamt senken. SchlieBlich ist die Frage von
Mitnahmeeffekten — ein geforderter Arbeitnehmer wire
auch ohne Forderung eingestellt worden — derzeit noch
nicht hinreichend geklirt.

@ Springer

Ist die wirtschaftspolitische Zielsetzung mehr Sicher-
heit in Verbindung mit mehr Flexibilitit, so kdnnen sich
Erfolge nur einstellen, wenn die Wirtschaftsakteure in
konzertierter Aktion handeln und weniger globale, als
vielmehr gruppenspezifische Maflnahmen ergriffen wer-
den. Die vergangene Wirtschaftskrise hat gezeigt, dass
es gelingen kann, Beschiftigung auch in der Krise zu
sichern. Dies war moglich durch eine Reihe von Son-
derfaktoren (betroffen waren vor allem Betriebe in wirt-
schaftlich an sich starken Regionen), aber auch durch das
Zusammenwirken von Belegschaften, Unternehmenslei-
tungen und der Wirtschafts- bzw. Arbeitsmarktpolitik.

Executive summary

Some consequences for economic policy can be derived
from the empirical research results of the DFG-Project “Em-
ployment between Mobility and Stability”. They are relevant
for public activities to support the integration of individuals
into the labor market and to facilitate the adaptation of em-
ployment to changing labor market conditions, and they are
relevant for companies and employers’ associations as well
as for works councils, unions and employees.

1. A noticeable and in the DFG project well-documented
point is the finding that — due to their heterogeneity —
companies and employees react very differently to public
activities and institutional changes. The technological
and organizational structure of companies determines to
a large extent how they respond to changes of labor mar-
ket regulations and interventions. The actions of firms
can reinforce or counteract politically intended effects,
for example by organizational restructuring, modificati-
on of the wage-setting regime, technological change, an
intensified wage-rigidity or additional wage flexibility as
well as by a change of the employment structure.

2. The analyses of the project demonstrate that employees
react to macroeconomic developments and adapt their
mobility behavior and pattern. Specifically, the expecta-
tion of improved working conditions and job satisfaction
stimulates mobility to other firms, even accepting a lower
remuneration. If companies pursue the goal of stabilizing
their work force, their personnel policy should improve
the relations between colleagues and supervisors and of-
fer diversified types of activities.

3. Strong hints were found that rigid wages and coverage
by a collective agreement contribute to beneficial packa-
ges of wages and employment for workers. As econo-
mic development in a market economy is subject to cy-
clical changes, it would be desirable from a perspective
of fairness to distribute the burden of adjustment, arising
in recessions, in a way that they are not shouldered by
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specific groups. The German Council of Economic Ad-
visors (2009, 2010) points out that the joint efforts of all
involved parties have significantly contributed to the ro-
bust performance of the German labor market during the
economic crisis. Workers have accepted income losses
through short-time work, firms have taken over part of
the costs of short-time work, the government has funded
business support programs and short-time work, and uni-
ons have negotiated moderate collective contracts (Hiib-
ler 2010).

4. Job alliances, contracted by management and works
councils and based on opening clauses in collective
agreements, are predominantly introduced in larger com-
panies. These firms combine the peace obligations (no
strikes) associated with collective contracts and an in-
stitutionalized in-plant cooperation of management and
works councils. Job alliances are expected to provide a
higher degree of flexibility compared with the regula-
tions of collective contracts. The research results show
that in the short and medium term job alliances are not
successful in stabilizing employment. Prerequisites for
a success — employment development is less negative
— are that management and works councils collaborate
trustfully, job alliances are conceived for a longer period
and prior to an imminent crisis and that the measures are
coordinated (Hiibler 2005a, 2006).

5. Wage subsidies are an important instrument of German
labor market policies, thus evaluation results are of inte-
rest to labor market politicians and administrators. We
find no significant differences in daily wages between
subsidized and similar unsubsidized workers, but (initi-
ally) subsidized employment relationships are of on ave-
rage longer duration than similar unsubsidized ones. Fur-
thermore, initially subsidized workers subsequently have
generally higher employment rates that result in signi-
ficantly higher cumulated wages during the time frame
investigated. Additional fiscal cost-benefit-analyses sug-
gest that subsidization might thus be self-financing in the
longer run. All in all, the results imply that wage subsides
have the potential to integrate hard-to-place individuals
into the labor market for a longer period than could ha-
ve been expected without subsidization. Nonetheless, the
use of subsidies has to be carefully arranged and super-
vised: First, the impact of the instrument could diminish
if the scale of the program would be extended. Second,
positive direct effects on treated persons do not imply
that subsidies reduce overall unemployment. Third, the
knowledge on the size of deadweight effects — a subsi-
dized worker would have been hired without the help of
a subsidy, too — is still scarce.

To conclude, if economic policy strives after more job
security combined with more flexibility, successful approa-
ches require consensual actions of all economic actors and

group-specific rather than all-encompassing measures. For
Germany, the recent demand shock that occurred in the af-
termath of the financial crisis has shown that employment
may be stabilized also in economically difficult times. Ad-
mittedly, this was due to some special features (mainly firms
in economically strong regions were affected), but the co-
operation of firms’ managements and workforces as well as
economic and labor market policies played an important ro-
le, too.
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