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Zusammenfassung

Diese Dissertation setzt sich mit verschiedenen Fragestellungen aus den Themen-
bereichen betriebliche Reorganisation, industrielle Beziehungen und der Weiterbil-
dung &lterer Arbeitnehmer auseinander. Im ersten Kapitel erfolgt die thematische
Einordung der Arbeit. Gleichzeitig wird ein Uberblick iiber den Inhalt und die
Forschungsergebnisse der gesamten Dissertation gegeben.

Die umfassende empirische Analyse der Lohn- und Beschiftigungswirkungen be-
trieblicher Reorganisationsmafknahmen bildet dabei einen Schwerpunkt der Arbeit,
der die Kapitel 2 bis 4 umfasst. Neben einer weiteren Vertiefung des einleitend
dargstellen Forschungsstandes enthélt Kapitel 2 eine empirische Untersuchung der
Auswirkungen betrieblicher Reorganisationsmafnahmen auf die Arbeitsnachfrage.
In Ergénzung hierzu befasst sich Kapitel 3 mit den Effekten betrieblicher Reorga-
nisationsmafnahmen auf die Entlohnung und Beschiftigungsstabilitit. Dabei wer-
den die Beschéftigten nicht nur hinsichtlich ihres formalen Bildungsniveaus un-
terschieden, sondern auch die Auswirkungen organisatorsicher Verdnderungen auf
die Entlohnung und Beschiftigung von Erwerbstéitigen einzelner Tatigkeits- und
Berufsgruppen analysiert. Die Beschéftigungseffekte technologischer und organisa-
torischer Verdnderungen sind auch in Kapitel 4 von Bedeutung. Jedoch riickt hier
die internationale Diskussion um die vermeintlich negativen Beschaftigungseffek-
te von Gewerkschaften und Betriebsriten in den Vordergrund. Da die bisherigen
Arbeiten nur bedingt miteinander verglichen werden konnen, greift Kapitel 4 die
offenen Punkte der Diskussion unter Verwendung eines einheitlichen Datensatzes
auf.

Inhaltlich schldgt dieser Beitrag dann auch eine Briicke zu den néchsten beiden
Kapiteln der Arbeit, die sich mit der Entwicklung der industriellen Beziehungen
in Deutschland und Groftbritannien auseinandersetzen. In Kapitel 5 wird die Ent-
wicklung in beiden Landern vornehmlich deskriptiv analysiert, wihrend in Kapitel
6 multivariate Verfahren zur Erklarung des Riickgangs der Tarifbindung in beiden
Landern herangezogen werden.

Schlieflich gibt es Hinweise darauf, dass technologische und organisatorische Ver-
anderungen zu Lasten dlterer Arbeitnehmer erfolgen konnen. Der letzte Beitrag
(Kapitel 7) befasst sich daher mit den Beschiftigungswirkungen von Weiterbil-
dungsmafnahmen fiir dltere Arbeitnehmer, weil betriebliche Weiterbildung als ein
Mittel angesehen werden kann, die Produktivitdt von (&lteren) Mitarbeitern zu
erhohen bzw. zu erhalten.

Schlagworter: Betriebliche Reorganisation, industrielle Beziehungen, dltere
Arbeitnehmer



Abstract

This thesis deals with different economic topics related to organizational changes,
industrial relations, and further training for older workers. The first chapter puts
the entire thesis in a wider economic context and offers an overview of the content
and the research results.

Covering chapters 2 to 4, a focus of the work is on a comprehensive analysis of
wage and employment effects of organizational changes. Chapter 2 presents a more
detailed summary of the current state of research and provides also a empirical ana-
lysis of the effects of organizational changes on labor demand. In addition, chapter
3 addresses the effects of organizational changes on wages and employment stabili-
ty. Thereby, the empirical approach does not only differentiate between employees
of different school graduation levels but also between employees of different occu-
pational groups. Employment effects of technological and organizational changes
are also investigated in chapter 4. However, the focus is set on the discussion about
perceived negative employment effects of unions and works councils. Since the com-
parability with existing papers is to some extent limited, chapter 4 concentrates on
the open aspects of the discussion by using a uniform data set.

Thereby, the chapter bridges to the next part of the thesis which deals with
the development of industrial relations in Germany and Great Britain. Chapter 5
provides a descriptive analysis of the development in both countries, while chapter
6 uses methods of multivariate data analysis in order to explain the decline of tariff
commitment in Germany and Great Britain.

Finally, there is some evidence that technological and organizational changes
work out to the disadvantage of older workers. Hence, the seventh and last chap-
ter considers employment effects of specific measures of further training for older
workers as further training can be used to increase or maintain the productivity of
(older) workers.

Keywords: organizational change, industrial relations, older workers
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1 Thematische Einordnung und Aufbau der Arbeit

Die Effekte neuer Technologien auf die qualifikatorische Lohnstruktur in den in-
dustrialisierten Lindern werden in Zusammhang mit den besonders seit Mitte der
siebziger Jahre zu beobachtenden Entwicklungen auf den Arbeitsmérkten bis heute
in der Literatur diskutiert.

Beispielsweise weisen Juhn/Murphy/Pierce (1993) anhand einer Zeitreihe von
1963 bis 1993 des US-amerikanischen Current Population Survey (CPS) nach, dass
seit 1970 die unteren 10% der im CPS erfassten Realeinkommen insgesamt um 25%
abgenommen haben, wihrend zur selben Zeit die Einkommen der oberen 10% der
Verteilung real um 15% angestiegen sind. Mit Hilfe einer um ein Jahr kiirzeren
Zeitreihe von 1963 bis 1992 desselben Datensatzes berechnen Krusell et. al. (2000)
einen auf die Gesamtperiode bezogenen Anstieg der Bildungsprimie!fiir Beschéf-
tigte mit einer Ausbildungsdauer von mindestens 16 Jahren von 18%. Gleichzei-
tig nimmt der relative Anteil dieser Gruppe von Arbeitnehmern deutlich zu und
die von diesen geleistete Anzahl an Arbeitsstunden ist 1992 mehr als doppelt so
hoch wie die der gering qualifizierten. Damit werden die hdufig zitierten Ergebnisse
von Katz/Murphy (1992) weitestgehend bestétigt, die eine Zunahme der Lohnun-
terschiede innerhalb einzelner Qualifikationsgruppen fiir den Zeitraum 1979-1987
dokumentieren, ebenso wie die Abnahme des geschlechtsspezifischen Lohndifferen-
tials und den relativ stirkeren Anstieg der Durchschnittslohne &dlterer Arbeiter in
Vergleich zu solchen mit weniger Berufserfahrung.

Gottschalk /Smeeding (1997) vergleichen fiir den selben Zeitraum 19 Studien zur
Lohnentwicklung in 11 weiteren Industrieléindern und fassen diese in vier Gruppen
bezogen auf die Entwicklung in den Vereinigten Staaten von Amerika zusammen.
Zu den Landern, die mindestens genauso starke Verdnderungen in der Lohnstruktur
erfahren haben wie die USA, 14t sich demnach nur Grofsbritanien zdhlen, wobei
dort die Einkommen der oberen 10% der Verteilung bezogen auf den Median ver-
gleichsweise deutlicher zugenommen haben. Die Gruppe der Lander mit einer we-
sentlichen, aber in Vergleich zu den USA schwécheren Zunahme der Lohnungleich-
heit umfasst Kanada, Australien und Israel. Dabei ist die Entwicklung in Kanada
und Australien in erster Linie auf ein Absinken der unteren Einkommen zuriickzu-
fiihren. In Israel haben hingegen die héheren Einkommensgruppen besonders stark
dazugewonnen. Eine relativ schwache, aber erkennbar ansteigende Ungleichheit fin-
det sich in Frankreich, Japan, Finnland, Schweden und den Niederlanden, was auf
eine erst ab Mitte der achtziger Jahre in einigen dieser Lander zunehmende Lohn-

! Die Bildungsprimie gibt das relative Verhiltnis der durchschnittlichen Einkommen hoch quali-
fizierter Arbeitnehmer zu dem gering qualifizierter an Krusell et. al. (2000, S. 1029).



1 Thematische Einordnung und Aufbau der Arbeit

drift zuriickzufiihren ist. In Schweden und Frankreich endet in den achtziger Jahren
demgegeniiber eine lange Periode sich deutlich angleichender Léhne. Zu der Gruppe
von Landern, in denen die Verteilung der Lohne nahezu unverdndert blieb, zdhlen
Gottschalk /Smeeding (1997) letztlich Deutschland und Ttalien.

Trotz dieser besonders in einigen européischen OECD-Landern recht stabilen
Lohndifferenziale (siche hierzu auch Machin/Van Reenen (1998)) wird hier vor
dem Hintergrund einer in diesen Lindern zunehmenden Arbeitslosigkeit (iiberwie-
gend) unqualifizierter Erwerbstitiger mitunter von vergleichbaren Entwicklungen
zu Gunsten der hoch qualifizierten Arbeitskrifte gesprochen (Gottschalk /Smeeding,
1997; Berman /Bound /Machin, 1998). Nach der von Krugman (1994) bekannten Hy-
pothese sind dabei Lohnungleichheit auf der einen und hohe Arbeitslosigkeit auf
der anderen Seite auf Grund institutioneller Unterschiede durchaus auf identische
Ursachen zuriickzufiihren. Obwohl die sich damit ergebende Frage, inwieweit stei-
gende Arbeitslosigkeit und eine zunehmende Lohnungleicheit tatsdchlich zueinan-
der in Beziehung stehen, aus empirischer Sicht nicht eindeutig beantwortet werden
kann (Gerlach/Stephan, 1999), werden in der Literatur zur Erkldrung der in vielen
Lindern zunehmenden Ungleichverteilung der Einkommen zwischen einzelnen Qua-
lifikationsgruppen die folgenden fiinf Ansétze herangezogen (Katz/Murphy, 1992;
Autor/Katz/Krueger, 1998):

1. Nachfrageverinderungen auf den Arbeitsmérkten zum Nachteil gering qua-
lifizierter und weniger flexiblen Arbeistkréfte in Folge der Einfiihrung neuer
Technologien seitens der Unternehmen,

2. sektoraler Beschiftigungwandel mitunter vor dem Hintergrund hoher Han-
delsbilanzdefizite und sinkender Beschéiftigtenzahlen im produzierenden Ge-
werbe,

3. ein sich intensivierender internationaler Wettbewerb und der Handel mit
Niedriglohnldndern,

4. die riickldufigen Wachstumsraten des relativen Angebotes an qualifizierten
Arbeitskraften wiahrend der siebziger Jahre in den USA,

5. Machtverluste von Gewerkschaften (deunionization) im Lohnbildungsprozess
sowie real sinkende Mindestlhne.

Im Rahmen dieser Auseinandersetzung sehen Arbeitsokonomen weitestgehend in
der Nachfragewirkung neu eingefiihrter Technolgien einen entscheidenden Grund fiir
die zu beobachtenden Veranderungen der qualifikatorischen Lohnstruktur und die
zunehmende Arbeitslosigkeit. Diese Auffassung beruht dabei mafgeblich auf unzu-
reichende Begriindungen der aufgezeigten Alternativen: So sind die Verdnderungen
der sektoralen Beschéaftigung mitunter zu gering, um mit Nachfrageinderungen in



den Giitermarkten in Verbindung gebracht zu werden. Die theoretisch zu erwarten-
den Auswirkungen internationaler Handelsbeziehungen, wie bspw. ein Absinken der
Preise von Giitern, zu deren Herstellung iiberwiegend weniger qualifizerte Arbeits-
krifte benotigt werden oder ein Anstieg des Lohnniveaus in Niedriglohnlédndern,
stehen offensichtlich in Widerspruch zu beobachtbaren Entwicklungen. In Grofsbri-
tannien hat die Anzahl der Gewerkschaftsmitglieder bis 1980 zugenommen, obwohl
Verénderungen der qualifikatorischen Lohnstruktur schon ab Mitte der siebziger
Jahre zu beobachten sind. Ein dhnliches Bild ergibt sich fiir die Vereinigten Staa-
ten von Amerika, in denen bereits seit den fiinfziger Jahren ein Machtverlust der
Gewerkschaften erkennbar ist. Ferner steigt der relative Anteil qualifizierter Ar-
beitskrifte in den Unternehmen trotz der damit verbundenen Kosten. Letztlich ist
eine hohe Korrelation zwischen der Einfiihrung neuer Technologien und der steigen-
den Nachfrage nach qualifizierten Arbeitern zu erkennen, so dass insgesamt auch
von einem nicht-qualifikationsneutralen technologischen Wandel gesprochen wird
(Berman /Bound /Machin, 1998; Aghion/Howitt, 2002).

Allerdings stofst dieser Erklarungsansatz - besonders im Licht neuerer Erkennt-
nisse - in einigen Bereichen an seine Grenzen. Paqué (1998, S. 374f.), der den
Versuch, die Verdnderungen der qualifikatorischen Lohnstruktur(en) durch einen
nicht-qualifikationsneutralen technologischen Wandel zu erklaren, auch als “Resi-
dualhypothese” bezeichnet, sieht diesen Ansatz mit einem wichtigen Problem kon-
frontiert: Wird technischer Fortschritt als langfristiges Phinomen angesehen, ist
fraglich, warum dieser ab Mitte der siebziger relativ besser qualifizierte Arbeits-
krifte begiinstigt, wenn dies zuvor nicht oder sogar das Gegenteil der Fall war.

Diesem Problem versuchen Krusell et. al. (2000) zu begegnen, indem sie die
Auswirkungen einer Kapitalstockerhhung auf die Grenzproduktivitit der Arbeit
untersuchen. Im Kern ihrer Arbeit steht dabei die Annahme, dass die Substitutions-
elastizitat von Kapital und unqualifizierter Arbeit grofser ist, als die von Kapital und
qualifizierter Arbeit (capital-skill complementarity), so dass mit steigendem Kapi-
talstock die (Wert-)Grenzproduktivitit qualifizierter Arbeitskriifte steigt, wihrend
die der unqualifizierten sinkt.? Auch wenn abnehmende Lohne fiir gering qualifi-
zerte Arbeitskréifte nachgewiesen werden kénnen (Krusell et. al., 2000, S. 1047),
ist mit diesem Ansatz, der einen exogenen technologischen Wandel unterstellt, nur
schwer der von Mitte der siebziger bis in die neunziger Jahre hinein zu beobach-
tende Riickgang der totalen Faktorproduktivitidt (TFP) in den USA zu erkliren
(Aghion/Howitt, 2002).

Die aufgezeigten theoretischen Schwierigkeiten lassen sich nach Acemoglu (2002)
beseitigen, wenn von einem endogenen technologischen Fortschritt ausgegangen
wird. In diesem Fall ist die Art und Weise, in der neue Technologien entwickelt
und verwendet werden, durch neue Moglichkeiten zur Gewinnerzielung seitens der
Unternehmen motiviert. Die Richtung technologischen Fortschritts ist damit eng

?Dieser Ansatz geht zuriick auf Griliches (1969).
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mit dem verfiigharen Humankapital verbunden, da neu verfiigbare Technologien
wie bspw. die Mikrochiptechnologie dazu genutzt werden kénnen, um entweder die
Produktivtat gering qualifizierter Arbeiter zu erh6hen oder diese durch besser qua-
lifizierte zu ersetzen.

Dieses nicht nur bei Acemoglu (2002), sondern auch bspw. bei Bresh-
nahan/Brynjolfsson/Hitt (2002) zu findende Argument, dass (neue) Informations-
technologien je nach Art ihres Einsatzes entweder als Komplement oder Substitut
fiir qualifizierte Arbeitskréifte angesehen werden konnen, begegnet damit nicht nur
der genannten Kritik von Paqué (1998), sondern bietet einen Ansatzpunkt, die
Entwicklung der qualifikatorischen Lohnstruktur seit Mitte der siebziger Jahre um-
fangreich zu erkldaren. Demnach kommt es zu einem nicht-qualifikationsneutralen
technologischen Wandel, wenn es fiir Unternehmen profitabler wird, qualifizierte
Arbeitskrifte in Verbindung mit dem Einsatz neuer Technologien vermehrt in der
Leistungserstellung zu nutzen.

Gerade Breshnahan/Brynjolfsson/Hitt (2002) betonen in diesem Zusammen-
hang, dass Computertechnologien besser dazu geeignet sind, gleichbleibende und
gut abzugrenzende Arbeitsschritte zu automatisieren, wihrend dies bei komplexen
und intellektuell fordernden Tétigkeiten, wie die von Fiihrungs- oder Fachkréiften,
nur schwierig moglich ist. Dariiber hinaus bedeuten hochgradig computergesteuerte
Prozesse auch grofse Mengen an Daten. Die Auswertung dieser Daten setzt wieder-
um bestimmte analytische Fahigkeiten voraus, die vornehmlich hoher qualifizierten
Arbeitskriften zugesprochen werden.

Die Menge der in den Unternehmen anfallenden Informationen kann zudem auch
zu einer Dezentralisierung von Entscheidungsprozessen fiithren, wenn davon aus-
gegangen wird, dass die in den Unternehmen verfiighare und benotigte Menge
an Daten durch die technologischen Verdnderungen schneller steigt, als eine An-
passung der Beschéftigtenstruktur zu deren Bewiltigung moglich ist (Brynjolfs-
son/Mendelson, 1993). In dieser auch von Breshnahan/Brynjolfsson/Hitt (2002)
als information overload bezeichneten Situation besteht dann ein erhohter Bedarf
an Beschiftigten, die ihren umfangreichen Aufgaben eigensténdig nachgehen kén-
nen (Lazear, 1995; Breshnahan, 1999).

In diesen Fillen ist also nicht nur ein direkter Zusammenhang zwischen dem Ein-
satz von Informationstechnologien und der Nachfrage nach qualifizierten Arbeits-
kraften gegeben. Vielmehr zeigt das Beispiel der Dezentralisation von Entscheidun-
gen auch indirekte Effekte technologischer Verdnderungen auf die Arbeitsnachfrage
auf, die sich durch organisatorische Verdnderungen in den Unternehmen ergeben.
Da effiziente Informations- und Kommunikationswege fiir die Organisationsstruk-
tur von Unternehmen von Bedeutung sind (bspw. Milgrom/Roberts, 1990; Bryn-
jolfsson /Mendelson, 1993; Radner, 1993), sind also organisatorische Verdnderungen
im Zuge der Einfiihrung neuer Informations- und Komminkationstechnologien zu
erwarten (Breshnahan/Brynjolfsson/Hitt, 2002). Tatséchlich belegen Fallstudien
neben der bereits erwahnten Verlagerung und Neugestaltung von Entscheidungs-



kompetenzen auch Verinderungen der Aufgabengebiete gerade von hoher quali-
fizierten Mitarbeitern oder die Einfithrung von Anreizentlohungssystemen (Bres-
hnahan /Brynjolfsson /Hitt, 1999), so dass Breshnahan/Brynjolfsson/Hitt (2002)
schliellich von komplementaren Beziehungen zwischen der Nachfrage nach quali-
fizierten Mitarbeitern, technologischen und eben organisatorischen Verinderungen
auf der Unternehmensebene ausgehen.

Die umfassende empirische Analyse der Lohn- und Beschéftigungswirkungen sol-
cher organisatorischen Verdnderungen in Deutschland bildet einen Schwerpunkt
der vorliegenden Arbeit, der die ersten drei Kapitel umfasst. Neben einer weiteren
Vertiefung und Aktualisierung des bisher dargestellten Forschungsstandes umfasst
Kapitel 2 eine empirische Untersuchung der Auswirkungen betrieblicher Reorgani-
sationsmafnahmen auf die Arbeitsnachfrage. Im Mittelpunkt steht dabei der Nach-
weis eines qualifikationsverzerrten organisatorischen Wandels. Entsprechend werden
verkniipfte Betriebs- und Beschéftigtendaten des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung Niirnberg (IAB) verwendet, die sowohl Informationen zu organisa-
torischen Verdnderungen auf der Betriebsebene als auch alle Merkmale von Beschéf-
tigten bereitstellen, die zur Schédtzung von Nachfragefunktionen fiir Beschéftigte
verschiedener Qualifikationsgruppen benétigt werden. Der Nachweis, dass organi-
satorische Veranderungen sich nachteilig auf die Beschéftigung gering qualifizierter
Erwerbspersonen auswirken, gelingt empirisch nicht. Insgesamt zeigen sich eher po-
sitive Effekte betrieblicher Reorganisationsmafnahmen auf die Beschéftigung.

In Ergidnzung hierzu befasst sich Kapitel 3 mit den Effekten betrieblicher Reor-
ganisationsmafnahmen auf die Entlohnung und Beschéaftigungsstabilitit. Ebenfalls
auf Basis verkniipfter Personen- und Betriebsdaten des TABs werden die Auswir-
kungen verschiedener betrieblicher Reorganisationsmafnahmen auf das individuelle
Lohnniveau und die externe Jobmobilitdat bzw. Betriebsaustritte bestimmt. Im Un-
terschied zu Kapitel 2 erfolgen alle Untersuchungen auf Ebene der Beschéftigten.
Dieses Vorgehen erlaubt eine bessere Einbeziehung individueller Merkmale, die zur
Schétzung von Lohngleichungen notwendig sind. Zudem ist es moglich, die Beschaf-
tigten nicht nur hinsichtlich ihres formalen Bildungsniveaus zu unterscheiden, son-
dern auch die Auswirkungen organisatorischer Verdnderungen auf die Entlohnung
und Beschiftigung von Erwerbstitigen einzelner Tatigkeits- und Berufsgruppen zu
analysieren. Diese Vorgehensweise offenbart im Ergebnis ein differenziertes Bild der
Lohn- und Beschéftigungswirkungen betrieblicher Reorganisationsmafsnahmen.

Die Beschiftigungseffekte technologischer und organisatorischer Verdnderungen
sind auch in Kapitel 4 von Bedeutung. Jedoch riickt hier die internationale Diskus-
sion um die vermeidlich negativen Beschiftigungseffekte von Gewerkschaften und
Betriebsriten in den Vordergrund. Fiir Deutschland liegen hierzu sehr unterschied-
liche Ergebnisse vor. Im Mittelpunkt der Diskussion stehen dabei eher methodische
Aspekte. Einerseits wird die Modellierung der Betriebsgrobe und andererseits die
Endogenitit der Betriebsratsvariablen in den Schitzgleichungen thematisiert. Mit
Blick auf die insbesondere fiir Grofbritannien vorliegenden Ergebnisse ist aufier-
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dem von Bedeutung, ob fiir technologische und organisatorische Anderungen in
den Schitzungen kontrolliert wird. Da die bisherigen Arbeiten nur sehr bedingt
miteinander verglichen werden konnen, greift Kapitel 4 die offenen Punkte der dar-
gestellten Diskussion unter Verwendung eines einheitlichen Datensatzes auf. Im
Ergebnis ldsst sich {iberwiegend ein negativer Effekt von Betriebsriten auf das Be-
schaftigungswachstum feststellen. Allerdings erlaubt es die Datenlage nicht, alle
offenen Fragen beziiglich der Endogenitéit von Betriebsriten in den Schétzgleichun-
gen abschliefsend zu kléren.

Inhaltlich schliagt dieser Beitrag dann auch eine Briicke zu den néchsten bei-
den folgenden Kapiteln der Arbeit, die sich mit der Entwicklung der industriellen
Beziehungen in Deutschland und Groftbritannien auseinandersetzen. Mit Blick auf
die Veranderungen der qualifikatorischen Lohnstrukturen ist ein Vergleich dieser
beiden Lénder besonders interessant. Schliefslich handelt es sich nach den bereits
zitierten Ergebnissen von Gottschalk/Smeeding (1997) bei Grofsbritannien um das
einzige Land, das mit dhnlich starken Verdnderungen wie die Vereinigten Staa-
ten konfrontiert gewesen ist, wihrend gleichzeitig in Deutschland die Verteilung
der Lohne nahezu unverdndert geblieben ist. In Kapitel 5 wird die Entwicklung in
beiden Landern vornehmlich deskriptiv analysiert. Datengrundlage bilden das IAB-
Betriebspanel sowie der Workplace and Employment Relations Survey (WERS). In
Kapitel 6 wird die Analyse vertieft und Oaxaca-Blinder-Zerlegungen zur Erklarung
des Riickgangs der Tarifbidnung in beiden Lindern herangezogen. Dieses methodi-
sche Vorgehen wird nur durch die nach Kenntnisstand des Autors erstmalige Kom-
bination beider Datensitze ermdglicht. Die so gewonnenen Ergebnisse legen dann
den Schluss nahe, dass deutsche Arbeitgeber eine im Vergleich stérker ausgeprigte
Neigung fiir eine Beteiligung von Gewerkschaften bei der Lohnsetzung zu haben
scheinen.

Autoren wie bspw. Beckmann (2007) oder Behagel /Caroli/Roger (2011) vertre-
ten auch die These, dass technologische und organisatorische Verédnderungen zu
Lasten &lterer Arbeitnehmer erfolgen kénnen. Da betriebliche Weiterbildung al-
lerdings als ein Mittel angesehen werden kann, die Produktivitdat von (&lteren)
Mitarbeitern zu erhéhen bzw. zu erhalten, befasst sich der letzte Beitrag mit den
Beschiftigungswirkungen von Weiterbildungsmaftnahmen fiir dltere Arbeitnehmer.
Datengrundlage bildet eine Sonderbefragung zur Weiterbildungbildung von &lteren
Arbeitnehmern im Rahmen des IAB-Betriebspanels 2002, die mit Daten aus der Be-
schaftigtenhistorikdatei der Bundesagentur fiir Arbeit ergdnzt werden. Ausgehend
von humankapitaltheoretischen Uberlegungen wird einerseits auf der Betriebsebe-
ne das Beschiftigungswachstum der Gruppe der édlteren Arbeitnehmer im Zeitraum
von 2002 bis 2006 untersucht. Andererseits erfolgt auf Personenebene eine Verweil-
daueranalyse. Die Ergebnisse zeigen allerdings nur positive Beschaftigungseffekte
von Weiterbildungsmafnahmen fiir Altere in ostdeutschen Betrieben.



2 Auswirkungen organisatorischen Wandels auf
die betriebliche Arbeitsnachfrage®

2.1 Einleitung

Betriebliche Reorganisationsprozesse sind durch verschiedene Biindel geschiftspoli-
tischer, arbeitsorganisatorischer und personalpolitischer Mafnahmen gekennzeich-
net. Im Einzelnen werden dazu die Einfithrung von Anreizentlohnung, Gruppenar-
beit, Job Rotation oder Arbeitszeitkonten, aber auch die Verlagerung von Entschei-
dungskompetenzen auf niedrigere Hierarchieebenen, Verbesserungen der Qualitéts-
sicherung, Restrukturierungen von Abteilungen neben Verdanderungen im Einkaufs-
und Absatzbereich geziihlt.! In der Literatur sind diese Mafnahmen unter verschie-
denen Bezeichnungen wie z.B. “innovative work practices” oder “high performance
work practices” bekannt, wobei sich deren begriffliche Abgrenzung im Einzelnen
iiberwiegend aus empirischen Arbeiten ableitet und daher auch von der jeweiligen
Datenlage bestimmt ist (vgl. z.B. Ichniowski/Shaw /Prennushi, 1997; Black /Lynch,
1997, 2000, 2001).2

Als Reaktion auf weiterhin anhaltende Veranderungen des Markt- und Wettbe-
werbsumfeldes durch eine zunehmende internationale Spezialisierung, dem Wegtfall
von Handelsbeschrankungen oder der Schaffung gemeinsamer Mérkte konnen diese
betrieblichen Reorganisationsmafknahmen den Unternehmen die Anpassung an not-
wendige (interne) Flexibilitdtserfordernisse und damit Produktivi-tétserhthungen
zur Steigerung ihrer Wettbewerbsfahigkeit ermoglichen (Alda/Bellmann, 2002).
Schlieklich sind Ansatzpunkte zur Schaffung und dem FErhalt wichtiger Wettbe-
werbsvorteile in besonderen Produkteigenschaften, den Beziehungen zu Lieferanten
und Kunden, dem Aufbau von Markteintrittsbarrieren, aber auch in Verinderungen
im Produktionsprozess oder der Organisationsstruktur zu sehen (Kumar, 2002). Die
so durch organisatorischen Wandel erzielbaren Produktivitiitssteigerungen® sollten
zu einer Ausweitung der Nachfrage nach den angebotenen Giitern und Dienstleis-

*Dieser Beitrag enstand in Koautorenschaft mit Lutz Bellmann und ist 2006 in der Zeitschrift fiir
Arbeitsmarktforschung, Bd. 39, Heft 2, S. 201-233, erschienen. Die Verdffentlichung erfolgt mit
freundlicher Genehmigung des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg.

Vereinzelt werden in diesem Zusammenhang auch Outsourcing-Aktivitiiten oder gezielte Rekru-
tierungsstrategien (wie bspw. Assessment-Center) betrachtet.

2Im Folgenden wird synonym auch der Begriff “innovative Arbeitsplatzformen” verwendet.

3Empirische Ergebnisse hierzu liefern mitunter Ichniowski/Shaw/Prennushi (1997), Capel-
li/Neumark (1999), Black/Lynch (1997, 2000, 2001), Flaig/Rottmann (1999), Kolling/Schank
(2002) oder auch Bauer (2003).
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tungen fithren bzw. zur Sicherung oder dem Ausbau von Marktanteilen beitragen
und sich tendenziell beschéftigungsférdernd auswirken. Insofern entsteht auch eine
Parallele zu den Effekten technischer Anderungen (Bellmann/Kolling, 1997).

Seit einigen Jahren finden sich empirische Belege dafiir, dass der sich mit der Ein-
fithrung dieser Mafnahmen in den Betrieben vollziechende organisatorische Wandel
offenbar - analog zu der Einfiihrung neuer Technologien® - nicht qualifikationsneu-
tral vollzieht. Entsprechende Ergebnisse fiir einen internationalen Vergleich liefern
beispielsweise Breshnahan /Brynjolfsson /Hitt (2002), Caroli/van Reenen (2001) so-
wie Piva/Santarelli/Vivarelli (2003, 2004). Gleiches gilt auch fiir die Arbeiten von
Falk (2001), Kolling/Moller (2002), Bellmann et. al. (2002) oder Bauer/Bender
(2002, 2004), die vergleichbare Belege fiir Deutschland liefern. Bellmann et. al.
(2002) und Bauer/Bender (2002, 2004) nutzen, wie auch Hujer/Caliendo/Radi¢
(2002), Bellmann/Schank (2000) oder Kolling/Schank (2002), einen am Institut
fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir Arbeit in Niirn-
berg (TAB) zur Verfiigung stehenden Datensatz, bei dem die Daten des TAB-
Betriebspanels mit den bei der Bundesagentur fiir Arbeit vorliegenden Sozialversi-
cherungsdaten zusammengefiihrt werden. Diese Datensatze haben den Vorteil, dass
die Betriebsangaben insbesondere mit genaueren Angaben zum Qualifikationsni-
veau und der Entlohnung auf Individualebene ergénzt werden konnen. Wéhrend die
hier genannten Arbeiten, die Linked-Employer-Employee-Daten (LEE) verwenden,
eher Quer- oder kiirzere Liangsschnittsanalysen beinhalten, wird fiir die vorliegende
Untersuchung der Beschaftigungswirkungen betrieblicher Reorganisationsprozesse
ein LEE-Panel des IAB fiir den Zeitraum von 1996 bis 2004 genutzt. Im Mittel-
punkt der Untersuchung stehen dabei mogliche Auswirkungen eines organisatori-
schen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage in West- und Ostdeutschland.

Im folgenden Abschnitt wird daher auf die Motive und Folgen organisatorischen
Wandels, insbesondere mit Blick auf die Beschéftigtenstruktur, eingegangen. Die
verwendeten Methoden, Daten und Variablen werden im dritten Abschnitt genauer
dargestellt, wihrend die empirischen Ergebnisse dieser Arbeit im vierten Abschnitt
enthalten sind. Eine Zusammenfassung der Ergebnisse schliefst diesen Beitrag ge-
meinsam mit einem Ausblick im fiinften und letzten Abschnitt ab.

2.2 Beschaftigungseffekte organisatorischen Wandels

Der sich nicht nur auf einzelne Lander, Branchen oder Unternehmen beschrinken-
de organisatorische Wandel zu weniger arbeitsteilig gepriagten Unternehmen bzw.
Betrieben wird deutlich durch die Einfiihrung computergestiitzter Informations-
und Kommunikationstechnologien begiinstigt und angetrieben (Lindbeck/Snower,

*Einen Uberblick empirischer Untersuchungen zu diesem Thema bieten Chennels/van Reenan
(1999). Eine umfassende Darstellung der Diskussion, um die Auswirkungen technologischen Wan-
dels findet sich mitunter bei Acemoglu (2002).



2.2 Beschiftigungseffekte organisatorischen Wandels

2000; Thesmar/Thoenig, 2000). Dabei kommt der Nutzung individualisierter An-
wendungen und auftretenden Netzwerkeffekten durch stetig sinkende Preise immer
leistungsfihigeren Technologien (Breshnahan, 1999, 2002) wie auch der Realisie-
rung von Skalenertrigen mittels der Biindelung von IT-Funktionen an einem Ort
unter Ausnutzung der Moglichkeiten zur Datenferniibertragung eine besondere Be-
deutung zu (Flecker/Kirschenhofer, 2003). Gleichzeitig ist in dem Einsatz flexibler
Fertigungssysteme, die die Nettoproduktion unter Verwendung vielseitig einsetzba-
rer Ressourcen bei geringen Lagerbestdnden erhthen sollen und dazu eine entspre-
chende Organisation der Unternehmen erfordern, eine weitere wichtige Determi-
nante des betrieblichen Reorganisationsprozesses zu sehen (Michelini et. al., 1994;
Lei/Hitt/Goldhar, 1996; Lindbeck/Snower, 1996, 2000).

Vor diesem Hintergrund zeigen Lindbeck/Snower (2000) auf, dass die Einfithrung
“moderner” Produktionstechnologien, die durch ihre flexible Einsetzbarkeit nicht
nur die Ausnutzung von Komplementarititen einzelner Aufgaben begiinstigen, son-
dern auch die Schaffung vielseitigerer Arbeitsplitze ermoglichen, einen Wandel in
der Organisationsstruktur gewinnmaximierender Unternehmen herbeifithren kann.
Dies ist dann genau der Fall, wenn die Nutzung dieser Produktionstechnologien sich
derart auf die Struktur der Grenzerlose und -kosten auswirkt, dass mit der Einfiih-
rung innovativer Arbeitsplatzformen und der damit verbundenen betrieblichen Re-
organisation ein neues Gewinnoptimum erreicht werden kann. Entsprechendes ldsst
sich mit dem Modell auch fiir die Nutzung moderner Informations- und Kommuni-
kationstechnologien im Unternehmen zeigen. Hier foérdern diese Technologien durch
einen billigen und schnellen Zugang zu Informationen die Nutzung verschiedener
Fertigkeiten der Beschéftigten bei der Bearbeitung mehrerer Aufgaben. Damit ver-
bundene Lerneffekte® konnen dann die Produktivitit der Mitarbeiter erhéhen und
somit die Anreize des Unternehmens, entsprechend zu reorganisieren, erhéhen.

Da die optimale Gestaltung des Entscheidungssystems von Unternehmen von der
Verteilung spezifischen Wissens innerhalb der Organisation abhingig ist und sich
so die Vergabe von Entscheidungskompetenzen am Anteil verfiigbarer relevanter
Informationen orientieren sollte (Baron/Kreps, 1999), kann sich im Zuge des Ein-
satzes von Informations- und Kommunikationstechnologien eine Dezentralisation
von Entscheidungen dann als vorteilhaft fiir das Unternehmen erweisen, wenn die
Mitarbeiter iiber dezentrale Informationsvorteile oder implizites Wissen verfiigen
(Funder, 1999). Auf diese Weise kénnen dann auch zusitzliche relevante Infor-
mationen im Entscheidungsprozess beriicksichtigt werden (Krékel, 1999). Neben
diesen informationellen Griinden fiir eine Delegation spricht Itoh (1994) auch von

®Lindbeck /Snower (2000) unterscheiden hier “intertask” und “intratask learning”. Von “intertask
learning” wird genau dann gesprochen, wenn Informationen und Fertigkeiten eines Beschiftigten,
die bei der Bewiltigung einer Aufgabe gewonnen und erworben wurden, dessen Leistung bei
anderen Tétigkeiten verbessern. Demgegeniiber kann ein Arbeitnehmer seine Fertigkeiten, die er
zur Bewiltigung einer Aufgabe benétigt, steigern und seine Produktivitét erhShen, wenn er sich
nur dieser einen Tétigkeit linger zuwendet (“intratask learning”).
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technologischen, die in, sich aus speziellen Fahigkeiten bzw. besseren “Produktions-
technologien” der Mitarbeiter ergebenden, komparativen Kostenvorteilen zu sehen
sind.% Neben der sich aus der Delegation von Entscheidungen ergebenden Senkung
von Transaktionskosten infolge eines geringeren Bedarfs an zu iibertragenden In-
formationen,” kann eine Dezentralisation des Entscheidungsprozesses auch zu einer
schnelleren Entscheidungsfindung bzw. -umsetzung fiihren, da die Mitarbeiter am
Entscheidungsprozess teilhaben und dessen Ergebnis besser akzeptieren (Jirjahn,
1998). Vor diesem Hintergrund postulieren psychologische bzw. verhaltenswissen-
schaftliche Ansdtze ein komplementires Verhéltnis von partizipativen Organisa-
tionsformen und einem kooperativen Verhalten der Organisationsmitglieder: Das
“Commitment” dem Arbeitgeber gegeniiber erhoht sich, das Vertrauen in das Ma-
nagement wird gestirkt und eine Erh6hung der Arbeitszufriedenheit fiihrt so iiber
die damit einhergehende Reduzierung der Kosten der Arbeitsanstrengung zu einer
héheren Leistungsbereitschaft und Produktivitit. Allerdings ist dieser Wirkungs-
zusammenhang nicht automatisch gegeben (Levine/Tyson, 1990).%
Dementsprechend kann nach Lindbeck/Snower (2000) auch eine Verdnderung
der Préferenzen von Arbeitnehmern zu Gunsten vielseitigerer Beschéftigung {iber
eine damit verbundene Anpassung der Reservationslohne, die sich letztlich sowohl
auf die Grenzkosten als auch folglich auf das Gewinnoptimum des Unternehmens
auswirkt, einen organisatorischen Wandel begiinstigen. Mit diesem Aspekt eng ver-
bunden ist schlieflich auch die stetige Verbesserung der Humankapitalausstattung
der Beschéiftigten. Neben den bekannten Produktivitdtswirkungen von allgemei-
nen und firmenspezifischen Humankapital ist hier die zunehmende F#higkeit der
Arbeitnehmer, vielseitigere Aufgaben zu bewéltigen, in den Vordergrund zu stel-
len. Ein Heranziehen dieser Beschéftigten zu eher einseitigen Tétigkeiten ist dann
mit Opportunititskosten verbunden, die durch betriebliche Reorganisationsmafs-
nahmen reduziert werden kénnen. Folglich erhoht sich fiir Unternehmen der Anreiz
zur Reorganisation, wenn sich Anderungen der Produktions-, Informations- und
Kommunikationstechnologien sowie des Humankapitals ausreichend stark auf des-

6Zudem erscheint eine Dezentralisation von Entscheidungen auch dann vorteilhaft, wenn die Unsi-
cherheit, mit der die Aufgabe verbunden ist, relativ hoch ist. Da mit zunehmender Unsicherheit
die Sperzifikation der Aufgabendurchfiihrung komplexer wird und Informationen, die ein Mit-
arbeiter aus der Umwelt zur Komplexitdtsreduktion heranzieht, nur diesem zur Verfiigung ste-
hen, steigen hier die Anreize zur Entscheidungsdelegation seitens des Unternehmens (Jost, 2001;
Jost/Webers, 2001).

"Allerdings ist hinsichtlich des Entscheidungsfindungsprozesses auch das Gegenteil denkbar: Mit
der Anzahl der Personen, die am Entscheidungsprozess teilhaben, steigen die Transaktionskosten
(Williamson, 1975).

8 Auch wenn erhdhte Entscheidungskompetenzen direkte Anreizwirkungen entfalten kdnnen, indem
so beispielsweise den Bediirfnissen nach Anerkennung und Selbstverwirklichung stérker Rechnung
getragen wird, sollten begleitend Mafsnahmen ergriffen werden, die den Mitarbeitern die notwen-
digen Fahigkeiten, das zugehorige Wissen und schliefilich auch die Gelegenheit bieten, sich aktiv
am Entscheidungsprozess im Unternehmen zu beteiligen (Ichniowski/Shaw, 2003).
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sen Erlos- und Kostenstruktur auswirken. Ergiénzend zeigen die aufeinander aufbau-
enden Arbeiten von Milgrom/Roberts (1990) und Milgrom/Qian/Roberts (1991),
dass zudem die gewinnmaximierende Ausnutzung von Komplementarititen zwi-
schen Bereichen wie Marketing, Produktion, Personal, Technik, Design und der
Organisation der Unternehmen so ebenfalls zur Einfiihrung innovativer Arbeits-
platzformen beitragen kénnen.

Da betriebliche Reorganisationsmafnahmen nicht nur mit einer internen Um-
strukturierung, sondern auch mit Verdnderungen in der Belegschaftsstruktur oder
Personalabbau einhergehen konnen, ist es denkbar, dass Mitarbeiter aus Angst
vor Entlassungen oder Uberbelastung, motivationsbedingt Arbeitszeit in “Beein-
flussungsaktivitdten” (influence activites) investieren. Diese Erhohung der Wider-
standskosten wiahrend des betrieblichen Reorganisationsprozesses kann dann zu In-
effizienzen fithren oder den organisatorischen Wandel vollstandig blockieren (Pi-
cot/Dietl/Franck, 2005; Krikel, 1999; Frick, 2002). Durch das Zusammenspiel ar-
beitsorganisatorischer Mafnahmen kann aber auch die notwendige Beschéiftigungs-
anpassung flankiert und so einem stindigen Auf- und Abbau der Belegschaft ent-
gegengesteuert werden.

Eine weitere Voraussetzung zur Realisierung von Produktivitatsvorteilen infol-
ge betrieblicher Reorganisationsmaknahmen ist die Begrenzung der Fluktuation in
Teams (Chillemi/Gui, 1997). Auch bei anfallenden Projektarbeiten miissen Fluk-
tuationen zur Minimierung von Einarbeitungszeiten und -kosten reduziert werden.
Insofern kann davon ausgegangen werden, dass betriebliche Reorganisationsmafs-
nahmen insbesondere dann effizient sind, wenn sie zusammen mit Mafnahmen ein-
gefithrt werden, die Fluktuationen entgegenwirken.

Wird eine betriebliche Dezentralisierungsstrategie verfolgt, ist zudem der Wegfall
mittlerer Hierarchieebenen wahrscheinlich (Carstensen/Brand, 1999). Deren Not-
wendigkeit kann dann durch den Einsatz von Informations- und Kommunikati-
onstechnologien in Frage gestellt werden, wenn es so mdoglich ist, die Aufgaben der
mittleren Fiihrungsebene(n), also die Uberwachung und Verteilung von Informatio-
nen, durch diese Technologien zu iibernehmen (De Groot, 1998; Lindbeck /Snower,
1996; Flecker/Kirschenhofer, 2003). Demgegeniiber kann es fiir Unternehmen (z.B.
bei der Einfithrung von Mafnahmen zur Qualitétssicherung) auch erforderlich wer-
den, Spezialisten einzustellen. Ergeben sich in Unternehmen also durch betriebliche
Reorganisationsmafnahmen neue Aufgabenbereiche und neue Qualifikationserfor-
dernisse, sollten diese sich in einer Erhohung des Beschéftigungsniveaus nieder-
schlagen, wihrend eine “Straffung” des Produktionsprozesses zu einem Personalab-
bau fithren kann (Beckmann, 2000). Es kann folglich keine einheitliche Wirkungs-
richtung betrieblicher Reorganisationsprozesse auf die Anzahl der Beschéftigten
festgestellt werden (Bellmann/Kohaut, 1999). Zudem erfordert bspw. die Verlage-
rung von Kompetenzen, Gruppenarbeit oder ein engerer Kundenkontakt soziale
und kommunikatorische Kompetenz, Urteilsvermogen, Initiative und neben Krea-
tivitdt auch die Eigenschaft, mit anderen zusammenzuarbeiten. Zusétzlich kommt
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(dem Erwerb von) Fahigkeiten, die es ermdglichen, eine Vielzahl von Aufgaben zu
erfiillen und Erfahrungen aus einem Tatigkeitsfeld auf ein anderes zu iibertragen,
besondere Bedeutung zu (Lindbeck /Snower, 2000).” Werden diese Fertigkeiten eher
besser qualifizierten Mitarbeitern zugeschrieben, ist ein Unternehmen, das organi-
satorische Anderungen durchfiihrt, bestrebt, ein entsprechend hohes Qualifikations-
niveau zu etablieren. Insofern scheint es als gerechtfertigt, davon auszugehen, dass
betriebliche Reorganisationsmaftnahmen adverse Beschiftigungseffekte fiir Un- und
Angelernte zur Folge haben.

2.3 Methoden, Daten und Variablen

2.3.1 Empirischer Ansatz

Den Ausgangspunkt zur Bestimmung der Auswirkungen organisatorischen Wan-
dels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage, bildet die dynamische Arbeitsnachfrage-
funktion

Nit = N1 + Xy + 0 + 14 + €3¢ (2.1)

n; ist dabei die logarithmierte Anzahl der Beschéftigten des Betriebes ¢ in der Pe-
riode t und X;; ein Vektor mit Kontrollvariablen. Die Koeffizienten sind in o4 bzw.
dem Vektor ay enthalten. p; und v; beschreiben unbeobachtbare betriebs- und zeits-
pezifische Effekte; eit ist die Storgrofe. Zudem ist hier die logarithmierte Anzahl
der Beschéftigten aus der Vorperiode n;_; mit als erklirende Variable im Modell
enthalten. Wegen ihrer autoregressiven Form und Autokorrelation erster Ordnung
ist eine Schétzung dieser Nachfragefunktion mit der Methode der kleinsten Quadra-
te (OLS) weder effizient noch konsistent. Daher soll sie mit der verallgemeinerten
Methode der Momente (generalized method of moments (GMM)) bestimmt wer-
den, wobei gleichzeitig fiir individuelle fixe Effekte kontrolliert wird, indem erste
Differenzen herangezogen werden. Fiir die in Gleichung (2.1) dargestellte Nachfra-
gefunktion folgt dann, dass

A’I’Lit = OqAnit_l + OégAXit + AVt -+ Aeit (22)

Bei dem auf Arellano/Bond (1991) zuriickgehenden GMM-Schétzer werden die in
ersten Differenzen dargestellten endogenen Variablen durch deren verzogerte Aus-
pragungen instrumentiert. Ein Problem hierbei ist, dass besonders dann, wenn diese
Variablen einem “random-walk” folgen, die verzdgerten Ausprigungen der endoge-

9Lindbeck /Snower (1996, 2000) sprechen mit Bezug auf die betriebliche Reorganisation auch von

“blurring occupational barriers” und beziehen sich dabei auf die durch Einfiihrung moderner
Informations- und Kommunikationstechnologien bedingte Zunahme der Komplementaritét ein-
zelner Tétigkeiten in den Unternehmen.
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nen Variablen schlechte Instrumente fiir deren erste Differenzen darstellen. Des-
wegen wird in weiteren Entwicklungen dieses Schétzansatzes von Arellano/Bover
(1995) und schliefslich Blundell/Bond (1998) dieses System von Gleichungen erster
Differenzen um Niveaugleichungen ergianzt. In diesen zusétzlichen Niveaugleichun-
gen werden dann die Ausprigungen der endogenen Variablen durch deren verzogerte
erste Differenzen instrumentiert. Die asymptotisch effizientere zweistufige Anwen-
dung dieses auch als “System-GMM” bezeichneten Schitzers fiihrt zwar zu einer he-
teroskedastierobusten Kovarianz-Matrix, dennoch sind die so bestimmten Standard-
fehler typischerweise nach unten verzerrt (Arellano/Bond, 1991; Blundell/Bond,
1998), was mit dem Korrekturverfahren von Windmeijer (2005) kompensiert wer-
den kann.

Da also bei der Bestimmung der Arbeitsnachfragefunktionen mit dem System-
GMM-Schétzer nach Blundell/Bond (1998) auch die erste Differenz der logarith-
mierten Beschiftigtenanzahl der Vorperiode beno6tigt wird, konnen nur Beobachtun-
gen in die Schatzungen eingehen, fiir die in mindestens drei aufeinander folgenden
Perioden Informationen vorliegen. Daher wird auf ein unbalanced panel zuriickge-
griffen, um eine zu starke Reduktion der Fallzahl zu verhindern. Gleichzeitig kann so
auch dem Problem der Selbstselektion begegnet werden. Der (Sargan-)Hansen-Test
dient dabei als allgemeiner Spezifikationstest des Modells. Die Nullhypothese unter-
stellt, dass die Orthogonalititsbedingungen fiir die benutzten Instrumente erfiillt
sind. Es wird also iiberpriift, ob geniigend valide Instrumente in der Schitzung
enthalten sind. In diesem Sinne ist dies auch ein Test auf Uberidentifikation des
Modells. Die Nullhypothese wird in beiden Fillen abgelehnt, was auf eine Uber-
spezifikation des Modells hindeutet, die moglicherweise auf eine serielle Korrelation
zuriickzufiihren ist, die mehr als eine Periode umfasst. Daher werden auch Tests auf
Autokorrelation erster und zweiter Ordnung durchgefiihrt. Durch die Verwendung
erster Differenzen ist dabei eine Autokorrelation erster Ordnung zu erwarten.'® Ei-
ne Autokorrelation hoherer Ordnung deutet hingegen darauf hin, dass verzogerte
Werte der abhidngigen Variable ebenfalls endogen und damit nicht als Instrumente
geeignet sind.!!

2.3.2 Datensatz

Die Datengrundlage fiir die beschriebene Schéatzung der betrieblichen Arbeitsnach-
frage bildet ein speziell entwickelter Linked-Employer-Employee-Datensatz des IAB
(LIAB) fiir den Zeitraum von 1996 bis 2004, der die Betriebsangaben aus dem IAB-
Betriebspanel mit Personendaten aus der Beschéftigten- und Leistungsempfénger-
historikdatei (BLH) iiber die in beiden Datensitzen verfiighare Betriebsnummer
kombiniert. Grundgesamtheit des TAB-Betriebspanels sind die in der Betriebsdatei

0Hjer ist dann der Term ¢;; sowohl in Ae;; = €;+ — €41 als auch Ae€;r—1 = €;1—1 — €;4—o enthalten.
! Dies bedeutet dann im Fall einer Autokorrelation zweiter Ordnung, dass n;_» nicht nur mit
dem Storterm ¢€;;_o, sondern auch mit Ae;;_5 und schlieflich Ae;; korreliert ist.

13



2 Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage

der BA erfassten Betriebe.!? Da diese iiber die Betriebsnummer zum 30. Juni eines
Jahres aggregierten Angaben aus der Beschiftigtenstatistik enthilt, sind in dem
Panel nur Betriebe zu finden, die (zum Zeitpunkt der Stichprobenziehung) min-
destens eine sozialversicherungspflichtige Person beschiiftigen.!3 Die Ziehung der
Zufallsstichprobe erfolgt nach dem Prinzip der optimalen Schichtung, so dass diese
im Ergebnis ndherungsweise einer beschiftigungsproportional gezogenen Stichpro-
be entspricht. Uber 10 Betriebsgrofenklassen und 16 bzw. seit dem Jahr 2000 17
Wirtschaftszweige werden dabei die einzelnen Schichtungszellen definiert, wobei
die Auswahlwahrscheinlichkeit der Betriebe mit ihrer Grofe steigt. Diese Schich-
tungszellen dienen auch der Gewichtung und Hochrechnung der Stichprobe. Die
Befragung erfolgt seit der ersten Welle im dritten Quartal 1993 durch Interviewer
von Infratest Sozialforschung. Der detaillierte Fragenkatalog umfasst dabei neben
allgemeinen Angaben zu den Betrieben, wie z.B. die Rechtsform oder Eigentums-
verhdltnisse der Betriebe, auch deren Personalstruktur, -entwicklung und -politik
und wird durch modulare Themenschwerpunkte ergénzt. Mit der ersten Erhebung
sind fiir die alten Bundeslinder insgesamt 4.265 Fille auswertbar. Auf dieser Basis
werden jedes Jahr alle Betriebe nach Moglichkeit erneut befragt. Die Antwortquo-
ten der jeweils wiederholt befragten Betriebseinheiten betragen dabei mehr als 80%.
Das Panel wird in jedem Jahr durch Ergdnzungs- und Nachbearbeitungsstichpro-
ben flankiert, um neue oder wieder auflebende Betriebsnummern bzw. Betriebe zu
befragen und Ausfille zu kompensieren. Seit der vierten Welle in 1996 wird die
Befragung auch in den neuen Bundeslindern mit 4.313 erstbefragten Betrieben
durchgefiihrt (Bellmann, 2002). Fiir das Jahr 2004 stehen so Angaben von 15.689
Betrieben, davon 5.585 in den neuen Bundeslandern und Ost-Berlin, zur Verfiigung.

Mit der BLH selbst stehen wiederum kombinierte Informationen aus der
Beschiftigten- und der Leistungsempfingerhistorik der Bundesagentur fiir Arbeit
zur Verfiigung. Die in der Beschiftigtenhistorik enthaltenen Informationen zur ab-
hingigen Erwerbstétigkeit stammen dabei aus den Meldungen der jeweiligen Ar-
beitgeber zur Sozialversicherung, wobei das Meldeverfahren die Art, den Umfang
sowie die Struktur der Daten letztlich bestimmt. Fiir einzelne Beschéftigte wird
dabei mindestens einmal im Jahr, also spatestens zum 31. Dezember jeden Jah-
res, eine Meldung abgegeben.!? Diese enthalten u.a. Angaben zu Alter, Geschlecht

12 Als Betrieb wird dabei die 6rtliche Einheit verstanden, in der die Tétigkeiten eines Unterneh-
mens tatsdchlich durchgefiihrt werden (Bellmann, 2002).

13Bei wiederholt befragten Betrieben kann es vorkommen, dass zum Befragungszeitpunkt kein
Arbeitnehmer sozialversicherungspflichtig beschéftigt wird. Die Angaben dieser Betriebe knnen
dann nur zu Lingsschnittanalysen herangezogen werden, da eine Hochrechnung im Querschnitt
nicht moglich ist.

14Zeitliche Liicken der Beschiftigtenmeldungen werden mit Angaben der Leistungsempfingerhis-
torikdatei (LeH) des IAB im Zuge der Generierung der BLH aufgefiillt. Dann noch verbleibende
zeitliche Liicken sind mit den Daten aus der BLH nicht weiter beobachtbar, wobei Arbeitslo-
sigkeitszustinde in der LeH nur erfasst werden, wenn die Leistungen der Bundesagentur fiir
Arbeit auch tatséchlich in Anspruch genommen werden (Alda/Bender/Gartner, 2005). Auf die
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und der Nationalitdt des Beschéftigten, dem Beginn und Ende des Meldezeitrau-
mes, der so maximal ein Jahr betragen kann, dem ausgeiibten Beruf,'®> dem Bil-
dungsniveau in Verbindung mit dem beruflichen Qualifikationsniveau, dem Wirt-
schaftszweig und Arbeitsort sowie letztlich auch tagesgenaue Entgeltangaben'® (Al-
da/Bender/Gartner, 2005).

Im hier verwendeten Datensatz sind urspriinglich alle in der BLH enthaltenden
Meldungen der Betriebe aus dem IAB-Betriebspanel zu finden, die sich iiber den 30.
Juni mindestens eines der Jahre zwischen 1996 und 2004 erstrecken. Existiert fiir
einen Betrieb in einem dieser Jahre kein giiltiges Interview im [AB-Betriebspanel,
fithrt dies also zur vollstdndigen Nicht-Beriicksichtigung der betroffenen Betriebe
und deren Beschaftigten. Gleiches gilt fiir die Vor- und Nachbiographien der Be-
schéftigten, sofern sie im Beobachtungszeitraum nicht zwischen Betrieben, die an
den Befragungen teilgenommen haben, wechseln und fiir sie Meldungen iiber den
30. Juni der jeweiligen Jahre hinweg vorhanden sind.

Um mégliche Fehler in den Daten auszuschlieRen'” und eine bessere Interpreta-
tion der Ergebnisse zu gewéhrleisten, ist die Menge der im Datensatz enthaltenen
Meldungen auf solche reduziert worden, die sich gleichzeitig auf

- die Hauptbeschéaftigungsverhéltnisse sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ter ohne besondere Merkmale, die linger als einen Tag bestanden haben,

- keine Auszubildenden, Volontire oder Praktikanten,

- Teil- oder Vollzeitbeschéftigte Manner und Frauen,

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

- Personen, die nicht jiinger als 15 Jahre, aber auch nicht dlter als 64 Jahre
sind und

- Personen deutscher oder einer anderen Nationalitit

beziehen. Des Weiteren werden Betriebe aus der Land- und Forstwirtschaft, dem
Bergbau, Organisationen ohne Erwerbscharakter und Einrichtungen der offentli-
chen Verwaltung nicht weiter betrachtet. Ebenso befinden sich keine Betriebe im
Datensatz, deren Beschéftigtenstand sich durch die Schliefung, Ein-/Ausgliederung
oder Ausgriindung von Betriebsteilen hat verdndern kénnen. Aus der sich so erge-
benden Menge der Betriebe werden dann zur Bestimmung der Arbeitsnachfrage-

LeH wird mit Verweis auf die angegebene Literatur nicht weiter eingegangen, da hier nur An-
gaben aus der BeH verwendet werden.

15Gemeint ist hier die Berufsordnung (3-Steller) der Berufsklassifikation der Bundesagentur fiir
Arbeit.

16Beim Entgelt ist allerdings zu beachten, dass dieses nur bis zur Hohe der Beitragsbemessungs-
grenze gemeldet werden muss. Aus verfahrenstechnischen Griinden darf daher der maximal
zu beobachtende Wert nicht mehr als 103,33% der jeweils giiltigen Beitragsbemessungsgrenze
betragen.

17Siehe hierzu bspw. Bender et. al. (1996), Cramer (1985) oder Cramer/Majer (1991).
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funktionen fiir Ost- und Westdeutschland jeweils alle Panelbetriebe fiir den Zeit-
raum von 1996 bis 2004 ausgewihlt.'®

2.3.3 Determinanten der Arbeitsnachfrage

Zentrale Variablen des hier zu Grunde liegenden dynamischen Modells der Ar-
beitsnachfrage sind das Umsatz- bzw. Geschiftsvolumen und die Lohnsumme pro
Beschiftigten. Ergédnzend werden aber weitere Variablen aufgenommen, von denen
anzunehmen ist, dass sie die Nachfrage nach Arbeit beeinflussen. Dazu zahlen - wie
die bisherigen Ausfilhrungen zeigen - solche, die die Einfiihrung betrieblicher Reor-
ganisationsmafsnahmen betreffen. Hier sind dann im Falle eines “skill-bias” Auswir-
kungen zu Lasten gering qualifizierter Beschiftigter moglich, wahrend sich fiir bes-
ser qualifizierte gegenteilige Auswirkungen zeigen sollten. Des Weiteren kann auch
von positiven Nachfragewirkungen organisatorischen Wandels ausgegangen werden,
wenn sich hierdurch die Ertragslage bzw. Wettbewerbssituation des Betriebes ver-
bessert. Mit einer Zunahme der Beschéftigtenanzahl ist ferner zu rechnen, wenn
das Unternehmen steigende Umsétze erwartet. Hinsichtlich der Belegschaftsstruk-
tur sind fiir den Anteil der Teilzeitbeschéftigten an der gesamten Anzahl der Be-
schéiftigten demnach positive Vorzeichen in den Schitzungen zu erwarten, da ceteris
paribus dieselbe Produktionsmenge nur mit einer hoheren Anzahl von Mitarbeitern
hergestellt werden kann. Beziiglich des Anteils hoch qualifizierter Beschéftigter ist
die Richtung der Wirkung auf die Gesamtnachfrage nach Arbeitskriften a priori
theoretisch nicht bestimmbar. So ist denkbar, dass hoch qualifizierte Arbeitneh-
mer produktiver sind als weniger gut ausgebildete Mitarbeiter und somit insgesamt
weniger Arbeiter benotigt werden. Fiir den hier zu schitzenden Koeffizienten ist
dann ein negatives Vorzeichen zu erwarten. Allerdings konnen von diesen Produk-
tivitdtssteigerungen dann wieder positive Effekte erwartet werden, wenn erfolgrei-
chere Unternehmen einen héheren Beschéftigungsstand aufweisen. Der Einfluss des
Frauenanteils auf die Anzahl der Mitarbeiter ldsst sich ebenfalls nicht eindeutig
bestimmen. Einerseits besteht die Moglichkeit, dass Frauen eher in der Verrichtung
von einfachen Dienstleistungen oder in der Produktion von Massengiitern und da-

8Da die Beschiftigtenangaben aus der BLH und dem IAB-Betriebspanel auf Betriebsebene teil-
weise deutlich voneinander abweichen und somit fraglich ist, ob es sich tatséchlich um die selben
Betriebseinheiten handelt, werden zudem nur die Betriebe herangezogen, fiir die eine korrek-
te Zuordnung von Betriebs- und Beschiftigtendaten angenommen werden kann. Voraussetzung
hierfiir ist, dass die Betriebe auf Grund eines Vergleiches ihrer Beschéftigtenangaben in dieselbe
Grofenklasse fallen, die auch zur Stichprobenziehung des IAB-Betriebspanels verwendet wird.
Ein Vergleich der Angaben zur Anzahl der Auszubildenden, der leider nicht fiir alle Betriebe
moglich ist, zeigt, dass hier die durchschnittliche Differenz der Angaben iiber den gesamten
Zeitraum nahezu Null betrégt, wihrend gleichzeitig auch die Standardabweichungen deutlich
reduziert werden konnten. Ebenso ist eine deutliche Reduzierung der mittleren Differenzen in
den Angaben zur Gesamtzahl der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten und den zugehorigen
Standardabweichungen zu beobachten.
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mit zumeist in grékeren Betrieben tétig sind. Andererseits konnte der Anteil von
Frauen in eher “rollentypischen” Berufsbildern in kleinen Betrieben aber auch hoher
sein als in grofseren, woraus sich dann ein negatives Vorzeichen fiir diese Variable
ergibt. Zeitdummies vervollstindigen die Liste der Kontrollvariablen.

Da Linked-Employer-Employee-Daten zur Verfiigung stehen, werden alle Anga-
ben, die sich auf die Beschéftigten und deren Entlohnung beziehen aus der BLH
entnommen und auf der Betriebsebene aggregiert. So ist es nicht nur moglich “ge-
nauere” Anteilswerte bestimmter Beschéftigungsgruppen zu bestimmen, sondern
auch Durchschnittslohne einzelner Qualifikationsgruppen der Belegschaft zu be-
rechnen. Zur Unterscheidung zwischen gering und hoch qualifizierten Beschéftigten
wird die Ausbildungsvariable aus der BLH herangezogen: Alle Personen mit Volks-
/Hauptschulabschluss, Mittlerer Reife (oder gleichwertiger Schulbildung) ohne Be-
rufsausbildung werden daraufhin als Un- und Angelernte bezeichnet.”

2.3.4 Reorganisationsvariablen

Informationen iiber die Einfiihrung betrieblicher Reorganisationsmafnahmen sind
bisher in den Wellen 1995, 1998, 2000, 2001 und 2004 des TAB-Betriebspanels ent-
halten. Wéhrend dazu im Jahr 1995 sechs verschiedene Einzelmalnahmen abgefragt
werden, sind es ab der Welle 1998 neun, die sich in den drei folgenden Befragun-
gen bis 2004 nicht verindern.?® Dieser unterschiedlichen Ausgestaltung der Frage
zu den organisatorischen Veranderungen im IAB-Betriebspanel wird durch die Ver-
wendung einer Zeitreihe von 1996 bis 2004 begegnet. Eine weitere Schwierigkeit
bei diesen Angaben ist der Zwei-Jahres-Zeitraum auf den sich die Frage bezieht.?!
Damit ist nicht bekannt, wann genau die Maknahmen eingefithrt worden sind bzw.
der Reorganisationsprozess begonnen hat. Auch wenn fraglich ist, wie genau Betrie-
be iiberhaupt den Einfiihrungszeitpunkt betrieblicher Reorganisationsmafsnahmen
angeben kénnen, kann diese relative “Ungenauigkeit” dazu genutzt werden, die zur
Schitzung der dynamischen Arbeitsnachfragefunktionen benotigte Zeitreihe zu er-
halten. Dabei werden die Angaben zur Einfiihrung von Reorganisationsmafnahmen
auch jeweils fiir die beiden Vorjahre, also dem Zeitraum auf den sich die Frage im
[AB-Betriebspanel bezieht, iibernommen. Da mit der zusdtzlichen Befragung der
Betriebe zu den organisatorischen Verdnderungen der letzten beiden Jahre in der
Welle 2000 Uberschneidungen auftreten, brauchen diese Angaben bei Verwendung

YPersonen, deren (schulische) Ausbildung unbekannt ist oder fiir die eine Angabe nicht méglich
ist, werden aus der Betrachtung ausgeschlossen. Eine fehlende Angabe ist dann zu erwarten,
wenn kein Schulabschluss vorliegt, weil nur fiir Beschéftigte mit Schulabschluss Meldeschliissel
zur Verfligung stehen.

20Hinzu kommen die Antwortmdglichkeiten “Sonstige” und “Keine organisatorischen Anderungen”.

21Der genaue Fragestellung lautet: “Sind in Ihrem Betrieb/Ihrer Dienststelle in den letzten zwei
Jahren eine oder mehrere der folgenden organisatorischen Anderungen vorgenommen worden?”.
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einer Zeitreihe von 1996 bis 2004 nicht weiter beachtet werden.?? Mit Ausschluss
der Antwortkategorien der sonstigen und umweltbezogenen organisatorischen Maf-
nahmen (wie z.B. Oko-, Produkt- oder Stoffbilanzen) aus der weiteren Betrachtung
sind so noch Informationen iiber acht weitere organisatorische Verdnderungen ver-
fiigbar. Es handelt sich hierbei um

1. Reorganisation von Abteilungen oder von Funktionsbereichen,

2. Verlagerung von Verantwortungen und Entscheidungen auf untere Hier-
archieebenen,

Einfiihrung von Gruppenarbeit/eigenverantwortlichen Arbeitsgruppen,
Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten-/Ergebnisermittlung,

mehr Eigenfertigung/Eigenleistung,

mehr Zukauf von Produkten und Leistungen,

Neugestaltung der Beschaffungs- und Vertriebswege bzw. der Kundenbezie-
hungen und

8. Verbesserungen der Qualitétssicherung.??

O Ut W

Fiir jede dieser Reorganisationsmafnahmen ist so letztlich eine Dummy-Variable
verfiighar, die dann den Wert eins annimmt, wenn im jeweiligen Jahr diese Mafs-
nahme hétte eingefiihrt werden konnen.

In  Anlehnung an die Arbeiten von Bellmann et. al. (2002), Ger-
lach /Hiibler/Meyer (2002), Hujer/Caliendo/Radi¢ (2002) oder Kolling/Méller
(2002) konnen diese Variablen zu Probit-Schiitzungen herangezogen werden. Die
auf diesem Wege fiir jedes Jahr auf Betriebsebene bestimmten Wahrscheinlichkeiten
zur Reorganisation kdnnen dann in die anschliefiend zu schitzenden Nachfragefunk-
tionen eingesetzt werden. Von Vorteil ist dabei, dass im [AB-Betriebspanel konkret
nach der Einfiihrung betrieblicher Reorganisationsmafnahmen gefragt wird. Damit
wird nicht nur dem Problem des unbekannten Einfiihrungszeitpunkts der einzel-
nen Mafknahmen begegnet, sondern auch dem betrieblichen Entscheidungsprozess,
Reorganisationen durchzufiihren, Rechnung getragen. Auferdem sind so die be-
trieblichen Reorganisationsmaftnahmen nicht mehr {iber Dummy-Variablen in der
Nachfragefunktion abgebildet. Diese sind fiir den jeweiligen zeitlichen Bezugs-
rahmen der Frage nach organisatorischen Verdnderungen im TAB-Betriebspanel
konstant, was bei GMM-Schitzungen dann dazu fiihrt, dass die entsprechenden
ersten Differenzen den Wert Null annehmen.

22Unter Ausnutzung der Uberschneidung der Angaben zwischen der Befragungen in den Jahren
2000 und 2001 ist es moglich, festzustellen, welche Mafnahmen zwischen dem 1. Juli 2000 und 30.
Juni 2001 eingefiihrt worden sind. So kann hier der Zeitpunkt der Einfiihrung einer Mafinahme
etwas genauer bestimmt werden. Dies ist aber fiir andere Perioden nicht moglich.

23Bei den aufgeziihlten MaRnahmen handelt es sich um die Antwortkategorien aus dem IAB-
Betriebspanel. Eine prézisere Abbildung der organisatorischen Verdnderungen ist daher nicht
moglich.
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Da durch die der eigentlichen Schitzung von Nachfragefunktionen vorgelager-
ten Probit-Schéitzungen die Angaben zu den betrieblichen Reorganisationsmafnah-
men in der Nachfragefunktion instrumentiert werden, muss jede der in diesen dann
zweistufigen Schitzansatz verwendeten Gleichungen identifiziert sein. Es miissen
also fiir jede der acht Probit-Gleichungen identifizierende Merkmale (Variablen) ge-
funden werden, die die Einfithrung der jeweiligen Reorganisationsmaknahme (mit)
erkldren, aber weder einen Einfluss auf die Einfiihrung einer weiteren organisato-
rischen Anderungen noch auf das Beschiftigtenniveau haben. Denkbar wiren hier
beispielsweise Angaben iiber die Anzahl von Abteilungen und/oder Gruppen in
einem Betrieb, Personen in Fiihrungspositionen oder mit Entscheidungskompeten-
zen, Art und Umfang der Qualitédtssicherung oder dem Verhéltnis von Fremd- und
Eigenleistungen im Prozess der Leistungserstellung. Solche Informationen sind im
[AB-Betriebspanel aber nicht im bendétigten Umfang verfiighar und wahrschein-
lich auch nur im Rahmen von Fallstudien zu ermitteln. Nach den Ergebnissen ei-
ner Faktorenanalyse von Alda/Bellmann (2002) konnen die hier aufgezihlten Re-
organisationsmafnahmen jedoch in zwei Gruppen zusammengefasst werden.?! Zu
der Gruppe der Arbeitsstrukturverinderungen zdhlen dann die Reorganisation von
Abteilungen (R;), die Verlagerung von Verantwortungen und Entscheidungen auf
untere Hierarchiebenen (Ry), die Einfiihrung von Gruppenarbeit bzw. eigenverant-
wortlichen Arbeitsgruppen (R3) sowie die Einrichtung von Einheiten mit eigener
Kosten-/Ergebnisermittlung (R,).? Die Gruppe der Produktionsstrukturverinde-
rungen umfasst dann schlieflich eine Erhohung der Eigenfertigung/Eigenleistung
(Rs), eine Zunahme im Zukauf von Produkten und Dienstleistungen (Rg), die Neu-
gestaltung der Beschaffungs- und Vertriebswege bzw. der Kundenbeziehungen (R7)
und Verbesserungen in der Qualitiitssicherung (Rg).?® Wihrend unter den Arbeit-
strukturen also hauptséchlich Mafknahmen zusammengefasst werden, die die Betei-
ligung von Mitarbeitern an betrieblichen Entscheidungen im Rahmen verdnderter
Arbeitsabldaufe fordern, sind in der Gruppe der Produktionsstrukturverinderungen
mit der Konzentration auf mehr Eigenfertigung (“insourcing”) als auch mit einem
vermehrten Zukauf von Produkten und Dienstleistungen (“outsourcing”) zwei Mak-
nahmen erfasst, die deutlicher als andere unterschiedliche Auswirkungen auf die

24Ein #hnliches Vorgehen findet sich auch bei Ichniowski/Shaw/Prennushi (1997).

25Dje Ausdriicke in Klammern stellen die formale Bezeichnung der jeweiligen Dummy-Variable
dar.

26Eine wichtige Voraussetzung fiir diese Definition der betrieblichen Reorganisationsmafnahmen
ist die Erfiillung des Kaiser-Meyer-Olkin-Kriteriums, da sonst die einzelnen Maffnahmen nicht
wie dargestellt getrennt werden diirfen. Fiir alle Mafinahmen insgesamt ergibt sich hier ein
Wert von 0,8408 fiir West- bzw. von 0,8080 fiir Ostdeutschland. Bei Aufteilung der Reorganisa-
tionsmafsnahmen in Arbeits- und Produktionsstrukturveranderungen liegt der Wert des Kaiser-
Meier-Olkin Kriteriums jeweils getrennt nach West- und Ostdeutschland zwischen 0,6449 und
0,7199. Auch die MSA-Mafe (measure for sampling adequancy) der einzelnen Variablen fallen
dabei nicht unter einen Wert von 0,6. Folglich kann also von einer Erfiillung des Kaiser-Meier-
Olkin Kriteriums gesprochen werden.
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2 Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage

betriebliche Arbeitsnachfrage haben diirften. Deshalb wird die Mafnahme “mehr
Zukauf von Produkten und Dienstleistungen” nicht weiter betrachtet.

Fiir die folglich bendtigte Variable zur Einfiihrung von Arbeitsstrukturverédnde-
rungen V¥ gilt dann, dass

vAS I,wenn (R; = 1) V (Rs
u 0 sonst

I
=
<
oy
o

I
=
<
oy
Iy

I
=

(2.3)

Die Einfiihrung von Produktionsstrukturverinderungen VI wird entsprechend
iiber die Bedingung, dass

P { I,wenn (Rs = 1) V (R,
Vii” =

Il
—_
S~—
<
—~
=y
o
Il
—_
~—r

0 sonst (2.4)

abgebildet. Damit lassen sich die Schitzungen auf der ersten Stufe darstellen als
PV =1) = ®(m Yy + dimag) (2.5)
und
P(Vi{® = 1) = ®(7,Yis + Gamnau) (2.6)

wobei Y;; die verwendeten Kontrollvariablen und my;; bzw. mo;; das jeweilige Iden-
tifikationsmerkmal beschreiben. Die so bestimmbaren Wahrscheinlichkeiten 7, der
Einfiihrung mindestens einer Reorganisationsmafknahme der Gruppe k mit k = 1,2
konnen dann auf der zweiten Stufe in die Nachfragefunktion (Gleichung (2.1)) ein-
gesetzt werden, so dass

N = ouNi—1 + Xy + P17 + BoToi + 0i + V4 + € (2.7)

Bei der Auswahl der Identifikationsmerkmale fiir die beiden Probit-Schitzungen
ist zu beachten, dass diese iiber den Zeitraum von 1996 bis 2004 vollstandig
im [AB-Betriebspanel zur Verfiigung stehen miissen. Es bietet sich deshalb also
an, die Arbeitsstrukturveridnderungen im Zusammenhang mit der Einfithrung von
Informations- und Kommunikationstechnologien heranzuziehen. Dabei ist von In-
vestitionen in (neue) Produktionsanlagen und/oder der Betriebs- und Geschéfts-
ausstattung zu unterscheiden.?” Diese konnen nicht nur bei einer Erhéhung der
Eigenfertigung/Eigenleistung erfolgen, sondern auch im Zuge sich verdndernder
Kundenbeziehung oder Qualititsverbesserungen getitigt werden. Folglich kann in
dieser Investitionsvariablen ein sinnvolles Identifikationsmerkmal bei der Bestim-

2"Im IAB-Betriebspanel wird in derselben Frage sowohl nach Investitionen in Informations- und
Kommunikationstechnologien als auch in Produktionsanlagen bzw. der Betriebs- und Geschéfts-
ausstattung gefragt, so dass beide Vorgénge gut voneinander unterschieden werden kénnen.
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mung der Einfiihrungswahrscheinlichkeit von Produktionsstrukturveréinderungen
gesehen werden. Der Korrelationskoeffizient der Arbeitsstrukturverdnderungen und
Investitionen in Informations- und Kommunikationstechnologien betragt 0,29. Die
Korrelation von Produktionsstrukturverdnderungen und Investitionen in Produk-
tionsanlagen belduft sich dabei auf 0,25. Beide Korrelationskoeffizienten sind hier
auf dem 1%-Niveau signifikant.

Allerdings sind diese Investitionsvariablen, wenn auch schwécher, nicht nur mit
der Betriebsgrofe, sondern auch der jeweiligen anderen Gruppe von Reorganisa-
tionsmaknahmen korreliert, so dass es sich eher um “schwache” Instrumente handelt.
Hingegen erscheint es bei der Verwendung von Betriebsdaten kaum moglich, Varia-
blen zu verwenden, die nicht mit der Betriebsgroke korrelieren.?® Als Alternative
zu den Investitionen in Produktionsanlagen ist noch der Anteil der betrieblichen
Vorleistungen am Umsatz denkbar. Doch hier zeigt sich bei den Korrelationen das
gleiche Problem. Zudem sind hier viele fehlende Werte zu finden. Angaben zu Er-
tragslage des Betriebes sind nicht in jeder Welle verfiigbar und auch eher fiir einen
organisatorischen Wandel im Allgemeinen relevant. Da keine alternativen Identifika-
tionsmerkmale zur Verfiigung stehen, soll ein Durbin-Wu-Hausman Test kliren, ob
die Reorganisationsmaknahmen tiberhaupt endogen sind. Die Nullhypothese (H0)
unterstellt hierbei, dass zwischen der exogenen Variablen und der Storgrofke kei-
ne Abhéngigkeit besteht. Dementsprechend zielt die Alternativhypothese (H1) auf
Endogenitat. Falls dann der sich aus der Teststatistik ergebende empirische Wert
den theoretischen Wert der y?-Verteilung iibersteigt, muss H0 abgelehnt werden
(Hiibler, 1989). Dieser Test gibt gleichzeitig Aufschluss iiber die Qualitit der ver-
wendeten Instrumente, so dass bei Annahme von HO die Ergebnisse durch die
Instrumentierung der Reorganisationsmafsnahmen verzerrt werden.

Da die in Frage kommenden Instrumente zwar signifikant, aber nicht besonders
stark mit den entsprechenden Reorganisationsvariablen korreliert sind, ist es zur
weiteren Kontrolle geboten, die Zahl der identifizierenden Merkmale zu erhéhen.
Auf Grund der hierfiir im Zeitraum von 1996 bis 2004 durchgéingig verfiigbaren
Variablen ist dies allerdings nur durch eine Zusammenfassung der beiden Gruppen
der Reorganisationsmafknahmen moglich, was ebenfalls mit einem Informations-
verlust verbunden ist. In einer weiteren Spezifikation der Nachfragegleichung, die
auch einem Exogenititstest zu unterziehen ist, wird dann so auf der ersten Stu-
fe der Schitzungen die Wahrscheinlichkeit bestimmt, dass der Betrieb mindestens
eine Reorganisationsmaknahme ergriffen hat. Somit wird in den Nachfragefunktio-
nen zudem ein Gesamteffekt organisatorischer Verdnderungen auf die betriebliche
Arbeitsnachfrage abgebildet, der hier ebenfalls von Interesse ist. Mit dieser Zusam-
menfassung stehen auf der ersten Stufe nicht nur die beiden Investitionsvariablen als
Instrumente zur Verfiigung, sondern auch die Variablen, die zur Erklarung organi-
satorischen Wandels, aber nicht der Arbeitsnachfrage herangezogen werden. Hierzu

28Eine Ausnahme mogen hier Arbeitszeitangaben darstellen.
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zéhlen einmal Informationen dariiber, ob es sich bei dem Betrieb um eine Kapital-
gesellschaft handelt. Des Weiteren sind der Exportanteil am Umsatz und das Be-
triebsalter von Bedeutung. Uber das Betriebsalter kann fiir mogliche Widerstéinde
bei der Reorganisation in der Belegschaft kontrolliert werden. Auferdem ist es wahr-
scheinlich, dass dltere Betriebe bereits hier betrachtete Reorganisationsmafnahmen
vollzogen haben, so dass die Wahrscheinlichkeit, organisatorische Anderungen vor-
zunehmen, in diesen Betrieben geringer ausfallen kann. Weitere Variablen in den
Probit-Schétzungen sind das Geschéftsvolumen, die Umsatzerwartungen, die Inves-
titionssumme, die Betriebsgrofie sowie die Anteile der qualifizierten Arbeitnehmer,
der Frauen und der Teilzeitbeschéftigten an der Gesamtbelegschaft. Ergdnzend zu
diesen beiden Spezifikationen wird die betriebliche Arbeitsnachfrage in einer dritten
Variante ohne eine Kontrolle fiir die Auswirkungen organisatorischen Wandels auf
die betriebliche Arbeitsnachfrage bestimmt.

Auch wenn mit der dargestellten Instrumentierung der Reorganisationsvariablen
durch Probit-Schitzungen einerseits dem Problem des unbekannten Einfiithrungs-
zeitpunktes der organisatorischen Anderungen begegnet werden kann und anderer-
seits der diesen zu Grunde liegende betriebliche Entscheidungsprozess beriicksich-
tigt wird, ist es auf Grund der verfiigharen Variablen so nicht moglich, die Aus-
wirkungen der Einzelmaknahmen auf die betriebliche Arbeitsnachfrage genauer ab-
zubilden. Eine einfache Verwendung der verfiigbaren dichotomen Reorganisations-
Variablen bei der iiber die verallgemeinerte Methode der Momente erfolgende Schét-
zung der dynamischen Arbeitsnachfragefunktionen ist dabei wenig zweckdienlich,
da diese fiir den jeweiligen zeitlichen Bezugsrahmen der Frage nach organisatori-
schen Verdnderungen im [AB-Betriebspanel konstant sind.

Nickell/Wadhwani/Wall (1992) zeigen allerdings ein Verfahren auf, mit dem es
méglich ist, die iiber die Teilperiode T' des Beobachtungszeitraums 7' invariante
Variable z; in GMM-Schitzungen einzubeziehen. In einem ersten Schritt wird dabei
eine Dummy-Variable ds definiert, die genau dann den Wert eins annimmt, wenn
die Periode t in T fillt, so dass

1,wennt € T
dr = { 0 sonst (2.8)
Fiir zwei Zeitpunkte ¢t und ¢ — 1 in der Teilperiode T gilt zudem, dass
Zit — Zit—1 = 0 21 = 2y = 2 (2.9)

Damit fiihrt eine einfache Multiplikation der Variable z; mit d7 und den sich mit
jeder Periode jeweils um eine Einheit erhohenden Zeitindex t bei der Berechnung
der ersten Differenzen dann zu

thZit — (t — 1)dTZit—1 = dT(tZit — tZit + Zit) = dTZit = Z; (210)
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Daher folgt fiir die erweiterte Arbeitsnachfragefunktion

Ny = a1 + ao Xy + astdrzy + 0; + v + €54 (2.11)
nach Bildung der ersten Differenzen, dass

Ang = oy Angi_q + A Xy + asz + Ay + Aeyy (2.12)

Mit dieser von Nickell/Wadhwani/Wall (1992) eingefiihrten Transformation der Re-
organisationsvariablen ist es dann moglich, auch die Auswirkungen einzelner or-
ganisatorischer Veranderungen auf das Beschéftigtenniveau zu analysieren. Hier
muss aber beriicksichtigt werden, dass der Zeitpunkt der Reorganisation nicht wei-
ter approximiert werden kann und die Angaben fiir den jeweiligen Befragungszeit-
raum nicht weiter variieren. Aus diesem Grund erscheint es angebracht, die beiden
hier dargestellten und sich gegenseitig erginzenden Ansétze zur Untersuchung der
Auswirkungen organisatorischen Wandels gemeinsam heranzuziehen. Im Folgen-
den soll daher die Schétzungen der Arbeitsnachfragefunktionen, bei denen Probit-
Schitzungen vorgelagert sind, als zweistufiger Ansatz bezeichnet werden. Entspre-
chend wird mit dem einstufigen Ansatz die Bestimmung der betrieblichen Arbeits-
nachfrage unter Verwendung der nach Nickell/Wadhwani/Wall (1992) “transfor-
mierten” Reorganisations-Variablen bezeichnet.

2.4 Ergebnisse

Tabelle 2.1 enthilt die Ergebnisse der geschétzten Arbeitsnachfragefunktion auf Ba-
sis von Linked-Employer-Employee-Daten des TAB fiir den Zeitraum 1996 bis 2004
fiir Ost- und Westdeutschland. Fiir Betriebe in den beiden Regionen werden dabei
auf Grund der unterschiedlich aufbereiteten Angaben zur betrieblichen Reorgani-
sation jeweils drei Spezifikationen geschétzt. In der ersten sind keine Variablen zur
betrieblichen Reorganisation enthalten, wihrend dies bei den beiden anderen der
Fall ist. Hier wird dann zwischen der Einfiihrung mindestens einer Reorganisations-
mafnahme (Spezifikation II) und Arbeits- bzw. Produktionsstrukturveréinderungen
(Spezifikation III) unterschieden.

Zunichst sind die Ergebnisse fiir die westdeutschen Betriebe in allen drei Spezi-
fikationen hinsichtlich ihres Vorzeichens, dem Signifikanzniveau und auch in ihrer
Hohe sehr dhnlich. Hinsichtlich der im Zentrum der Untersuchung stehenden Aus-
wirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage zeigt
sich bei der Einfiihrung mindestens einer Reorganisationsmaftnahme der theoretisch
erwartete positive Effekt auf dem 1%-Niveau. Gleiches gilt fiir die Durchfithrung
von Arbeitsstrukturverdnderungen in der dritten Spezifikation. Verdnderungen in
der Produktionsstruktur sind ebenfalls positiv aber auf dem 5%-Niveau signifikant.
Bei der Interpretation der fiir die Reorganisationsvariablen geschétzten Parameter
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Tabelle 2.1

Arbeitsnachfrage west- und ostdeutscher Betriebe

(zweistufiger Ansatz)

Westdeutschland Ostdeutschland

log. Anzahl Beschiftigter
(Vorperiode)

log. Geschéaftsvolumen

Umsatzerwartungen

log. Investitionssumme pro
Beschiftigten

log. Lohnsumme pro Beschéftigten
Anteil qualifizierter Beschaftigter
Anteil Frauen

Anteil Teilzeitbeschiftigte

Einfiihrung mindestens einer
Reorganisationsmafnahme

Arbeitsstrukturverdnderungen
Produktionsstrukturverdnderungen

Konstante

Zeitdummies

0,616 0,603%** 0,704%%* (0 674%** (0 596*** 0 649%**
(0,124) (0,112) (0,112) (0,094) (0,112)  (0,107)
0,334%¥% 0 217%¥% 0,184%*% (,264%** (,266%** (,214%**
(0,106) (0,081) (0,073) (0,076) (0,076)  (0,067)
0,014* 0,006  -0,003 0,044*** 0007 0,005
(0,009) (0,01) (0,012) (0,01) (0,015) (0,016)
0,005%* -0,004 -0,006 0001 -0,008 -0,006
(0,002) (0,003) (0,003) (0,003) (0,004) (0,003)
-0,196%%% -0, 169%** -0, 142%¥* -0, 319%** -0 326*** -0 200%**
(0,063) (0,055) (0,049) (0,080) (0,077) (0,073)
-0,002* -0,001 -0,001  -0,001 0 0,001
(0,002) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001)
-0,003%%% -0,002%** -0,002*** -0,005%** -0,005*** -0 004***
(0,001) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001)  (0,001)
0,000 0000 0,000 0001 0,002** 0,001**
(0,001) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001)  (0,001)

0,643%** 0,815%**
(0,211) o o (0,224)
0,454%** 0,591 %**
o (0,152) o o (0,198)
0,420%* 0,386***
o (0,173) o o (0,128)

-2,045%k% ] 853%* 1 461%* -1 615%* -1 870%F* -1 360%*
(1,067) (0,827) (0,734) (0,632) (0.689) (0,588)
ja ja ja ja ja ja

Hansen-Test

Autokorrelation 1. Ordnung (p-Wert)
Autokorrelation 2. Ordnung (p-Wert)
2

Durbin-Wu-Hausman-Test x* (df.)

Anzahl Beobachtungen
Anzahl Betriebe

0,850 0,572 0,773 0,311 0,303 0,278
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
0,874 0,989 0,799 0,356 0,359 0,341

7,075%%* g 634** . 13,592%** 26 95(Q***
S IC) )
2608 2608 2608 2116 2116 2116
858 858 858 732 732 732

Anmerkung: Abhdngige Variable ist die logarithmierte Anzahl der Beschéftigten. Bei allen Variablen sind erste Differen-
zen gebildet worden. Die Bestimmung der Nachfragefunktionen erfolgt mit einem zweistufigen System-GMM-Schatzer
unter Anwendung des Korrekturverfahrens von Windmeijer (2005) iiber den Befehl xtabond2 in STATA 9.2. Die Angaben
zur logarithmierten Anzahl der Beschiftigten der Vorperiode werden in dem Gleichungssystem erster Differenzen durch
die verfiigbaren verzégerten Werte der Variablen instrumentiert. In den Niveau-Gleichungen erfolgt die Instrumentierung
entsprechend durch erste Differenzen. Robuste Standardfehler in Klammern. Die Koeffizienten sind signifikant auf dem
* 10%-, ** 5%- und *** 1%-Niveau. Ergebnisse der vorgelagerten Probit-Schitzungen und deskriptive Statistiken sind
im Anhang enthalten. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004 (Langsschnitt); eigene Berechnungen.
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2.4 Ergebnisse

ist anzumerken, dass grofere Betriebe auch eher eine hohere Neigung, ja sogar erst
die Moglichkeiten zur Ergreifung dieser Mafnahmen besitzen kénnen. Weiterhin ge-
hen signifikant negative Effekte erstens von der logarithmierten durchschnittlichen
Lohnsumme aus. Hohe Lohnkosten ziehen also, wie theoretisch erwartet wurde, eine
geringere Nachfrage nach sich. Zweitens ist der geschétzte Parameter des Frauenan-
teils durchweg negativ auf dem 1%-Niveau signifikant, was darauf hindeutet, dass
Frauen relativ stirker in “kleineren” Betrieben vertreten sind. Ein hohes Geschifts-
volumen ist beschéftigungsfordernd. Gleiches gilt in der ersten Spezifikation auf dem
10%-Niveau auch noch fiir die Umsatzerwartungen und die Investitionssumme. Ein
moglicher Grofeneffekt ist in den ebenfalls positiven und signifikanten Koeffizien-
ten der Beschiftigtenanzahl der Vorperiode zu erkennen. Unter Beriicksichtigung
der sich etwas unterscheidenden Werte in den drei Spezifikationen lésst sich hieraus
eine Mediananpassung? von 5,72, 7,56 bzw. 7,90 Quartalen ableiten.

Die zu den Nachfragefunktionen der alten Bundesldnder durchgefiihrten Tests
bestitigen, dass sowohl die gew#hlte Methode als auch die Modellspezifikation
addquat sind. Die Null-Hypothese des Durbin-Wu-Hausman-Tests kann abgelehnt
werden. Der (Sargan-)Hansen-Test auf eine korrekte Spezifikation wird nicht abge-
lehnt. Ebenso besteht in allen drei Spezifikationen annahmegeméf Autokorrelation
erster, aber nicht zweiter Ordnung. Gleiches gilt fiir die geschéitzten Nachfrage-
funktionen der Betriebe in den ostdeutschen Landern. Hier zeigt sich ein durchaus
mit den Ergebnissen fiir Westdeutschland vergleichbares Bild. Eine Ausnahme bil-
det das vergleichsweise hohere Signifikanzniveau des fiir die Umsatzerwartungen
geschitzten Parameters in der ersten Spezifikation. Insgesamt fallen die empirisch
bestimmten z-Werte in den Schitzungen fiir Ostdeutschland relativ héher aus. So
zeigen sich hier in den beiden entsprechenden Spezifikationen die auch fiir West-
deutschland gefundenen positiven Beschiftigungseffekte organisatorischen Wandels
auf hochstem Signifikanzniveau. Die Mediananpassung liegt je nach geschitzter Va-
riante bei 7,03, 5,36 bzw. 6,41 Quartalen und im Durchschnitt (Ost: 6,26 Quartale;
West: 7,06 Quartale) somit etwas unterhalb der Werte fiir Westdeutschland. Es
lassen sich also fiir beide Regionen kaum Unterschiede in der betrieblichen Arbeits-
nachfrage feststellen. Koeffizienten wichtiger Kontrollgréfsen dndern sich bei Erwei-
terung des Modells um Variablen, die die betriebliche Neigung zum Reorganisieren

29Dje Mediananpassung beschreibt die Zeit, die bendtigt wird, bis die Hélfte der Anpassung an
ein neues Beschiiftigungsoptimum erreicht ist (Kolling, 1998). Es soll also gelten, dass of =
0,5 < In(0,5)(In(az1))~! (Hamermesh, 1993). Da die verwendeten Daten jahresweise vorliegen,
folgt fiir die Mediananpassung in Quartalen ¢™ schlieflich, dass ™ = 4in(0,5)(in(a;))~!. Eine
Diskussion zur Messung und Interpretation der Anpassungsgeschwindigkeiten der Beschiiftigung
findet sich beispielsweise bei Kolling (1998). Funke et. al. (1997) interpretieren den Wert (1—ay)
als den prozentualen Anteil der Anpassung, der im Zeitraum zwischen zwei Beobachtungen, hier
also innerhalb eines Jahres erfolgt. Anderson (1993) sieht in diesem Wert die Wahrscheinlichkeit,

dass das Betriebsoptimum erreicht wird.
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2 Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage

abbilden und in den bisherigen Ergebnissen durchweg auf positive Beschéftigungs-
effekte hinweisen, kaum.

Tabelle 2.2 enthélt die Ergebnisse der getrennten Schitzungen zur betrieblichen
Arbeitsnachfrage nach un- und angelernten Arbeitskriften. Da die abhéngige Va-
riable in den Schiatzungen nun die logarithmierte Anzahl der Un- und Angelernten
in einem Betrieb ist, wird die logarithmierte Anzahl aller Beschéftigten, also die Be-
triebsgrofe, mit in die Schitzungen aufgenommen. Diese hat fiir Westdeutschland
einen signifikant positiven Effekt auf die Nachfrage nach Un- und Angelernten, was
auch fiir deren Anzahl in der Vorperiode gilt. Im Gegensatz zur Gesamtnachfrage
(siehe Tabelle 2.1) geht vom Geschéftsvolumen und Frauenanteil kein signifikanter
Effekt mehr aus. Die Lohnsumme ist wie auch der Anteil qualifizierter Beschéftigter
mit einem negativen Vorzeichen signifikant auf dem 1%-Niveau. Bei den verwende-
ten Reorganisationsvariablen ist weder ein negativer noch signifikanter Einfluss auf
die betriebliche Arbeitsnachfrage festzustellen. Im Gegensatz hierzu wird fiir die
Nachfragefunktionen der Betriebe in den neuen Bundesldndern fiir alle Reorgani-
sationsvariablen ein negatives Vorzeichen geschétzt. Hier finden sich auch schwach
signifikante Effekte der Einfiihrung mindestens einer Maknahme auf die Arbeits-
nachfrage. Der Durbin-Wu-Hausman-Test ldsst erkennen, dass insgesamt in zwei
Spezifikationen (Spezifikation II fiir West- und Spezifikation III fiir Ostdeutsch-
land) die Endogenitit der Reorganisationsvariablen bzw. deren Instrumentierung
in Frage gestellt werden kann. Die Werte des (Sargan-)Hansen-Tests und des Tests
auf Autokorrelation zweiter Ordnung entsprechen gerade noch auf dem 10%-Niveau
den Anforderungen. Eine mogliche Ursache hierfiir ist darin zu sehen, dass hier im
Vergleich zu den in Tabelle 2.1 dargestellten Schitzungen der betrieblichen Ge-
samtnachfrage fiir Ost-deutschland nur 38% der Betriebe eingehen, wihrend es
noch 59% der Betriebe aus den alten Bundesldndern sind. Diese Unterschiede in
den Fallzahlen sind auf die verwendete Lohnvariable, also der durchschnittlichen
Lohnsumme pro Un- und Angelernten eines Betriebes zu sehen. Dieser Wert kann
also genau dann nicht berechnet werden, wenn der Betriebe keine Un- und An-
gelernten beschiftigt. Zu beachten ist dabei, dass die Beschiftigtenangaben aus
denen der Bundesagentur fiir Arbeit zur Verfiigung stehenden Sozialversicherungs-
daten stammen. Ein nicht meldepflichtiges Beschéftigungsverhéltnis kann damit
also auch nicht beobachtet werden. Zudem sind geringfiigig Beschéftigte nicht im
Datensatz enthalten. Ein Blick auf die in Tabelle 2.3 enthaltenen Ergebnisse zu
den Schitzungen der betrieblichen Arbeitsnachfrage nach qualifizierten Beschéftig-
ten zeigt, dass die Verwendung der auf die Qualifikationsgruppe bezogenen Durch-
schnittslohne zu keiner nennenswerten Verdnderung in der Anzahl der Beschif-
tigten fiihren. Groftenteils zeigen sich nur wenige Unterschiede zu den in Tabel-
le 2.1 dargestellten Schitzungen der Gesamtnachfrage. Fiir Westdeutschland ist
der geschitzte Koeffizient der Lohnvariablen in allen Spezifikationen zwar negativ,
aber nicht mehr signifikant. Unabhéngig vom Standort der Betriebe ist die Anzahl
der qualifizierten Beschiftigten in der Vorperiode, das Geschiftsvolumen und die
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2.4 Ergebnisse

Tabelle 2.2
Arbeitsnachfrage west- und ostdeutscher Betriebe nach Un- und Angelernten
(zweistufiger Ansatz)

Westdeutschland Ostdeutschland
| 1 1l | I 1l

log. Anzahl Un- und Angelernter 0,607*%* 0,500%** ( 576*** (0 338*%* (,344**% (,336**
(Vorperiode) (0,154) (0,150) (0,149) (0,137) (0,135) (0,131)
0012 0012 0011 -0,003 0004 0,003
(0,011) (0,011) (0,012) (0,028) (0,028) (0,029)
0,003 0002 -0,002 -0,007 0,001 -0,000

log. Geschaftsvolumen

Umsatzerwartungen (0,007) (0,007) (0,007) (0,021) (0,019) (0,020)
log. Investitionssumme pro 0,002 0,002 0,001 0,008 0,010* 0,010
Beschiftigten (0,002) (0,002) (0,002) (0,006) (0,006) (0,006)
log. Lohnsumme pro Un- und -0,086*** _0,087*** _0,000*** _0,230%** _(,243%** _( 241 ***
Angelernten (0,033) (0,033) (0,033) (0,062) (0,064) (0,063)

0,330%%  0,342%* (,353%** (,324%%% (338%%* ( 340%**
(0,139) (0,137) (0,134) (0,075) (0,077) (0,075)
-0,014%%% _0,014%** _0 015%%* _0,022%** _0,022%** _0,022%**
(0,005)  (0,005) (0,005) (0,005) (0,005) (0,004)
0,002 0002 0002 -0,000 -0,001 0,000
(0,002) (0,002) (0,002) (0,005) (0,005) (0,005)
0,001 -0,001 -0,001 -0,000 -0,001  -0,000
(0,001) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001)

log. Anz. aller Beschéftigten
Anteil qualifizierter Beschiftigter
Anteil Frauen

Anteil Teilzeitbeschaftigte

Einfiihrung mindestens einer o 0,044 o o -0,268* o
Reorganisationsmallnahme (0,055) (0,137)
. . 0,061 -0,130
Arbeitsstrukturverdnderungen — — (0.074) (0,129)
. . 0,099 -0,071
Produktionsstrukturverdnderungen — — (0.083) (0,127)

0,351*%*%  0,355%* 0,414%** 1,786%** 1,804*** 1,754%**

Konstante (0,166) (0,163) (0,154) (0,421) (0,419) (0,426)
Zeitdummies ja ja ja ja ja ja
Hansen-Test 0269 0279 0282 0071 0091 0,067

Autokorrelation 1. Ordnung (p-Wert) 0,000 0,000 0,000 0,002 0,003 0,002
Autokorrelation 2. Ordnung (p-Wert) 0,470 0,480 0,453 0,062 0,089 0,079
2

%k k %k %
Durbin-Wu-Hausman-Test x* (df.) — 1,112 11,082 15,289 0,778

(1) (2) B (1) (2)
Anzahl Beobachtungen 1570 1570 1570 761 761 761
Anzahl Betriebe 503 503 503 276 276 276

Anmerkung: Abhdngige Variable ist die logarithmierte Anzahl der Un- und Angelernten. Bei allen Variablen sind erste
Differenzen gebildet worden. Die Bestimmung der Nachfragefunktionen erfolgt mit einem zweistufigen System-GMM-
Schatzer unter Anwendung des Korrekturverfahrens von Windmeijer (2005) iiber den Befehl xtabond2 in STATA 9.2.
Die Angaben zur logarithmierten Anzahl der Beschiftigten der Vorperiode werden in dem Gleichungssystem erster
Differenzen durch die verfiigbaren verzégerten Werte der Variablen instrumentiert. In den Niveau-Gleichungen erfoigt
die Instrumentierung entsprechend durch erste Differenzen. Robuste Standardfehler in Klammern. Die Koeffizienten sind
signifikant auf dem * 10%-, ** 5%- und *** 1%-Niveau. Ergebnisse der vorgelagerten Probit-Schitzungen und deskriptive
Statistiken sind im Anhang enthalten. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004 (Lingsschnitt); eigene Berechnungen.

27



2 Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage

Tabelle 2.3
Arbeitsnachfrage west- und ostdeutscher Betriebe nach qualifizierten Beschéaftigten
(zweistufiger Ansatz)

Westdeutschland Ostdeutschland
| I 1 | I 1
log. Anzahl qualifizierter 0,475%F* 0, 450%%* () 420%** () 5AG¥** () HIT*** () 540***
Beschiftigter (Vorperiode) (0,156)  (0,156)  (0,15)  (0,111) (0,113) (0,115)

0,045%%% 0 045%% 0,045%%* ( 035%** (,035%** 0 038%**
(0,017)  (0,017)  (0,016) (0,012) (0,012) (0,012)
0,004 0,002  -0,002 0,018*** 0,014** 0,015%*

log. Geschaftsvolumen

Umsatzerwartungen (0,006)  (0,006)  (0,006) (0,007) (0,007) (0,007)
log. Investitionssumme pro 0,002 0,001 0,000 0,001 0,000 0,000

Beschiftigten (0,001)  (0,001) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001)
log. Lohnsumme pro qualifizierten -0,002 -0,002 -0,002 -0,010** -0,009** -0,009**
Beschiftigten (0,002)  (0,002) (0,002) (0,005) (0,004) (0,005)

0,478%%% 0, 484%*% 0400%** ( 400%** (,405%** 0 309%**
(0,139)  (0,138)  (0,130) (0,100) (0,102)  (0,102)
-0,008%** _0,008*** -0,008%** -0,000%** -0,009%** -0,009%**
(0,002) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002)
-0,001%** -0,001%** -0,001%** -0,001*** -0,001*** -0,001***
(0,000)  (0,000) (0,001) (0,000) (0,000) (0,000)
0000 0,000 0,000 -0,000 -0,000 -0,000
(0,000) (0,002)  (0,000) (0,001) (0,001) (0,001)

log. Anz. aller Beschéftigten
Anteil Un- und Angelernter
Anteil Frauen

Anteil Teilzeitbeschaftigte

Einfiihrung mindestens einer . 0,081** . . 0,094**
Reorganisationsmalnahme (0,037) (0,040)

. . 0,135*** 0,054
Arbeitsstrukturverdnderungen — — (0,047) — — (0,040)

. . 0,007** 0,037
Produktionsstrukturverdnderungen — — (0,046) — — (0,033)
Konstante -0,669*** _0,676*** -0,657*** -0,356*** -0,376%** -0,352%**

(0220) (0,221)  (0,204) (0,134) (0,138) (0,134)
Zeitdummies ja ja ja ja ja ja
Hansen-Test 0,140 0,153 0,112 0,241 0,232 0,252
Autokorrelation 1. Ordnung (p-Wert) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Autokorrelation 2. Ordnung (p-Wert) 0,937 0,914 0,919 0,086 0,076 0,078
. 137,343%** 30,242*** 10,153%%* 14, 442%**

Durbin-Wu-Hausman-Test x2 (df. ’ ’ — ’ ’

X (df) W @ )
Anzahl Beobachtungen 2567 2567 2567 2099 2099 2099
Anzahl Betriebe 841 841 841 726 726 726

Anmerkung: Abhdngige Variable ist die logarithmierte Anzahl der qualifizierten Beschdftigten. Bei allen Variablen sind
erste Differenzen gebildet worden. Die Bestimmung der Nachfragefunktionen erfolgt mit einem zweistufigen System-
GMM-Schétzer unter Anwendung des Korrekturverfahrens von Windmeijer (2005) iiber den Befehl xtabond2 in STATA
9.2. Die Angaben zur logarithmierten Anzahl der Beschiftigten der Vorperiode werden in dem Gleichungssystem erster
Differenzen durch die verfiigbaren verzégerten Werte der Variablen instrumentiert. In den Niveau-Gleichungen erfolgt
die Instrumentierung entsprechend durch erste Differenzen. Robuste Standardfehler in Klammern. Die Koeffizienten sind
signifikant auf dem * 10%-, ** 5%- und *** 1%-Niveau. Ergebnisse der vorgelagerten Probit-Schitzungen und deskriptive
Statistiken sind im Anhang enthalten. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004 (Lingsschnitt); eigene Berechnungen.
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2.4 Ergebnisse

iiber die Anzahl aller Beschéftigten erfasste Betriebsgrofe positiv signifikant. Vom
Frauenanteil geht ein insgesamt signifikant negativer Effekt auf die Beschéftigung
von qualifizierten Arbeitnehmern aus. Wie auch schon in den Schétzungen zur Ge-
samtnachfrage erkennbar, haben die Umsatzerwartungen der ostdeutschen Betriebe
einen wichtigen Einfluss auf die Arbeitsnachfrage. Hinsichtlich der Auswirkungen
organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage nach qualifizierten
Beschiftigten ist fiir die neuen Bundeslénder ein positiver, aber nur fiir die Einfiih-
rung mindestens einer Reorganisationsmafknahme signifikanter Effekt zu erkennen.
Die fiir Westdeutschland bestimmten Koeffizienten sind positiv und auf dem 1%-
bzw. 5%-Niveau signifikant. Damit zeigen sich also fiir beide Regionen positive
Effekte organisatorischen Wandels auf das Beschéftigungsniveau qualifizierter Ar-
beitnehmer. Besonders interessant sind diese Ergebnisse auch deshalb, weil in den
Schéitzungen fiir die Betriebsgréfe kontrolliert wird. Ein reiner Grofeneffekt ist
damit also auszuschlieffen. Die Tests auf Autokorrelation zweiter Ordnung in den
Schitzungen fiir ostdeutsche Betriebe lassen eine solche auf dem noch vertretbaren
10%-Niveau vermuten, wahrend alle weiteren Priifgrofen die Ergebnisse deutlicher
stiitzen.

In den Tabellen 2.4 bis 2.9 sind die Ergebnisse der Nachfrageschitzungen auf
Basis des einstufigen Ansatzes zu finden. Da dieses Vorgehen eine differenzierte
Betrachtung organisatorischer Verdnderungen ermdglicht, finden sich in jeder der
folgenden Tabellen fiinf Spezifikationen, die unterschiedliche Aggregationsstufen der
Reorganisationsmaftnahmen wiedergeben.

Tabelle 2.4
Arbeitsnachfrage westdeutscher Betriebe
(einstufiger Ansatz)

I 0 " v \Y

0,672%%* (,833%** 0,840%** ( 88E*** (,879%**
(0,106) (0,061) (0,029) (0,035)  (0,027)
0,283%%% (,143%%* 0,126%** 0,100%** 0,102%**
(0,092) (0,052) (0,006) (0,030) (0,024)
0,013% 0,018%** 0,020%** 0,015%** 0,020%**
(0,008) (0,006) (0,006) (0,005)  (0,006)
0,002 -0,001 0003 0003 0,002
(0,002) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002)
-0,144%%% 0, 127%%* 0, 117%%* -0, 107*** -0,102%**
(0,053) (0,034) (0,029) (0,026) (0,026)
0,001 -0,001 -0,001** -0,000 -0,001**
(0,001) (0,001) (0,000) (0,000)  (0,000)
-0,003%%% -0,002%** -0,002*** -0,001%** -0,002%**

log. Anzahl Beschiftigter (Vorperiode)
log. Geschéaftsvolumen
Umsatzerwartungen

log. Investitionssumme pro Beschiaftigten
log. Lohnsumme pro Beschéftigten
Anteil qualifizierter Beschiftigter

Anteil Frauen

Fortsetzung auf der nidchsten Seite!
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2 Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage

Tabelle 2.4: Fortsetzung

I 0 1 v \Y,

(0,001) (0,001) (0,000) (0,000)  (0,000)
0,001 0000 0000 0000 0,000
(0,001) (0,003) (0,000) (0,000)  (0,000)

Anteil Teilzeitbeschiftigte

Einflihrung mindestens einer 0,022%* o o o o

Reorganisationsmalnahme (0,009)

Arbeitsstrukturverdnderungen — 0.015** — — —
uKtu ung (0,008)

o . 0,017*** 0,011%**
Reorganisation von Abteilungen — — (0,007) — (0,005)
Verlagerung von Verantwortung — — 0.006 — 0.002

(0,005) (-0,005)

Gruppenarbeit _ _ 0,012%* . 0,011%**
PP (0,006) (0,005)
Einheiten mit eigener . . -0,000 . -0,003
Kosten-/Ergebnisermittiung (0,006) (0,005)

. . 0,011*
Produktionsstrukturverdnderungen — (0,006) — — —

. 0,009*  0,010*%*
Mehr Zukauf von Produkten und Leistungen — — (0,005)  (-0,005)
. . . . 0,007 0,010*
Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung — — (0.006) (0,006
. 0,003 -0,001
Neugestaltung der Beschaffungs-/Vertriebswege — — (0.004)  (0,004)
e 0,011** 0,005
Verbesserungen der Qualitatssicherung — — (0,005)  (0.005)
Konstante -2,501%** _1,083** -0,003*** -0,703** -0,720***
(0,919) (0,506) (0,253) (0,297)  (0,240)
Zeitdummies ja ja ja ja ja
Hansen-Test 0,444 0,300 0,886 0,354 0,904
Autokorrelation 1. Ordnung (p-Wert) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Autokorrelation 2. Ordnung (p-Wert) 0,905 0,903 0,871 0,796 0,821
Anzahl Beobachtungen 2608 2608 2608 2608 2608
Anzahl Betriebe 858 858 858 858 858

Anmerkung: Abhingige Variable ist die logarithmierte Anzahl der Beschiftigten. Bei allen Variablen sind erste Differenzen
gebildet worden. Die Bestimmung der Nachfragefunktionen erfolgt mit einem zweistufigen System-GMM-Schétzer unter
Anwendung des Korrekturverfahrens von Windmeijer (2005) iiber den Befehl xtabond2 in STATA 9.2. Die Angaben
zur logarithmierten Anzahl der Beschaftigten der Vorperiode und der betrieblichen Reorganisationsmalinahmen werden
in dem Gleichungssystem erster Differenzen durch die verfiigbaren verzigerten Werte der Variablen instrumentiert. In
den Niveau-Gleichungen erfolgt die Instrumentierung entsprechend durch erste Differenzen. Robuste Standardfehler in
Klammern. Die Koeffizienten sind signifikant auf dem * 10%-, ** 5%- und *** 1%-Niveau. Deskriptive Statistiken sind
im Anhang enthalten. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004 (Langsschnitt); eigene Berechnungen.

Die Ergebnisse zur Gesamtnachfrage westdeutscher Betriebe sind in Tabelle 2.4 zu
finden. Hier zeigt sich ein durchaus mit den Ergebnissen des zweistufigen Ansat-
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2.4 Ergebnisse

zes vergleichbares Bild, so dass diese bestétigt werden konnen. Ausnahme bildet
lediglich der sich nun deutlich zeigende positive Effekt des erwarteten Umsatzes.
Bei den hier ebenfalls zusammengefassten Maknahmen in den Spezifikationen I und
IT sind wie auch in Tabelle 2.1 signifikante Auswirkungen organisatorischen Wan-
dels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage zu erkennen. Eine genauere Betrachtung
der Einzelmaknahmen zeigt gleichgerichtete Effekte, die mindestens auf dem 5%-
Niveau signifikant sind, bei der Reorganisation von Abteilungen, der Einfiithrung
von Gruppenarbeit, einem erhohten Zukauf von Produkten und Leistungen und
letztlich bei Verbesserungen der Qualitédtssicherung. Der geschatzte Koeffizient ei-
ner vermehrten Eigenfertigung/Eigenleistung ist bei der simultanen Betrachtung
aller Einzelmafknahmen (Spezifikation V) noch schwach positiv signifikant

Die in Tabelle 2.5 dargestellten Ergebnisse der einstufigen Schitzungen der Ar-
beitsnachfrage westdeutscher Betriebe nach Un- und Angelernten lassen im Ver-
gleich zu den korrespondierenden Resultaten des zweistufigen Ansatzes (Tabelle
2.2) keine Unterschiede bei den signifikanten Variablen, die sich nicht auf organi-
satorische Verdnderungen beziehen, erkennen. Bei den betrieblichen Reorganisati-
onsmafnahmen zeigt sich hier jedoch ein auf dem 5%-Niveau negativ signifikanter
Beschéftigungseffekt bei den zusammengefassten Arbeitsstrukturverinderungen in
der zweiten Spezifikation.

Tabelle 2.5
Arbeitsnachfrage westdeutscher Betriebe nach Un- und Angelernten
(einstufiger Ansatz)

| I 1 v \%
log. Anzahl Beschiftigter (Vorperiode) 0(’851840) 0('881710) 0(’550674) 0(840080) 0(’(7)10762)
loz. Geschiftsvolumen 0,013 0,017 0,01 0,014 0,013
g (0,012) (0,012) (0,011) (0,015)  (0,012)
Umsatzerwartungen 0,007 0,007  0,015** 0,007 0,015**
g (0,007) (0,007) (0,007) (0,008)  (0,007)
. . 0,004* 0,003 0,003 0,004* 0,004*
log. Investitionssumme pro Beschiftigten (0,002) (0.002) (0.002) (0,003) (0,002)
log. Lohnsumme pro Beschiftigten -0,0767* -0,079** -0,056** -0, 114*™*% -0,000***
& umme p & (0,034) (0,032) (0,021) (0,030)  (0,022)
log. Anzahl aller Beschiftigten 0,202** 0,355**% 0,109™** 0,386™** 0,225***
& & (0,127) (0,101) (0,067) (0,077)  (0,058)
Anteil qualifizierter Beschiftigter -0,012%%-0,014*¥%-0,009%*%-0,015**% -0,010***
au & (0,005) (0,004) (0,003) (0,003)  (0,002)
Anteil Frauen 0,002 0,003** 0,001 0,001 0,002
(0,002) (0,002) (0,002) (0,002)  (0,002)
-0,001  -0,001 0,000 -0,001 0

Anteil Teilzeitbeschiftigte

Fortsetzung auf der nichsten Seite!
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2 Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage

Tabelle 2.5: Fortsetzung

I Il i v Vv
(0,001) (0,001) (0,001) (0,001) (0,000)
Einfiihrung mindestens einer -0,007 . . .
Reorganisationsmalnahme (0,009)
Arbeitsstrukturverdnderungen _ 0020 — — —
0,009
Reorganisation von Abteilungen — — 0,011* — -0,012
& & (0,007) (0,009)
0,002 0
Verlagerung von Verantwortung — — (0,006) (0,0089
Gruppenarbeit — — 0.016** — 0,012
PP (0,007) (0,008)
Einheiten mit eigener . . -0,007 . -0,009
Kosten-/Ergebnisermittlung (0,007) (0,010)
. . 0,014
Produktionsstrukturverdnderungen — (0,100)
. 0,009 0,01
Mehr Zukauf von Produkten und Leistungen — — — (0.008)  (0,008)
. . . . 0,004 0,005
Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung — — — (0,010)  (0,008)
. 0,009 0,009
Neugestaltung der Beschaffungs-/Vertriebswege — — — (0.008)  (0.007)
-0,002 0,002

Verbesserungen der Qualitatssicherung — — — (0,009)  (0.008)

0,287  0,298*  0,225* 0,447*%*  0,240*

Konstante (0,180) (0,169) (0,134) (0,200)  (0,142)
Zeitdummies ja ja ja ja ja

Hansen-Test 0,302 0,612 0,572 0,719 0,401
Autokorrelation 1. Ordnung (p-Wert) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Autokorrelation 2. Ordnung (p-Wert) 0,473 0,367 0,496 0,406 0,461
Anzahl Beobachtungen 1570 1570 1570 1570 1570
Anzahl Betriebe 503 503 503 503 503

Anmerkung: Abhidngige Variable ist die logarithmierte Anzahl der Un- und Angelernten. Bei allen Variablen sind erste
Differenzen gebildet worden. Die Bestimmung der Nachfragefunktionen erfolgt mit einem zweistufigen System-GMM-
Schitzer unter Anwendung des Korrekturverfahrens von Windmeijer (2005) iiber den Befehl xtabond2 in STATA 9.2. Die
Angaben zur logarithmierten Anzahl der Beschiftigten der Vorperiode und der betrieblichen Reorganisationsmalnahmen
werden in dem Gleichungssystem erster Differenzen durch die verfiigbaren verzégerten Werte der Variablen instrumentiert.
In den Niveau-Gleichungen erfolgt die Instrumentierung entsprechend durch erste Differenzen. Robuste Standardfehler
in Klammern. Die Koeffizienten sind signifikant auf dem * 10%-, ** 5%- und *** 1%-Niveau. Deskriptive Statistiken
sind im Anhang enthalten. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004 (Langsschnitt); eigene Berechnungen.

Die isolierte Betrachtung dieser vier Mafnahmen offenbart, dass gleiches fiir die
Reorganisation von Abteilungen gilt, wihrend ein schwach signifikanter positiver
Effekt auf dem 10%-Niveau von der Gruppenarbeit ausgeht. Im Modell mit allen
Einzelmaknahmen bleiben diese Signifikanzen allerdings nicht erhalten. Des Weite-
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2.4 Ergebnisse

ren kann an dieser Stelle nicht genau gesagt werden, ob die Beschéaftigungseffekte
der Reorganisation von Abteilungen die der Einflihrung von Gruppenarbeit derart
iiberlagern, dass die insgesamt aufgezeigten negativen Effekte der Arbeitsstruktur-
verdnderungen (Spezifikation IT) auf diese Weise erkldrt werden konnen. Der posi-
tive Nachfrageeffekt bei der Gruppenarbeit kann durch eine mogliche Ubernahme
einfacher Tétigkeiten durch Un- und Angelernte innerhalb der Gruppe erklart wer-
den, so dass komperative Vorteile besser qualifizierter Mitarbeiter stirker genutzt
werden kénnen.

Tabelle 2.6 enthélt die Ergebnisse der einstufigen Schitzungen der Nachfrage-
funktionen westdeutscher Betriebe nach qualifizierten Beschéftigten. Auch hier fin-
den sich in Bezug auf den zweistufigen Ansatz vergleichbare Resultate. Bei den
Variablen, die sich nicht auf die betriebliche Reorganisation beziehen, sind kei-
ne Unterschiede festzustellen. Im Gegensatz zum zweistufigen Ansatz finden sich
in den ersten beiden Spezifikationen zwar keine signifikanten Effekte organisatori-
schen Wandels, diese zeigen sich dabei aber auf hohen Signifikanzniveaus bei der
Reorganisation von Abteilungen und dem erhohten Zukauf von Produkten und
Dienstleistungen.

Tabelle 2.6
Arbeitsnachfrage westdeutscher Betriebe nach qualifizierten Beschaftigten
(einstufiger Ansatz)

I 0 " v \Y,

0,462%** ( 550*** (0 546%** (,564*** ( 615***
(0,125) (0,091) (0,070) (0,071) (0,055)
0,046*** 0,038*** (0,040%** (,042*** (,020***
(0,014) (0,011) (0,009) (0,010) (0,009)
0,003  0,007* 0,008* 0,006 0,008*
(0,005) (0,004) (0,004) (0,004) (0,004)
0,002 0,001 0,000 0,001 0,000
(0,001) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001)
-0,002  -0,002 -0,002 -0,003 -0,002
(0,002) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002)
-0,489%** (,409*** (0 410%** (,300*** (,351***
(0,112) (0,082) (0,065) (0,065) (0,052)
-0,008*** _0,006*** -0,007*** -0,006*** -0,006***
(0,002) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001)
-0,001***-0,001*** -0,001*** -0,001*** -0,001***
(0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
0,000 0,000  0,001* 0,000 0,000
(0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
Einfiihrung mindestens einer 0,004

Reoreanisationsmalnabhme
ReergartsationsmatsRaRme

log. Anzahl Beschiftigter (Vorperiode)
log. Geschéaftsvolumen
Umsatzerwartungen

log. Investitionssumme pro Beschéftigten
log. Lohnsumme pro Beschéftigten

log. Anzahl aller Beschaftigten

Anteil Un- und Angelernter

Anteil Frauen

Anteil Teilzeitbeschiftigte

Fortsetzung auf der nichsten Seite!
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2 Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage

Tabelle 2.6: Fortsetzung

I Il i v \Y
(0,005)
. . 0,008
Arbeitsstrukturverdnderungen — (0,005)

o . 0,012%** 0,009**
Reorganisation von Abteilungen — — (0,004) — (0,004)
Verlagerung von Verantwortung — — ~0.001 — -0.003

(0,004) (0,004)

Gruppenarbeit — — 0.007 — 0,006
PP (0,004) (0,004)
Einheiten mit eigener o o -0,005 o -0,006
Kosten-/Ergebnisermittiung (0,005) (0,005)

. . -0,001
Produktionsstrukturverdnderungen — (0,005)

0,013*** 0,009**

Mehr Zukauf von Produkten und Leistungen — — — (0,005)  (0,004)

Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung — — — (_(?8876) (_(())(?(())g)
Neugestaltung der Beschaffungs-/Vertriebswege — — (8882) (8882)
0,001 -0,002

Verbesserungen der Qualitatssicherung — — (0.004)  (0,004)

-0,688%** -0,540*** -0,508*** _0,600%** -0,447***

Konstante (0,180) (0,142) (0,111) (0,122)  (0,106)
Zeitdummies ja ja ja ja ja

Hansen-Test 0,263 0,273 0,538 0,379 0,469
Autokorrelation 1. Ordnung (p-Wert) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Autokorrelation 2. Ordnung (p-Wert) 0,906 0,999 0,986 0,979 0,907
Anzahl Beobachtungen 2567 2567 2567 2567 2567
Anzahl Betriebe 841 841 841 841 841

Anmerkung: Abhingige Variable ist die logarithmierte Anzahl der qualifizierten Beschiftigten. Bei allen Variablen sind
erste Differenzen gebildet worden. Die Bestimmung der Nachfragefunktionen erfolgt mit einem zweistufigen System-
GMM-Schétzer unter Anwendung des Korrekturverfahrens von Windmeijer (2005) iiber den Befehl xtabond2 in STATA
9.2. Die Angaben zur logarithmierten Anzahl der Beschiftigten der Vorperiode und der betrieblichen Reorganisations-
maBnahmen werden in dem Gleichungssystem erster Differenzen durch die verfiigbaren verzogerten Werte der Variablen
instrumentiert. In den Niveau-Gleichungen erfolgt die Instrumentierung entsprechend durch erste Differenzen. Robuste
Standardfehler in Klammern. Die Koeffizienten sind signifikant auf dem * 10%-, ** 5%- und *** 1%-Niveau. Deskriptive

Statistiken sind im Anhang enthalten. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004 (Langsschnitt); eigene Berechnungen.

Im Vergleich mit den Ergebnissen aus Tabelle 2.5 kann so der Schluss gezogen
werden, dass besonders die betriebliche Reorganisation von Abteilungen nicht qua-
lifikationsneutral erfolgt. Auch wenn auf Grund der Datenlage keine genaueren In-
formationen dariiber vorliegen, auf welchem Wege genau sich diese Reorganisation
vollzieht, konnten hier Schliefungen oder Zusammenlegungen von Abteilungen zur
Erkldrung herangezogen werden. Fiihren diese Mafsnahmen so zu einer Erhéhung
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2.4 Ergebnisse

des Aufgabenspektrums bzw. komplexeren, weniger arbeitsteiligen Tétigkeitsfel-
dern, kann der Bedarf der Betriebe an qualifizierten Beschéftigten zu Lasten Un-
und Angelernter steigen.

Die Tabellen 2.7 bis 2.9 enthalten die Ergebnisse der einstufigen Schitzungen
fiir die ostdeutschen Betriebe. Wie auch fiir Westdeutschland zeigen sich hier im
Vergleich zum zweistufigen Verfahren insgesamt keine wesentlichen Unterschiede in
Bezug auf die Variablen, die sich nicht auf die betriebliche Reorganisation beziehen.
Die Schétzungen zur Gesamtnachfrage (Tabelle 2.7) zeigen bei den zusammen-
gefassten Reorganisationsvariablen iiberwiegend auf dem 5%-Niveau signifikante,
positive Beschiftigungseffekte. Die Betrachtung der Einzelmafnahmen liefert hier
aber nur signifikante Effekte fiir die Reorganisation von Abteilungen und Verbes-
serungen in der Qualitatssicherung (Spezifikationen III bis V). Im Gegensatz zu
den Ergebnissen westdeutscher Betriebe ist hier also der geschitzte Koeffizient der
Gruppenarbeit nicht signifikant.

Tabelle 2.7
Arbeitsnachfrage ostdeutscher Betriebe
(einstufiger Ansatz)

I 0 " v \Y

s : 0,687*** 0,670*** 0,681*** 0,692*** (,682***
log. Anz. Beschiftigter (Vorperiode) (0096) (0.098) (0.004) (0,097) (0.098)
0,249*** (,261%** (,255*** (,245%** () 25]***
(0,078) (0,080) (0,076) (0,079)  (0,079)
0,040%** 0,039*** (0,043%** 0,041*** (,041***
(0,010) (0,010) (0,009) (0,010)  (0,010)
0,000 0,000 0,001 0,001 0,001
(0,002) (0,003) (0,002) (0,003)  (0,003)
-0,311%** _(0,318%** _0,320*** -0,308*** -0,321***
(0,082) (0,082) (0,081) (0,082)  (0,084)
-0,001  -0,001  -0,000 0,001 -0,000
(0,001) (0,001) (0,001) (0,001)  (0,001)
-0,005*** -0,005*** -0,005*** -0,005*** -0,005***
(0,001) (0,001) (0,001) (0,001)  (0,001)
0,001 0,001 0,001 0,001 0,001
(0,001) (0,001) (0,001) (0,001)  (0,001)

log. Geschaftsvolumen
Umsatzerwartungen

log. Investitionssumme pro Beschéftigten
log. Lohnsumme pro Beschiftigten
Anteil qualifizierter Beschéftigter

Anteil Frauen

Anteil Teilzeitbeschiftigte

Einfiihrung mindestens einer 0,030**
Reorganisationsmalnahme (0,013) o o o o
Arbeitsstrukturveranderungen — 0,026** — — —
(0,012)
k% *
Reorganisation von Abteilungen — — (()OogiS) — (00,?03138)
0,003 0,002

Verlagerung von Verantwortung — — —

Fortsetzung auf der nichsten Seite!
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2 Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage

Tabelle 2.7: Fortsetzung

I Il i v \Y
(0,016) (0,017)
Gruppenarbeit — — 0,027 — 0,026
(0,020) (0,020)
Einheiten mit eigener . . 0,003 . 0,002
Kosten-/Ergebnisermittiung (0,022) (0,023)
. . 0,020*
Produktionsstrukturverdnderungen — (0,011) — — —
. 0,000 -0,001
Mehr Zukauf von Produkten und Leistungen — — — (0.017)  (0,017)
. . . . -0,009 -0,013
Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung — — — (0,015)  (0,015)
-0,008 -0,016

Neugestaltung der Beschaffungs-/Vertriebswege — — — (0,013)  (0,013)

0,030%*  0,028**
(0,014)  (0,013)
“1,486%* -1,580%* _1532%* _1432%* 1 460%*

Verbesserungen der Qualitatssicherung — — —

Konstante (0,638) (0,653) (0,625) (0,641) (0,639)
Zeitdummies ja ja ja ja ja

Hansen-Test 0,232 0,288 0,302 0,212 0,236
Autokorrelation 1. Ordnung (p-Wert) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Autokorrelation 2. Ordnung (p-Wert) 0,316 0,322 0,293 0,343 0,296
Anzahl Beobachtungen 2116 2116 2116 2116 2116
Anzahl Betriebe 732 732 732 732 732

Anmerkung: Abhingige Variable ist die logarithmierte Anzahl der Beschéftigten. Bei allen Variablen sind erste Differenzen
gebildet worden. Die Bestimmung der Nachfragefunktionen erfolgt mit einem zweistufigen System-GMM-Schatzer unter
Anwendung des Korrekturverfahrens von Windmeijer (2005) iiber den Befehl xtabond2 in STATA 9.2. Die Angaben
zur logarithmierten Anzahl der Beschiftigten der Vorperiode und der betrieblichen Reorganisationsmafinahmen werden
in dem Gleichungssystem erster Differenzen durch die verfiigbaren verzigerten Werte der Variablen instrumentiert. In
den Niveau-Gleichungen erfolgt die Instrumentierung entsprechend durch erste Differenzen. Robuste Standardfehler in
Klammern. Die Koeffizienten sind signifikant auf dem * 10%-, ** 5%- und *** 1%-Niveau. Deskriptive Statistiken sind
im Anhang enthalten. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004 (Langsschnitt),; eigene Berechnungen.

Bei der einstufig geschétzten Nachfrage ostdeutscher Betriebe nach Un- und Ange-
lernten zeigen sich in Tabelle 2.8 negative Auswirkungen auf deren Beschaftigungs-
niveau durch die Einfiihrung mindestens einer Arbeitsstrukturverdnderung auf dem
5%-Niveau (Spezifikation II). Bei Betrachtung aller Einzelmafnahmen bleiben die-
se, wenn auch schwach signifikant, bei der Reorganisation von Abteilungen erhalten.
Die geschitzten Koeffizienten der iibrigen Reorganisationsvariablen sind nicht wei-
ter signifikant. Im Vergleich mit den zweistufigen Schitzergebnissen in Tabelle 2.2
zeigt sich auch hier Autokorrelation zweiter Ordnung auf dem 10%-Niveau.

36



2.4 Ergebnisse

Tabelle 2.8

Arbeitsnachfrage ostdeutscher Betriebe nach Un- und Angelernten
(einstufiger Ansatz)

log. Anzahl Beschiftigter (Vorperiode)
log. Geschéaftsvolumen
Umsatzerwartungen

log. Investitionssumme pro Beschéaftigten
log. Lohnsumme pro Beschiftigten

log. Anz. aller Beschiftigten

Anteil qualifizierter Beschéftigter

Anteil Frauen

Anteil Teilzeitbeschiaftigte

Einfiihrung mindestens einer
ReorganisationsmaRnahme

Arbeitsstrukturverdnderungen
Reorganisation von Abteilungen
Verlagerung von Verantwortung

Gruppenarbeit

Einheiten mit eigener
Kosten-/Ergebnisermittlung

Produktionsstrukturverdnderungen

Mehr Zukauf von Produkten und Leistungen —

Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung

Neugestaltung der Beschaffungs-/Vertriebswege —

Verbesserungen der Qualitdtssicherung

Konstante

| I 1 \Y; %
0,306%** (,348%** ( 558%** () 442%** () 517***
(0,094) (0,085) (0,079) (0,068) (0,058)
-0,001 0,004 0,004 0,002 0,003
(0,028) (0,025) (0,020) (0,024)  (0,020)
-0,007 0,005 0,015 0012 0,007
(0,019) (0,017) (0,014) (0,016) (0,015)
0,011 0,006 0006 0,004 0,006
(0,007) (0,007) (0,004) (0,005) (0,005)
-0,239%*% .(,199%** 0 180*** -0,228%** _(,207***
(0,049) (0,049) (0,049) (0,040)  (0,041)
0,344%¥% (), 320%¥* () DQ3*¥** () 263%** () 227***
(0,062) (0,051) (0,055) (0,045)  (0,035)
-0,025%*% .(,024%** L0, 015*** _0,019%** _0,017***
(0,004) (0,004) (0,003) (0,003) (0,003)
-0,001 0,000 0,001 0,002 0,001
(0,004) (0,003) (0,005) (0,003) (0,003)
0,000  -0,000 -0,001 -0,001  -0,000
(0,001) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001)
-0,005 . . . .
(0,016)
-0,035**
(0,017) o o o
. . -0,027 -0,033*
(0,020) (0,020)
-0,005 0,009
o o (0,017) o (0,020)
0,016 0,012
o o (0,042) o (0,041)
. . 0,028 . 0,035
(0,033) (0,031)
0,004
o (0,017) o o
-0,005  -0,003
o o (0,020)  (0,018)
. . . 0,000 0,014
(0,027)  (0,021)
0,021 0,024
o o (0,020)  (0,020)
. . . -0,013  -0,009
(0,016)  (0,016)

2,049%%* 1,020%** 1 157*** 1,167*** 1,362***

(0,422)

(0,359)

(0,316)

(0,357)

(0,314)

Fortsetzung auf der nichsten Seite!
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2 Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage

Tabelle 2.8: Fortsetzung

I Il i v \Y
Zeitdummies ja ja ja ja ja
Hansen-Test 0,403 0,492 0,562 0,374 1,000
Autokorrelation 1. Ordnung (p-Wert) 0,002 0,003 0,004 0,002 0,000
Autokorrelation 2. Ordnung (p-Wert) 0,060 0,054 0,080 0,053 0,076
Anzahl Beobachtungen 761 761 761 761 761
Anzahl Betriebe 276 276 276 276 276

Anmerkung: Abhédngige Variable ist die logarithmierte Anzahl der Un- und Angelernten. Bei allen Variablen sind erste
Differenzen gebildet worden. Die Bestimmung der Nachfragefunktionen erfolgt mit einem zweistufigen System-GMM-
Schitzer unter Anwendung des Korrekturverfahrens von Windmeijer (2005) iiber den Befehl xtabond2 in STATA 9.2. Die
Angaben zur logarithmierten Anzahl der Beschiftigten der Vorperiode und der betrieblichen ReorganisationsmaBnahmen
werden in dem Gleichungssystem erster Differenzen durch die verfiigbaren verzégerten Werte der Variablen instrumentiert.
In den Niveau-Gleichungen erfolgt die Instrumentierung entsprechend durch erste Differenzen. Robuste Standardfehler
in Klammern. Die Koeffizienten sind signifikant auf dem * 10%-, ** 5%- und *** 1%-Niveau. Deskriptive Statistiken
sind im Anhang enthalten. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004 (Langsschnitt); eigene Berechnungen.

Tabelle 2.9 enthilt schlieflich die Ergebnisse der einstufigen Schitzungen der
Nachfrage ostdeutscher Betriebe nach qualifizierten Beschéftigten. In Bezug auf
die Beschiftigungswirkungen organisatorischer Anderungen finden sich hier nur bei
der Reorganisation von Abteilungen positive, auf dem 5%- (Spezifikation V) bzw.
10%-Niveau (Spezifikation III) signifikante Koeffizienten. Alle weiteren Ergebnisse
sind mit denen der zweistufigen Schitzung vergleichbar. Insgesamt zeigt sich ein
mit den Ergebnissen fiir Westdeutschland vergleichbares Bild.

Tabelle 2.9
Arbeitsnachfrage ostdeutscher Betriebe nach qualifizierten Beschiftigten
(einstufiger Ansatz)

I 0 1 v \Y,

0,501%¥% 0 535%%% 0 5AIRK* ( 420%%% () 54QH**
(0,103) (0,093) (0,069) (0,083)  (0,066)
0,027%*% 0,031%** 0,034%** ,040%** (,035%**

log. Anz. Beschiftigter (Vorperiode)

log. Geschaftsvolumen (0,011) (0,009) (0,009) (0,010)  (0,008)
Urneatserwartunsen 0,017%%% 0,016%** 0,015%* 0,017%** 0,018%**
une (0,007) (0,006) (0,006) (0,006)  (0,006)

0,001 0,001 0,000 0,001 0,000
(0,001) (0,001) (0,000) (0,001) (0,001)
log. Lohnsumme pro Beschiftigten -0,010%* -0,010** -0,008* -0,009* ~ -0,009*

: (0,005) (0,005 (0,001) (0,006) (0,005)
0,366%** 0,417*** 0,406%** 0,514*** (,400***

log. Investitionssumme pro Beschéftigten

log. Anz. aller Beschiftigten

Fortsetzung auf der ndchsten Seite!
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2.4 Ergebnisse

Tabelle 2.9: Fortsetzung

I Il " v \Y
(0,004) (0,087) (0,063) (0,075) (0,061)
Anteil Un- und Angelernter -0,007"%%-0,007***-0,008™**-0,010*** -0,008™**
8 (0,002) (0,002) (0,001) (0,002) (0,002)
Anteil Frauen -0,001***-0,001*** -0,001*** -0,001*** -0,001***
(0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000)
Anteil Teilzeitbeschifticte -0,000 0,000 1,69E-06 -3,57E-06 3,05E-06
& (0,000) (0,000) (0,001) (0,000) (0,000)
Einfiihrung mindestens einer 0,000 . . .
Reorganisationsmalnahme (0,005)
Arbeitsstrukturverdnderungen — 0,000 — —
(0,005)
o . 0,010* 0,012%**
Reorganisation von Abteilungen — — (0,006) — (0,006)
0,004 0,004
Verlagerung von Verantwortung — — (0,007) (0,007)
Gruppenarbeit — — 0,008 — -0.014
PP (0,009) (0,009)
Einheiten mit eigener . . -0,007 . -0,015
Kosten-/Ergebnisermittlung (0,014) (0,016)
. . -0,000 o o
Produktionsstrukturverdnderungen (0,005)
. 0,002 0,002
Mehr Zukauf von Produkten und Leistungen — — — (0.008)  (0.008)
. . . . 0,004 0,004
Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung — — — (0,008)  (0,008)
. 0,001 0,001
Neugestaltung der Beschaffungs-/Vertriebswege — — — (0,005)  (0.006)
e 0,001 0,005
Verbesserungen der Qualitatssicherung — — — (0.006)  (0.006)
Konstante -0,277** -0,341*** -0,370*** _0,450%** -0,358%**
(0,118) (0,093) (0,096) (0,105) (0,091)
Zeitdummies ja ja ja ja ja
Hansen-Test 0,648 0,427 0,784 0,332 0,441
Autokorrelation 1. Ordnung (p-Wert) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Autokorrelation 2. Ordnung (p-Wert) 0,104 0,102 0,076 0,091 0,074
Anzahl Beobachtungen 2099 2099 2099 2099 2099
Anzahl Betriebe 726 726 726 726 726

Anmerkung: Abhédngige Variable ist die logarithmierte Anzahl der qualifizierten Beschaftigten. Bei allen Variablen sind

erste Differenzen gebildet worden. Die Bestimmung der Nachfragefunktionen erfolgt mit einem zweistufigen System-
GMM-Schatzer unter Anwendung des Korrekturverfahrens von Windmeijer (2005) iiber den Befehl xtabond2 in STATA
9.2. Die Angaben zur logarithmierten Anzahl der Beschéftigten der Vorperiode und der betrieblichen Reorganisations-

maBnahmen werden in dem Gleichungssystem erster Differenzen durch die verfiigharen verzégerten Werte der Variablen

instrumentiert. In den Niveau-Gleichungen erfolgt die Instrumentierung entsprechend durch erste Differenzen. Robuste
Standardfehler in Klammern. Die Koeffizienten sind signifikant auf dem * 10%-, ** 5%- und *** 1%-Niveau. Deskriptive
Statistiken sind im Anhang enthalten. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004 (Lingsschnitt); eigene Berechnungen.
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2 Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage

2.5 Zusammenfassung und Ausblick

Der vorliegende Beitrag untersucht die Auswirkungen organisatorischen Wandels
auf die betriebliche Arbeitsnachfrage. Betriebliche Reorganisationsmafsnahmen kén-
nen die Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens verbessern. Bereits vorliegen-
de Untersuchungen zu den Produktivitdtswirkungen betrieblicher Reorganisations-
mafnahmen belegen, dass deren Beschaftigungswirkungen im Falle einer nachhal-
tigen Verbesserung der betrieblichen Wettbewerbsfihigkeit insgesamt positiv sind.
Allerdings sind die damit verbundenen Nachfrageffekte in ihrer Wirkungsrichtung
theoretisch nicht eindeutig bestimmbar. Verschiedene in den letzten Jahrzehnten
durchgefiihrte Studien kommen zu dem Ergebnis,dass sich diese Verdnderungen v.
a. zu Lasten der Un- und Angelernten vollziehen.

Vor diesem Hintergrund werden dynamische Arbeitsnachfragefunktionen mit der
verallgemeinerten Methode der Momente (GMM) auf Basis von Linked-Employer-
Employee-Daten des TAB fiir den Zeitraum von 1996 bis einschliefilich 2004 ge-
schitzt. Die Informationen zu den von den Betrieben durchgefiihrten Reorga-
nisationsmafnahmen stammen aus den Wellen 1998, 2001 und 2004 des IAB-
Betriebspanels und beziehen sich jeweils auf einen Zeitraum von zwei Jahren. Die
einzelnen Mafknahmen werden zu Arbeits- und Produktionsstrukturverinderungen
zusammengefasst. Ein weiterer Indikator gibt an, ob der Betrieb mindestens eine
Reorganisationsmafknahme eingefiihrt hat. Diese Angaben zur Einfiihrung bestimm-
ter Reorganisationsmafnahmen werden anschliefend durch Probit-Schétzungen in-
strumentiert, um einerseits dem hier zu Grunde liegenden betrieblichen Entschei-
dungsprozess in der multivariaten Analyse Rechnung zu tragen. Andererseits sol-
len so fehlende Informationen zum genauen Einfiihrungszeitpunkt der organisa-
torischen Anderungen kompensiert werden. In einem weiteren, einstufigen Ansatz
werden in Anlehnung an die Arbeit von Nickell/Wadhwani/Wall (1992) die im
Datensatz verfiigbaren Betriebsangaben zu den organisatorischen Anderungen so
“aufbereitet”, dass auch eine Betrachtung von einzelnen Reorganisationsmafnah-
men moglich wird.

Diese Analysen zeigen, dass sich betriebliche Reorganisationsmafnahmen insge-
samt positiv auf die Arbeitsnachfrage deutscher Betriebe im Zeitraum von 1996
bis 2004 ausgewirkt haben. Die empirische Evidenz stiitzt zudem die Hypothe-
se des qualifikationsverzerrten organisatorischenWandels (skill-bias). Im Vergleich
verschiedener Einzelmafsnahmen wird fiir West- wie fiir Ostdeutschland deutlich,
dass insbesondere die Reorganisation von Abteilungen adverse Beschiftigungseffek-
te zu Lasten Un- und Angelernter zeitigt. Allerdings scheinen sich nicht alle hier
untersuchten Reorganisationsmafnahmen gleichgerichtet auf die Beschiftigung ein-
zelner Qualifikationsgruppen auszuwirken. So finden sich Hinweise darauf, dass die
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2.5 Zusammenfassung und Ausblick

Einfiihrung von Gruppenarbeit sich durchaus positiv auf das Beschiftigungsniveau
Un- und Angelernter auswirken kann.

Neben diesen Wechselwirkungen einzelner Mafsnahmen sollte in der weiteren For-
schung bei der Spezifikation des empirischen Modells der Nachfrage nach qualifi-
zierten Arbeitskraften beriicksichtigt werden, dass ein bestimmtes, im Umfeld be-
trieblicher Reorganisationsmaftnahmen erforderlich werdendes Qualifikationsniveau
der Belegschaft u. U. auch durch (inner-)betriebliche Weiterbildungsmafnahmen er-
reicht werden kann (Gerlach/Hiibler/Meyer, 2002). Auf diese Weise kann die Nach-
frage nach qualifizierten Arbeitskréiften, besonders dann, wenn diese an formalen
Kriterien gemessen wird, geddmpft werden. Entsprechend sollten sich also auch
keine bzw. schwichere negative Beschéftigungseffekte organisatorischen Wandels
fiir Un- und Angelernte zeigen. Allerdings sind auch die Kosten der Weiterbildung
eine wichtige Determinante im betrieblichen Entscheidungsprozess. Informationen
zur betrieblichen Weiterbildung liegen jedoch nur in jeder zweiten Welle des TAB-
Betriebspanels vor. Hinzu kommt, dass die Verdrangung Un- und Angelernter nicht
allein durch Nachfrageverdnderungen, sondern auch in Zusammenhang mit einer
Angebotsverschiebung zu Gunsten qualifizierter Erwerbspersonen erklirt werden
kann (Pierrard/Sneessens, 2003).
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3 Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und
Beschaftigungstabilitat®

3.1 Einleitung

Bei der Suche nach den Ursachen der sich verschlechternden Arbeitsmarktsla-
ge un- und angelernter Arbeitskrifte ist neben einem sich intensivierenden in-
ternationalen Wettbewerb vornehmlich der nicht-qualifikationsneutrale technolo-
gische Wandel' in der Diskussion (Berman/Bound/Machin, 1998; Aghion/Howitt,
2002; Hujer/Caliendo/Radi¢, 2002).? Ein weiterer Faktor kann in der Neugestal-
tung betrieblicher Organisation gesehen werden, welche haufig in Verbindung mit
der Einfiihrung neuer Technologien steht (Lindbeck/Snower, 1996, 2000; Thes-
mar/Thoenig, 2000). Auch wenn keine einheitliche begriffliche Abgrenzung zum
organisatorischen Wandel existiert, wird hierunter im Allgemeinen die Einfiih-
rung arbeitsorganisatorischer oder personalpolitischer Mafsnahmen, wie Gruppen-
arbeit, Verlagerung von Entscheidungskompetenzen auf untere Hierarchieebenen
oder Restrukturierung von Abteilungen, verstanden. Die Untersuchungen von Bau-
er/Bender (2002, 2004), Bellmann /Pahnke (2006), Bellmann/Schank (2000), Bell-
mann et. al. (2002), Breshnahan/Brynjolfsson/Hitt (2002), Caroli/van Reenen
(2001), aber auch von Falk (2001), Hujer/Caliendo/Radié¢ (2002), Osterman (2000)
oder Piva/Santarelli/Vivarelli (2003, 2004) legen nahe, dass diese betrieblichen Re-
organisationsmafnahmen offenbar genauso wie die Einfiihrung neuer Technologien
zu adversen Beschiftigungseffekten fiir Un- und Angelernte fiihren konnen. Das
Beschéaftigungsvolumen fiir diese Gruppen geht zuriick.

Demgegeniiber ist gegenwértig noch nicht eindeutig geklart, wie sich betriebli-
che Reorganisationsmafinahmen genau auf die Entlohnung auswirken, obwohl die

*Dieser Beitrag entstand in Koautorenschaft mit Lutz Bellmann, Thomas Cornelissen und Olaf
Hiibler und ist 2008 in der Zeitschrift fiir Arbeitsmarktforschung, Bd. 41, Heft 2 und 3, S.
259-285, erschienen. Die Verdffentlichung erfolgt mit freundlicher Genehmigung des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg.

'Einen Uberblick empirischer Untersuchungen zu diesem Thema bieten Chennels/van Reenan
(1999). Eine umfassende Darstellung der Diskussion um die Auswirkungen technologischen Wan-
dels findet sich z.B. bei Acemoglu (2002) und Card/DiNardo (2002).

2Weitere, iiberwiegend auf die Entwicklungen in den USA bezogene Erklirungsansitze sind in
einem sektoralen Beschéftigungswandel vor dem Hintergrund hoher Handelsbilanzdefizite und
sinkender Beschéaftigtenzahlen im produzierenden Gewerbe, in den riickliufigen Wachstumsraten
des relativen Angebots an qualifizierten Arbeitskréften wéhrend der siebziger Jahre in den USA,
in dem Machtverlust der Gewerkschaften (deunionization) im Lohnbildungsprozess sowie in real
sinkenden Mindestlohnen zu sehen (Katz/Murphy, 1992; Autor/Katz/Krueger, 1998).
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3.2 Organisatorischer Wandel, Lohne und Beschéftigungsstabilitit

Beantwortung dieser Fragestellung mit Blick auf die Beschéftigungssituation ge-
ring qualifizierter Erwerbspersonen nicht nur fiir Deutschland eine wichtige Rolle
spielt (Handel/Gittleman, 2004; Osterman, 2006). Zu priifen ist, ob sich betriebli-
che Reorganisationsmafnahmen iiberhaupt auf das Lohnniveau auswirken, ob sich
Unterschiede in der Entlohnung zwischen Qualifikationsgruppen zeigen und ob sich
iiber die Entlohnung indirekte Effekte von Reorganisationsmafnahmen auf die in-
dividuelle Mobilitdtsentscheidung identifizieren lassen.

Vor diesem Hintergrund setzt sich diese Arbeit einerseits mit dem Einfluss be-
trieblicher Reorganisationsmafinahmen auf die individuelle Entlohnung auseinan-
der. Andererseits werden auch die mit einem organisatorischen Wandel in Zusam-
menhang stehenden Effekte auf die Jobmobilitat betrachtet. Dies bedeutet, es wird
der Einfluss betrieblicher Reorganisationsmaftnahmen auf Betriebsaustritte, also
auf die Stabilitdt von Beschéftigungsverhiltnissen, betrachtet. Im folgenden Ab-
schnitt wird zunichst kurz auf mogliche Wirkungszusammenhénge von organisato-
rischem Wandel und Entlohnung sowie Beschaftigungsstabilitit eingegangen. Eine
Beschreibung der verwendeten Daten, Variablen und Methoden findet sich im drit-
ten Abschnitt. Die Ergebnisse werden im vierten Abschnitt dargestellt und inter-
pretiert. Eine Zusammenfassung im fiinften Abschnitt schlieftt den Beitrag ab.

3.2 Organisatorischer Wandel, Léhne und
Beschaftigungsstabilitat

Die bisher in der Literatur gewonnenen Erkenntnisse zu den Nachfragewirkun-
gen organisatorischer Verénderungen legen den Schluss nahe, dass diese mit stei-
genden Anforderungen an die Qualifikation der Mitarbeiter einhergehen kénnen.
Auf betrieblicher Ebene ist dabei in der Verzahnung von technologischen und or-
ganisatorischen Anderungen ein wichtiger Faktor zur Erkldrung der steigenden
Qualifikationsanforderungen zu sehen (Osterman, 2006). Die Arbeiten von Bres-
hnahan/Brynjolfsson/Hitt (2002) oder Autor/Levy/Murnane (2002) zeigen, dass
betriebliche Reorganisationsmafnahmen mit Investitionen in (neue) Technologien
einhergehen. Daraus resultiert die Nachfrage nach einem héheren Bildungsniveau
der Mitarbeiter. Beckmann (2004) kommt in seinen empirischen Analysen zu dem
eindeutigen Ergebnis, dass die betriebliche Humankapitalintensitit mit der Einfiih-
rung organisatorischer Anderungen zunimmt. Ein Unternehmen, das sich organisa-
torischen Verdnderungen unterzieht, ist bestrebt, ein entsprechend hohes Qualifi-
kationsniveau zu etablieren.

Durch den verstirkten Einsatz von Informations- und Kommunikationstechno-
logien kann jedoch auch die Notwendigkeit mittlerer Hierarchieebenen in Frage
gestellt werden, wenn die Aufgaben dieser Fiihrungsebenen, also die Uberwachung

und Verteilung von Informationen, durch diese Technologien ersetzt werden kon-
nen (?Lindbeck/Snower, 1996; Flecker/Kirschenhofer, 2003). Auferdem fordert die
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3 Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und Beschiftigungstabilitit

Nutzung neuer [uK-Technologien auch eine Dezentralisierung von Entscheidungs-
befugnissen auf untergeordnete Einheiten. Manager auf mittlerer Fiihrungsebene
werden auch aufgrund solcher Dezentralisierungstendenzen entbehrlich, wenn ihre
Aufgaben von bisher rein ausfithrend tatigen Arbeitnehmern wahrgenommen wer-
den konnen (z.B. gegenseitige Uberwachung im Rahmen teilautonomer Teams).
Dieser Rationalisierungseffekt von Reorganisationsmafnahmen kann eine negative
Beschiftigungswirkung entfalten, die dem positiven Effekt einer steigenden Nach-
frage nach hoéherer Qualifikation entgegen wirken kann.

Die Arbeiten von Kremer/Maskin (1996) und Acemoglu (1998) zeigen, dass theo-
retisch sowohl technologische als auch organisatorische Verdnderungen zu einer
homogeneren Belegschaftsstruktur fiihren kénnen. Grundsétzlich ist dann mit ei-
ner Abnahme der Lohndisparititen innerhalb von Betrieben zu rechnen, wihrend
Firmenlohndifferenziale zunehmen (Gerlach/Hiibler/Meyer, 1999). Dieses Ergebnis
stellen Aghion/Caroli/Garcia-Penalosa (1999) allerdings in Frage. Threr Auffassung
nach konnen einerseits reorganisierende Betriebe steigenden qualifikatorischen An-
forderungen durch Weiterbildungsmafnahmen begegnen. In diesem Fall ist dann ei-
ne Angleichung der Lohne im Betrieb zu erwarten. Andererseits konnen nicht mehr
ausreichend qualifizierte Beschéftigte durch solche ersetzt werden, die aufkerhalb des
Betriebes die erforderlichen Qualifikationen erworben haben.? Verbleiben zudem ge-
ring qualifizierte Beschiftigte ohne weiteres Training zur Verrichtung untergeordne-
ter Tatigkeiten im Betrieb, nehmen die innerbetrieblichen Lohnunterschiede zu. Da
sich Verdnderungen der betrieblichen Lohnstruktur auch auf individueller Ebene
widerspiegeln, lasst sich in diesem Zusammenhang die Lohnwirkung organisatori-
scher Anderungen fiir Beschéftigte einzelner Qualifikationsgruppen in Abhingigkeit
betrieblicher Weiterbildungsmafnahmen a priori nicht eindeutig bestimmen.

Frazis/Gittelman /Joyce (2000) zeigen, dass betriebliche Reorganisationsmafsnah-
men vermehrt auch in solchen Unternehmen durchgefiihrt werden, die eine ho-
he Weiterbildungsaktivitit aufweisen. So konnen betriebliche Reorganisationsmafs-
nahmen und daraus folgende Weiterbildungsaktivititen dazu genutzt werden, dass
sich Beschiftigte neue Fiahigkeiten und Fertigkeiten aneignen. Diese Humankapi-
talinvestitionen konnen auf Grund der héheren Produktivitdt der Beschiaftigten zu
Lohnsteigerungen fithren. Wird dabei auch die Ausstattung mit transferierbarem
Humankapital verbessert, steigt das Abwerbungsrisiko (“poaching”), das durch Zah-
lung hoherer Lohne und Gehélter abgemildert werden kann. Auch bei Investitionen
in firmensperzifisches Humankapital steigen die Einstellungs- und Entlassungskos-
ten der Unternehmen. Dem Verlust erfahrener Arbeitnehmer kann auch hier durch
Zahlung hoherer Lohne entgegengewirkt wird.

Da betriebliche Reorganisationsmafnahmen neben den bereits angesprochenen

3Bei Gerlach /Hiibler /Meyer (2002) und Berthold/Stettes (2004) handelt es sich um Arbeiten, die
sich ausfiihrlich mit den Zusammenhé&ngen betrieblicher Weiterbildung und Reorganisationsmafs-
nahmen befassen.
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3.2 Organisatorischer Wandel, Lohne und Beschéftigungsstabilitit

Verénderungen in der Belegschaftsstruktur auch mit Personalabbau verbunden sein
konnen, ist es denkbar, dass es seitens der Mitarbeiter zu Widerstéinden kommt,
die den organisatorischen Wandel erschweren oder gar vollig blockieren kénnen
(Picot/Dietl/Franck, 2005; Krikel, 2007; Frick, 2002).* Besonders withrend des Re-
organisationsprozesses werden héhere Lohne gezahlt, um die Arbeitnehmer fiir ihr
hoheres Entlassungsrisiko zu entschidigen (Black/Lynch/Krivelyova, 2004).

Des Weiteren sind betriebliche Reorganisationsmaftnahmen auch hiufig mit ei-
ner Individualisierung der Arbeitsaufgaben verbunden. Somit kann das Interesse an
standardisierten Lohnverhandlungen sowohl bei Arbeitgebern als auch bei hochpro-
duktiven Mitarbeitern tendenziell abnehmen.? Individuell vereinbarte Entlohnung
kann im Sinne der Effizienzlohntheorie gezielt als Instrument der Leistungsmoti-
vation und damit zur Steigerung der Produktivitit eingesetzt werden. Sie erhoht
iiber Reziprozitdtsmechanismen die Selbstverpflichtung der Mitarbeiter, im Sinne
des Unternehmens effizienzerhdhend zu handeln (Akerlof, 1982).

Diese Prozesse beeinflussen die Lohnbildung und damit die Lohnstruktur auf
vielfaltige Art und Weise. Die durch betriebliche Reorganisationsmafinahmen ver-
anderten betrieblichen Arbeitsabldufe ermoglichen es den langjéhrigen Mitarbei-
tern, aufgrund ihrer gréferen Produktivitéit gegeniiber anderen Mitarbeitern, héhe-
re Lohne auszuhandeln (Lindbeck /Snower, 1998). Gleichzeitig sind Beschéftigte, die
weniger zur Produktivitédt beitragen, von Lohneinbufsen oder Entlassungen bedroht
und koénnen relativ leicht durch neue Arbeitskrifte mit einer héheren Qualifikation
und/oder einem geringeren Gehalt ersetzt werden.

Schlieflich werden betrieblichen Reorganisationsmafnahmen auch Produktivi-
titseffekte zugeschrieben.® Die damit mogliche Ausweitung der Nachfrage auf den
Absatzméarkten oder das Erzielen hdherer Gewinne kann sich dann iiber die er-
héhte Zahlungsfahigkeit des Unternehmen oder iiber Rent-Sharing-Mechanismen
in der Entlohnung der Beschiftigten niederschlagen (Osterman, 2006). Gleichzeitig
sind eine gesteigerte Produktivitit und die Erzielung von Gewinnen auch Voraus-
setzungen fiir eine hohe Beschéftigungsstabilitidt. Bertschek/Kaier (2001) stellen
fest, dass Gruppenarbeit und flache Hierarchien zu einer Steigerung der Arbeits-
produktivitéit fithren. Capelli/Neumark (2001) und Bauer (2003) ermitteln eben-
falls positive Zusammenhinge. Betriebliche Reorganisationsmafnahmen kénnen ih-
re Produktivitdtswirkungen nur dann voll entfalten kénnen, wenn der Belegschaft
angemessene Anreize gegeben werden, sich benotigtes Wissen anzueignen und sich
bei der Losung betrieblicher Probleme einzubringen (Ichniowski/Shaw/Prennushi,

*Ein Personalabbau ist vor allem dann zu erwarten, wenn im Zuge der betrieblichen Reorganisa-
tion eine “Straffung” des Produktionsprozesses erfolgt (Beckmann, 2000).

®Siehe erginzend hierzu (Hiibler/Jirjahn, 2002).

6Siehe hierzu beispielsweise die Arbeiten von MacDuffie (1995), Huselid (1996), Becker/Gerhard
(1996), Ichniowski et. al. (1996), Pil/MacDuffie (1996), Ichniowski/Shaw/Prennushi (1997),
Athey/Stern (1998), Whitfield (2000), Black/Lynch (2001), Breshnahan/Brynjolfsson/Hitt
(2002), Hamilton /Nickerosn/Owan (2003) oder Bartel (2004).
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3 Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und Beschiftigungstabilitit

1997; Holmstrom/Roberts, 1998; Michie/Sheehan, 2001). Hier in Frage kommen-
de Gewinnbeteiligungen kénnen aber nicht nur als Erginzung, sondern auch als
Ersatz eines Teils des Einkommens gesehen werden, so dass sich die Produktivi-
tatseffekte organisatorischen Wandels nicht unbedingt in einer Lohnsteigerung wi-
derspiegeln miissen. Arbeitnehmer kénnen an positiven Produktivitidtseffekten von
Reorganisationsmaftnahmen nicht nur iiber eine hohere Entlohnung, sondern auch
iiber die Verbesserung anderer positiver Arbeitsplatzeigenschaften partizipieren.
Dass ein hoherer Grad an Zufriedenheit mit der Arbeit zusétzlich auch zur Re-
duktion der Personalfluktuation beitragt, ist haufig eine Voraussetzung dafiir, dass
Reorganisationsmaftnahmen eine positive Wirkung entfalten. Eine geringe Perso-
nalfluktuation ist besonders bei Team- und Gruppenarbeit entscheidend fiir die
Realisierung von Produktivitdtsvorteilen betrieblicher Reorganisationsmafnahmen
(Chillemi/Gui, 1997). Bei steigender Arbeitszufriedenheit infolge betrieblicher Re-
organisationsmafknahmen kann davon ausgegangen werden, dass die Neigung der
Arbeitnehmer, das Unternehmen von sich aus zu verlassen, eher abnimmt und sich
somit die Beschiftigungsstabilitiat erhoht (Capelli/Neumark, 2004).

Demgegeniiber kann aber auch die Ansicht vertreten werden, dass Produktivi-
tiatsgewinne betrieblicher Reorganisationsmafnahmen hauptsichlich aufgrund von
Intensivierung der Arbeit entstehen (Parker/Slaughter, 1998), so dass hier auch
negative Effekte auf die Beschéftigung zu vermuten sind. Schliefslich kann eine In-
tensivierung der Arbeit zu erhhtem Stress und damit auch zu einem Verlust an
Zufriedenheit fithren (Wichert, 2002). Diese Entwicklungen infolge betrieblicher Re-
organisationsmafnahmen kénnen dann neben erhthten Fehlzeiten (Frick/Gotzen,
2003) auch zu vermehrten Personalabgingen fiihren. Insofern ist a priori nicht klar,
ob Reorganisationsmafsnahmen per Saldo mit steigender oder fallender Fluktuation
der Beschéiftigung einhergehen.

Hinsichtlich der Auswirkungen einer Intensivierung der Arbeit auf die Stress-
Belastung der Beschéaftigten im Zuge organisatorischer Verdnderungen kommen
Appelbaum et. al. (2000) und Ramsay /Scholarius/Harley (2000) zu unterschied-
lichen Ergebnissen. Empirisch zeigt sich jedoch, dass betriebliche Reorganisations-
mafsnahmen mit einer erhdhten Zufriedenheit am Arbeitsplatz und einem hoheren
“commitment” einhergehen.

Mit Blick auf die gegenwirtige empirische Evidenz zu den Lohnwirkungen be-
trieblicher Reorganisationsmafnahmen ist anzumerken, dass mogliche Produktivi-
tatszuwachse sich nicht zwangslaufig in der Entlohnung der Beschéftigten nieder-
schlagen miissen. Vielmehr hidngt ein solcher Lohnzuwachs in seiner Héhe auch von
den Machtverhéltnissen zwischen den an den Lohnverhandlungen beteiligten Par-
teien ab. So kann einerseits vermutet werden, dass in Unternehmen, in denen die
Beschiftigen gewerkschaftlich organisiert sind und Tarifvertrige giiltig sind, eher
Produktionszuwichse an die Mitarbeiter weitergegeben werden (Osterman, 2006).
In Verbindung mit der besonders in Bezug auf die Auswirkungen technologischer
Verdnderungen gefithrte Diskussion um einen Machtverlust von Gewerkschaften
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(“de-unionization”) kann allerdings auch von einem Machtverlust seitens der Arbeit-
nehmer wihrend der letzten zwanzig Jahre gesprochen werden (Handel/Gittleman,
2004). Letztendlich kénnen betriebliche Reorganisationsmafnahmen auch dazu ge-
nutzt werden, den Einfluss von Betriebsréten zu verringern (Hiibler/Jirjahn, 2002).
Demgegeniiber besteht die Moglichkeit, dass betriebliche Reorganisationsmafsnah-
men die Machtposition der Beschiftigten in den Unternehmen verbessern, da diese
Organisationsformen eine stérkere Beteiligung der Beschiftigten bei der Leistungs-
erstellung bedingen. In diesem Fall sind Lohnsteigerungen in reorganisierenden Un-
ternehmen nicht auf ein erhéhtes Qualifikationsniveau oder Produktivitatszuwachse
zuriickzufiihren. Vielmehr sind sie Ergebnis des durch den organisatorischen Wan-
del bedingten Zuwachses an Verhandlungsmacht (Gouldner, 1954; Burawoy, 1979;
Osterman, 2006).

Diesen Uberlegungen folgend unterscheidet (Osterman, 2006) in seiner Analyse
der Lohnwirkungen organisatorischer Verdnderungen zwischen Beschiftigten, die
direkt von den Mafnahmen betroffen sind, und solchen, die es nicht sind. Im Er-
gebnis zeigt sich ein robuster, positiver Lohneffekt fiir Arbeiter in der Produktion,
die direkt betrieblichen Reorganisationsmafnahmen ausgesetzt sind. Appelbaum
et. al. (2000) finden nicht fiir alle betrachteten Wirtschaftszweige positive Auswir-
kungen betrieblicher Reorganisationsmafnahmen. Capelli/Neumark (2001) identi-
fizieren einen positiven Zusammenhang zwischen organisatorischen Verinderungen
und betrieblichen Lohnkosten. Batt (2001), Handel/Gittleman (2004) und Oster-
man (2000) kénnen keine Auswirkungen betrieblicher Reorganisationsmafnahmen
auf die Entlohnung feststellen.

3.3 Empirische Analyse

Sowohl die theoretischen als auch die bisher vorliegenden empirischen Arbeiten
haben gezeigt, dass es ein breites Spektrum an Erkldrungsgriinden gibt fiir den
Einfluss von Reorganisationsmafnahmen auf die betriebliche und individuelle Ent-
lohnung sowie die Wahrscheinlichkeit, im Unternehmen zu verbleiben. Zum Teil
lassen sich gegenldufige Effekte ausmachen und die Empirie liefert kein einheit-
liches Bild. Dafiir sind die Verwendung alternativer Daten und Methoden sowie
heterogene Untersuchungsgruppen verantwortlich.

Die folgende empirische Untersuchung unterscheidet sich von Vorgdngern da-
durch, dass sie sowohl den individuellen Lohneffekt als auch die Wirkung auf die
Wahrscheinlichkeit, aus dem Betrieb auszuscheiden, auf der Ebene der Beschéf-
tigten analysiert und gruppenspezifische Effekte, getrennt nach Ausbildungsniveau
und Berufsgruppen, herausarbeitet.
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3.3.1 Datenbasis

Grundlage fiir die Untersuchung ist ein Linked-Employer-Employee-Datensatz des
Niirnberger Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (TAB) fiir den Zeit-
raum von 1996 bis 2004, der die Betriebsangaben aus dem IAB-Betriebspanel mit
Personendaten aus der Beschéftigten- und Leistungsempféngerhistorikdatei (BLH)
iiber die in beiden Datensiitzen verfiighare Betriebsnummer kombiniert.” Verwen-
det wird das LTAB Querschnittsmodell (Alda, 2005a; Alda/Bender/Gartner, 2005),
in dem alle in der BLH enthaltenden Meldungen der Betriebe aus dem TAB-
Betriebspanel zu finden sind, die sich iiber den 30. Juni mindestens eines der Jahre
des Beobachtungszeitraumes erstrecken. Existiert fiir einen Betrieb in einem dieser
Jahre kein giiltiges Interview im IAB-Betriebspanel, so werden der Betrieb sowie sei-
ne Beschéiftigten in dem betreffenden Jahr nicht beriicksichtigt. Gleiches gilt fiir die
Vor- und Nachbiographien der Beschiftigten, sofern sie im Beobachtungszeitraum
nicht zwischen Betrieben, die an den Befragungen teilgenommen haben, wechseln
und fiir sie Meldungen iiber den 30. Juni der jeweiligen Jahre hinweg vorhanden
sind.

Um mogliche Fehler in den Daten auszuschliefen® und eine bessere Interpreta-
tion der Ergebnisse zu gewdahrleisten, ist die Menge der im Datensatz enthaltenen
Meldungen auf solche beschrinkt worden, auf die gleichzeitig folgende Merkmale
zutreffen:

- Hauptbeschiftigungsverhéaltnis eines sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten ohne besondere Merkmale, das ldnger als einen Tag bestanden hat,

- Vollzeitbeschéftigung,

- keine Auszubildenden, Volontére oder Praktikanten,

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

- Personen, die nicht jiinger als 15 Jahre, aber auch nicht dlter als 65 Jahre
sind.

Ebenso befinden sich im Datensatz keine Betriebe, deren Beschéftigtenstand sich
durch die SchlieBung, Ein-/Ausgliederung oder Ausgriindung von Betriebsteilen hat
verandern konnen. Aus der sich so ergebenden Menge der Betriebe werden dann fiir

"Der rechte Rand der verwendeten Zeitreihe fillt in das Jahr 2004, da in aktuelleren Wellen des
TAB-Betriebspanels keine Angaben zu betrieblichen Reorganisationsmafinahmen verfiigbar sind.
Zudem stehen die Personendaten aus der BLH aus verfahrenstechnischen Griinden erst mit einer
Verzogerung von ca. 24 Monaten zur Verfiigung.

8Siehe hierzu bspw. Bender/Hilzendegen/Rohwer (1996), Cramer (1985) oder Cramer/Majer
(1991).
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die weiteren Analysen alle vorhandenen Beschiftigungsmeldungen westdeutscher
Panelbetriebe? fiir den Zeitraum von 1996 bis 2004 ausgewihlt.©

3.3.2 Variablenabgrenzung

Informationen iiber die Einfiihrung betrieblicher Reorganisationsmafnahmen sind
bisher in den Wellen 1995, 1998, 2000, 2001 und 2004 des TAB-Betriebspanels ent-
halten. Wéhrend dazu im Jahr 1995 sechs verschiedene Einzelmafnahmen abgefragt
werden, sind es ab der Welle 1998 neun, die sich in den drei folgenden Befragun-
gen bis 2004 nicht verindern.!! Dieser unterschiedlichen Ausgestaltung der Frage
im [AB-Betriebspanel zu den organisatorischen Verdnderungen wird durch die Ver-
wendung einer Zeitreihe von 1996 bis 2004 begegnet. Eine weitere Schwierigkeit bei
diesen Angaben ist der Zweijahreszeitraum auf den sich die Frage bezieht.!? Damit
ist nicht bekannt, wann genau die Maknahmen eingefiihrt worden sind oder der
Reorganisationsprozess begonnen hat. Zum Zwecke der hier vorliegenden Untersu-
chung werden die Angaben zur Einfiihrung von Reorganisationsmafnahmen aus den
Berichtsjahren 1998, 2001 und 2004 jeweils fiir die beiden Vorjahre iibernommen.
Mit diesem Vorgehen wird eine Unterbrechung der Zeitreihe verhindert und implizit
eine Gleichverteilung der Einfiihrungswahrscheinlichkeit betrieblicher Reorganisa-
tionsmafnahmen im Berichtsjahr und den beiden Vorjahren angenommen.!® Nach
Ausschluss der Antwortkategorien der “sonstigen MafSnahmen” und “umuweltbezo-
genen organisatorischen Mafinahmen” aus der weiteren Betrachtung stehen Infor-
mationen iiber acht organisatorische Verdnderungen zur Verfiigung, so wie sie im
IAB-Betriebspanel erfasst werden. Es handelt sich dabei um die

1. Reorganisation von Abteilungen oder von Funktionsbereichen,

9 Auf die Einbeziehung ostdeutscher Betriebe wird hier verzichtet, obwohl sich dadurch die Daten-
basis erweitern liefe. Wir gehen jedoch davon aus, dass die Verhaltensweisen der Unternehmen
in beiden Teilen Deutschlands, so auch beim Investitionstétigkeit und dem Reorganisationsver-
halten, erheblich voneinander abweichen. Durch eine einfache Beriicksichtigung einer regionalen
Dummy-Variablen wire dies nur unzureichend zu erfassen gewesen. Aus unserer Sicht miiss-
ten getrennte Schitzungen fiir Ost- und Westdeutschland durchgefiihrt werden. Diese hitte den
Umfang dieses Beitrags gesprengt und soll einer zukiinftigen Untersuchung vorbehalten bleiben.
1°Da die Beschiftigtenangaben aus der BLH und dem IAB-Betriebspanel auf Betriebsebene teil-
weise deutlich voneinander abweichen und somit fraglich ist, ob es sich tatséchlich um die selben
Betriebseinheiten handelt, werden zudem nur die Betriebe herangezogen, fiir die eine korrek-
te Zuordnung von Betriebs- und Beschiftigtendaten angenommen werden kann. Hierzu finden
sich in der Literatur bei Addison et. al. (2005), Alda (2005b) oder Bellmann/Pahnke (2006)
unterschiedliche Vorgehensweisen.
"1 Hinzu kommen die Antwortméglichkeiten “Sonstige” und “Keine organisatorischen Anderungen”.
12Dije genaue Fragestellung lautet: “Sind in Threm Betrieb/Ihrer Dienststelle in den letzten zwei
Jahren eine oder mehrere der folgenden organisatorischen Anderungen vorgenommen worden?”.

13Da mit der zusétzlichen Befragung der Betriebe zu den organisatorischen Verdinderungen der
letzten beiden Jahre in der Welle 2000 Uberschneidungen auftreten, brauchen diese Angaben
zur Bildung einer Zeitreihe von 1996 bis 2004 nicht weiter beachtet zu werden.
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&

Verlagerung von Verantwortung und Entscheidungsbefugnissen auf untere
Hierarchieebenen,

Einfiihrung von Gruppenarbeit und eigenverantwortlichen Arbeitsgruppen,
Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten- und Ergebnisermittlung,
verstiarkte Eigenfertigung oder Eigenleistung,

Ausdehnung des Zukaufs von Produkten und Leistungen,

Neugestaltung der Beschaffungs- und Vertriebswege oder der Kundenbezie-
hungen und

8. Verbesserung der Qualitétssicherung.

o Ot W

Fiir jede dieser Reorganisationsmafnahmen lasst sich eine Dummy-Variable bilden,
die dann den Wert eins annimmt, wenn in der jeweiligen Zeitperiode die Mafnah-
me eingefiihrt worden ist. Inhaltlich konnen die ersten vier Maknahmen auch als
Arbeitsstruktur- und die verbleibenden vier als Produktionsstrukturverdnderungen
bezeichnet werden (Alda/Bellmann, 2002).

Bei den verwendeten Personendaten handelt es sich um diejenigen Meldungen
zum 30. Juni eines Jahres aus der BLH, die sich auf sozialversicherungspflichti-
ge Beschiftigungsverhiltnisse der genannten Betriebe beziehen. Somit liegen keine
vollstdndigen Erwerbsbiographien der Beschiftigten vor. Als Konsequenz ist ein
Betriebswechsel nur dann zu beobachten, wenn dieser erstens in einen Betrieb er-
folgt, der auch im IAB-Betriebspanel im Beobachtungszeitraum enthalten ist und
zweitens das entsprechende Beschaftigungsverhiltnis zum 30. Juni in einer Folge-
periode gemeldet worden ist. Uberginge in die Arbeitslosigkeit gehen lediglich mit
einem Ausscheiden der Person aus dem Datensatz einher, was auch dann der Fall
ist, wenn ein Wechsel in einen Nicht-Panelbetrieb oder ein Ausscheiden aus der
Erwerbsbeteiligung erfolgt. Eine Person wird auch dann nicht mehr erfasst, wenn
der Betrieb nicht mehr an den Befragungen zum [AB-Betriebspanel teilnimmt oder
erlischt.

Beschaftigungsmobilitdt kann im vorliegenden Datensatz lediglich als Austritt
aus dem Betrieb (Trennung) erfasst werden. Eine Untergliederung der Betriebs-
austritte in Betriebswechsel, Abgang in die Arbeitslosigkeit und Ausscheiden aus
der Erwerbsbeteiligung ist nicht moglich.

Betriebsaustritte werden als Dummy-Variable T;;; erfasst, die den Wert 1 an-
nimmt, wenn die Person i zwischen dem 30.6. des Berichtsjahres (¢) und dem 30.6.
des Folgejahres (t + 1) aus dem Betrieb j, indem sie im Jahr ¢ beschéftigt war,
ausgeschieden ist. Tj;; wird mit 0 kodiert, wenn fiir die betrachtete Person in dem
entsprechenden Zeitraum kein Betriebsaustritt beobachtet wird.

Durch den Abgleich der Personen- und Betriebsidentifikationsnummern der Be-
richtsperiode mit der jeweiligen Folgeperiode werden Betriebsaustritte im Einzelnen
wie folgt identifiziert:

1. Person ¢ wird zum Zeitpunkt ¢ + 1 im selben Betrieb wie im Zeitpunkt ¢
beobachtet: T;;, = 0 (kein Betriebsaustritt);
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2. Person i wird zum Zeitpunkt £+ 1 in einem anderen Betrieb als im Zeitpunkt
t beobachtet: T;;; = 1 (Betriebsaustritt);

3. Person 7 wird zum Zeitpunkt ¢ + 1 nicht im Datensatz beobachtet. Der Be-
trieb, in dem die Person in t beschéftigt war, wird jedoch in ¢ + 1 weiterhin
beobachtet: T;;; = 1 (Betriebsaustritt);

4. Person ¢ wird zum Zeitpunkt £+1 nicht im Datensatz beobachtet. Der Betrieb,
in dem die Person in ¢ beschéaftigt war, ist in ¢ 4+ 1 ebenfalls nicht mehr beob-
achtet. Zusétzlich ist die Information vorhanden, dass der Betrieb erloschen
ist: T;;; = 1 (Betriebsaustritt);

5. Person ¢ wird zum Zeitpunkt ¢ + 1 nicht im Datensatz beobachtet. Der Be-
trieb, in dem die Person in ¢ beschéftigt war, ist in ¢ 4+ 1 ebenfalls nicht mehr
beobachtet. Es liegt keine Information dariiber vor, ob der Betrieb noch exis-
tiert. 755 wird mit einem fehlenden Wert kodiert, da sich nicht entscheiden
lasst, ob ein Betriebsaustritt stattgefunden hat oder nicht.

Wie die theoretische Diskussion gezeigt hat, unterscheiden sich die Effekte betrieb-
licher Reorganisationsmaftnahmen auf Beschéiftigte je nach Qualifikationsniveau.
Daher werden sowohl die Lohnschatzungen als auch die Schétzungen der Beschéf-
tigungsstabilitdt getrennt fiir einzelne Qualifikationsgruppen vorgenommen. Auf
Grund der in der BLH verfiigharen Daten ist es moglich, drei Qualifikationsgrup-
pen zu unterscheiden. Als gering qualifiziert werden dabei Beschiftigte bezeichnet,
die zwar iiber einen Schulabschluss, aber keine abgeschlossene Berufsausbildung
verfiigen. Ein mittleres Qualifikationsniveau liegt dann vor, wenn unabhingig vom
Schulabschluss eine Berufsausbildung erfolgreich absolviert worden ist. Beschéftigte
mit einem Hochschul- oder Fachhochschulabschluss gelten als hoch qualifiziert.
Neben der in der Literatur iiblichen Unterscheidung der Beschéftigten nach ihrem
Schulabschluss oder der hochsten formal erreichten Qualifikation bietet der vorhan-
dene Datensatz zusétzlich die Moglichkeit, die Beschéftigten nach ihrer tatsich-
lichen Tatigkeit zu unterscheiden. Blossfeld/Hamerle/Mayer (1986) bieten hierzu
ein Schema von zwolf Tétigkeitsfeldern an, denen die Berufsordnungen (3-Steller)
der Klassifikation der Berufe der Bundesagentur fiir Arbeit zugeordnet werden kon-
nen.'* Nach Ausschluss des landwirtschaftlichen Sektors und der Zusammenfassung
der Kategorien Techniker und Ingenieure stehen noch zehn Gruppen des “Blossfeld-
Schemas” zur Verfiigung. In den Bereich der Produktion fallen die Gruppen einfache
und qualifizierte manuelle Berufe, Techniker und Ingenieure, wobei die qualifikato-
rischen Anforderungen entsprechend zunehmen. Im Bereich der Dienstleistungen

147u beachten ist, dass nicht gewihrleistet sein muss, dass Beschéftigte, die einer Berufordnung
angehdren, in verschiedenen Betrieben zwangsldufig genau dieselben Tétigkeiten verrichten miis-
sen. Dennoch sollte aber eine gewisse Vergleichbarkeit gegeben sein. Zudem werden die Be-
rufsordnungen von den Betrieben gemeldet und die Stellen entsprechend von diesen besetzt.
Entscheidend ist hier also, dass eine eher inhaltliche Abgrenzung nach den ausgeiibten Titig-
keiten erfolgt. In den Schétzungen wird dann zusétzlich der hochste formale Bildungsabschluss
beriicksichtigt.
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kann zudem zwischen kaufméinnischen Berufen, Verwaltungsberufen und Tétigkei-
ten im Bereich anderer Dienstleistungen unterschieden werden. Im Einzelnen wer-
den folgende Gruppen gebildet: einfache Dienste, qualifizierte Dienste, Semiprofes-
sionen, Professionen, einfache kaufmannische Berufe und Verwaltungsberufe, quali-
fizierte kaufméannische Berufe und qualifizierte Verwaltungsberufe sowie Manager.
Zu den Managern gehoren Funktionire und Personen mit Tétigkeiten, die Kontrol-
le und Entscheidungsgewalt iiber den Einsatz von Produktionsfaktoren beinhalten.
Damit muss sich diese Berufsgruppe nicht immer zwingend in den obersten Hierar-
chieebenen befinden. Es bietet sich an, getrennte Schitzungen nach diesen Gruppen
durchzufiihren. Neben den Dummy-Variablen nach dem “Blossfeld-Schema” und de-
nen fiir die formale Ausbildung werden als weitere individuelle Merkmale das Alter,
das Geschlecht, die Betriebszugehorigkeitsdauer und die Nationalitidt!® als Regres-
soren herangezogen. Als betriebliche Merkmale finden die Gesamtanzahl der Be-
schiftigten, der Umsatz, das Exportvolumen, die Investitionsentwicklung und der
technische Stand der Anlagen Beriicksichtigung. Schliefslich gehen auch Informatio-
nen iiber die Tarifbindung,'® den Betriebsrat, eine mégliche Entlohnung iiber Tarif
und Branchendummies!'” in die Schiitzungen ein.

Die aus theoretischer Sicht wichtigen Angaben zur betrieblichen Weiterbildung,
zur Arbeitsplatzsicherheit und zur Zufriedenheit der Beschéftigten finden in den
Schiitzungen keine Beriicksichtigung. Uber Weiterbildung liegen nur in jeder zweiten
Welle des TAB-Betriebspanels Informationen fiir das jeweilige Jahr vor. Es kénnten
somit bei Nutzung dieser Informationen nicht alle Wellen im Zeitraum von 1996 bis
2004 verwendet werden. Des Weiteren miissten unterschiedliche Angaben zur An-
zahl der Weiterbildungsfille und zur Anzahl der Teilnehmer, die nicht zwangslaufig
deckungsgleich sind, vereinheitlicht werden. Aber selbst dann ist es nicht moglich
zu bestimmen, ob einzelne Beschiftigte an einer Weiterbildungsmafnahme teilge-
nommen haben, so dass hier auf diese Informationen verzichtet wird. Informationen
iiber die Sicherheit am Arbeitsplatz und die Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten
liefert das IAB-Betriebspanel nicht. Zwar konnte der Anteil der befristet Beschéf-

15Tn Bezug auf die Referenzgruppe “deutsche Staatsangehorigkeit” wird hier noch nach Beschéf-
tigten aus Mitgliedsstaaten der EU sowie des sonstigen Auslandes unterschieden.

16Hier wird unterschieden, ob ein Branchen-, ein Haus- oder ein Firmentarifvertrag vorliegt.

"Die Branchendummies basieren auf der insgesamt 16 Ausprigungen umfassenden Branchenein-
teilung auf Basis der Wirtschaftzweige 1973 (WZ 73). Diese Einteilung wurde im Jahr 2000
durch eine 20 Wirtschaftzweige umfassende Einteilung auf Basis der Klassifikation nach WZ
93 ersetzt. Fiir die empirische Analyse wurde jeder ab 2000 giiltigen Kategorie der h&ufigste
Wert der bis 1999 verwendeten Einteilung zugeordnet, um zu einer einheitlichen Abgrenzung
zu gelangen. Nach Ausschluss von Betrieben aus der Land- und Forstwirtschaft, dem Berg-
bau sowie Organisationen ohne Erwerbscharakter und Einrichtungen der o6ffentlichen Verwal-
tung sind noch Betriebe und Beschéftigte aus folgenden zehn Branchen im Datensatz enthal-
ten: Grundstoffverarbeitung, Investitionsgiiterindustrie, Verbrauchsgiiterindustrie, Baugewerbe,
Handel, Verkehr/Nachrichten, Kreditinstitute/Versicherungen, Gaststitten/Heime, Bildungs-
statten /Verlagswesen und Gesundheitswesen.
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tigten pro Betrieb oder das Ausmals der arbeitgeberseitig veranlassten Trennungen
als Indikator fiir die Arbeitsplatzsicherheit in einem Betrieb herangezogen werden.
Erstens sagen diese Informationen jedoch nichts iiber die individuelle Arbeitsplatz-
sicherheit aus und zweitens ist es hier zweifelhaft, ob damit nur der Effekt der
Arbeitsplatzsicherheit in einem Betrieb auf den Lohn oder die Wahrscheinlichkeit,
den Arbeitsplatz zu wechseln, erfasst wird. Somit fallen Weiterbildung, Arbeits-
platzsicherheit und Arbeitszufriedenheit unter die Kategorie “unbeobachtete Hete-
rogenitat”.

Da zu der oben beschriebenen Definition der Betriebsaustritte jeweils Informatio-
nen aus der Folgeperiode benotigt werden, konnen die Betriebsaustritte aufgrund
der Datenlage fiir die Welle 2004 nicht definiert werden. Dariiber hinaus wurden
die Betriebsangaben zum technischen Stand der Anlagen in der Welle 2004 des
[AB-Betriebspanels nicht erhoben. Beobachtungen aus dem Jahr 2004 gehen daher
nicht mit in die Analyse ein.

3.3.3 Modellierung und Methodik

Da sowohl Personen- als auch Betriebsdaten zur Verfiigung stehen, kann der Lohn
w des Beschiftigten ¢ im Betrieb j zum Zeitpunkt ¢ durch die Gleichung

Wije = b+ &'z + By + 0; + @5 + € (3.1)

beschrieben werden, wobei v =1,.... N, j=1,...,Jund t = 1,...,T. N bezeichnet
die Anzahl der Personen, T die Anzahl der Jahre, und J die Anzahl der Betriebe im
Datensatz. Da jede Person zu einem gegebenen Zeitpunkt in genau einem Betrieb
beschéftigt ist, gilt 7 = j(i,1), es gibt eine eindeutige Zuordnung der Personen-Jahr-
Kombinationen zum Betriebsidentifikator. Der Vektor x,;; enthilt die auf der Perso-
nenebene verdnderlichen Regressoren, wahrend y;; die entsprechenden betrieblichen
Kovariate bezeichnet. Zeitinvariante unbeobachtbare Heterogenitit von Personen
und Betrieben geht iiber die Effekte 6; und ¢; in die Gleichung ein. p ist das iiber
alle Individuen, Betriebe und Zeitperioden konstante absolute Glied. €;;; ist der
Storterm, von dem hier angenommen wird, dass er mit den anderen Komponenten
der Gleichung (3.1) unkorreliert ist.

Unter der realistischen Annahme, dass die unbeobachtete Betriebs- und Personen-
heterogenitit mit den beobachteten Regressoren korreliert ist, fiihrt die Random-
Effects-Methode zu inkonsistenten Schétzern, so dass Fixed-Effects-Ansitze bend-
tigt werden, um die Parameter konsistent bestimmen zu kénnen. In den Fixed-
Effects-Schatzungen kénnen zeitinvariante Kovariate nicht explizit mit als erkla-
rende Faktoren aufgenommen werden. Die Effekte 6; und ¢j bilden damit sowohl
die Einfliisse beobachteter als auch unbeobachteter zeitinvarianter Einfliisse ab.'® In

18Hausmann/Taylor (1981) zeigen, dass es moglich ist, zeitvariante Effekte mit einem Fixed-
Effects-Ansatz zu bestimmen, wahrend mit der selben Regression gleichzeitig Effekte zeitinva-
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einer Vorstufe zu den Fixed-Effects-Schitzungen werden hier auch gepoolte Schit-
zungen durchgefiihrt, in die zeitinvariante Personen- und Betriebsmerkmale mit
aufgenommen werden.

In Datensétzen mit einer grofsen Anzahl an Personen- und Betriebseffekten kann
die Fixed-Effects-Schéitzung von (3.1) an die Grenzen vorhandener Rechnerkapa-
zitdten stofen. Zur Losung dieses Problems stellen Abowd/Kramarz/Margolis
(1999) verschiedene Verfahren vor.!” Darunter befindet sich die von An-
drews/Schank /Upward (2006) als “spell fixed effects”-Ansatz bezeichnete Moglich-
keit, die unbeobachtbaren Effekte 6; und ¢; aus Gleichung (3.1) durch eine Transfor-
mation der Gleichung zu eliminieren. Diese Methode besteht darin, dass innerhalb
eines jeden Beschiftigungsverhéltnisses s, also jeder beobachtbaren Personen-
Betriebskombination, erste Differenzen gebildet (Abowd/Kramarz/Margolis, 1999)
oder die Mittelwerte subtrahiert werden (Andrews/Schank/Upward, 2006).

Wird die Heterogenitit der einzelnen Beschiftigungsverhéltnisse durch

Tg = (92 + ©Pj (32)
charakterisiert, ergibt sich fiir (3.1)
wijy = P+ o'zy + By + 7o + € (3.3)

Da fiir jedes Beschiftigungsverhéltnis 7, = 7, gilt, folgt nach Subtraktion der
Mittelwerte innerhalb jedes Beschiftigungsverhéltnisses, dass die unbeobachteten
Effekte eliminiert sind:

Wi — Wy = o (x4 — Ts) + B (Y — Us) + (€550 — &) (3.4)

Auf dieser Grundlage lassen sich die Auswirkungen betrieblicher Reorganisations-
mafnahmen auf das individuelle Lohnniveau der Beschéftigten unter Beriicksich-
tigung weiterer relevanter Betriebs- und Personenmerkmale bestimmen. Allerdings
sind einige Besonderheiten der in den Daten enthaltenen Lohnangaben zu beach-
ten. Im Zusammenhang mit den fiir das Meldeverfahren zur Sozialversicherung
giiltigen Vorschriften?® bezieht sich die Hohe des von den Betrieben zu meldenden
Entgelts auf den Meldezeitraum. Da der Meldezeitraum ebenfalls bekannt ist, kann

rianter Variablen unter Verwendung der Random-Effects-Methode identifiziert werden. Hierzu
bedarf es allerdings der nicht sehr realistischen Annahme der Unkorreliertheit zwischen zeitin-
varianter unbeobachteter und beobachteter Heterogenitét (Andrews/Schank/Upward, 2006).
19Weitere Arbeiten, die sich mit der Bestimmung unbeobachtbarer Betriebs- und Personeneffek-
te anhand deutscher Daten befassen, finden sich beispielsweise bei Andrews/Schank/Upward
(2006), Alda (2006), Corneliffen/Hiibler (2008) oder Stephan (2001).
20Hierbei handelt es sich mafgeblich um die “Verordnung iiber die Erfassung und Ubermittlung

von Daten fiir die Tréger der Sozialversicherung (Datenerfassungs- und Datentibermittlungsver-
ordnung DEUV)”.
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so das durchschnittliche Tagesentgelt berechnet und in den Schatzungen verwendet
werden. Zudem haben die Entgeltmeldungen nur bis zur Hohe der im jeweiligen
Jahr giiltigen Beitragsbemessungsgrenze zu erfolgen, so dass hier eine Rechtszen-
sierung der Lohnvariablen vorliegt.?! Da diese Eigenschaft der Lohnvariablen bei
OLS-Schétzungen zu Problemen fiithren kann, besteht einerseits die Moglichkeit,
die zensierten Beobachtungen aus der Untersuchung auszuschliefsen. In diesem Fall
sind die Schitzergebnisse allerdings nur noch mit Blick auf die im Datensatz ent-
haltenen Beobachtungen zu interpretieren. Neben TOBIT-Schétzern, die eine Zen-
sierung der abhdngigen Variablen zulassen, besteht andererseits die Moglichkeit,
den unbeobachteten rechten Rand der Lohnverteilung bei Annahme einer speziel-
len statistischen Verteilung zu imputieren (Alda, 2006).

Gartner (2005) schldgt ein Verfahren vor, das nicht den Erwartungswert der loga-
rithmierten Lohnvariablen bei der Imputation verwendet, da so die Korrelation der
imputierten Lohne mit den Kovariaten grofer ist als die der wahren unbeobachteten
Lohne mit den verwendeten Kovariaten. Hier fallen die Standardfehler in Schéitzun-
gen mit imputierten Lohnangaben zu niedrig aus. Bessere Ergebnisse werden erzielt,
wenn der Erwartungswert der logarithmierten Lohnvariablen um einen Storterm er-
weitert wird.?? In Anlehnung an Gartner/Réssler (2005) und Alda (2006) erfolgt
die Bestimmung der Imputationswerte auf Grundlage einer um jeweils zehn Sektor-
und Berufsgruppendummies ergidnzten Mincerschen Einkommensfunktion (Mincer,
1974).%3 Das Imputationsmodell weicht von dem in der spiteren Analyse verwen-
deten Modell zum Einfluss von Reorganisationsmafsnahmen ab. Der Nachteil dieses
Vorgehens ist, dass verzerrte Imputationswerte zu erwarten sind, wenn das in der
spéateren Analyse verwendete Modell das wahre Modell ist. Das hier gewéhlte Vor-
gehen bietet jedoch den Vorteil, dass die spéatere Analyse nicht automatisch Ergeb-
nisse produziert, die durch die Imputation der vorhergesagten Werte im Vorhinein
angelegt sind (Schafer, 2002).

Um die Auswirkungen betrieblicher Reorganisationsmafnahmen auf die indivi-
duelle Beschiftigungssituation zu untersuchen, soll im Folgenden bestimmt werden,
inwieweit organisatorischer Wandel die Auflosung von Beschéftigungsverhaltnissen
beeinflusst. Beschreibt T;;, die Trennung des Beschéftigten ¢ vom Betrieb j zum

21 An dieser Stelle sei darauf hingewiesen, dass aus meldetechnischen Griinden auch Entgelte in
den Daten enthalten sein konnen, die bis zu 3,33% iiber der jeweiligen Beitragsbemessungsgren-
ze liegen. Am linken Rand der Lohnverteilung kénnen sich auch mitunter sehr geringe Entgelte
befinden. Alle Entgeltmeldungen, die kleiner gleich der jeweils giiltigen Geringfiigigkeitsgren-
ze sind, bleiben im Folgenden unberiicksichtigt. Geringfiigig Beschéftigte sind damit aus dem
Datensatz ausgeschlossen.

22Auch wenn multiple “bayesianische” Imputationsverfahren vorzuziehen sind (Little/Rubin,
1987), wird in dieser Untersuchung auf den Ansatz von Gartner (2005) zuriickgegriffen, der
bei sehr grofsen Datensétzen problemlos anzuwenden ist, wahrend multiple Verfahren in Verbin-
dung mit grofsen Datensétzen ein Vielfaches an Rechenzeit benttigen (Gartner/Réssler, 2005).

Z3Weitere erklirende Variablen sind, Alda (2006) folgend, das Alter in der ersten, zweiten und
dritten Potenz sowie der hochste erreichte Bildungsabschluss.
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Zeitpunkt ¢, konnen die Trennungswahrscheinlichkeit und die diese beeinflussenden
Faktoren mit Hilfe von

P(Tije = 1) = A"z + W'yje + §'ui + 0'q;) (3.5)

ermittelt werden, wobei A die logistische Verteilungsfunktion bezeichnet.

Analog zum Vorgehen bei der Lohnschitzung wird auch fiir die Schitzung der
Wahrscheinlichkeit des Betriebsaustrittes neben dem gepoolten Ansatz ein Fixed-
Effects-Modell geschétzt. Dazu wird im Folgenden das konditionale Logit-Modell
herangezogen, bei dem durch die Wahl der konditionalen Likelihoodfunktion zei-
tinvariante unbeobachtete Heterogenitit eliminiert wird. Die Ebene, auf der die
unbeobachtete Heterogenitdt modelliert wird, ist weiterhin das durch eine eindeu-
tige Personen-Betriebskombination gekennzeichnete Beschiftigungsverhiltnis. Wie
im linearen Modell konnen zeitinvariante Regressoren nicht mit in die Schitzung
aufgenommen werden. Dariiber hinaus gehen in das konditionale Logit-Modell nur
Betriebs-Personenkombinationen ein, bei denen Variation in der abhéngigen Varia-
ble vorliegt.

3.4 Ergebnisse

3.4.1 Schétzungen zur Entlohnung

Tabelle 3.1 enthélt die Ergebnisse zu den Lohnschitzungen unter Verwendung im-
putierter Entgeltangaben, getrennt nach Qualifikationsniveaus der Beschéftigten.
Dabei geben die Spalten I bis IV Schétzergebnisse wieder, bei denen neben den
Kontrollvariablen immer nur jede Reorganisationsmafnahme einzeln als Regres-
sor aufgenommen wurde. Die Spalten V bis VIII beziehen sich demgegeniiber auf
Ergebnisse unter gleichzeitiger Einbeziehung aller acht betrachteten Reorganisati-
onsmafnahmen.?*

Sofort zu erkennen ist, dass sich Produktionsstrukturverdnderungen nicht in si-
gnifikanten Lohnverdnderungen niederschlagen. Betrachtet man zunéchst die Spe-
zifikationen I-1V, so zeigt sich, dass die Reorganisation von Abteilungen oder Funk-
tionsbereichen iiber die Spezifikationen hinweg zu positiven Lohneffekten fiihren,
die bei den Un- und Angelernten am starksten ausfallen. Die Einfiihrung von Grup-
penarbeit oder eigenverantwortlicher Arbeitsgruppen zeigt fiir sich genommen einen
positiven Lohneffekt fiir alle Beschiftigten (Spezifikation I), der sich nach Aufspal-
tung nur noch bei Personen mit mittlerem Qualifikationsniveau zeigt (Spezifikation
I11). Beschiftigte mit mittlerem Qualifikationsniveau scheinen also durch die Uber-

24 Auf Grund der Vielzahl der Schitzungen werden die ermittelten Koeffizienten der Kontroll-
variablen nicht ausgewiesen. Fiir die Spezifikation V aus den Tabellen 3.1 und 3.2 sind die
Ergebnisse beziiglich der Kontrollvariablen in den ersten beiden Spalten der Tabelle B.2 im
Anhang wiedergegeben.
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3 Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und Beschiftigungstabilitit

tragung von Verantwortung durch Gruppenarbeit am stirksten zu profitieren. An-
ders ist dies bei der Verlagerung von Verantwortung und Entscheidung auf untere
Hierarchieebenen. Wenn alle Reorganisationsmaknahmen gemeinsam beriicksich-
tigt werden (Spezifikationen V-VIII) kann ein positiv signifikanter Lohneffekt der
Delegation von Verantwortung und Entscheidung auf untere Hierarchieebenen nur
noch fiir Personen mit hohem Qualifikationsniveau festgestellt werden.

Diese und die weiteren in diesem Abschnitt vorgestellten Ergebnisse bleiben er-
halten, wenn zusétzlich eine Dummy-Variable aufgenommen wird, die anzeigt, ob in
der Vergangenheit bereits Reorganisationsmafnahmen durchgefiihrt wurden, und
die zensierten Fille ausgeschlossen werden.?® Zu beachten ist, dass die bisher dis-
kutierten Ergebnisse unbeobachtete Heterogenitit vernachlédssigen.

Die Spell-Fixed-Effects-Schétzungen zum Einfluss betrieblicher Reorganisations-
maknahmen auf die Entlohnung unter Verwendung imputierter Entgeltangaben, die
in Tabelle 3.2 wiedergegeben sind, tragen diesem Erfordernis Rechnung.?® Tm Ge-
gensatz zu den Ergebnissen der Regressionen mit gepoolten Daten findet sich nur
ein positiv signifikanter Effekt der Reorganisation von Abteilungen oder Funktions-
bereichen auf die Entlohnung hoch qualifizierter Beschéftigter (Spezifikation IV),
der in seiner Grofsenordnung mit den bisherigen Untersuchungsergebnissen weitge-
hend iibereinstimmt. Dieser Effekt ist zudem robust gegeniiber der Beriicksichti-
gung weiterer Reorganisationsmafnahmen (Spezifikation VIII). Mit Ausnahme der
Verbesserung der Qualitédtssicherung, die sich positiv auf die Entlohnung gering
Qualifizierter auswirkt, finden sich weitere schwach signifikante Effekte auf die Ent-
lohnung der Fach-/Hochschulabsolventen (Spezifikation IV). Diese gehen von einer
erhohten Eigenfertigung/-leistung oder einem verstarkten Zukauf von Produkten
und Dienstleistungen aus. Bei gleichzeitiger Berticksichtigung aller Reorganisati-
onsmafknahmen (Spezifikationen V-VIII) bleibt von diesen beiden Einfliissen jedoch
nur der Effekt von vermehrtem Zukauf statistisch signifikant.?”

Zusammenfassend kommt die nach Qualifikationsgruppen getrennte Analyse fiir
Reorganisationsmafknahmen zu folgender Beurteilung. Die Fixed-Effects-Schitzung

25Es konnte sein, dass ein Grofteil der Betriebe, die im Beobachtungszeitraum Reorganisations-
mafnahmen durchgefiihrt haben, “Late Adopter” sind. Sofern diese unterdriickte Variable “Late
Adopter” auch mit den Zielvariablen korreliert ist, hatten wir verzerrte Schatzer. Unsere Er-
gebnisse zu den Effekten der Reorganisationsmafsnahmen bleiben qualitativ erhalten, wenn eine
Dummy-Variable in die Schitzung aufgenommen wird, die anzeigt, ob in der Vergangenheit
bereits Reorganisationsmafnahmen durchgefiihrt wurden. Die zur Uberpriifung der Robustheit
der Ergebnisse durchgefiihrten Schitzungen unter Ausschluss von Beobachtungen mit zensier-
ten Entgeltangaben sind ihres Umfangs wegen nicht ausgewiesen, konnen aber auf Anfrage zur
Verfiigung gestellt werden.

26Der Einfluss der Nationalitit und des Wirtschaftszweigs ist hier wie auch sonst bei zeitinvari-
anten Regressoren im Fixed-Effects-Modell eliminiert.

2"Der Ausschluss der zensierten Beobachtungen zeigt wiederum keine auffillig anderen Resultate.
Erwahnt werden sollte, dass hier auch die Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten- oder
Ergebnisermittlung negative Lohneffekte fiir die Gruppe der Akademiker hervorbringt.
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3 Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und Beschiftigungstabilitit

bringt im Gegensatz zur gepoolten Schitzung kaum noch signifikante Wirkungen
hervor. Bei letzterer werden offensichtlich verschiedene zeitinvariante oder zumin-
dest liber einen gewissen Zeitraum weitgehend unverdnderte und unbeobachtete
Einfliisse den Reorganisationsmaknahmen zugeschrieben.?® Die geschitzten Koeffi-
zienten nach der Fixed-Effects-Methode weisen, absolut betrachtet, meist grofere
Werte aus als bei der gepoolten Schitzung.

Denkbar ist, dass das Management Gruppenarbeit iiberwiegend in Verbindung
mit Gewinnbeteiligung einfiihrt, da Gruppenarbeit allein kaum positive Produkti-
vitdtswirkungen hervorbringt. Wenn Gewinnbeteiligung, wie viele empirischen Un-
tersuchungen zeigen, die Produktivitat erhoht und daraus hohere Einkommen der
Beschiftigten folgen, diese Mafnahme jedoch, obwohl sie langere Zeit beibehalten
wird, nicht explizit im Modell erfasst wird, so fiihrt eine gepoolte Schitzung zu einer
Uberschiitzung der Lohnsteigerungen aufgrund der Einfithrung von Gruppenarbeit.
Nicht beobachtbares Managementverhalten kann auch noch aus einer anderen Per-
spektive fiir die Unterschiede zwischen gepoolten und Fixed-Effects-Schitzungen
verantwortlich sein. Angenommen, die Unternehmensfiihrung entwickelt ein neu-
es langfristiges Konzept und beriicksichtigt dabei sowohl die interne Organisation
des Unternehmens als auch die Dynamik der Absatzméirkte. Letzteres sei jedoch
entscheidend fiir die Gewinnentwicklung, bleibe aber bei der empirischen Analyse
unberiicksichtigt, dann stellt die Koppelung zwischen Reorganisationsmafnahmen
und Absatzentwicklung, ckonometrisch betrachtet, einen zumindest mittelfristig
zeitinvarianten unbeobachteten betriebsspezifischen Faktor dar. In diesem Fall ten-
dieren gepoolte Ansitze zur Uberschiitzung der positiven Reorganisationseffekte,
wenn Anderungen der Unternehmensstruktur durch giinstige Absatzentwicklungen
ausgelost werden. Eine weitere Erklarung, warum die gepoolte Schitzung und die
Fixed-Effects-Schitzung voneinander abweichen konnen, ist die folgende: Veréin-
derte, iiber einen gewissen Zeitraum dann aber stabile Konsumentenpréferenzen
weg von den standardisierten Produkten, tragen einerseits zum Ubergang von der
tayloristischen zur holistischen Arbeitsorganisation bei, die mit dem Abbau von
Hierarchieebenen und der Verlagerung von Entscheidungsrechten als unbeobach-
tete, mittelfristig zeitinvariante Heterogenitdt auf Betriebsebene Beriicksichtigung
findet. Andererseits sind Konsumenten bereit, mehr fiir Produkte zu zahlen, die
den individuellen Bediirfnissen entsprechen. Daraus konnen Gewinnsteigerungen
und erhohte Lohne aufgrund von Rent-Sharing folgen. Bleibt letzterer Punkt bei
empirischen Analysen unbeachtet, so werden beobachtete Lohnsteigerungen den Re-
organisationsmafnahmen zugerechnet. Dies ist bei Fixed-Effects-Schatzungen nicht

28Es bleibt unbefriedigend, die Unterschiede in den gepoolten und den Fixed-Effects-Schitzungen
nur allgemein mit zeitinvarianter unbeobachteter Heterogenitét zu begriinden. Unsere im Folgen-
den unternommenen Versuche, konkrete inhaltliche Interpretationen zu liefern, die nicht durch
die vorgelegte empirische Analyse abgesichert sind, miissen spekulativ bleiben. Es ist spéteren
Untersuchungen vorbehalten, empirisch zu kldren, wie tragfihig diese Hypothesen sind.
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der Fall, da die héhere Zahlungsbereitschaft fiir die Produkte eines Unternehmens
als unbeobachtete Heterogenitéit auf Betriebsebene Beriicksichtigung findet.
Letztendlich ergeben sich bei der Fixed-Effects-Schéatzung fast nur noch positiv
signifikante Lohneffekte durch Reorganisation der Abteilungen und durch verstark-
ten Zukauf von Produkten bei hoch qualifizierten Beschéftigten. Damit verstirkt
- wie der qualifikationsverzerrende technische Fortschritt - auch die betriebliche
Umorganisation in einigen Bereichen die Einkommensungleichheit zwischen qualifi-
zierten und unqualifizierten Beschéftigten. Es bestétigen sich somit fiir Deutschland
die Analysen von Breshnahan/Brynjolfsson/Hitt (2002) und Autor/Levy/Murnane
(2002) - vgl. Abschnitt 3.2 -, die die gleichgerichtete Entwicklung von Reorganisa-
tionsmafnahmen und Investitionen in neue Technologien herausgearbeitet haben.
Unsere Untersuchungen kénnen keinen Einfluss von Reorganisationsmafnahmen
auf den Lohn der Beschéftigten mit geringer und mittlerer Qualifikation nachwei-
sen. Von Ausnahmen abgesehen, ergeben sich keine negativen Auswirkungen durch
die verschiedenen Mafnahmen fiir die einzelnen betrachteten Gruppen. Verkniip-
fen lassen sich diese Resultate mit denen, die auf Basis des IAB-Betriebspanels die
Produktivitdtswirkungen von Reorganisationsmaftnahmen herausgearbeitet haben
(Hiibler/Jirjahn, 2002, Tabelle 4). Danach fiihrt neben dem verstirkten Zukauf von
Produkten die Reorganisation der Abteilungen zu den starksten positiven Produk-
tivitdtswirkungen. Dies lasst mindestens drei Interpretationen zu:

- Die durch die beiden Mafsnahmen induzierten Produktivititssteigerungen und
die sich daraus ergebenden Ertragszuwéchse fallen zumindest teilweise den
hoch Qualifizierten aufgrund ihrer Verhandlungsmacht zu.

- Damit die Maknahmen produktivititssteigernd wirken, ist ein verstirkter
Einsatz der hoch qualifizierten Arbeitskrifte erforderlich, der sich vor allem in
einer verstiarkten Kontrolltdtigkeit dufert. Konsequenz ist, dass dieser Gruppe
dann auch {iberwiegend zusétzliche Ertrage zufallen.

- Die beiden Maknahmen tragen zwar zur Produktivitidtssteigerung und damit
zur Lohnsteigerung der hoch Qualifizierten bei, bleiben aber ohne Einfluss bei
den restlichen Beschéaftigten.

Tabelle 3.3 enthilt die Ergebnisse der gepoolten Lohnschitzungen, getrennt fiir
die von Blossfeld /Hamerle/Mayer (1986) definierten Tétigkeitsgruppen, wobei al-
le Reorganisationsmafinahmen gleichzeitig berticksichtigt wurden. Im Vergleich zu
Tabelle 3.1 zeigt sich hier ein etwas anderes Bild. Wahrend die nach der formalen
Ausbildung getrennt durchgefiihrten Schitzungen mit imputierten Entgeltangaben
durchgingig insignifikante Lohneffekte der Produktionsstrukturveranderungen her-
vorgebracht haben, ist das Ergebnis hier weniger eindeutig. Eine Verbesserung der
Qualitétssicherung indiziert positive Lohneffekte bei den einfachen manuellen Be-
rufen. Fiir die sogenannten “Professionen”, zu denen freie Berufe?® und hoch quali-

29Freie Berufe sind dadurch gekennzeichnet, dass sie nicht der Gewerbeordnung unterliegen und
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Tabelle 3.3
Einfluss betrieblicher Reorganisationsmalnahmen auf die Entlohnung bei Verwendung imputierter Entgeltangaben und Beriicksichtigung
der Berufsklassifikation von Blossfeld/Hamerle/Mayer (1986) (gepoolte OLS-Schitzungen, 1996-2004)

kaufmannische Berufe

manuelle Berufe Dienste und Verwaltunesberufe
Techniker, Semi- &
einfach qualifiziert Ingenieure einfach qualifiziert Professionen Professionen einfach  qualifiziert Manager
I Il " v Vv \ Vi VIII IX X

Arbeitsstrukturverdnderungen:
Verlagerung v. Verantwortung u.
Entscheidungen nach unten
Einfiihrung v. Gruppenarbeit/eigen-

0,016 0,006  0,021** -0,013 -0,045* -0,031** 0,023 -0,004 0,012 0,023***

. . 0,020  0,020% 0,004 0,036** 0,0470 0,029 0,013 0,025 20,006  -0,014*
verantwortliche Arbeitsgruppen
Einrichtung v. Einheiten mit eigener - o 000 519 g 016%* 0011 0000  0,027%* 0,008 0,000 -0,010 0,001
Kosten- o. Ergebnisermittlung
Reorganisation v. Abteilungen 0. jaouax 0oz 0 020%* 0.046%%* 0,027 -0,006 20,000 0,038%*  0,023** 0,004
Funktionsbereichen
Produktionsstrukturverdnderungen:
Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung 0,011  0,021* 0,004 0,022 0,027 -0,022 0,045** 0,051 -0,01 -0,024%*
Mehr Zukauf v. Produkten und o0 007 0001 0007 0,030 0,000 20,010  -0,009 0,000 0,009
Leistungen
Neugestaltung der Beschaffungs- u.
Vertriebswege o. der Kundenbezieh- -0,010  -0,003 -0,010 -0,007 -0,004 0,018 -0,001 0,025 0,001 0,009
ungen
K_ﬂwmmmmasm der Qualitatssiche- 5 ooxx 0010 0006 -0011 -0057  -0,017 0,032 -0,010 0,005 0,008
Beobachtungen 370189 259625 183460 99572 19816 7399 7074 44841 122360 25172

*) signifikant auf dem 10%-Niveau, **) signifikant auf dem 5%-Niveau, ***) signifikant auf dem 1%-Niveau. Quelle: LIAB-BP-BLH 1996-2004; eigene Berechnungen.
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3.4 Ergebnisse

fizierte Dienstleistungsberufe zéhlen, werden dagegen schwach negativ signifikante
Koeffizienten ausgewiesen. Positiv signifikant ist der Effekt auf die Entlohnung fiir
diese Gruppe, wenn die Eigenleistung oder Eigenfertigung erhoht wird. Bei Mana-
gern weisen die Ergebnisse darauf hin, dass diese Mafsnahme zu Lohnabschlagen
fiihrt. Die Reorganisation von Abteilungen zeigt im Gegensatz zu den Ergebnis-
sen in Tabelle 3.1 keine durchgéngig positiv signifikanten Effekte. Unterschiedliche
Resultate zeigen sich fiir einzelne Tétigkeitsgruppen auch bei den restlichen Maf-
nahmen fiir Arbeitsstrukturverinderungen. So ist die Verlagerung von Verantwor-
tung und Entscheidungen mit positiven Lohnwirkungen fiir die hoch qualifizierten
Gruppen (Techniker, Ingenieure und Manager) verbunden.

Tabelle 3.4 enthilt die Ergebnisse der Spell-Fixed-Effects-Schitzungen, getrennt
nach den einzelnen Gruppen des Blossfeld-Schemas. Hier kénnen negative Effek-
te einer Verlagerung von Verantwortung und Entschei-dungen fiir die Semiprofes-
sionen sowie fiir einfache und qualifizierte kaufménnische und Verwaltungsberufe
festgestellt werden. Die Reorganisation von Abteilungen oder Funktionsbereichen
sowie die Einfiihrung von Gruppenarbeit fiihren zu positiven Lohnverdnderungen
im Tatigkeitsfeld der einfachen Dienste. Eine erhohte Eigenleistung oder Eigenfer-
tigung beeinflusst die Lohnentwicklung fast ausschlieflich im Dienstleistungssektor
positiv. Signifikante Koeffizienten finden sich bei den einfachen Diensten, den quali-
fizierten Diensten, den einfachen kaufméannischen und Verwaltungsberufen sowie bei
der Gruppe der Manager. Eine Verbesserung der Qualititssicherung fiihrt zudem
bei den qualifizierten Diensten, den Professionen und den einfachen kaufménnischen
und Verwaltungsberufen zu einer positiven Lohnentwicklung.?

Der Vergleich der Tabellen 3.3 und 3.4 féllt weniger klar aus als der zwischen
Tabelle 3.1 und 3.2. Jedoch gilt auch hier, dass die geschitzten Koeffizienten bei den
Fixed-Effects-Schitzungen, absolut gesehen, niedriger ausfallen als beim gepoolten
Ansatz.

gemif § 18 Einkommensteuergesetz bzw. § 1 Partnerschaftsgesellschaftsgesetz selbststéndig aus-
geiibte wissenschaftliche, kiinstlerische, schriftstellerische, unterrichtende oder erzieherische oder
(sehr) dhnlich gelagerte Tétigkeiten betreffen.

30Der Ausschluss der zensierten Beobachtungen fiihrt auch hier zu vergleichbaren Resultaten.
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3 Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und Beschiftigungstabilitit

Tabelle 3.4
Einfluss betrieblicher Reorganisationsmalnahmen auf die Entlohnung unter Verwendung imputierter Entgeltangaben und Beriicksichti-
gung der Berufsklassifikation von Blossfeld/Hamerle/Mayer (1986) (Fixed-Effects-Schatzungen, 1996-2004)

kaufmannische Berufe

manuelle Berufe Dienste und Verwaltunesberufe
Techniker, Semi- &
einfach qualifiziert Ingenieure einfach qualifiziert Professionen Professionen einfach  qualifiziert Manager
I Il " v Vv \ Vi VI IX X

Arbeitsstrukturverdnderungen:
Verlagerung v. Verantwortung u. Ent-
scheidungen nach unten

Einfiihrung v. Gruppenarbeit/eigen-

0,007 0,003 -0,004 -0,009 0,010 -0,031** -0,008  -0,009*  -0,007** 0,007

. . 0,000 0,001 0,002 0,012** -0,015 0,004 -0,003 0,004 -0,003 -0,012
verantwortliche Arbeitsgruppen
Einrichtung v. Einheiten mit eigener o5y 514 0002  -0005 -0003  -0,003 0,010 0,002 0,000 0,013
Kosten- o. Ergebnisermittlung
Reorganisation v. Abteilungen o.-0,007 0,004 0,005 0,023*** _0,005 -0,011 -0,006 -0,004 0,005 0,003
Funktionsbereichen
Produktionsstrukturverdnderungen:
Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung 0,000 0,007 0,007 0,056*** 0,041%** -0,003 0,015 0,023** 0,004 0,022%*
M”M:N:xmi v. Produkten und Leis- 53 6004 0003  -0,007 -0015 0,001 0,007 0,00 0,003  0,015%*
Neugestaltung der Beschaffungs- u.
Vertriebswege o. der Kundenbezieh- -0,002 0,001 0,002 0,005 0,007 0,009 0,004 -0,004 0,002 -0,010
ungen
Verbesserung der Qualititssicherung 0,005 0,002 -0,002 0,003 0,037** -0,001 0,031** 0,012** 0,003 -0,001
Beobachtungen 370189 259625 183460 99572 19816 7399 7074 44841 122360 25172
Gruppen 105841 66954 50517 28685 4793 3239 2607 14618 37481 7899

*) signifikant auf dem 10%-Niveau, **) signifikant auf dem 5%-Niveau, ***) signifikant auf dem 1%-Niveau. Quelle: LIAB-BP-BLH 1996-2004; eigene Berechnungen.
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3.4 Ergebnisse

3.4.2 Schitzungen zum externen Arbeitsplatzwechsel

In Tabelle 3.5 finden sich die Ergebnisse der Logit-Schiatzungen zum Einfluss be-
trieblicher Reorganisationsmafnahmen auf die Beschiftigungsstabilitit, die iiber
die Austrittswahrscheinlichkeit eines Beschiftigten aus dem jeweiligen Betrieb ab-
gebildet wird. Wie auch bei den Lohnschidtzungen in den Tabellen 3.1 und 3.2
werden in den Spalten I bis IV die ermittelten Koeffizienten der jeweils einzeln in
die Schitzungen aufgenommenen Reorganisationsvariablen wiedergegeben. In den
Spalten V bis VIII sind alle acht Reorganisationsmaknahmen zusammen im Modell
enthalten. Die Menge der erkldrenden Variablen umfasst neben den Determinan-
ten der Lohngleichung die imputierten Werte fiir den Lohn und die Anzahl der
bisher beobachtbaren Betriebsaustritte.3! Die Einfilhrung von Gruppenarbeit ist
mit einer Stabilisierung der Beschéftigungsverhéltnisse verbunden (Spezifikationen
I und V). Die Austrittswahrscheinlichkeit fillt geringer aus. Dieses Ergebnis trifft
iiberwiegend auf die mittlere Qualifikationsgruppe zu, also auf diejenigen, fiir die
bei dieser Mafnahme auch positive Lohneffekte zu beobachten sind (vgl. Tabelle
3.1). Durch Gruppenarbeit wird Solidaritét innerhalb der Gruppe erzeugt, Eigen-
interessen treten zuriick. Die Identifizierung mit der Gruppe fillt stirker aus als
mit, dem Gesamtunternehmen. Das gilt insbesondere bei Grofibetrieben. Fiir die
Entscheidung, den Betrieb zu verlassen, sind dann hohere Hiirden aufgebaut. Der
Einzelne mochte den Kollegen nicht im Stich lassen. Zudem motiviert vermehrte
Eigen- oder Gruppenverantwortung, im Unternehmen zu verbleiben.

Fiir gering qualifizierte Beschéftigte ist nur eine schwache Signifikanz zu beob-
achten, die aber nicht bestehen bleibt, wenn gleichzeitig weitere Reorganisations-
maknahmen erfasst werden. Zu beriicksichtigen ist, dass Gruppen iiberwiegend ho-
mogen aus Personen mit mittlerem Qualifikationsniveau zusammengesetzt werden.
Gering Qualifizierte sind, soweit sie doch zu einer solchen Gruppe gehoren, eher
Randmitglieder, fiir die das Gruppenzugehorigkeitsgefiihl weniger ausgepragt ist.

Bei den hoch Qualifizierten zeigt sich ein gegenteiliges Bild. Hier kann ein auf dem
5%-Niveau negativ signifikanter Effekt auf die Austrittswahrscheinlichkeit nur dann
beobachtet werden, wenn auch weitere Reorganisationsmafsnahmen in die Schitzun-
gen einbezogen werden. Bei der Einrichtung von Einheiten mit eigener Ergebnis-
und/oder Kostenermittlung nimmt die Austrittswahrscheinlichkeit fiir Beschéftigte
der obersten Qualifikationsgruppe zu, so dass diese Mafnahme eher destabilisierend
auf diese Beschéftigten wirkt. Theoretisch sind zwei gegenlaufige Effekte zu erwar-
ten. Einerseits werden besonders hoch qualifizierte Beschiftigte benotigt, wenn die
Kostenverantwortung selbst zu tragen ist und gut ausgebildete Arbeitskrifte werden
dies im Allgemeinen auch gern tun, da die gestiegene Verantwortung eine neue Her-
ausforderung fiir sie darstellt. Andererseits werden sie sich aus Teams zuriickziehen,
wenn die Produktivitdt der anderen Teammitglieder deutlich niedriger ausfallt und

31Die Ergebnisse beziiglich der Kontrollvariablen der Spezifikation V in Tabelle 3.5 finden sich in
der dritten Spalte der Tabelle B.2 im Anhang.
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3 Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und Beschiftigungstabilitit

Tabelle 3.5

Einfluss von Reorganisationsmallnahmen auf die Beschaftigungsstabilitdt unter Verwendung imputierter Entgeltangaben

(gepoolte Logit-ML-Schitzungen, 1996-2004)

MaRBnahmen einzeln MaBnahmen zusammen
| I I v \% VI VI VI
alle  gering mittel hoch alle  gering mittel hoch

Arbeitsstrukturverdnderungen:

Verlagerung v. Verantwortung u. Entscheidungen nach unten -0,038 -0,240 -0,016 0,072 0,019
Einfiihrung v. Gruppenarbeit/eigenverantwortliche Arbeitsgruppen -0,469***-0,515* -0,511*** _0,252 -0,465%**
Einrichtung v. Einheiten m. eigener Kosten- o. Ergebnisermittlung 0,146 0,097 0,122 0,271** 0,18

-0,219 0,042 0,086
-0,443 -0,506*** -0,328**
0,129 0,139 0,371***

Reorganisation v. Abteilungen o. Funktionsbereichen 0,221 0,300 0,264* 0,024 0,257 0,495 0,288 -0,015
Produktionsstrukturverdnderungen:

Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung 0,351* -0,158 0,430*** 0,570** 0,438** -0,022 0,510*** 0,644**
Mehr Zukauf v. Produkten u. Leistungen -0,270%* -0,420 -0,194 -0,369*** -0,306** -0,464 -0,224* -0,406***
_N/umnm”mmwuﬁ::m der Beschaffungs- u. Vertriebswege o. der Kundenbe- 0006 -0,031 0017 -0064 0031 0061 0030 -0,032
Verbesserung der Qualitdtssicherung -0,199 -0,336 -0,201 -0,033 -0,274* -0,368 -0,312** -0,09
Beobachtungen 1036784 197790 724834 111864 1036784 197790 724834 111864

*) signifikant auf dem 10%-Niveau, **) signifikant auf dem 5%-Niveau, ***) signifikant auf dem 1%-Niveau. Quelle: LIAB-BP-BLH 1996-2004; eigene Berechnungen.
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3.4 Ergebnisse

die Ergebniszurechnung des einzelnen Teammitgliedes nach der durchschnittlichen
Produktivitit erfolgt.

Bei den Produktionsstrukturverdnderungen ist zu erkennen, dass eine erhthte
Eigenfertigung/-leistung mit einer signifikant erh6hten Austrittswahrscheinlichkeit
der mittleren und héchsten Qualifikationsgruppe einhergeht. Demgegeniiber steht
ein erh6hter Bezug von Produkten und/oder Dienstleistungen mit einer Stabilisie-
rung der Beschéftigungsverhiltnisse hoch qualifizierter Arbeitskriften in Zusam-
menhang. Eine Erklarung hierfiir kann darin zu sehen sein, dass ein erhéhter ex-
terner Ressourcenbezug mit Uberwachungs- bzw. Kontrollaufgaben verbunden ist,
die offenbar von hoch qualifizierten Arbeitnehmern wahrgenommen werden. Da-
mit lassen sich auch die destabilisierenden Effekte einer erh6hten Eigenproduktion
erkliaren. Eine Verbesserung der Qualitidtssicherung mindert die Austritte von Be-
schaftigten mit abgeschlossener Berufsausbildung. Der Ausschluss zensierter Beob-
achtungen und die damit verbundene Verwendung der urspriinglichen Entgeltanga-
ben fiithren hier und im Folgenden zu vergleichbaren Ergebnissen. Dies spricht wie
bei den Einkommensschitzungen gegen eine Verzerrung der Ergebnisse, wenn impu-
tierte Einkommen statt beobachteten Einkommen als Determinanten, den Betrieb
zu verlassen, verwendet werden.?? Interessant ist, dass die Verlagerung von Ver-
antwortung nach unten keinen Einfluss hat. A priori konnte man vermuten, dass
Wirkungen dhnlich wie bei der Einfiihrung von Gruppenarbeit auftreten. Hier fehlt
aber das stiitzende Element der Gruppe. Im unteren Qualifikationsbereich spielt
Entscheidungskompetenz offensichtlich keine Rolle fiir Mobilitdtsentscheidungen.
Hier diirften monetire Aspekte und Risiken, den Arbeitsplatz zu verlieren, weitaus
wichtiger sein. Wie in Abschnitt 3.2 bereits diskutiert, sollten im Sinne von Ich-
niowski/Shaw (2003) begleitend Mafknahmen ergriffen werden, die dazu fiihren,
dass sich Mitarbeiter tatsdchlich aktiv an Entscheidungsprozessen beteiligen und
die dafiir notwendigen Fahigkeiten entwickeln. Demgegeniiber sind bei hoch Qualifi-
zierten Beforderungschancen, Verantwortung und Entscheidungsgewalt neben dem
Gehalt zentrale Kriterien bei der Frage, im Betrieb zu bleiben oder zu wechseln.
Durch Entscheidungsverlagerung nach unten, verbunden mit einem Verlust an Ent-
scheidungsgewalt bei Personen auf héheren Hierarchieebenen, sollte demnach eine
erhohte Jobmobilitdat der hoch Qualifizierten folgen. Von der Richtung wird diese
Vermutung zwar durch die Schéitzungen bestétigt. Die statistische Absicherung ist
jedoch nur gering.

Die Analyse zum Einfluss betrieblicher Reorganisationsmafsnahmen, getrennt fiir
die einzelnen Berufsgruppen nach Blossfeld/Hamerle/Mayer (1986), zeigt, wie aus
Tabelle 3.6 zu entnehmen ist, einen beschiftigungsstabilisierenden Effekt der Ein-
fiihrung von Gruppenarbeit fiir die meisten Berufsgruppen. Jedoch wird hier er-

32Dje zur Uberpriifung der Robustheit der Ergebnisse durchgefiihrten Schiitzungen unter Aus-
schluss von Beobachtungen mit zensierten Entgeltangaben sind ihres Umfangs wegen nicht aus-
gewiesen, konnen aber auf Anfrage zur Verfiigung gestellt werden.
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3 Betriebliche Reorganisation, Entlohnung und Beschiftigungstabilitit

Tabelle 3.6
Einfluss betrieblicher Reorganisationsmalnahmen auf die Beschaftigungsstabilitat unter Verwendung imputierter Entgeltangaben und
Beriicksichtigung der Berufsklassifikation von Blossfeld/Hamerle/Mayer (1986) (gepoolte Logit-ML-Schatzungen, 1996-2004)

kaufmannische Berufe

manuelle Berufe Dienste d Verwaltunesberufe
Techniker, Semi- un rwaftungsberu
einfach qualifiziert Ingenieure einfach qualifiziert Professionen Professionen einfach  qualifiziert Manager
| I I v \Y VI VII VI IX X

Arbeitsstrukturveranderungen:
Verlagerung v. Verantwortung u. 443 5040 0049 0150 -0555 0,842 0435  -0290 0235  -0,298
Entscheidungen nach unten
Einfiihrung v. Gruppenarbeit/eigen- ) coiux o g5orx 0 378%% 0341 -0886  -1,055 0,234 0,014  -0,384%% 0,222
verantwortliche Arbeitsgruppen
Einrichtung v. Einheiten mit eigener .2, (197 04130 0319 -1385%  -1,360 0,120 0357 0,145 0,067

Kosten- o. Ergebnisermittlung
Reorganisation v. Abteilungen o.

. . 0,364 0,323 0,226 0,276 1,921*** D 722%** -0,440 0,732** -0,037 0,187
Funktionsbereichen

Produktionsstrukturverdnderungen:

Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung 0,024  0,438** 0,866*** 0,427 0,671 2,86 0,191 0,206 0,302 0,577**
H”mmwcxmi v Produkten und Lels- g 70 9238 _0487%** .0202 1531%*  -0,080 -0,484 0205  -0,044  -0,155
Neugestaltung der Beschaffungs- u.

Vertriebswege o. der Kundenbezieh- 0,301 -0,032 -0,154 -0,083 -1,325 1,051%* -0,022 0,009 0,010 -0,218
ungen

Verbesserung der Qualitdtssicherung " k% % s %

Beobachtungen 334137 237474 168631 88716 12749 5882 5911 38285 110279 20641
*) signifikant auf dem 10%-Niveau, **) signifikant auf dem 5%-Niveau, ***) signifikant auf dem 1%-Niveau. Quelle: LIAB-BP-BLH 1996-2004; eigene Berechnungen.
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kennbar, dass diese vornehmlich in der Produktion vorzufinden sind (Berufsgrup-
pen I bis III). Im Dienstleistungsbereich zeigt sich dieses Ergebnis nur bei den
qualifizierten kaufménnischen und Verwaltungsberufen. Nicht erstaunlich ist, dass
dies fiir die Manager nicht zutrifft. Sie verlieren an Entscheidungsbefugnissen, ein
Merkmal, das gerade fiir Manager von grofer Bedeutung ist.

Bei der Reorganisation von Abteilungen oder Funktionsbereichen zeigen sich bei
den Dienstleistungen ebenfalls unterschiedliche Wirkungszusammenhénge. So ist in
Betrieben, die diese Mafknahme ergreifen, die Austrittswahrscheinlichkeit von Be-
schiftigten, die den Gruppen der qualifizierten Dienste und den einfachen kaufmén-
nischen und Verwaltungsberufen zuzuordnen sind, relativ hoher. Ein gegenteiliger
Effekt findet sich hier fiir die Gruppe der Semiprofessionen. Da letztere sich durch
den verstiarkten Einsatz wissenschaftlicher Methoden auszeichnen, kann hierin auch
ein Hinweis auf eine nicht qualifikationsneutrale Beschaftigungswirkung innerhalb
der Dienstleistungsberufe gesehen werden. Eine erh6hte Eigenfertigung oder Eigen-
leistung destabilisiert auch die Beschiftigungsverhéltnisse innerhalb der Tétigkeits-
gruppen der qualifizierten manuellen Berufe und Manager. Dieses Ergebnis steht in
Einklang mit den in Tabelle 3.5 ausgewiesenen Ergebnissen. Hinsichtlich der Neuge-
staltung der Beschaffungs- und Vertriebswege oder der Kundenbeziehungen zeigen
sich signifikante Effekte, die die Austrittswahrscheinlichkeit bei den Semiprofessio-
nen erhohen.

Spalte T der Tabelle 3.7 enthélt die Ergebnisse der Spell-Fixed-Effects-Logit-
Schitzungen. Zu beachten ist dabei, dass mit Anwendung dieses Verfahrens Beob-
achtungen verloren gehen, bei denen wihrend eines Beschéaftigungsverhéltnisses die
abhdngige Variable keine Variation aufweist. Die Stichprobe fiir die Fixed-Effects-
Logit-Schitzung ist daher bedeutend kleiner als die Stichprobe der gepoolten Schét-
zung. Bei einer Aufspaltung nach Qualifikations- und Berufsgruppen konvergierte
die Maximum-Likelihood-Schitzung in vielen Féllen nicht. Daher wurde auf den
Ausweis der Fixed-Effects-Schitzungen, getrennt nach Untergruppen, ganz ver-
zichtet. Zum Vergleich der Fixed-Effects-Schétzung mit der gepoolten Schitzung
wird in Spalte II der Tabelle 3.7 eine gepoolte Schitzung, basierend auf derselben
Stichprobe, welche fiir die Fixed-Effects-Schitzung genutzt wurde, ausgewiesen.
Um einen direkten Vergleich der Stichproben vornehmen zu konnen, werden in
Spalte I1I der Tabelle 3.7 nochmals die Ergebnisse der gepoolten Schitzung fiir die
Gesamtstichprobe aus Spalte V der Tabelle 3.5 wiedergegeben.3?

Die Schétzungen des konditionalen Logit-Modells (Spalte I) ergeben auf dem
10%-Niveau signifikante Koeffizienten fiir die Verlagerung von Verantwortung, der
Einfiihrung von Gruppenarbeit und der Einrichtung von Einheiten mit eigener
Kosten- bzw. Ergebnisermittlung. Alle anderen Reorganisationsmafnahmen wei-
sen keine signifikanten Effekte auf. Der sich auch in den Tabelle 3.5 und 3.6 zei-

33Die Effekte der Kontrollvariablen fiir die Mobilitéitsschitzungen der Tabelle 3.7 sind in den
letzten drei Spalten der Tabelle B.2 im Anhang wiedergegeben.
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Tabelle 3.7
Einfluss von Reorganisationsmalnahmen auf die Beschiftigungsstabilitdt unter Verwendung
imputierter Entgeltangaben (Logit-ML-Schatzungen, 1996-2004)

MaBnahmen zusammen

Fixed-Effects gepoolt gepoolt

Arbeitsstrukturverdnderungen:

Verlagerung v. Verantwortung und Entscheidungen nach unten 0,747*  0,347*** 0,019
Einfiihrung v. Gruppenarbeit/eigenverantwortliche Arbeitsgruppen -0,803* -0,157 -0,465%**
Einrichtung v. Einheiten mit eigener Kosten- o. Ergebnisermittlung 0,627* 0,212* 0,18
Reorganisation v. Abteilungen o. Funktionsbereichen -0,245 -0,065 0,257
Produktionsstrukturveranderungen:

Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung 0,706 0,038 0,438**
Mehr Zukauf v. Produkten u. Leistungen 0,242 0,243 -0,306**

Neugestaltung der Beschaffungs- u. Vertriebswege bzw. der Kunden-

. 0,282  -0,228** 0,031
beziehungen

Verbesserung der Qualitatssicherung 0,086  -0,403** -0,274%*
Beobachtungen 5643 5643 1036784
Gruppen 1525

*) signifikant auf dem 10%-Niveau, **) signifikant auf dem 5%-Niveau, ***) signifikant auf dem 1%-Niveau. In Spalte
11l sind zum Vergleich die Ergebnisse aus Spalte V der Tabelle 3.5 wiederholt. Quelle: LIAB-BP-BLH 1996-2004; eigene
Berechnungen.

gende stabilisierende Effekt der Einfithrung von Gruppenarbeit ist also auch hier
festzustellen, wenngleich dieser in der zum direkten Vergleich heranzuziehenden ge-
poolten Logit-Schétzung (Spalte IT) nicht signifikant ist. Die beiden in den Fixed-
Effects-Schiatzungen zu findenden, wenn auch nur schwach positiven Effekte auf
die Austrittswahrscheinlichkeit einer Verlagerung von Entscheidungskompetenzen
und der Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten- oder Ergebnisermittlung
zeigen sich auch in dem korrespondierenden gepoolten Logit-Modell. Auf Basis
der Gesamtstichprobe gehen von einer erhdhten FEigenfertigung- oder FEigenleis-
tung positive Effekte auf die Austrittswahrscheinlichkeit aus. Umgekehrt nimmt
die Beschiftigungsstabilitit durch verstirkten Zukauf von Produkten und Leistun-
gen zu. Diese Beobachtungen kénnen jedoch nicht bei der Fixed-Effects-Schitzung
und der vergleichenden Logit-Schiatzung gemacht werden. Die deutliche Reduktion
der Fallzahlen konnte hierfiir verantwortlich sein. Verbesserungen in der Quali-
tatssicherung weisen bei beiden gepoolten Logit-Modellen einen negativen Effekt
auf die Austrittswahrscheinlichkeit aus. Dieser zeigt sich nicht mehr in der Fixed-
Effects-Schitzung, in der zeitinvariante unbeobachtbare Betriebs- und Personen-
effekte beriicksichtigt werden. Dies bedeutet, verbesserte Qualitétssicherung ruft
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keine direkten Mobilitdtseffekte hervor. Naheliegend ist jedoch, dass indirekt im
Zuge der Qualitatssicherung die Arbeitsplatzsicherheit zunimmt, da die Produkte
fiir den Nachfrager auch langfristig interessant bleiben. Ist dies eine iiber einen lan-
geren Zeitraum unverdnderliche Beziehung, dann ermittelt die gepoolte Schiatzung
zwar einen beschiftigungsstabilisierenden Effekt. Beim Fixed-Effects-Ansatz geht
jedoch die indirekte Wirkung, die als Betriebseffekt erfasst wird, nicht in den Ko-
effizienten ein, der den direkten Einfluss der Qualititssicherung auf die Mobilitét
zum Ausdruck bringen soll.

Insgesamt wird aus den Schatzergebnissen klar, dass besonders die Einfithrung
von Gruppenarbeit mit einer reduzierten Austrittswahrscheinlichkeit in Zusammen-
hang steht. Die gepoolten Schitzungen machen zudem deutlich, dass fiir einzel-
ne Berufs- bzw. Qualifikationsgruppen unterschiedlich gerichtete Zusammenhénge
zwischen der Einfithrung betrieblicher Reorganisationsmafnahmen und der Aus-
trittswahrscheinlichkeit bestehen. Weiterhin zeigt sich bei der Reorganisation von
Abteilungen, dass diese Maknahme mit entgegen gesetzten Effekten auf die Beschéf-
tigungsstabilitit verschiedener Berufsgruppen im Dienstleistungssektor verbunden
ist. Diese Ergebnisse beziiglich der Einfiihrung von Gruppenarbeit und der Reorga-
nisation von Abteilungen finden sich in &hnlicher Form auch bei Bellmann /Pahnke
(2006, Tabellen 4 bis 6), die mit einer vergleichbaren Datenbasis die Auswirkungen
organisatorischer Veranderungen auf die betriebliche Arbeitsnachfrage untersuchen.

Da bei den Mobilitatsschitzungen der Lohn als eigenstdndiger Regressor Eingang
gefunden hat, sind die Effekte der Reorganisationsmaftnahmen als direkte Effekte
auf die Beschiftigungsmobilitdt zu interpretieren. Von Interesse ist jedoch auch
eine Abschétzung, inwiefern Reorganisationsmafnahmen indirekt iiber den Lohn
einen Effekt auf die Beschiftigungsmobilitdt ausiiben. Ein {iber den Lohn laufen-
der beschéiftigungsstabilisierender Effekt von Reorganisationsmafnahme ware da-
durch zu erkléren, dass Reorganisationsmafinahmen héufig durch die Einfiihrung
von Effizienzlohne flankiert werden, deren Ziel es ist, die Fluktuation zu senken.
Zur Uberpriifung solcher indirekter Effekte wurden die Schiitzungen zur Bestim-
mung der Austrittswahrscheinlichkeit wiederholt, der Lohn jedoch vorher um den
Einfluss der Reorganisationsmafnahmen bereinigt.?* In diesen Schitzungen setzen
sich die Effekte der Reorganisationsmalnahmen auf die Beschéftigungsmobilitit
aus direkten und indirekten Wirkungen zusammen. Wenn die indirekten Effek-
te iiber den Lohn stark ins Gewicht fallen, ist zu erwarten, dass die Koeffizienten
der Reorganisationsvariablen unter Nutzung der bereinigten Lohnvariablen deutlich
von den Schétzungen abweichen, bei denen der beobachtete Lohn Eingang findet.
Die Unterschiede sind jedoch sehr gering. Somit féllt die indirekte Wirkung der

34Beschreibt rijkt die Einfilhrung der Reorganisationsmafnahme k und &j den in der entspre-
chenden Lohnschétzung ermittelten Koeffizienten dieser Mafnahme, so ergibt sich der geschétz-

A . . K A~
te Gesamteffekt (2 aller K Reorganisationsmafnahmen aus €;;; = Y, ; Rx7ijre und der um
Reorganisationsmafnahmen bereinigte Lohn als Wi = Wit — Qije -
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Reorganisationsmafnahmen auf die Austrittswahrscheinlichkeit der Beschéftigten
iiber deren Lohn gegeniiber den direkten Effekten wenig ins Gewicht.?> Damit fin-
den sich keine Hinweise darauf, dass Reorganisationsmafnahmen mit gestiegenen
Lohnen einhergehen, die die Fluktuation der Beschiftigten senken.

3.5 Zusammenfassung

Die sich im Vergleich zu besser qualifizierten Erwerbspersonen wiahrend der letzten
drei Jahrzehnte nicht nur in Deutschland verschlechternde Beschéftigungssituation
der Un- und Angelernten hat eine breite wissenschaftliche Diskussion um méogliche
Ursachen fiir diese Entwicklung ausgelost. Neben einigen weiteren Erklarungsan-
siatzen nehmen dabei die Auswirkungen technischer und organisatorischer Verén-
derungen eine zentrale Rolle ein. Wahrend eine Reihe von Studien nahe legt, dass
sowohl technische als auch organisatorische Verdnderungen zu adversen Beschéfti-
gungseffekten fiir Un- und Angelernte aufgrund von Freisetzungen durch die Un-
ternehmen fiihren, finden sich bisher kaum Untersuchungen zu den Auswirkungen
dieser Reorganisationsprozesse auf die Entlohnung und auf die externe Jobmobili-
tat. Dabei ist die Klarung dieser Frage von weiterer Bedeutung, insbesondere auch
fiir die Beschéftigungssituation Un- und Angelernter. So kénnen auf der einen Sei-
te in Folge betrieblicher Reorganisationsmaftnahmen steigende Lohne und damit
auf betrieblicher Ebene insgesamt steigende Kosten fiir den Faktor Arbeit weitere
Einstellungen erschweren, aber auch das Kiindigungsverhalten der Beschéaftigten
beeinflussen. Auf der anderen Seite sind mit Blick auf die gefiihrte Diskussion um
die Produktivitatswirkungen und den sogenannten “skill bias” dieser Maknahmen
auch Lohnabschlédge fiir gering qualifizierte Arbeitnehmer denkbar, da diese nicht
unmittelbar mit den Produktivitdtszuwéichsen in Verbindung stehen miissen. Solche
Lohneffekte konnten dann die “ungleiche” Beschéftigungssituation von Erwerbsper-
sonen unterschiedlicher Qualifikation weiter verstiarken. Sowohl aus theoretischer
als auch empirischer Sicht ist der Nettoeffekt nicht eindeutig. Lohnwirkungen be-
trieblicher Reorganisationsmafinahmen sind in beide Richtungen mdglich.

Vor diesem Hintergrund werden in der vorliegenden Arbeit die beiden Diskussi-
onsstrange um die Beschaftigungs- und Lohnwirkungen betrieblicher Reorganisa-
tionsmafknahmen aufgegriffen. Auf Basis verkniipfter Personen- und Betriebsdaten
des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung Niirnberg werden die Auswir-
kungen verschiedener betrieblicher Reorganisationsmafnahmen auf das individuelle
Lohnniveau und die externe Jobmobilitdt bestimmt. Die Untersuchungen auf der
Ebene der Beschéftigten erlaubt eine bessere Einbeziehung individueller Merkmale.
Zudem ist es moglich, die Beschéftigten nicht nur hinsichtlich ihres formalen Bil-
dungsniveaus zu unterscheiden, sondern auch die Auswirkungen organisatorischer

35Die Ergebnisse dieser Schiitzungen sind ihres Umfangs wegen nicht ausgewiesen, konnen aber
auf Anfrage zur Verfligung gestellt werden.
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Verénderungen auf die Entlohnung und Beschéftigung von Erwerbstitigen einzel-
ner Tétigkeits- und Berufsgruppen zu analysieren. Diese Vorgehensweise offenbart
im Ergebnis ein differenziertes Bild der Lohn- und Beschiftigungswirkungen be-
trieblicher Reorganisationsmafnahmen.

Positive Lohneffekte auf Grund spezieller Reorganisationsmafnahmen lassen sich
immer nur bei einzelnen Beschéftigtengruppen mit unterschiedlicher Qualifikation
feststellen. Die Fixed-Effects-Schétzungen zeigen dies fiir

- die Reorganisation von Abteilungen bei hoch Qualifizierten und bei der Be-
rufsgruppe der einfachen Dienste,

- den vermehrten Zukauf von Produkten und Leistungen bei hoch Qualifi-
zierten und Managern,

- die Verbesserung der Qualititssicherung bei gering Qualifizierten und in den
Berufsbereichen der qualifizierten Dienste und der einfachen kauf-ménnischen
Verwaltungsberufe,

- die Einfiihrung von Gruppenarbeit bei der Berufsgruppe der einfachen Diens-
te,

- die vermehrte Eigenfertigung oder Eigenleistung bei den einfachen und quali-
fizierten Diensten, den Professionen und den einfachen kaufménni-schen Ver-
waltungsberufen sowie den Managern.

Negative Lohneffekte erbringen die Fixed-Effects-Schatzungen auf Grund

- der Verlagerung von Entscheidungen nach unten bei Semiprofessionen und in
den kaufménnischen Verwaltungsberufen,

- der Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten- und Ergebnisermittlung
bei qualifizierten manuellen Berufen.

Nach Berufsgruppen gegliedert sind Lohneffekte ausgesprochen heterogen. Selbst
fiir den Bereich niedriger Qualifikation erbringen einige Mafnahmen positive Lohn-
effekte. Haufiger treten diese jedoch bei Managern und hoch qualifizierten Arbeits-
kraften auf. Nur selten lassen sich fiir diese beiden Gruppen negative Wirkungen
feststellen. Dies spricht insgesamt betrachtet fiir einen nicht qualifikationsneutra-
len organisatorischen Wandel zugunsten hoch qualifizierter Erwerbspersonen. Au-
fserdem lasst sich aus den Fixed-Effects-Schitzungen folgern, dass Reorganisations-
maknahmen generell eher positive als zu negative Lohneffekte induzieren. Dies wird
auch durch die gepoolten Schatzungen bestétigt.

Die empirische Analyse zur Beschéftigungsstabilitit, bei der, bedingt durch die
reduzierten Gruppengréfen und Konvergenzprobleme, Fixed-Effects-Schitzungen
nicht nach Berufs- und Qualifikationsgruppen disaggregiert durchgefiihrt werden,
zeigt ebenfalls kein einheitliches Bild. Zentrales Ergebnis ist hier, dass

- Gruppenarbeit die Beschéftigungsverhiltnisse stabilisiert;
- Verlagerung von Verantwortung und Entscheidungen nach unten sowie die
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Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten- oder Ergebnisermittlung de-
stabilisiert.

Um trotz allem einen Eindruck von den spezifischen Gruppenwirkungen zu be-
kommen, lassen sich die Ergebnisse der gepoolten Schitzungen heranziehen. Dabei
zeigt sich, dass der stabilisierende Effekt der Gruppenarbeit vor allem auf Beschéf-
tigte mit mittlerem oder hohem Ausbildungsstand zutrifft. Dies spricht auch hier
fiir die Hypothese des nicht qualifikationsneutralen organisatorischen Wandels. Der
Vergleich einzelner Berufsgruppen macht deutlich, dass sich die beschéftigungs-
stabilisierende Wirkung der Gruppenarbeit eher auf den Bereich der Produktion
erstreckt.

Der destabilisierende Effekt der Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten- /
Ergebnisermittlung bezieht sich den gepoolten Schitzungen zufolge auf die Gruppe
der hoch Qualifizierten, der Techniker und Ingenieure. Diese intuitiv nicht unbe-
dingt erwartete Wirkung ldsst sich mdoglicherweise so erkldren, dass hoch qualifi-
zierte Arbeitskrifte in Folge der Reorganisationsmafnahmen freiwillig den Betrieb
wechseln, da sie in einem heterogenen Team mit verschiedenen Qualifikationsgrup-
pen die Ertrige Threr Produktivitdt mit anderen Mitgliedern der Einheit teilen
miissen.

Die gepoolten Schitzungen zeigen weiterhin, dass Reorganisationsmafsnahmen
meist entweder nur die Lohne oder nur die Beschaftigungsmobilitit beeinflussen,
aber selten in beide Richtungen gleichzeitig wirken. Der Fall, dass sie nur auf die Be-
schaftigungsmobilitdt Einfluss nehmen, wird haufiger beobachtet als der Fall, dass
sie allein die Lohne tangiert werden. Und zwar geht die Tendenz mehr in Richtung
Stabilisierung als in Richtung Destabilisierung bei der Beschiftigung. Dies kann als
ein Anzeichen fiir die Existenz von Lohnrigidititen gewertet werden und steht im
Einklang mit dem Ergebnis von Cornelifen/Hiibler (2008), dass Lohnrigiditidten
mit, einer Reduktion externer Jobmobilitdt einhergehen.

Der indirekte Effekt von Reorganisationsmafsnahmen iiber die Lohne auf die Be-
schaftigungsmobilitit ist den Ergebnissen zufolge gering. Somit findet sich kein
Hinweis darauf, dass Reorganisationsmaftnahmen iiber eine Erhohung der Lohne
zur Senkung der Fluktuation der Beschiftigten beitragen.
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4 Employment Effects of Works Councils and
Organizational Change

4.1 Introduction

Several British studies confirm a negative association between employment growth
and unionism (e.g. Blanchflower et. al. (1991); Fernie/Metcalf (1995) or Addi-
son/Belfield (2001)). The same counts for studies for Australia (Wooden/Hawke,
2001), the US (Leonard, 1992; Long, 1993) and Canada (Walsworth, 2010). While
Machin/Wadhwani (1991) observe reduced employment growth only in unionized
plants that had experienced organizational changes, Booth/McCulloch (1999) re-
port that the negative union effect is robust to the inclusion of an organizational
change variable. Including a measure for technological and organizational changes
Blanchflower/Burgess (1996) also identify a negative effect of unions on employment
growth in establishments with at least 25 employees.

With respect to Germany, Jirjahn (2010a) provides a recent summary of the lit-
erature which reveals also mixed results. In detail, the studies of Gold (1999)
and Addison/Teixeira (2006) identify a negative effect of German works coun-
cils on employment growth. Gerlach/Jirjahn (1999), Addison et. al. (2004), and
Meyer /Pfeiffer (2005) observe no significant results in general. However, taking or-
ganizational changes into account Gerlach /Jirjahn (1999) identify a positive relation
between employment growth and the presence of works council in establishments
utilizing “modern” means of human resource management like team-work, for ex-
ample. But Frick (2002) is not able to identify such a positive effect of works coun-
cils on employment growth in establishments that have introduced so-called “high
performance workplace practices”. In total, Jirjahn (2010b) and Gerlach/Jirjahn
(1999) are the only studies that identify positive effects of German works councils
on employment growth.

According to Jirjahn (2008a) different specifications of the establishment size in
the employment growth equations may cause the observed variety of results. Since
the growth rates of larger establishments probably are smaller and the presence of
works councils is positively correlated with establishment size, a “mis-specification”
of the establishment size variable yields a negative effect of works councils on em-
ployment growth that only mirrors the correlation of establishment size and em-
ployment growth (Jirjahn, 2008a, 2010a). Moreover, bad economic situations of
establishments that put workplaces at risk can promote the introduction of works
councils (Machin/Wadhwani, 1991; Kraft/Lang, 2008; Jirjahn, 2009). Therefore,
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an insufficient number of variables that cover the economic situation of the es-
tablishments causes a downward-bias of the estimated effect of works councils on
employment growth. The bad economic situation of the establishment is then also
measured by the works council variable (Jirjahn, 2010a). Finally, a comparison of
the existing results including the discussion about establishment size measurement
and the importance of organizational changes is complicated by the use of different
data sets, variables, and models.

Based on the two most recent German studies (Addison/Teixeira (2006) and
Jirjahn (2010b)) that provide contrary results, the paper at hand investigates the
employment effects of works councils as well as the effects of technological and or-
ganizational changes using both linear and non-linear measures for establishment
size. While the data used by Addison/Teixeira (2006) covers a period of eight years
as well as establishments that are located in West Germany and either belong to the
manufacturing or service sector, the data used by Jirjahn (2010b) covers four waves
of establishments belonging to the manufacturing sector in Lower Saxony'. Hence,
the use of a single data set and the same variables further improves comparability.
In detail, we utilize linked employer-employee panel data that contains for example
very detailed information about (daily) wages or the skill level at the employee-
level improving estimations of labor demand and employment growth equations.?
Overall, this paper thereby adds to the existing literature on the employment ef-
fects of German works councils by a more comparative approach since the current
discussion is reduced as far as possible to a common denominator.

The remainder of the paper is as follows. A theoretical background is presented in
section 4.2 while section 4.3 contains a description of the data and applied methods.
The results are presented in section 4.4 and section 4.5 contains a brief conclusion.

4.2 Background

In Germany the rights of the works council are laid down in the Works Constitution
Act (“Betriebsverfassungsgesetz”); the law that governs the works council system.
Subject to the initiative of the establishment’s employees works councils shall be
elected by the work force of establishments with at least five employees. Hence,
works councils are not present in all eligible establishments.®> Works councils have
full codetermination rights on a set of issues including overtime work, the use
of technical devices to monitor employee performance, and the introduction of
new payment methods. Furthermore, works councils have consultation rights with

Lower Saxony is one of ten West German federal states.

2Some examples of studies that use German linked-employee data are Bellmann/Schank (2000),
Bellmann et. al. (2002), Bauer/Bender (2004), Hujer/Caliendo/Radi¢ (2002), Kolling/Schank
(2002), Bellmann/Pahnke (2006) or Bellmann et. al. (2008).

3The presence of works councils depends on factors such as firm size, firm age and the gender
composition of the work force (Addison/Schnabel/Wagner, 1997).
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regard to changes in equipment and working methods that affect job requirements.
The participation rights of works councils in financial and economic matters cover
information provision only (Hiibler/Jirjahn, 2003). The total number of employees
also affects the "bargaining power” of an elected council. On the one hand, the
German Works Constitution Act allows works councils to constitute additional
boards or task forces if at least 100 persons are employed. On the other hand, one
member of the works council of establishments with 200 or more employees has to
be exempted from his tasks in order to attend the interests of the works council in
full time.*

Since many workplace conditions are workplace public goods and therefore as-
sociated with free-rider problems as any other public good, works councils may
overcome those free-riders problems by acting like a collective voice institution that
aggregates workers’ preferences and communicates them to management. This will
help to optimize the provision of public goods at the work place and to establish
effective personnel management (Freeman, 1976; Freeman/Medoff, 1979; Jirjahn,
2010b). It is important to note that the strong codetermination rights of Ger-
man works council exceed the rights of a simple collective voice institution and are
a mechanism to prevent employers from engaging in opportunistic behavior (e.g.
Freeman /Lazear, 1995). Hence, works councils have the potential to increase es-
tablishment performance given by their unique institutional design. The collective
voice of the works council finally increases the morale of the workers, productivity
and employment growth (Jirjahn, 2010Db).

But works councils may also use their codetermination rights to obtain employer
concessions on issues where they have no legal powers. In such cases, a works
council can threaten to be uncooperative in areas where its consent is necessary if
the employer and works council fail to reach an agreement in informal negotiations
on wages, for example. As a result, the presence of works councils primarily raising
labor costs will be associated with decreased employment growth. This negative
employment effect will also be amplified if employers have a reduced incentive
to invest in new capital because the works council is able to gain a portion of
the rents arising from those investments. Works councils may also cause higher
adjustment costs and discourage employers from expanding their workforce by being
less supportive in negotiations about dismissals or redundancy packages (Jirjahn,
2010b, p. 4791f.).

In sum, the effects of works councils on employment growth depend on its actual
behavior. Works councils may act like a collective voice yielding positive employ-
ment effects. But there can be decreased employment growth if works councils
engage in rent-seeking activities (Jirjahn, 2010b).

The existing literature on employment effects of works councils also accentu-
ates the importance of variables that measure organizational and technological

4The number of exempted members increases in plant size.
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changes whereas those may lead to positive as well as negative employment ef-
fects, too. If organizational changes are used for flattening of the firm’s organi-
zational structure, for example, middle management levels are likely to be can-
celed (Carstensen/Brand, 1999). The use or introduction of new information
and communication technologies which are able to monitor and to distribute in-
formation makes middle management levels redundant (?Lindbeck/Snower, 1996;
Flecker/Kirschenhofer, 2003). While a tightened production processes may yield
staff cuts (Beckmann, 2000), it is also possible that firms using organizational
changes for improvements in quality management, for example, need to em-
ploy (additional) specialists. Therefore, employment effects are ambiguous (Bell-
mann/Kohaut, 1999). Furthermore, measures of organizational change such as
delegation of managerial decisions to lower hierarchy levels, team-work, or inten-
sified customer relations, for example, may increase the need for “soft skills”, too
(Lindbeck /Snower, 2000). If these (additional needed) skills are associated with
higher levels of education, an establishment performing organizational changes will
probably demand more skilled workers (“skill bias”).

While employee participation plays an important role for the implementation of
organizational change, those changes are obviously also a big challenge for works
councils. In the presence of more and more heterogeneous workplaces works coun-
cils face difficulties to represent the interests of the workforce as working condi-
tions become less comparable within an establishment (Jirjahn, 2006). In this con-
text, the studies of Addison/Schnabel/Wagner (2000), Hiibler/Jirjahn (2003) or
Jirjahn /Smith (2006) provide some evidence that especially team-work may be a
substitute of works councils. But further results show that the introduction of teams
seems to be positive correlated with the existence of works councils (Hiibler/Jirjahn,
2002) and establishments using team-work are more likely to have a works council
(Addison/Belfield, 2001), respectively. But although there is no clear evidence, the
literature finally shows that both, organizational change and works councils make
an impact on labor demand and that there exists a reciprocal effect between these
two factors.?

4.3 Data and methods

In order to investigate the employment effects of works councils and organizational
changes, we utilize linked employer-employee data that combines two different data
sources. At first, we use plant-level data from the Institute for Employment Re-
search (Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung). This establishment panel
is an annual survey of approximately 16,000 German plants. It covers 1% of all

The studies of Jirjahn (1998), Hiibler/Jirjahn (2002) and Zwick (2003) show that works councils
and organizational changes (here: mainly the introduction of team-work) have positive effects
on productivity.
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plants and 9% of all employees in Germany. The stratified sample is drawn using
selection probabilities which depend on the variation of the number of employees
in the respective stratum. All in all 17 industries and 10 establishment sizes are
considered. The field work is done by TNS Infratest Sozialforschung, Munich. In
1993 the sample comprised 4,265 plants. As a consequence of the German reunifi-
cation, a first wave of 4,313 East German establishments was added to the panel
in 1996. Since then the number of plants sampled has steadily increased in or-
der to facilitate analyses at federal states (Ldnder) level. The response rate of
repeatedly interviewed establishments in the following waves is higher than 80%
and above 50% in the first wave. For its part, the IAB Establishment Panel was
created to meet the need of the Federal Employment Agency to provide further and
detailed information on the demand side of the labor market. The questionnaire
comprises about 80 questions per year concerning total employment, bargaining
arrangements, total sales, exports, investment, wage bill, location, industry, profit
level and nationality of ownership, for example. A detailed description of the IAB
establishment panel can be found in (Fischer et. al., 2009).

In addition, the Panel survey is based on the Federal Employment Agency ( Bun-
desagentur fiir Arbeit) employment statistics. As a result, the panel only includes
establishments with at least one employee covered by social security. But in turn
these employment statistics are drawn from the German employment register, which
contains information on all employees and trainees subject to social security taxes
(Bender/Haas/Klose, 2000).° Hence, using the common establishment identifier
allows us to link data of the IAB Establishment Panel to corresponding employee-
data from the German employment register, our second data source.

The German employment register was established in 1973 to integrate the noti-
fication procedures for the German social security system (pensions, health insur-
ance, and unemployment insurance). Information is recorded at the start and end
of the individual’s employment relationship within a firm and in annual end-year
reports. The employment statistics contain data on the individual’s three-digit oc-
cupation, daily gross wage’, gender, year of birth, nationality, education and occu-
pational status. Besides the establishment identifier each individual record also con-
tains the size and industry affiliation of that establishment (Alda/Bender/Gartner,
2005). Unfortunately, establishments belonging to a single enterprise can not be
matched at present.

For this study we match employer and employee data using eight waves of the
TAB Establishment Panel from 2000 to 2007. In doing so, we aggregate employee
data from the German employment register on establishment-level in order to gain

6Self employed, civil servants, family workers students enrolled in higher education, and workers
in marginal employment are not covered by the German employment register.

"Wages are reported up to the earnings ceiling for social security contributions only. Therefore,
we use the approach of Gartner (2005) for single imputation of right-censored wages which is
used often in analyses that are based on comparable data sets; see also Gartner /Réssler (2005).
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more detailed information on the employment structure; especially education and
(average daily) wages of different skill groups. Moreover, we avoid problems with
major changes of the industry classification between 1999 and 2000. But note
that if for a given year no information about at least one employee is available for
June 30th the corresponding establishment can not be observed. In order to avoid
systematic errors® in the data, we exclude the information about

secondary employment spells,

persons changing the gender or nationality,
apprentices, trainees, and

persons younger than 15 years or older than 65 years

at the employee-level. Establishments which belong to agriculture, forestry, mining
industries, or organizations without profit interests and public services are excluded.
Furthermore, establishments with less than five employees or which underwent ma-
jor structural changes such as closures of parts of the establishment were dropped
from the sample.

From a methodical point of view, we follow the econometric approaches that are
used in the corresponding literature on the employment effects of unions or works
councils, respectively. In a first step, we will estimate the effect of works councils
on the employment growth between the first (¢y) and last (¢;) point of time of
our observation period using an OLS-approach. In order to reduce the impact of
outliers, we compute a growth rate g; for each establishment ¢ which is suggested
by Davis/Haltiwanger (1992):

o mit1 - mito
0.5(mito + mitl)

9i (4.1)

whereas m;; denotes the total number of employees at start or end of the observation
period, respectively. In doing so, the growth rate is symmetric about zero and lies
between -2 and 2.

But as Blanchflower et. al. (1991, p. 820-821) acknowledge the possible negative
impact of works councils on firm survival, we follow Addison/Teixeira (2006) and
account for such a “survival bias” by setting the growth rate of establishments that
did not survive until the end of the observation period to -2.°

As a result, we are able to estimate the employment effects of works councils in
the long run by using the following equation:

9i = ¢+ Yy + (4.2)

where Y}, is the vector of control variables that also contains a measure for works

8See, for example Cramer (1985), Cramer/Majer (1991) or Bender/Hilzendegen/Rohwer (1996).
9For a more detailed discussion see Addison/Teixeira (2006).
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councils presence and organizational changes. c¢ denotes the constant, (§ is the
coefficient vector and p; is the error term.

In line with the literature, we consider in a second step a dynamic labor demand
function

Nig = QN1 + QT + 03 + UV + €5 (4.3)

with n;, as (log.) number of employees in establishment; at period t and z; a
vector of controls. The coefficients are o and «y. o; and 1, are unobservable
establishment- and time-specific effects; €; is the error term. In doing so, we are
able to exploit panel data and estimate the short run effects of works councils on
employment growth.

But as n;_1, the (log.) number of employees in period ¢ — 1, has to be used
as a dependent variable, ordinary least squares estimation is neither efficient nor
consistent. Hence, we use the generalized method of moments (GMM), which
controls for individual fixed effects by using first differences. This means that
instead of the demand function (4.3)

Ang = o Angi_q + s Az + Avy + Aegy (4.4)

is estimated. Arellano/Bond (1991) suggest to use the lagged first differences of the
endogenous variables as instruments. Especially if the variables follow a “random-
walk” the lagged endogenous variables are weak instruments for the first differences.
Therefore Arellano/Bover (1995) and Blundell/Bond (1998) supplement the first
difference variables in equation (4.4) by their levels. It can be shown that the
standard errors of this system of equations are heteroscedasity robust but downward
biased. Therefore, we adopt the approach of Windmeijer (2005) to correct this
bias. Since the estimation of the proposed system of equations requires at least
three observations for each establishment included in the analysis, a reduction in
the number of cases arises. Therefore, we estimate an unbalanced panel. The
validity of the instrument is tested with the (Sargan-)Hansen-test, which can also
be regarded as a test whether or not the over-identifying restrictions are fulfilled.
It is also necessary to test whether autocorrelation of higher order exists. If this is
the case, the lagged dependent variables must be regarded as endogenous and can
not be used as instruments.

Since the implementation of a works council depends on the initiative of the
employees, estimates of the growth effect of works councils may be biased if there
are unobserved factors influencing employment growth and the employee’s desire
for representation at the same time (Jirjahn, 2009). However, the direction of this
bias is ambiguous as well as the theoretical effects of works councils on employment
growth. As Jirjahn (2010b) points out, it is important to account for (long-term)
business prospects and the financial situation of the establishment, respectively.
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Both a good and a bad economic situation may foster the implementation of a
works council because the codetermination is then primarily characterized by either
rent-seeking activities or the collective voice role of works councils. Nevertheless,
a negative (positive) link between works councils and employment growth might
remain until the issue of endogeneity has been taken into account (Jirjahn, 2010b,
p. 480f.).

As a consequence, Jirjahn (2010b) fits a treatment effects model and also uses
instrumental variable estimations to handle the endogeneity of the works council
variable in employment growth equations. Assuming that the presence or absence
of active owners may influence the firm’s strategy and thereby employment growth,
a dummy variable for the presence of active owners in the establishment is used as
(additional) exclusion restriction. Moreover, Jirjahn (2010b, p. 488) accentuates
that the applied identification strategy crucially requires controlling for important
aspects of firm strategy that influence employment growth. Otherwise, growth
effects may be still linked to the presence of active owners what should not be the
case with respect to the chosen econometric approach.

Unfortunately, the linked employer-employee data set which is used for this pa-
per lacks important information on the establishment’s strategies. To the best of
our knowledge, there are also no other variables that can be used as an alterna-
tive exclusion restriction satisfying all econometric requirements. Finally, the TAB
establishment panel is also used by Addison/Teixeira (2006) which offer an alter-
native to the approach of Jirjahn (2010b). Now, in order to limit a possible bias of
the estimated employment effect of works councils, we add variables that cover the
economic situation of the establishment and drop all units that have experienced
at least one change in works council status from the sample. Note that a change in
works council status is only observed for a small number of establishments ( 2%).
The length of the time series (eight years) should also limit the number of estab-
lishments in which the workforce elected works councils for reasons that may also
affect employment growth.

By dropping establishments that have experienced a change in works council
status the works council variable becomes time-invariant. Adding a time-invariant
variable z; to the labor demand equation (4.3) will then lead to

Nit = 01 Mjp—1 + QoTit + Q3z; -+ g; + Vg + €it (45)

As z; — zy—1 = 0 we can not estimate a labor demand equation as described by
(4.4) and control for an existing works council at the same. But following Nickell
et al. (1992) we first create a grouping dummy dr with dr = 1 if ¢ belongs to the
time intervall T', so that

1,ifteT

dr = { 0 otherwise (4.6)
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whereas T' refers to the period in which z; does not change in time. Now, after
multiplying z; with dr and ¢, where t represents a time trend, first-differencing
would then yield

tdtzl-t — (t — 1)deit—1 = dT(tZit — tZit + Zit) = dTZit = Z; (47)

if dp = 1.

According to the works council status d; will always equal one because establish-
ments that have experienced a change in works council status between 1996 and
2004 were dropped from the sample. Therefore, (4.3) can be written as

Nit = O Mjp—1 + QoLit + Oéthit + g; + V¢ + €it (48)
leading to
Anit = alAnit_l + OéQAIit + a3z + AVt + AGit (49)

The question pertaining organizational change is part of six surveys of the IAB
Establishment Panel (1995, 1998, 2000, 2001, 2004, and 2007). As the question
on organizational changes in the survey refers to the last 24 months, we copied
available information on organizational change to the two previous corresponding
waves in order to preserve the time series. For this reason, we assume for simplicity
that the probability of organizational change is uniformly distributed. We neglect
information from the survey of 2000 as there is an overlap with the survey of 2001.
In detail, we use information on the reorganization of deparments, delegation of
responsibilities, introduction of team-work, the establishment of profit-centers, an
increase of in-house production of intermediate goods or external procurement,
respectively.

In the OLS estimations, organizational change is then measured by a dummy that
equals one if at least on out of these eight “types” of organizational change took
place during the observation period. Hence, we are able to control for organizational
changes that may have taken place between the start and end of the observation
period.

With respect to the panel estimations, we use information on organizational
changes of the corresponding year whereas now a set of dummy variable is created
at first that equals one if a certain measures of organizational change is introduced.
In a second step, we create - following Beckmann/Schauenberg (2007) who first
applied this method of Breshnahan/Brynjolfsson/Hitt (2002) to the German IAB
establlishment data - a standardized variable based on the sum of these eight single
dummy variables. In addition, we use also a variable to control for technological
changes which is also a standardized variable based on information about invest-
ment in information and communication technologies (a dummy) and the current
state of technology at the establishment level (five categories).
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The selection of regressors which is shown in table 4.1 is guided by the studies
of Addison/Teixeira (2006) (Model A) and Jirjahn (2010b) (Model B).1°

Table 4.1
Used variables

Model A Model B GMM

works Council (dummy) yes yes no
works Council (modifed) no no yes
organizational change (dummy) yes yes no
organizational change (standardized) no no yes
technological change (standardized)  yes yes yes
log. turnover p.c. yes yes yes
log. total investments p.c. yes yes yes
log. total wages p.c. yes no yes
share of skilled (unskilled) workers yes yes yes
share of females yes yes yes
share of part-time workers yes yes yes
single plant (dummy) no yes no
limited liability company (dummy) no yes no
older than 10 years (dummy) no yes no
collective agreement (dummy) no yes no
west Germany (dummy) yes yes no
time dummies no no yes
33 industry dummies yes yes no

Although, the set of variables derived from Jirjahn (2010b) can be regarded as
an extension of the model of Addison/Teixeira (2006), we use both as the dis-
cussion of the “correct” specification of employment size in growth equations that
focus on the effect of works councils/unions is based on a set of variables which is
comparable to Model A (see Addison/Teixeira, 2006; Jirjahn, 2008a). Regarding
the existing literature, please note that the main advantage of the use of linked
employer-employee data is more precise information about the employment struc-
ture and the average wages of different groups of employees in comparison to the
information only obtained from the TAB Establishment Panel. The definition of
the group of skilled employees is conducted by means of the information about the
highest qualificational degree according to the employment statistics register infor-
mation. All persons who completed the lower or intermediate secondary school but
not a vocational training are considered as low-skilled.

10We are not able to replicate exactly the same set of variables used by Addison/Teixeira (2006)
and Jirjahn (2008a, 2010b) as either different time-series or data sets are used.
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4.4 Results

The Tables 4.2 to 4.7 contain the estimation results for the employment growth
rate using OLS. Each model (see Table 4.1) is extended by three different measures
of establishment size: total number of employees (subset I), total number of em-
ployees and total number of employees squared (subset II) as well as the log. value
of the total number of (subset IIT). Hence, we compare one linear and two different
non-linear measures of establishment size. Moreover, Model B contains four ad-
ditional variables compared to Model A so that we can also check the robustness
of the employment effect of works councils. Beside the works council dummy, the
effects of organizational and technological changes are also of interest. Finally, the
growth rate is estimated not for all establishments, only. An additional subsample
refers to establishments with 21 to 100 employees as works councils can be best
compared within this subgroup because of the given legislation. On account of
the discussed skill-bias of technological and organizational changes, we present also
separate results for high and low skilled employees.

Now, the results for the employment growth rate based on the complete sample
are presented in Table 4.2. As can be seen, the estimated coefficient of the works
council variable is highly significant and negative. Regarding the size of the coef-
ficient, it is somewhat smaller compared to Addison/Teixeira (2006, Table 4). In
contrast to Jirjahn (2008a) different measures of establishment size do not affect
the results with respect to the effect of works councils. But the results also show a
positive effect of establishment size in every single specification. This finding is also
obtained by Addison/Teixeira (2006) but in contrast to many other studies that
show a negative correlation of employment growth and establishment size (Jirjahn,
2010a). According to Jirjahn (2008a) a negative works council effect may be driven
by a “mis-specification” of the variable measuring establishment size. But here, the
negative works council and positive employment size effect persist in every spec-
ification. Finally, we obtain significant and positive effects of technological and
organizational changes. Although we limit the effects of endogeneity regarding the
works council variable as effectively as possible, the contrasting results of Jirjahn
(2010b) suggest that our results could still be downward biased. Initial OLS esti-
mations of Jirjahn (2010b) that do not take account of any endogeneity show even
a positive but non-significant effect of works councils on employment growth.

Now, turning to the subsample of establishments with 21 to 100 employees (Table
4.3), the results do not differ very much. Apart from the fact that the coefficients
of the establishment size are not significant, the algebraic sign is now negative what
is more consistent with existing literature (Jirjahn, 2008a).

Table 4.4 and Table 4.5 present the same set of results for high skilled workers.
As there is effectively no establishment that does not employ a skilled worker, the
results are of course very similar in comparison to 4.2 and Table 4.3.

But this picture changes when we look at the results for low skilled workers. The
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Table 4.2
Employment Growth, OLS-estimation, 2000-2007, all establishments

Model A Model B
| I 1l | I 1l

-0,104%*  _0,123%%* 0 148%** 0 154%k* _( 174%%% (0 18Q%**
(0,043)  (0,044)  (0,050) (0,045)  (0,046)  (0,051)
0,490%%*  0,486%** 0 477*%* 0,406%**  0,491%**  0,486%**
(0,040)  (0,040)  (0,041) (0,040)  (0,040)  (0,041)
0,134%%% 0 133%%% 0 130%%* 0,132%%%  (,131%k* (,128%**
(0,019)  (0,019)  (0,020) (0,019)  (0,019)  (0,020)

works council
organizational change

technological change

o of emolovees 0,0001%** 0,0001¥**  0,0001*** 0,0002%**
' ploy (0,00002)  (0,00004) (0,00002)  (0,00004)
no. of employees squared -7.69e-06%% _ -855e-06™*
' ployees =q (2,62¢-06) (2,38e-06)
k% *
Ln(no. of employees) — 0.036 — — 0.032
(0,017) (0,017)
observations 2860 2860 2860 2846 2846 2346
R? 0.166 0.167 0.166 0.174 0.175 0.173

*) significant at 10%-level, **) significant at 5%-level, ***) significant at 1%-level. Source: LIAB-BP-BLH
2000-2007; own calculations.

results presented in Table 4.6 refer to all establishments that occupy at least on
low skilled employee. All other establishments are excluded from the estimation
sample. The coefficient of the works council dummy is now only significant and
negative when the log value of the total number of employees is used to measure
establishment size. Moreover, the size of the coefficients is smaller compared with
the previous results. We also find no proof for skilled-biased technological and
organizational changes.

Interestingly, we obtain again negative employment growth effects of the works
council when we investigate employment changes between 2000 and 2007 with re-
spect to low skilled employees in establishments with 21 to 100 employees, only
(see Table 4.7). Again, this result is robust to different measures of establishment
size. The overall positive effects of organizational and technological changes are
also observed.

As a final excercise, we now look at the results of the dynamic labor demand
equations which are shown in Table 4.8. Similar to the OLS-estimation, we estimate
separate equations for each subsample. Comparable to Addison/Teixeira (2006,
Table 5), we obtain no significant results regarding the estimated coefficient of the
works council variable. Moreover, the results do not show a skill-bias what is in line
with the results of Bellmann/Pahnke (2006) or Bellmann et. al. (2008) who use a
comparable data set but a different time series. Finally, there is only one estimation
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Table 4.3

Employment Growth, OLS-estimation, 2000-2007,
establishments with 21 to 100 employees

Model A Model B

works council

-0,200*** -0,199*** -0,198*** -0,270*** -0,269*** -0,268***

(0,071) (0,071) (0,071) (0,074) (0,074) (0,074)
organizational change 0,399*** (,300%** (,390*** (,306*** (,305*** (,3096***
(0,067) (0,068) (0,067) (0,067) (0,067) (0,067)
technological change 0,179%** 0,179%** (0,179*** (,178%** (,179*** (,179***
(0,032) (0,032) (0,032) (0,032) (0,034) (0,032)
no. of employees -0,001 -0,004 -0,001  -0,003
(0,001)  (0,007) (0,001)  (0,007)
no. of employees squared  — 0.022 — — 0.016 —
(0,063) (0,063)
Ln(no. of employees) — 0,061 ~0.056
(0,072) (0,072)
Observations 1022 1022 1022 1018 1018 1018
R? 0.193 0.193 0.193 0.199 0.199 0.199

*) significant at 10%-level, **) significant at 5%-level, ***) significant at 1%-level. Source: LIAB-BP-
BLH 2000-2007; own calculations.

(high skilled workers, all establishments) where the test statistics do not indicate
some problems regarding the reliability of the results.
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Table 4.4
Employment Growth, OLS-estimation, 2000-2007,
all establishments, high skilled workers

Model A Model B
[ I 11 [ I "

-0,105%% -0, 124%%* (0 14g¥** _( [54%** _( 174%%* _( 18Q%**
(0,043)  (0,044) (0,050) (0,045)  (0,046)  (0,052)
0,492%F% 0 488%** (0 479%** (0 498%**  (493%F* () 488%**
(0,040)  (0,040) (0,041) (0,040)  (0,040)  (0,041)
0,136%%*% 0,134%%*% ( 132%** () 133%*%* (132%k* () 130%**
(0,020) (0,020) (0,020) (0,019)  (0,019)  (0,020)

works council
organizational change

technological change

o of emplovees 0,0001%**0,0001¥** ~  0,0001*** 0,0002%**
' ploy (0,00001) (0,00004) (0,00002) (0,00003)
no. of employees squared  — "7.58e-06 _ 8ATe 06
' ployees 59 (2,61e-06) (2,37e-06)
Ln(no. of employees) — 0.036** — — 0,032*
' pioy (0,017) (0,017)
observations 2858 2858 2858 2844 2844 2844
R? 0167  0.168  0.167  0.175 0.176 0.174

*) significant at 10%-level, **) significant at 5%-level, ***) significant at 1%-level. Source: LIAB-BP-BLH
2000-2007; own calculations.
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Table 4.5

Employment Growth, OLS-estimation, 2000-2007,
establishments with 21 to 100 employees, high skilled workers

Model A Model B

works council

-0,200%** -0,169*** -0,198*** -0,269*** -0,268*** -0,267***

(0,071) (0,071) (0,071) (0,074) (0,074) (0,074)
organizational change 0,404%** 0,403*** (0,404%** (,400*** (,399*** (,400***
(0,068) (0,068) (0,068) (0,068) (0,068) (0,068)
technological change 0,180*** (0,181*** (0,181*** (,180*** (0,180*** (,180***
(0,032) (0,032) (0,032) (0,032) (0,032) (0,032)
no. of employees -0,001 -0,003 -0,001 -0,003 .
(0,001)  (0,007) (0,001)  (0,007)
0.020 0.014
no. of employees squared  — (0,063) — — (0,064) —
-0,059 -0,054
Ln(no. of employees) — — (0,072) (0,072)
observations 1021 1021 1021 1017 1017 1017
R? 0.195 0.196 0.195 0.201 0.201 0.201

*) significant at 10%-level, **) significant at 5%-level,

**%*) significant at 1%-level. Source: LIAB-BP-

BLH 2000-2007; own calculations.
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Table 4.6
Employment Growth, OLS-estimation, 2000-2007,
all establishments, low skilled workers

Model A Model B
[ 1] I [ I "

0.072 0.049  -0,109%* 0.004  -0,022 -0,163***
(0,047)  (0,048)  (0,054) (0,050)  (0,051)  (0,056)
organizational change 5427 0.535%** 0.478%< 0.,5374%  0,530%%%  0,477*xx

(0,045)  (0,045)  (0,046) (0,045)  (0,045)  (0,046)
0,154%¥F% 0, 152%%x () 130%** 0 153*** ( 152%** ,120%**
(0,021)  (0,021)  -0.022 -0.021  (0,021)  (0,022)

works council

technological change

o of emblovees 0,00005%* 0,0002%**  0,0001%** 0,0002%**
' ploy (0,00002)  (0,00004) (0,0002)  (0,00004)
no. of employees squared  — -9.58e-06%* _ -0.00001**
' ployees 59 (2,94¢-06) (2,80e-06)
kkk k%%
Ln(no. of employees) — — 0,133 — — 0,123
(0,019) (0,019)
observations 2188 2188 2188 2178 2178 2178
R? 0.242 0245 0258 0.278 0260 0271

*) significant at 10%-level, **) significant at 5%-level, ***) significant at 1%-level. Source: LIAB-BP-BLH
2000-2007; own calculations.
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Table 4.7
Employment Growth, OLS-estimation, 2000-2007,
establishments with 21 to 100 employees, low skilled workers

Model A Model B
[ 1] " [ I "

-0,165%* -0,169%* -0,168%* -0,248%** -0, 254%** _() 251 ***
(0,077) (0,078) (0,078) (0,081) (0,082) (0,082)
0,367%%% 0,368%** 0,367*** 0,364%** 0,363%** 0,363%**
(0,075) (0,075) (0,075) (0,075) (0,075) (0,075)
0,160%** 0,158%** 0, 150%** 0, 158%** 0, 155%** 0,156%**
(0,037) (0,037) (0,037) (0,037) (0,037) (0,037)

works council
organizational change

technological change

no. of employees 0.001 0.006 . 0.001 0.008 .
(0,002) (0,008) (0,002)  (0,008)
no. of employees squares  — -0.047 — — -0,067 —
(0,072) (0,073)
Ln(no. of employees) — 0.047 — — 0.058
(0,083) (0,083)
observations 831 831 831 828 828 828
R? 0.175 0.175 0.175 0.186 0.186 0.186

*) significant at 10%-level, **) significant at 5%-level, ***) significant at 1%-level. Source: LIAB-
BP-BLH 2000-2007; own calculations.
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Table 4.8
Labor demand functions, Two-Step-System-GMM, 2000-2007
all establishments 21-100 employees
skill group skill group
both high low both high low

0.004 0.004 0008* 0002 0.002 0,020%**
(0,003) (0,003) (0,004) (0,005) (0,005) (0,005)
0,006% 0,006%* 0,012** 0.001 0002  0.003
(0,003) (0,003) (0,005) (0,004) (0,004) (0,010)
0,054*%* 0,054%¥* 0,074%*%* 0,040%** 0,032**  0.021
(0,010) (0,010) (0,021) (0,015) (0,015) (0,027)
0,841%%% 0,853%¥* 0 706*** 0,564%** 0 576*** 0,008
(0,098) (0,100) (0,079) (0,150) (0,141) (0,097)

works council
organizational change
technological change

Ln(no. of employees); t-1

observations 19862 19782 10792 6122 6113 3556
AR1 -5,08*** 5 20*** _4 20%** .2 86*** -2 86*¥** -1,61
AR2 0 0.01 -0,64  -2,31%* _221%* _3 04%**
Hansen-Test 89,61** 83.33 301,62*** 99 10*** 99 00*** 324 17***
Sargan-Test 69.17 66.09 206,73*** 61.98 58.45  97,01%**

Notes: Variables of the lagged log. number of employees, organizational change, and technological
change are treated as endogenous. Robust standard errors are corrected using the approach of Wind-
meijer (2005). AR1: test for first order auto-correlation; AR2: test for second order auto-correlation.
*) significant at 10%-level, **) significant at 5%-level, ***) significant at 1%-level. Source: LIAB-
BP-BLH 2000-2007: own calculations.



4.5 Conclusions

4.5 Conclusions

Several foreign studies confirm a negative association between employment growth
and unionism while the corresponding literature on the employment effects of Ger-
man works councils reveals mixed and even contrary results. The discussion about
the employment effects of German works councils is also complicated by the fact
that existing economic theory does not suggest a certain effective direction of this
effect. Works councils may act like a collective voice yielding positive employment
effects. But there can also be decreased employment growth if works councils en-
gage in rent-seeking activities. Hence, either an estimated positive employment
effect of works councils or a negative is expected from a theoretical point of view.
With that said, the question about the actual algebraic sign of the estimated co-
efficient of the works council variable in employment growth equations is also the
question about the actual behavior of German works councils.

As a result, a correct specification of the employment growth equation that min-
imizes measurement errors is very important. Not surprisingly, the discussion of
the different results revolves around three major technical issues. While especially
the papers investigating the employments effects of unions in Great Britain show
that technological and organizational changes have to be considered, papers dealing
with the effect of German works councils mainly discuss employment size measures
and a possible endogeneity of the works council variable. The endogeneity issue is
introduced by Jirjahn (2008a, 2010b) and based on the facts that the implemen-
tation of a works council depends on the employee’s initiative and that different
economic situations are linked to different reasons for the implementation of works
council. As a reaction on the results of Addison/Teixeira (2006) who identify a
negative effect of works council, Jirjahn (2008a) accentuates the effect of different
employment size measures. In addition, Jirjahn (2010b) taking the endogeneity
of the works council into account identifies a positive effect of works councils on
employment growth.

Based on recent German studies that provide contrary results, the paper at hand
investigates the employment effects of works councils as well as the effects of tech-
nological and organizational changes using both linear and non-linear measures for
establishment size. With regard to the effects of works councils on total employ-
ment, we find results supporting Addison/Teixeira (2006): With exception of the
subsample of low skilled labor in establishments with 21 to 100 employees, we iden-
tify a negative growth effect of works councils. The results are in most cases also
robust to different measures of establishment size. The use of linked employer-
employee data for the estimation of dynamic labor demand equations which allows
simultaneous treatment of firm size, organizational changes, and works council pres-
ence yields no further insights as the coefficients of the works council variable are
- again in line with Addison/Teixeira (2006) - not significant. In general, techno-

93



4 Employment Effects of Works Councils and Organizational Change

logical and organizational changes are likely to have positive employment effects;
especially in the long run. Evidence of a skill-bias is not found.

Finally, it is important to note that data restrictions prevent an appropriate
consideration of the possible endogeneity of the works council variable similar to
the approach of Jirjahn (2010b). Although the exclusion of establishments that
have changed their works council status should limit the bias that arises from the
possible endogeneity of the works council variable, further attention has to be paid
to this issue as it does not only concern the impact of works councils on employment
growth but also on other outcomes at the establishment level. Different measures
of establishment size obviously play a minor part.
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5 The Extent of Collective Bargaining and
Workplace Representation: Transitions between
States and their Determinants. A Comparative
Analysis of Germany and Great Britain*

5.1 Introduction

In recent years there has been an ongoing process of decentralization in Germany
with a decline in sectoral agreements (Flachentarifvertrige). The formal erosion
of these central wage agreements apart, the path toward decentralization is less
transparent; for example, many companies still pay above the wages agreed to
in regional and industry-level agreements, there is no obvious sign of a sustained
growth in firm-level agreements (Firmentarifvertrige), and many firms though not
bound by collective agreements still orient themselves toward sectoral agreements.
The German system of industrial relations continues to be characterized by its
extensive juridification, framework of binding collective agreements, and encom-
passing interest organizations on both sides of the labor market. It is moreover a
dual system of interest representation, of codetermination and collective bargain-
ing. But although few would claim today that Germany’s basic industrial relations
system remains intact (e.g. Klikauer, 2002), there is lingering ambiguity concerning
the facts of the case - let alone their determinants - allowing for disagreement as to
the consequences of the erosion that has been observed.!

The British industrial relations system differs in a number of fundamental re-
spects from its German counterpart. First, it remains a system in which employers
are largely free to choose how they engage with employees and how they associate
with one another.? There are few formal requirements placed upon employers to
negotiate, consult, or inform employees over employment relations matters. Those
rules that do exist tend to originate at European level and have the greatest impact
on transnational corporations. Second, certain auxiliary legislation that supported
employees’ bargaining rights - such as that which extended the terms of bargaining
agreements to uncovered workers in the public sector - were removed in the 1980s.

*This chapter was coauthored by John T. Addsion, Lutz Bellmann, Alex Bryson, and Paulino
Teixeira. It is also published as CEP Discussion Paper No. 954, 2009.

LFor contrasting evaluations of the outcome of the process of decentralization, see Ochel (2003)
and Massa-Wirth /Niechoj (2004).

2This is not to deny the fact that a process of “juridification” has occurred which is continually
shaping what was once a voluntaristic system (Dickens/Hall, 2009).
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As a result, there is very little statutory underpinning to collective bargaining and
that which does exist - such as the statutory recognition procedure - is largely a
dead-letter. Third, because of this framework, there is little necessity for employ-
ers to seek derogations from sectoral bargaining arrangements. And while it is
possible under statute for employers to permit collective agreements to be directly
legally binding (via the 1992 Trade Unions and Labour Relations Consolidation
Act)? this does not happen in practice. Instead, collective agreements take legal
effect as implied terms in employees’ contracts of employment. Fourth, the peak
social partners are relatively weak in Britain. Employer association membership
is low and declining and employer associations have traditionally been very weak,
with a few notable exceptions such as the Chemical Industries Association and the
Engineering Employers’ Federation. As a consequence, there is little coordination
in bargaining arrangements across employers, and bargaining coverage tends to be
low. Even a quarter century ago, sectoral agreements were the principal method
of pay determination in only one-sixth of private sector workplaces and they de-
clined dramatically through to the late 1990s (Brown/Bryson/Forth, 2009, p. 34).
In short, sectoral bargaining was already a spent force in Britain by the time our
analysis begins in 1998. Finally, because the system is highly decentralized, frag-
mented and uncoordinated, British unions tend to focus their organizing activity at
workplace or organization level, rather than sectorally or nationally. Nor for that
matter do they share responsibility for workplace governance issues with works
councils. Rather, Britain has joint consultative committees (JCCs) which are vol-
untary structures usually set up at the behest of management and with little or no
authority derived from statutory arrangements.* Consequently, British unions seek
to address the full range of workplace-related issues as they impinge upon the pay
and conditions of employees.

The goal of the present exercise is to update research on the facts of the case in
both countries (even though we only cover the interval 1998-2004 because of our
cross-country focus), to chart transitions between collective bargaining states, and
seek to account for the resulting collective bargaining structure. That is to say,
we will first examine the course of collective bargaining (including the erosion of
multiemployer bargaining and the expansion of sectors without collective bargain-
ing) and worker representation (including works councils and Joint Consultative

3See http://www.opsi.gov.uk/ACT/Sacts1992/ukpga/19920052 en_11#ptd-ch1-pb2-11g179.

41t is notable that when the U.K. government enacted the Information and Consultation of Em-
ployees Regulations, which brought into force at EU requirement for employers to consult em-
ployees, they did so in such a way that employers were able to fulfill this commitment through
direct communication methods - so that representative structures were unnecessary. Health and
safety committees and representatives are exceptional in the British case: their status is un-
derpinned by a strong tripartite system of statutory regulation. However, here we follow the
traditional approach of excluding single-issue committees such as health and safety committees
from our definition of joint consultative committees.
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Committees) in greater detail than has previously been undertaken in any compar-
ative study of Germany or Britain before turning to a descriptive examination of
transitions between states over our common sample period and thence an analysis
of their correlates and the 2004 status quo ante.

5.2 Backdrop

Historically, centralized bargaining (or, more accurately, regional industry-wide bar-
gaining) has been the key form of collective bargaining in Germany, covering some
90 percent of all employees. As Schnabel/Zagelmeyer/Kohaut (2006, p. 168) note,
things first began to change in the early 1970s with the emergence of what they
term "qualitative bargaining policy," namely sectoral agreements that sought to ac-
commodate improvements in working life and the protection of employees against
dislocations caused by rationalization and technical change. Such provisions - first
tackling changes in the organization of work and subsequently in the flexibility of
working time - were to be implemented at local level.

Thence, in the 1990s, under the pressures of globalization, high unemployment,
and unification, all aspects of the system of collective bargaining are widely char-
acterized in the German literature as having being subject to more or less serious
erosion if not actual crisis (e.g. Artus, 2001). Thus, employers were increasingly re-
signing from employers’ associations (Silvia/Schroeder, 2007), trade union strength
was declining rapidly (Addison/Schnabel/Wagner, 2007), and the coverage of col-
lective bargaining was shrinking (Kohaut/Schnabel, 2001). Moreover, the coverage
of that other pillar of the German dual system - the works council (see below) -
was also subject to erosion (Hassel, 1999).

But in response to these challenges German collective bargaining was decen-
tralizing. In part, this took the form of a rising number of company agreements
- which increased from 2,550 in 1990 to 6,415 in 2001 - as many firms dropped
out of the centralized system. A more important and sustained tendency, how-
ever, has been the growth of decentralization in sectoral agreements through the
device of ’opening clauses’ (Offnungklauseln) that have allowed firms more flexi-
bility through locally-negotiated adjustments to centrally-agreed working time and
wages (Bispinck/WSI-Tarifarchiv, 2004). The former adjustments allowed increases
or decreases in working time and alterations to work schedules. The latter permit-
ted reductions in wages or a suspension/withdrawal of wage improvements and/or
working time adjustments involving wage changes (Hassel, 1999, pp. 496-497). Of
the two, agreements on working time reductions (without compensation) were the
more common Kohaut/Schnabel (2006). We note parenthetically that a nonretro-
spective question on such opt-out clauses was first asked in the dataset used here
(the IAB Establishment Panel) in 2005, just outside the time frame of the present
study. But given that opening clauses well preceded 2005 their potential influence
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will be accommodated using industry dummies, the maintained hypothesis being
that they offer a means of stemming the erosion of centralized bargaining by better
aligning outcomes to firm-specific needs.

To complicate matters, so-called plant-level “pacts for employment and compet-
itiveness” (betriebliche Biindnisse fiir Arbeit [und Wettbewerbsfihigkeit]) have also
proliferated in recent years (Berthold /Brischke/Stettes, 2003; Rehder, 2003). Such
agreements have also led to more flexible work rules and working time as well as
reductions in total compensation. Although partially guided by opening clauses,
they apply to covered and uncovered companies alike. The consensus view appears
to be that while opening clauses represent a trend to organized decentralization,
pacts though no less a response to the economic condition of the firm, at least
represent a different dynamic: a new normal regulatory instrument. At issue is the
extent to which such agreements if not in actual contravention of sectoral labor con-
tracts are in fact destabilizing (see Seifert/Massa-Wirth, 2005). The point is that
while concession bargaining of this type typically operates within the framework of
sectoral agreements it may create pressures leading companies to leave the system
altogether - which effects might be long delayed and not yet evident in data on the
structure of bargaining (and certainly over the time interval examined here.) As
a practical matter, our dataset contains retrospective information on pacts in the
2006, 2008 and 2009 waves, although this information is not used here on grounds
of consistency with the earlier question on opt-out clauses. As before, any influence
of such institutional innovations is captured via industry dummies.

Recently, employer associations have also responded to the challenge of member-
ship losses via a new form of membership affiliation known as membership “without
collective bargaining ties” (ohne Tarifbindung) (Silvia/Schroeder, 2007, pp. 1453-
1455). Such affiliations allow members to take advantage of the relevant associa-
tion’s legal, lobbying, and personnel services without having to pay the contractual
wage. By the same token, such members are not shielded from union efforts to
extract a local agreement and they cannot collect strike insurance benefits as can
regular members. This new membership form is common in the metals, plastics,
and woodworking industries and is popular among small firms. Silvia and Schroeder
note that about one-quarter of member firms in metalworking (employing around
10 percent of workers in that sector) have this form of membership as well as some
one-third of all firms in the textile employer associations where losses of member-
ship have been most acute. Further, in eastern Germany the majority of members
in many regional employer associations have this status. Such membership develop-
ments do of course fall squarely within our sample period but our data contain no
information on their incidence. Once again, their effects will be recouped through
industry dummies.

Finally, mention might also be made of so-called “quick notice agreements.” Ger-
man law requires any company leaving an employers’ association to adhere to all
contracts signed by that association when the company was still a member for the
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duration of those contracts. Employer associations of late have begun to offer quick
notice agreements that allow members to leave an association upon demand, even
after a provisional agreement with the unions has been reached but prior to its
authorization. Although quick notice may have alleviated some of the anxiety of
nervous managers about being trapped in a bad contract, Silvia/Schroeder (2007,
p. 1453) contend that it has not stopped the slide in sectoral agreements, arguing
that those associations with such agreements do not seem to have declined notice-
ably slower than those without them; and further caution that the option has rarely
been exercised.

In sum, after sharp falls in industry-wide bargaining (by the start of our sample
period the number of employees covered by sectoral agreements had fallen to 68
(51) percent in western (eastern) Germany), recent innovations in collective bar-
gaining may well have blunted further erosion in the number of establishments
and workers covered by sectoral agreements and/or neutralized any trend toward
increasing company bargaining proper. This is not to deny that the process of
decentralization is ongoing. Indeed, the direct evidence is to the contrary. Thus,
there are very few sectors where opening clauses have not been agreed upon. For
example, as of 2005 around 13 percent of establishments in the IAB Establishment
Panel covered by collective bargaining stated that their collective agreements con-
tained opening clauses and about one-half of these establishments had made use of
them. Furthermore, pacts for employment have provided the basis for yet further
decentralization: a 2003 survey of works councils indicated that such pacts were
in existence at about 23 percent of German companies with at least 20 employees
(the proportion was much greater - at 46 percent - in establishments with over
1,000 employees). The principal issue is whether this decentralization is planned
or destabilizing. And even where not destabilizing the ability of the system to
meet the needs of decentralization confronts the issue of workplace representation
through the agency of the works council, that other pillar of the dual system of
interest representation comprising unions and works councils.

As we have seen, unified unions organize entire sectors and industries and negoti-
ate industry-wide collective agreements. For their part, work councils are elected at
plant level and represent the interests of all employees in the plant, not just union
members. They enjoy relatively extensive powers, extending to codetermination
rights, but not covering wage negotiations per se unless the bargaining parties at
regional /industry level expressly cede them a role. That said, the wide-ranging
influence of councils impart material de facto bargaining authority while over the
course of time more conventional bargaining rights have accrued to them under
both authorized /regulated and unauthorized decentralization. In other words, is-
sues that were formerly dealt with only under collective bargaining are increasingly
being addressed within the domain of works councils. At one level, then, works
councils may be likened to Anglo-Saxon workplace unions even though the strike
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weapon is foreclosed to them. It follows that any discussion of collective bargaining
necessitates analysis of the course of works council representation.

Any decline in works councils (and of the union movement as well given their sym-
biosis)® limits the regulative capacity of German industrial relations institutions;
in particular, the ability of the German system to decentralize may be threat-
ened while further undermining trade unions. In the present treatment, we will
consider the factors underpinning works council presence and works council for-
mation /dissolution noted in the works council literature (see, for example, Addi-
son/Schnabel/Wagner, 1997; Addison et. al., 2003, 2004; Jirjahn, 2009). We will
also consider the role of collective bargaining in this regard, although we do not
here explore the union-works council nexus in any real detail.

The attitude of the unions is also a constraint since it is hard to conceive of
the needs of decentralized bargaining being best served by a situation in which the
bargaining parties at sectoral level can exercise a right of veto as is the case with
opening clauses. Finally, we have to recognize that the influence of collective bar-
gaining extends well beyond its formal competence or reach. This is because a very
considerable number of uncovered establishments/employees are influenced by the
wages set under sectoral agreements by virtue of the 'orientation’ of their employers
toward such agreements. Thus, our analysis must seek at least to document this
behavior as distinct from the classical uncovered case.

Despite the profound differences in the employment relations context charted
earlier, the British private sector faces similar difficulties with respect to worker
representation and collective bargaining as does Germany. Writing at the be-
ginning of this decade, Millward/Bryson/Forth (2000, p. 234), reflecting on the
findings of a study tracking employment relations over the previous two decades,
commented: “The system of collective relations, based on the shared values of the
legitimacy of representation by independent trade unions and of joint requlation,
crumbled [...] to such an extent that it no longer represents a dominant model.”
Even where unions retained nominal bargaining rights, they were frequently over-
looked in decision-making, and little or no negotiation over terms and conditions
occurred. Commentators were to refer to unions as “hollow shells” (Hyman, 1997;
Millward /Bryson /Forth, 2000; Brown et. al., 1998). As a consequence, the financial
state of British trade unions is parlous (Willman/Bryson, 2009), severely limiting
their powers to service current members’ interests, let alone organize parts of the
non-union sector. The tendency was therefore for new workplaces and new entrants
to the labor force to be ’born’ non-union (Machin, 2000; Willman /Bryson/Gomez,

50On this symbiosis, see in particular the recent work of Behrens (2009) who examines on the basis
of the fourth WSI survey of works councils the extent to which the entity is actively involved
in the recruitment of union members based on such factors as union support, union strategies,
works council union density, the presence of workplace union representatives as well as structural
establishment and workforce characteristics. A wider discussion of the union-works council nexus
is contained in Addison (2009).
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2007), resulting in a rise in the proportion of all employees in the labor force who
had never been union members. This trend was even apparent in organized work-
places (Bryson/Gomez, 2005).

Union organizational weakness has manifested itself in a decline in the union wage
premium (Blanchflower/Bryson, 2009) and, despite a more benign political climate
under 'New Labour,” a widespread perception of union ineffectiveness among union
members and non-members alike (Bryson, 2007; Bryson/Forth, 2009). Perhaps
somewhat perversely, weaker unions may have been more attractive to employers
as partners in organizational change and enhanced workplace performance. Union
capacity to organize industrial action seems to have diminished Dix/Sisson/Forth
(2009), and with it the last vestiges of fear among employers with which unions
were viewed in the aftermath of the 1979 Winter of Discontent and the Miners’
Strike of the early 1980s. There is indeed new evidence to suggest that employers
do perceive unions as helpful in improving workplace performance (Bryson/Forth,
2009), and there has been a diminution in union negative effects on profitability -
such that these effects are no longer statistically significant (Blanchflower/Bryson,
2009). However, employers have supplemented and, in some places, supplanted
unions through the creation and widespread adoption of non-union forms of two-
way communication offering employees 'voice’ through non-union channels (Will-
man/Gomez/Bryson, 2009). Unlike the German case, where works councils provide
a strong representative form of voice at the workplace for workers, British employers
have placed the onus on direct communication mechanisms such as team briefings.
Although they are the creation of employers, such mechanisms appear to enhance
employee perceptions of managerial responsiveness to their needs and problems at
the workplace (Bryson, 2004), potentially undermining the position of representa-
tive forms of worker voice such as trade unionism and joint consultative committees.
(And, unlike works councils, it will be recalled that JCCs are voluntary rather than
mandatory representative institutions, set up at the behest of management and not
the workforce.)

Britain differs from Germany in another important respect. Unlike German em-
ployers, their British counterparts are able to 'mix and match’ pay bargaining
strategies, including bargaining coverage at workplace, organization, and sectoral
level. However, although employers are at liberty to deploy different levels of bar-
gaining, in practice, if there is any collective bargaining at all, it tends to be at a
single-level (Bryson/Wilkinson, 2002). Such single-level bargaining reflects a more
general trend towards the simplification of pay determination at workplace level
(Kersley et. al., 2006, p. 184).
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5.3 Some Theoretical Reflections on Bargaining Structure

Abstracting from macroeconomic considerations attendant upon the covariation of
centralization (latterly, coordination) of the bargaining system and macro aggre-
gates, centralized or at least more centralized wage agreements can be rationalized
on a number of microeconomic grounds. The standard argument is that central-
ization creates homogeneous conditions for companies by taking the wage out of
competition, providing comparable labor costs for all companies. More formally,
transaction costs can be reduced by substituting collective negotiations for the
plethora of individual bargains and through standardization of the terms and con-
ditions of the employment relation. These savings in the costs of negotiation and
regulation are said to be increasing in the degree of collective bargaining centraliza-
tion and coverage. Further, as Schnabel /Zagelmeyer/Kohaut (2006, p. 172) point
out, the transaction cost arguments may be stiffened by recourse to power consid-
erations. Thus, they refer to the advantages to the employer side of being able to
pool their resources when dealing with organized labor. Most obviously, employer
organizations are designed to counter whipsawing - the picking off of employers one
at a time.

That said, the attraction of decentralization is that single-employer agreements
(or individual contracts) have the obvious advantage of allowing the parties to tailor
the agreement to the situation of the company or plant. Establishment-specific
problems can then more easily be taken into account. But if unions are organized
at a different level or insiders have the power to dictate wages and conditions then
more centralized contracting may be beneficial, implying that there may be some
optimal level of centralization.

External developments intrude on this scenario. In particular, the heightened
competition from globalization challenges existing structures and choices of the
regulatory framework. Globalization increases the need for operational flexibility
(i.e. differentiated responses) in response to changing conditions in product and
factor markets - the notion of increased heterogeneity in production strategies and
labor practices. In such circumstances, as Schnabel /Zagelmeyer /Kohaut (2006, p.
173), “[...] the transaction-cost advantage of centralized arrangements decreases in
favor of the informational and flexibility advantages of decentralized regulation.”
The requirements of flexible and local decision-making confront the relatively rigid
rules set by collective bargaining. One aspect of this is the widely observed employer
withdrawal from employer associations, as well as the reticence of newly-founded
firms to join them (on the facts of the latter, see Kohaut/Ellguth (2008) who
further document the general course of collective bargaining coverage between 1996
and 2007).

Much research has in fact been devoted to the effect of economic change on em-
ployer associations. For example, Traxler (2004) has considered the ability of em-
ployer associations to weather collective action problems in the face of unfavorable
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economic conditions. In a cross-country setting he reports that institutional factors
(of which the most important is the extension of multiemployer agreements to those
employers not affiliated to the signatory employer association) are more important
than economic factors (such as foreign trade dependence) as determinants of the
level of employer density. This ties in of course with the varieties-of-capitalism
model. However, economic change requires adjustment strategies on the part of
employer associations, and Traxler observes that the functional adjustments (e.g.
political lobbying, mergers, cuts in budgets, services, and dues, reorientation toward
product market interests) have weakened them in relation to their constituency -
if not labor unions. Further, weakening of the core function of multiemployer bar-
gaining threatens the withdrawal of government support (based on macroeconomic
considerations) and at root the survival of employer associations.

Traxler concludes importantly that supportive labor law has contained this risk
by means of organized decentralization (see also Ochel, 2003, pp. 20-24). However,
he cautions that the adjustment strategies followed by employer associations may
exacerbate their problems in the long run while noting that decentralizing tenden-
cies may become so dominant that multiemployer bargaining loses control of the
process and ultimately fades away. A not dissimilar conclusion is offered in the
very different treatment by Silvia/Schroeder (2007), who argue that the interests
of large and small employers have diverged fundamentally since the mid-1980s with
the attempt by the latter to shift the burden of adjustment to cost pressures on to
the former, leading smaller employers to desert employer associations. The response
of employer associations in the form of two-tiered membership and like measures
is an attempt to bridge the gap. Not only is this narrative inconsistent with the
predictions of the varieties-of-capitalism model but, if a tipping point has already
been reached, it may also constitute support for the polar opposite position of the
convergence (around an Anglo-Saxon model) thesis.

Finally, we have not mentioned the effect of transnational economic integration
on unions. Two points are in order here. First, there is broad consensus that unions
have been impacted harder by the economic changes detrimental to collective ac-
tion. Heightened unemployment and growing internationalization, so the argument
runs, have exacerbated pre-existing, pre-associational power asymmetries. Second,
weakened unionism reduces the incentive to engage in multiemployer bargaining.
Alternatively put, union decline strengthens the importance of the supportive role
of labor law and provides the basis for Hassel’s (2002, p. 316) conjecture: “If it
were not for such political support, the erosion of the German system of industrial
relations would be even more rapid and more pronounced [...[[.]”

And what of that other form or worker representation, the works council? Trans-
action costs may be important here as well since works councils might lower com-
munications costs in larger and likely more complex and hierarchical organizations.
But theoretical considerations have mostly focused on the works council-collective
bargaining nexus. One idea is that where a works council is embedded in a collec-
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tive bargaining arrangement, the tendency of the works council agency to engage
in rent-seeking behavior will be sharply constrained, leading it to concentrate on
production rather than distribution issues (Freeman/Lazear, 1995; Hiibler/Jirjahn,
2003) Thus, employers may be members of an employers association/participate
in sectoral bargaining so as to limit rent seeking by the works council and take
advantage of the pro-productive voice aspects of the entity. But works councils are
elected by workers and not by management even if the latter can influence that de-
cision (see section 5.4). And there are grounds for expecting a positive association
between sectoral bargaining and works councils by reason of employee choice: works
councils may need the support of unions to strategically shape outcomes (Wever,
1994). On the other hand, if they are seeking to extract rents, workers may see less
value in voting in a works council in situations where there is a collective agreement
in place. More generally, since works council rights are a function of employment
size, workers should be less inclined to elect a council in smaller establishments.

A very different view of works councils is that they are defensive agencies, so
that workers might elect them to protect quasi rents they have created through
investing in firm-specific capital/training (Jirjahn, 2009). This time the oppor-
tunism is viewed as emanating from the employer side. Attention then shifts to
the factors that might make employer opportunism more likely, such as transitory
negative shocks and adverse economic situations more generally. On this view,
works councils are likely to be introduced when workers anticipate a financial cri-
sis. Arguments such as a poor sales situation might thus be included alongside
other suspects reflecting heightened uncertainties (such as those associated with
certain payment systems, research-based market strategies, and ownership forms
that encourage employer risk taking).

5.4 Empirical Studies

There have been comparatively few cet. par. investigations of the structure of
collective bargaining in Germany despite the extended debate on decentralization.
We focus here on the set of studies of Schnabel and colleagues since these are
among the best known in charting changes in the structure of collective bargaining
while using the same data set as do we. Key arguments deployed in this series of
studies and the related literature (on which, see the references contained in Schn-
abel/Zagelmeyer /Kohaut (2006)) include establishment /organizational size, estab-
lishment type, establishment age, workforce characteristics, form of ownership, and
(proxies for) the nature of the employer association. The relevance of establish-
ment /organization size is that the transaction costs of concluding individual con-
tracts may be reduced by collective bargaining which may also reduce complexity
and improve communications. And if larger plants are more likely to be unionized,
there are advantages in collective action that may be underscored by the orienta-
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tion of the latter or at least by the collective good of wage moderation.® For its
part, branch plant status likely reflects spillover effects from the parent company
favoring collective bargaining (vis-a-vis independent establishments of similar size).

Perhaps the most important reason for the inclusion of establishment age is a
mechanical one: the very persistence of bargaining structures. Further, younger
plants may need more flexible institutional structures first to survive and then to
grow. For its part, homogeneity of the workforce may point to greater benefits
from the standardization associated with centralization. Conversely, higher shares
of (firm-specific) skilled workers may mean that solutions are best handled in house.
That said, expectations might be reversed if the unskilled are less unionized or if
lower skill levels limit the scope for opportunistic behavior and thence the need for
collective regulation. Ownership of the company may be influential in a number
of respects. In the first place, it is less likely that individually-owned businesses
need follow a collective agreement on transaction cost grounds. Moreover, foreign-
owned establishments may need to follow different institutional settings set from
without. Finally, as our preceding discussion has suggested, the type of employers’
association may be important. In particular, associations offering opt-out clauses
and more flexible forms of membership forms may stem membership losses. As a
practical matter, however, lacking such information in regular data sets inferences
have to be made on the basis of blunt industry dummies.

With these preliminaries behind us, we next review studies by Schn-
abel/Zagelmeyer /Kohaut (2006) and Kohaut/Schnabel (2001, 2003b).  Schn-
abel/Zagelmeyer /Kohaut (2006) provide a comparative study of the determinants
of bargaining structure in Britain and Germany in 1998 and 2000, respectively.
Since they report that more or less the same set of variables in the two countries
are associated with firms’ choice of governance structure, we will focus on their
results for Germany here. The authors’ ordered probit results suggest that the
probability of multiemployer bargaining rises with establishment size (especially in
eastern Germany, where a doubling in employment size from 100 to 200 employees
increases the probability of multiemployer bargaining by 6 percentage points),
albeit at a decreasing rate. Branch plants are less likely to have no collective
agreements and more likely to have multi-plant bargaining than are independent
businesses. Newly-founded establishments are less likely to make use of multi-
employer bargaining, while plants with larger shares of low-skilled workers are
more likely to engage in multiemployer bargaining. Finally, foreign ownership has
different effects in western and eastern Germany, increasing the probability of no
collective bargaining in the former region and lowering it in the latter.

Again using the IAB Establishment Panel, Kohaut/Schnabel (2001) provide a

6Noting, however, that smaller employers may have a greater need to increase their collective
bargaining power, Schnabel/Zagelmeyer/Kohaut (2006) suggest using a quadratic in employment
size.
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probit analysis of the determinants of applicability of a sectoral wage agreement,
an ordered probit analysis of the applicability of contract type (where the depen-
dent variable is an index taking the value of 4 for a sectoral agreement, 3 for a firm
agreement, 2 for no collective bargaining per se but where the firm orients itself to a
(sectoral) collective agreement, and 0 where there is neither a collective agreement
nor a process of orientation), and finally a probit analysis of the abandonment of a
sectoral agreement. In each case the outcome year is 2000. The main results of the
initial probit analysis is that the application of a sectoral agreement is positively
associated with establishment size (although again at a decreasing rate), branch
plant status, and (on this occasion) with the share of qualified workers, and neg-
atively associated with the age of the establishment, its legal form (where it is an
individually-owned firm), and foreign ownership (though not for eastern Germany).
The factors that are associated with of a sectoral or multiemployer agreement pres-
ence assume opposite sign when it comes to their abandonment, although the effects
are less well determined. In addition, firms are less prone to leave a sectoral agree-
ment where a works council is present and where they already pay higher wages
than laid down in that collective agreement. Finally, the authors’ ordered probit
analysis suggests that formalization is more likely the larger the firm, among older
and branch plants, and where the workforce is more qualified. Again as before,
individually- and foreign-owned firms are less likely to apply (or refer to) contracts
of any sort. In their subsequent analysis of the application/abandonment of sec-
toral agreements, Kohaut/Schnabel (2003b) obtain much the same set of results
using data for 2001 and pooled data for 1998-2001.

Two final studies by Schnabel and colleagues might usefully be addressed in con-
clusion. First, Kohaut/Schnabel (2006) examine the prevalence of opening clauses
in sectoral agreements and the extent to which they are utilized by firms. Using
data from the 2005 IAB Establishment Panel, the first to contain a question on
such opt-out clauses, the authors note that 13 percent of covered establishments
stated that their sectoral agreements contained opening clauses. Interestingly, how-
ever, a much larger share of these establishments were unaware of whether or not
the sectoral agreement contained any such clause(s). Subject to this caveat, ap-
proximately, one-half of the establishments used such clauses. In examining the
determinants of the use of the two types of opening clauses - adjustments to work-
ing time and (less commonly) reductions in wages - Kohaut and Schnabel report
that poor profitability of the enterprise is a key initiator.” The authors conclude
that improved information about existing opening clauses as well as increases in
their frequency might improve acceptance of the German system of collective bar-

"For a more detailed discussion focusing on the timing of opening clauses and the impact of
the two types on wages in the manufacturing sector of Baden-Wiirttemberg using the German
Structure of Earnings Survey, see Heinbach (2007).
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gaining and reduce the tendency of firms to withdraw from employer associations
and hence sectoral bargaining.®

In a separate study of contractual wage payments in excess of those fixed un-
der sectoral bargaining (ubertarifliche Entlohnung), Jung/Schnabel (2009) observe
that 40 percent of establishments covered by sectoral and firm-level agreements pay
higher wages than are stipulated in the relevant agreement. Although their main
concern is with the determinants of the wage cushion (and, ultimately for tech-
nical reasons, with its presence), our interest is mainly in their more descriptive
findings. Jung and Schabel report that establishments covered by firm agreements
are significantly less likely to have wage cushions. The argument is of course that
wage cushions are necessary to overcome the restrictions imposed by centralized
agreements, whereas firm-level agreements are tailored to firm-specific conditions.
Next, it is reported that the incidence of wage cushions has declined in recent years,
along with the coverage of collective agreements. Finally, the excess of wages over
contractual levels has also declined - from 48 percent in 2000 to 43 percent in 2006.
The authors’ interpretation is interesting: centralized bargaining has become more
dominant to the extent that fewer firms deviated from the sectoral contract.

In the light of the above, it seems that there are grounds for anticipating a
positive (negative) association between establishment size and age (foreign own-
ership) and formalization (i.e. collective bargaining, ignoring for the moment the
distinction between single-firm and multiemployer agreements). There is some the-
oretical suggestion that a more homogenized and in particular less skilled labor
force should be associated with collective bargaining, although this relation may be
undercut /reversed by the insider behavior or unionization of more skilled groups.
Single plants (as opposed to branch plants) may also on the basis of practical con-
siderations and past research be expected to have less recourse to formalization
and the same may be true of individually-owned enterprises although here there
may be a positive association with works council formation on managerial pressure
grounds.

We include all such arguments and a range of others. First, we deploy a much
wider range of workforce characteristics (shares of female workers, part-timers, and
fixed-term contract workers, as well as skilled workers). This is partly because we
are also interested in examining the determinants of (changes in) works council
status. But the use of atypical workers in particular may give plants an added
degree of freedom and other things equal weaken the tendency to leave collective
agreements. Similarly, expected increase in sales may give more room for maneuver.
By the same token, they may also lessen the attraction of works councils to workers
(see below).

8For a parallel analysis of the determinants of pacts for employment and competitiveness based

on the 2003 WIC works council survey, see Ellguth/Kohaut (2008), Massa-Wirth/Niechoj
(2004) and Seifert /Massa-Wirth (2005). On the effects of pacts, see Hiibler (2005a,b), Bell-
mann/Meyer/Gerlach (2008) and Bellmann/Gerner (2009).
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Higher shares of exports in output, greater product market competition, R&D
and advanced technology might all mirror the expected association between foreign
ownership and collective bargaining. Differences in export propensity limit prod-
uct commonalities and employment standardization needs of employers, heightened
competition strengthens the importance of differentiated responses, while techno-
logical and structural change may further affect companies (and also occupational
groups) differently and elevate the informational and flexibility advantages of de-
centralized regulation.

The trend toward organizational change at the workplace - as manifested in a
decentralization of decision making (delegation of responsibilities, introduction of
team-work and profit-centers) - might also be expected to require greater flexibil-
ity than permitted by the rules set under centralized (strictly sectoral) bargaining,
subject to the opt-out clauses mentioned earlier. Moreover, some or all of such mea-
sures may substitute for other forms of workplace representation and in particular
the work council.

Studies of the determinants of works council presence (and formation /dissolution)
are altogether more numerous than for collective bargaining status (see, for exam-
ple, the references contained in Jirjahn (2009)), not least since they also form part
of the burgeoning literature of the effects of works councils on firm performance
(reviewed extensively in Addison (2009)). Perhaps the main relation in the present
context is that the entity is more likely to be observed in situations where the
firm is covered by a collective agreement, irrespective of the form of the agree-
ment with the growth of decentralized bargaining tendencies noted earlier. That
is to say, works councils are not only responsible for the local administration of
collective agreements but also have become more involved in their negotiation in
recent years. To this largely descriptive association, we can of course add the afore-
mentioned predictions stemming from heightened uncertainty and directly proxied
by, say, profit-sharing schemes and inversely proxied by expected improvements
in sales. A recent paper by Mohrenweiser/Marginson/Backes-Gellner (2009) takes
the issue further than can we. This is because the authors have information from
a unique data set on the extent to which the two sides - the workforce and plant
management - are involved in the setting up of a works council. They report that
although the former alone calls for the election of a works council in around two-
thirds of the 60 companies that set up a works council between 2001 and 2005, in
the remaining one-third of cases management was actively involved in the process
(e.g. by motivating workers to call for an election). Consistent with Jirjahn (2009),
they report that the establishment of a works council is basically triggered by un-
certainty on the part of the workforce as to the security of employment caused by
organizational shocks and reflecting informational problems/asymmetries that can
be tackled by the information and consultation rights of the works council. The mo-
tive is defensive: risk protection (or what Jirjahn terms ’rent protection’). Where
management is the triggering agent, it is argued that expected productivity im-
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provement dominates potential rent distribution. At issue of course is whether the
authors’ methodology establishes the primacy of rent protection over rent creation
and the unexplored issue of works council dissolution.

Finally, we note that any study of changes in the structure of German collective
bargaining and worker representation should, for the reasons given earlier, control
for industry affiliation. Similarly, it should also control for region, given the different
trends in eastern and western Germany (namely, the more pronounced erosion of
sectoral bargaining in the former region).

Turning to Great Britain, the fragmented nature of the British industrial relations
system means that the focus of empirical investigation has been workplace-level
employment relations, facilitated by the publication of the Workplace Employment
Relations Surveys where the unit of analysis is the workplace. The standard mea-
sure used to identify formal union bargaining rights has been union recognition,
rather than collective bargaining coverage. Union recognition indicates whether
a union is “recognized by management for negotiating pay and conditions for any
sections of the workforce in the establishment” - at workplace, organizational, or
sectoral level. Although the two measures are conceptually very similar and highly
correlated in practice, there has been some divergence in recent years and a growing
proportion of workplaces with union recognition appear to have no active collective
bargaining. For many observers, this gap in the two measures, which we will return
to below, is at least partly explained by the increasing inability of unions to get the
employer to bargain over terms and conditions, even when a framework for such
negotiation is in place (Brown et. al., 1998). In the absence of clear legal rules gov-
erning the enforcement of bargaining rights in Britain, unions have tended to rely
on their bargaining power, traditionally proxied by the proportion of workers who
are union members at the workplace (i.e. union density). The latter magnitude
continues to decline in the private sector, even if the pace of decline is not as rapid
as it was in the 1980s and early 1990s. Measures of union strength used in the past
- such as separate bargaining arrangements in the face of multi-unionism - have
become so uncommon that they today are no longer the focus of attention, while
others (such as closed shop arrangements) are no longer permitted under British
law. Nevertheless, it would be quite misleading to assume that all unions are weak
in British workplaces. Indeed, Millward/Bryson/Forth (2000, chapter 5) show a
bifurcation in union strength using measures of density, on-site lay representation,
and collective bargaining coverage. Unions continue to influence outcomes such as
wage setting, but only where the workplace has a high percentage of employees
whose pay is set by collective bargaining (Millward /Forth, 2004).

Although there are potentially important theoretical implications for firm per-
formance having to do with the level at which bargaining occurs, their effects have
rarely been tested in Britain of late due to the rapid decline of sectoral bargaining.’

9For discussion of these theoretical effects, particularly the effects of industry-level bargaining,
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The empirical literature on the determinants of different bargaining levels is also
very sparse. Rather, the focus has been upon whether a workplace is unionized or
not and, if so, how strong the union is at workplace level.

The analysis of Schnabel /Zagelmeyer /Kohaut (2006), mentioned earlier, provides
the only study of the correlates of collective bargaining arrangements in Britain
and Germany, using workplace-level data. Based on empirical analyses of the 1998
Workplace Employment Relations Survey and the 2000 IAB Establishment Panel,
the authors argue that the correlates of bargaining arrangements are similar for
both countries. They point to the significant role played by factors such as es-
tablishment size, single versus multi-plant organizations, foreign ownership, and
establishment age. However, their analysis differs in a number of important re-
spects from our own. First, their study covers the whole economy (public and
private sectors together) whereas we focus on the private sector. Second, they pro-
vide ordered probit estimates on a 2000 cross-section for three states: absence of
bargaining, single-employer bargaining, and multi-employer or sectoral bargaining.
In contrast, we focus on probit and multinomial logistic estimates for the presence
or otherwise of particular bargaining regimes and switching across regimes using
panel data. Third, our model specifications differ in a number of respects from
theirs. For example, we incorporate lagged regime status in our panel models, JCC
status, and variables capturing market competition. Finally, these authors’ models
are unweighted whereas we use survey-weighted data.

The most recent cet. par. investigation of the correlates of union recognition
in the private sector is by Blanchflower/Bryson (2009). In addition to sizeable
differences in the probability of unionization by region and industry, factors in-
dependently correlated with higher union recognition probabilities in this study
are firm and establishment size, domestic ownership, establishment age, and some
features of workforce composition such as the manual /non-manual split (although
this effect has diminished over time). Pooled analyses for the period 1980-2004 also
show a strong independent time trend, with the probability of union recognition
declining since the early 1980s. Others have shown that this cohort effect may date
back to the early post-war period (Millward/Bryson/Forth, 2000, pp. 55-56) go
on to calculate that two-thirds of the decline in private sector union recognition
is within-group and thus is more akin to a preference on the part of employers
(conditional on their observable characteristics) rather than being accounted for by
compositional change in the population of British workplaces.

Brown/Bryson/Forth (2009, pp. 26-31) undertake a similar analysis, but this
time focusing on the incidence of (any workers being covered by) collective bar-
gaining at the workplace. But their results are similar: the probability of collective
bargaining is higher among larger and older establishments and in multi-plant and

see Bryson/Wilkinson (2002, chapter 2, endnote 6). And for a rare empirical study exploring
the effect of industry-level bargaining on firm performance in Britain, see Menezes-Filho (1997).
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larger firms. They uncover similar time trends as well. They also present clear
evidence of workforce composition effects, collective bargaining coverage being less
likely in workplaces with a higher share of female workers and a greater propor-
tion of non-manual workers. However, the main thrust of their analysis relates to
the pervasive influence of product market competition. They show that increasing
product market competition has played a critical role in undermining collective
bargaining arrangements, with employers increasingly resorting to unilateral pay
setting at the organization or workplace level.

5.5 Data

The German data used in this inquiry are taken from the IAB Establishment Panel.
The Panel is based on a stratified random sample of the plants'® - the strata are
currently defined over 17 industries and 10 employment size categories - from the
population of all establishments with at least one employee covered by social in-
surance (Fischer et. al., 2009). The basis for sampling is the Federal Employment
Agency establishment file, containing some 2 million establishments. The panel was
set up in 1993 for western Germany so as to provide a representative information
system permitting continuous analysis of labor demand. It was applied to eastern
Germany in 1996 and is therefore now nationwide in its coverage. From the outset
the TAB Establishment panel was intended as a longitudinal survey, so that a large
majority of the same plants are interviewed each year. To correct for panel mor-
tality, exits, and newly founded firms, however, the data are augmented regularly.
Taken in conjunction with other extension samples (to allow regional analysis at
the federal state level), the panel has grown over time and now the number of plants
surveyed is around 16,000 units.

The panel questionnaire consists of a set of questions that are asked in identical
form each year. Such questions cover employment development, business policy, vo-
cational training, personnel structure/movements, investment, wages and salaries,
and adherence to collective agreements. Since 2007 these basic subject ’blocs” have
been augmented by questions on further training, innovation, and working time.
And at regular three-year (now two-year) intervals, the basic indicators are regu-
larly supplemented by additional questions on such things as public funding. In
addition to these fixed and quasi-fixed elements, other varying ’current focus’ sub-
jects are included every year. These have included questions on the demand for
qualified employees and the employment of older workers and the cooperativeness
or otherwise of the works council. Finally, the survey is conducted in mid year and
as a result some questions - on annual sales, investment, and the profit situations
- are asked retrospectively in the following year’s survey.

In the present study we restrict the German data to the period from 1998 to

1L arge plants are oversampled but the sampling within each cell is random.
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2004 to maintain correspondence with the British WERS98. Over this entire pe-
riod the German raw sample contains a total of some 95,375 observations. The
following filters were applied to provide a sample of seven cross sections that are
comparable to the final estimation samples. The filters were as follows (with the
number of observations lost in applying each being given in parenthesis): selection
of industries (15,560); selection of plants employing at least 5 employees (13,688),
excision of public corporations (1,133); excision of plants where information on
sales is not provided (6,967); and excision of plants where information on either
collective agreement status or works council status is missing (4,892). Most of our
descriptive results for Germany, therefore, are based on a total number of 53,135
observations, or approximately 7,600 observations a year on average.'!

In a second step, this sample is reduced to establishments that are observed in
1998 and 2004 (but not necessarily in any or all intermediate years) to provide
a final estimation sample similar to the WERS98. This estimation sample will be
referred to as the incomplete panel case, and contains 1,747 establishments or 3,494
observations. We will also deploy a smaller sample made up of 1,060 establishments
comprising those plants for which we have information in every single year of the
sample period 1998 to 2004. This will be referred to as the complete panel case.

Prior to presenting the descriptive statistics, some additional comments on the
data set should be noted. First, we also used the 1993 and 2005 waves to check
responses to the collective bargaining (and works council) status questions. Given
inertia, plants that responded to the status question(s) as either yes-no-yes or no-
ves-no in the three years 1997/99 and 2003/05 were treated as yes-yes-yes and
no-no-no, respectively, involving some recoding of the beginning and end-of-period
responses. Second, changes in industrial classification in 1999 do not cause any
problems for us because of the design of the present study. Thus, for the descriptive
analyses, the cross sections are reduced to the same set of industries using the
corresponding classification provided each year, whereas our estimations are in
most cases based on data for 1998 and hence are unaffected by changes in industrial
classification. Moreover, our estimations are based on the plants being observed
in both 1998 and 2004, so that the classification for 1998 can be used, assuming
establishments do not change industry. Third, we use weighted data throughout.
The inverse of the selection probability is used for cross-section weighting. Due to
the nature of the weighting process, it is generally the case that an establishment
is allocated different weighting factors in any two subsequent waves.'? Definition of
the variables used and descriptive statistics are provided in Appendix Table C.1.

LA detailed overview of the sample sizes and the filters applied are available from the authors
upon request.

2Either because the target structure (the number of establishments or employees in the target
structure of the respective weighting cell) changes, or because the number of surveyed establish-
ments in the weighting cell changes, and/or because an establishment changes, size, industry or
federal state between two waves.
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Our British analysis deploys three data sets. These are the Workplace Em-
ployment Relations Surveys (WERS) of 1998 and 2004, which are cross-sectional
surveys of workplaces and their employees, and the 1998-2004 Panel. The latter is
based on a stratified random subsample of the 1998 WERS cross-section that was
followed up in 2004. That follow-up consisted of a dedicated panel survey which
was considerably shorter than the 1998 survey interview. This asymmetry in data
collection means that pooled analyses of the 1998 and 2004 Panel data draw on a
more restricted set of data items than those analyses which seek to predict 2004
outcomes with 1998 covariates.

Our empirical analysis is confined to private sector workplaces with 10 or more
employees, since this was the lower employment threshold for inclusion in the 1998
survey. The unweighted sample is 587 workplaces, though some cases are dropped
in the analysis because they have missing information on one or more key data
items. Throughout our analyses are weighted with survey sampling weights that
account for the probability of sample selection (which in WERS is a function of
establishment size and industry). The population sampling frame from which the
surveys are drawn is the Inter-Departmental Business Register (IDBR).!?

Unlike the TAB Establishment Data, in the British case we only observe work-
places at two points in time, namely, 1998 and 2004. Thus the data offer ’snapshots’
of those workplaces at two points in time, although there is a small amount of ret-
rospective questioning about what has happened in the intervening years. Our
data structure allows us to identify three types of workplace. First, there are those
that survived throughout the period 1998-2004 and had at least 10 employees at
the beginning and the end of the period, since this is the sampling threshold for
inclusion in the 1998 survey. We call these units ’stayers.” All the Panel workplaces
are, by definition, stayers but we can also use information on age of establishment
and establishment size to identify stayers in both cross-sections. Second, we can
identify ’joiners,” that is, those new workplaces born since 1998 together with those
that grew above the 10 employee threshold since 1998. The third group is 'leavers,’
consisting of workplaces that were present in 1998 but had either died by 2004 or
else had shrunk below the 10 employee threshold. We use these data in combination
to establish the role played by behavioral change among stayers on the one hand
and compositional change arising from the differential incidence of bargaining prac-
tices among leavers and joiners on the other. In order to accomplish this we must
rely on definitions of union recognition, collective bargaining and joint consultative
committees (JCCs) that are consistently measured in both the two cross-sections
and the Panel. This is relatively unproblematic in the case of union recognition
and JCCs. However, WERS collects bargaining coverage data in a number of ways.
We use measures available for the two cross-sections and the Panel. The collec-

I3For full information on the surveys, see Kersley et. al. (2006), Cully et. al. (1999) and Chaplin
et. al. (2005).
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tive bargaining measure identifies whether a workplace determines pay for any of
its occupational groups using collective bargaining, either through multiemployer,
organization-level, or workplace-level bargaining. The manager responsible for hu-
man resources is asked to identify which of eight methods are used to determine
pay for the single-digit occupations at the workplace. The first three codes relate to
sectoral, organizational and workplace-level bargaining, respectively. The reasons
for relying on this measure are two-fold. First, it is the only consistent measure of
collective bargaining across the two cross-sections and the Panel. Second, it is the
only measure which permits us to distinguish between coverage at workplace, orga-
nization, and sectoral level. However, the downside is that it understates the level
of collective bargaining relative to measures that also incorporate other WERS data
items.!* Definition of the variables used and descriptive statistics for the British
case are provided in Appendix Table C.2.

5.6 Findings

5.6.1 Results for Germany

Weighted data on the evolution of collective bargaining and worker representation
- sectoral agreements, firm agreements, no agreements, and works councils - are
provided in Appendix Table C.3. Figures 5.1 and 5.2 present the material in a more
digestible form for establishment and worker coverage, respectively. Beginning with
collective agreements, it is clear from Figure 1 that employer coverage by sectoral
agreements declined materially over the sample period: from 48.9 percent to 40.4
percent coverage. On the other hand, the coverage of firm agreements among
employers was more stable, declining from 4.8 percent in 1998 to 2.8 percent in
2004, with most of that decline occurring after the first year. Corresponding to the
decline in sectoral bargaining was a marked increase in the number of firms without
any collective agreements. These rose from 46.2 percent in 1998 to 56.8 percent in
2004. For their part, the share of firms with works councils showed considerable
inertia, generally exceeding 9 percent over the sample period.

Figure 5.2 looks at corresponding changes in the shares of covered and uncov-
ered employees. Beginning again with sectoral bargaining, the recorded fall in the
share of covered workers was from 62 percent to 53.8 percent, somewhat less than
in the case of establishment coverage. Imperceptible falls were recorded for firm
agreements (8.6 percent to 8.0 percent). Correspondingly, the number of workers
uncovered by either type of collective agreement duly rose from 29.3 to 38.2 per-
cent. Again, works councils coverage displayed considerable stability, although a
small overall decline from 45.3 to 43.7 percent was observed.

For a full discussion of this issue see Kersley et. al. (2006, pp. 181-188 and footnotes 1 and 3 in
chapter 7).

114



5.6 Findings

Figure 5.1
The Collective Bargaining and Works Council Coverage of Establishments in Germany, 1998-
2004 (establishments with at least 5 employees, cross-section weighted data)
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Two further points are in order. First, as regards the collective bargaining-works
council nexus, declines in sectoral agreement coverage among establishments with
works councils were no less pronounced than among establishments without works
councils. For example, sectoral agreement coverage of employees was 77.3 percent
in 1998 in works council establishments and 49.4 percent in their works council free
counterparts; by 2004 these figures had fallen to 69.2 and 41.9 percent, respectively.
Similar declines were observed in the sectoral agreement coverage of establishments
in the two regimes. Accordingly, there is nothing really to suggest that coverage in
either case held up better in the presence of workplace representation.

Second, there are those German plants that although they do not have collec-
tive bargaining nonetheless orient themselves towards a collective agreement (The
following question is asked of those not bound by a collective agreement: “Are you
[nonetheless| acting upon an industry-wide agreement?”) This raises the possibility
that a decline in collective bargaining might have been counteracted by an increase
in the number of firms orienting themselves towards such framework agreements.
As a practical matter, we discover that the share of all employers (employees in
establishments) that did not orient themselves towards a collective agreement rose
between 1999 (the first year for which data were available) and 2004 from 25.4
(15.2) to 29.2 (18.7) percent. Over the same interval, the share of all employees
(establishments) that did orient rose more slowly from 21.9 (15.5) percent to 25.1
(17.8) percent. In other words, there was some relative fall in orientation among
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Figure 5.2
The Collective Bargaining and Works Council Coverage of Employees in Germany, 1998-2004
(establishments with at least 5 employees, cross-section weighted data)
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the steadily increasing numbers of plants and employees not covered by collectively
bargaining (see Appendix Table C.4).

The next question that arises is whether the decline in collective bargaining
is observed throughout or is instead a compositional phenomenon, with different
behavior being recorded by stayers, joiners, and leavers. To examine this question
we first examine changes in the status of those establishments that remained in
the panel throughout, the ’stayers.” Figure 5.3 presents weighted data for these
stayers, based on the information supplied in Appendix Table C.5. As can be seen,
the broad trends evident in Figure 1 are replicated in Figure 3. Beginning with
sectoral agreements, establishment coverage rates declined from 55.2 percent to
47.1 percent, while establishments without collective agreements grew from 40.4
percent to 47.7 percent of the total. There were even modest increases in the
share of establishments with works councils (from 9.8 percent to 13.2 percent) and
with firm-level collective agreements (from 4.5 percent in 1998 to 5.2 percent on
2004, albeit with several reversals). Figure 5.4 which describes the situation from
the perspective of employment shares reveals a more muted picture of sectoral
bargaining decline and uncovered sector growth, but more marked works council
growth.

At the same time, based on the data supplied in Appendix Table C.6 , it can be
seen that, among entrants to the panel, which may be recently-founded establish-
ments or plants sampled for the first time, establishment (employment) coverage by
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Figure 5.3
The Collective Bargaining and Works Council Coverage of Establishments in Germany, Per-
manent Stayers, 1998-2004 (establishments with at least 5 employees, cross-section weighted

data)
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sectoral agreement fell from 50.4 (61.9) percent in 1998 to 31.6 (53.4) percent while
the share of uncovered plants (employment) rose from 45.5 (29.3) percent to 64.9
(38.6) percent. Among ’exits,” comprising plants that had closed and nonrespon-
dents, the corresponding values were (from 1999; see notes to Appendix Table C.7)
50.7 (56.5) to 38.2 (51.0) percent and 46.1 (31.5) to 59.8 (40.0) percent. In short,
while the basic trends in respect of sectoral agreements and the zero collective bar-
gaining zone point to a general decline in the importance of framework agreements
the tendencies are much stronger among entrants and exits than stayers. Finally,
as far as works councils are concerned inertia is the order of the day with little to
choose between stayers, leavers, and entrants.

Let us next consider transitions into and out of collective bargaining and work-
place representation as between 1998 and 2004. Table 5.1 summarizes such move-
ments with separate results for the complete and incomplete panels. It will be
recalled that for the former or balanced panel one has information on each and
every year of the eight years whereas in the case of the latter panel information on
one or more of the intermediate years is missing. Beginning with works councils,
we observe that just 3.7 percent of all firms changed their works council affiliation
among the incomplete panel. (These comprised the 1.83 percent of firms that had
no councils in 1998 and 23.04 percent of the much smaller number of firms with
councils in 1998.) Similar magnitudes are reported for the balanced panel.
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Figure 5.4
The Collective Bargaining and Works Council Coverage of Employees in Germany, Permanent
Stayers, 1998-2004 (establishments with at least 5 employees, cross-section weighted data)
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Somewhat less evidence of persistence is reported in the case of collective agree-
ments of any type. Now almost 20 percent of firms in the incomplete panel and
slightly less than that in the balanced panel changed their collective bargaining
status. This reflects changes in industry-level agreements shown in the next two
columns of the table. In the case of the incomplete panel a little over 20 percent
changed their sectoral agreement status (made up of the more than one in ten firms
without collective agreements in 1998 that had entered framework agreements by
2004 and the more than one-quarter that had left such arrangements). Although the
latter percentage was much the same as observed for works councils, note the very
much larger sample of firms in both categories. Again there are minor differences
between the balanced and incomplete panels.

Transitions into and out of firm level collective agreements tell a very different
story. Overall, there were fewer transitions than in the case of works councils. Less
than 4 percent of firms introduced or exited such arrangements, but of those firms
with firm-level agreements in 1998 more than one-half had abandoned them by
2004. Not surprisingly in view of the numbers the huge majority of firms did not
change their status. Again, more firms exited collective agreements than entered
them.

The results of trying to explain collective bargaining of any type using pooled
data for the two years 1998 and 2004 are given in the first column of Table 5.2,
again using weighted data. Our probit estimates suggest that larger and older
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Table 5.1
Transitions in the Collective Bargaining and Works Council Status of German Establishments
between 1998 and 2004, Weighted Data

Works Collective bargaining Sectoral collective Firm-level

council of any type bargaining collective

bargaining

Incomplete Complete Incomplete Complete Incomplete Complete Incomplete Complete

panel panel panel panel panel panel panel panel
Always existing 6.70%  7.30% 42.60% 44.40% 39.30% 4050% 1.30%  2.00%
Introduced 1.70% 2.50% 4.20% 2.80%  4.90%  3.10% 1.20% 1.70%
Abolished 2.00% 2.50% 15.60% 15.20% 15.20% 14.70% 2.40% 2.50%
Never existing 89.70% 87.70% 37.60% 37.50% 40.60% 41.80% 95.00% 93.80%
Net change -0.30% 0.00% -11.40% -12.4% -10.30% -11.70% -1.20% -0.70%

Observations 318,561 184,021 318,561 184,021 318561 184,021 318,561 184,021

Source: IAB Establishment Panel 1998 to 2004, own calculations.

plants, plants with works councils, plants that have recently delegated decision
making authority, and plants located in Western Germany are all more likely to
have collective agreements. Conversely, establishments having a greater export
share and a higher proportion of workers on fixed-term contracts are less likely to
be covered by collective bargaining.'s

Table 5.2
Probit Pooled Estimates of the Determinants of Collective Bargaining (Any Type, Sectoral,
and Firm-Level), Germany, 1998 and 2004, Weighted Data

Collective bargaining Sectoral collective Firm-level collective

of any type bargaining bargaining
-0.301%** -0.259%** -0.170*
Year (2004) (0.089) (0.088) (0.099)
Log establishment size 0.160** 0.148** 0.057
(0.076) (0.070) (0.089)
Increasing sales expected 0.046 0.083 -0.185
(0.137) (0.132) (0.143)
Hightech 0.066 0.047 0.106
(0.124) (0.122) (0.106)

To be continued on the next page!

5Rather fewer coefficient estimates were well defined than when using unweighted data, includ-
ing the establishment size argument. Weighted data are used in the interests of facilitating
comparisons between Britain and Germany.
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Table 5.2: Continued

Collective bargaining Sectoral collective Firm-level collective

of any type bargaining bargaining
; 0.345** 0.309** 0.118
Age of establishment (0.150) (0.146) ©172)
Exoorts -0.009* -0.013%* 0.0137%**
P (0.006) (0.006) (0.005)
Single plant -0.225 -0.166 -0.098
gep (0.214) (0.196) (0.129)
-0.327 -0.238 -0.227
RED (0.219) (0.211) (0.183)
Delegation 0.383** 0.379** -0.125
: (0.183) (0.173) (0.179)
Team-work 0.200 0.246 -0.208
(0.196) (0.184) (0.190)
Profit-center -0.119 -0.103 -0.022
(0.215) (0.197) (0.163)
Skilled workers 0.002 0.002 0.001
(0.002) (0.002) (0.003)
Female workers 0.002 0.0003 0.004
(0.003) (0.003) (0.004)
Fixed-term workers -0.014** -0.013** -0.003
(0.006) (0.006) (0.006)
Part-time workers -0.0007 0.0002 -0.003
(0.003) (0.003) (0.003)
Works council present 1.281%** 0.759%** 0.674%**
P (0.159) (0.169) (0.180)
Individually-owned firm 0.106 0.101 0.041
(0.140) (0.138) (0.116)
Foreign propert -0.386 -0.695** 0.773%*
81 propery (0.285) (0.279) (0.319)
Western German 0.607*** 0.733*** -0.651***
’ (0.132) (0.129) (0.114)
Constant -0.154 0.106 S3.177Hk*
(0.497) (0.504) (0.588)
Pseudo R? 0.27 0.25 0.19
Observations 3,067 3,084 3.066

Notes: Robust standard errors are in parentheses. *** ** * denote statistical significance at the 0.01, 0.05, and 0.10
levels. Source: IAB Establishment Panel, 1998 and 2004.

The second and third columns of the table disaggregate by sectoral and firm-level
collective bargaining, respectively. With one exception - the foreign property vari-
able - the findings reported for sectoral bargaining mirror those presented for any
collective bargaining, although there are of course differences in the precision of the
estimates. But only the works council result carries over in the case of firm-level col-
lective bargaining shown in the last column of the table. Note the oppositely signed
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coefficient estimate for export share, foreign ownership, and region observed in the
case of firm-level collective agreements. Evidently, the determinants of sectoral and
firm-level collective bargaining differ materially.

Attention shifts in our second set of regressions, contained in Table 5.3, to the
prediction of end-period collective bargaining status based on beginning-period val-
ues of the covariates. All regressions include a lagged dependent variable to capture
the persistence indicated in our transitions analysis, and partly for this reason the
good fit obtained is not unexpected. The results for collective bargaining of all
types, reported in the first column, of the table show that there are five statisti-
cally significant positive coefficient estimates in addition to the lagged dependent
variable. Thus, greater establishment size, usage of advanced technology, delega-
tion of authority to lower levels in the organization, a larger share of female workers
and location in western Germany are all associated with an increased likelihood of
observing a collective agreement in 2004. On the other hand, introduction of profit
centers and the share of part-time workers detract (marginally) from collective
bargaining.

Table 5.3
Probit Estimates of End-Period (i.e. 2004) Collective Bargaining Status, Germany, Weighted
Data (the determinants are beginning-period (i.e. 1998) establishment characteristics)

Collective bargaining Sectoral collective Firm-level collective

of any type bargaining bargaining
*hk
Collective bargaining of any type 1('351779) — —
X%k
Sectoral collective bargaining — 1('301174) —

k%%

Firm-level collective bargaining — — 2('(2)33277)

. . 0.198** 0.217** 0.037

Log establishment size (0.090) (0.088) (0.108)
Increasing sales expected "0.014 0.087 -0.7287

(0.161) (0.162) (0.192)

Hightech 0.454*** 0.551*** -0.379**

g (0.174) (0.173) (0.188)

. -0.143 -0.142 -0.0004

Age of establishment (0.186) (0.183) (0.211)
Exports 0.007 -0.0008 0.0142**

P (0.006) (0.006) (0.006)
Single plant 0.260 0.379* -0.450**

glep (0.228) (0.224) (0.226)
R&D -0.392 -0.544%%* 0.577**

(0.279) (0.272) (0.281)

To be continued on the next page!
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5 The Extent of Collective Bargaining and Workplace Representation

Table 5.3: Continued

Collective bargaining Sectoral collective Firm-level collective

of any type bargaining bargaining
Delegation 0.534** 0.414 0.443*
(0.258) (0.269) (0.230)
Team-work 0.060 0.137 -0.257
(0.269) (0.272) (0.245)
Profit-center -0.374* -0.283 -0.284
(0.222) (0.222) (0.250)
Skilled workers 0.004 0.005* -0.004
(0.003) (0.003) (0.004)
Female workers 0.009** 0.010** -0.001
(0.004) (0.004) (0.005)
Fixed-term workers 0.003 0.004 0.003
(0.007) (0.007) (0.001)
Part-time workers -0.007* -0.009** 0.004
(0.004) (0.004) (0.005)
: 0.244 0.079 0.841***
Works council present (0.232) (0.234) (0.314)
Individually-owned firm (8(1)23) (gigg) (—8245165)
Foreign property 0.505 0.276 0.436
(0.397) (0.272) (0.427)
Profit sharing 0.147 0.185 -0.302
(0.225) (0.226) (0.283)
High competition -0.26 -0.338** 0.432%*
(0.167) (0.169) (0.170)
Western Germany 0.679*** 0.788%** -0.895%**
(0.169) (0.170) (0.192)
Constant -3.317*** -3.326%** -2.440%
(0.777) (0.746) (0.754)
Pseudo R? 0.44 0.45 0.51
Observations 1,624 1,624 1,494

Notes: Robust standard errors are in parentheses. ***, ** * denote statistical significance at the 0.01, 0.05, and 0.10
levels. Source: IAB Establishment Panel, 1998 and 2004.

As before, the findings for the two types of collective bargaining are sharply differ-
entiated. From the second column of the table it can be seen that, apart from the
persistence argument, establishment size, high-tech usage, single establishments,
the proportions of skilled and female workers, and west German location are all
associated with observing sectoral bargaining in 2004. For their part, the R&D
and part-time worker variables are negatively correlated with sectoral bargaining.
Finally, for firm-level agreements, the results given in the last column of the table
suggest that expected increases in sales, advanced technology, single plant status,
and location in western Germany are all less likely to promote such agreements.
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But export orientation, R&D activity, delegation of authority, works council pres-
ence, and greater competition are now associated with an increased probability of
observing such agreements.

This leads us to the most interesting material of all dealing with the explanation
of transitions. The results given in the first column of Table 5.4 consider collec-
tive bargaining status of any type in 2004 conditional on an absence of collective
bargaining in 1998. We see that ’joining’ is more likely the larger is the plant,
the more advanced its technology, the higher the skills of its workforce (and the
share of female workers), and also where the establishment is foreign owned, a
single plant, has delegated decision-making authority, and is located in Western
Germany. It is less likely when sales are expected to increase, when competition
is acute, and where the plant was set up before 1990. The second column of the
table considers the likelihood of leaving a collective agreement of any type. As can
be seen, while the large majority of the coefficient estimates are indeed negative
just three - increased sales, advanced technology, and location in western Germany
- are statistically significant at conventional levels. The share of part-time workers
is the sole statistically significant positive coefficient. Clearly, the specific charac-
teristics identified in this equation other than the industry dummies are providing
few insights into the special circumstances of leavers.

Table 5.4
Probit Estimates of the Determinants of Transitions into and out of the Various Collective
Bargaining Regimes, Germany, Weighted Data

Collective bargaining Sectoral collective  Firm-level collective
of any type bargaining bargaining

Introduced Abolished Introduced Abolished Introduced Abolished

0.345%f  .0.105 0.387*** .0.156  -0.005  -0.321*
(0.158)  (0.121) (0.141) (0.125) (0.116)  (0.179)
-0.860%** 0199  -0.502*  -0.276 -0.537*** 1.126%**
(0.303)  (0.190) (0.264) (0.201) (0.194)  (0.372)
1.003%%* 0.394% 1 311%%* _0455%% .0456%*%  (.845%
(0.334)  (0.212) (0.311) (0.217) (0.193)  (0.461)
-LO13%** 0122 -0.750%** -0.08  -0.153  1.917%**
(0.304) (0.215) (0.273) (0.228)  (0.196)  (0.581)
0.005  -0.013 -0.028** -0.012 0.013**  0.002

Log establishment size
Increasing sales expected
Hightech

Age of establishment

Exports (0.010) (0.009) (0.012) (0.008) (0.006)  (0.012)

Single plant 1.074%%  -0.099  0.837*  -0.184 -0.492** 0215
(0.523) (0.270) (0.440) (0.274) (0.250)  (0.482)

R&D 0.05 0527 -0.894** 0488 0384  -1.504%*

(0.360)  (0.334) (0.405) (0.343) (0.270)  (0.631)

To be continued on the next page!
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5 The Extent of Collective Bargaining and Workplace Representation

Table 5.4: Continued

Collective bargaining Sectoral collective
of any type

bargaining

Firm-level collective
bargaining

Introduced Abolished Introduced Abolished Introduced Abolished

Delegation 1.209%%* 0374 1.107** -0276 0504**  0.038
(0.447)  (0.236) (0.466) (0.244) (0.239)  (0.599)
Team-work 0323 -0.0224 -0.013 -0.226 -0.077  0.697
(0.426)  (0.279) (0.445) (0.301) -(.229)  (0.494 )
Profit-center 0441 025  -0406 0251 -0.139  -0.12
(0.427) (0.283) (0.419) (0.288) (0.288)  (0.515)
Skilled workers 0.013*** .0.003  0.006  -0.005 -0.001  -0.013
(0.005)  (0.003) (0.004) (0.004) (0.004)  (0.008)
Ferale workers 0.017%%  -0.007 0.021*** -0.007  0.002  0.020*
(0.008)  (0.005) (0.005) (0.005) (0.005)  (0.010)
Fived-term workers -0.016 -0.0109 -0.011 -0.016 0006  0.036*
(0.022) (0.011) (0.018) (0.013) (0.008)  (0.019)
Part-time workere 0.006  0.009%* -0.006 0.020%* 0.0009 -0.023**
(0.007)  (0.004) (0.006) (0.005) (0.006)  (0.012)
Worke council 0114  -0.172 0286  0.074 0.998%**  _0.587
(0.652) (0.260) (0.538) (0.263) (0.326)  (0.531)
Individually-owned firm 0168  -0.152 0209  -0.207 -0.466  0.027
(0.340) (0.221) (0.309) (0.235) (0.292)  (0.575)
Foreign property 1575%%% 0105 1.337*%%* -0.607  0.669 0.101
(0.586)  (0.455) (0.495) (0.501) (0.466)  (0.601)
Profit sharing 0442 -0.385 -0.858%* -0.398 -0.581*%  -1.134*
(0.446) (0.275) (0.432) (0.289) (0.347)  (0.604)
High competition -0.937%%% 0142  -0.593** 0207  0.359%*  -0.721*
(0.201) (0.197) (0.272) (0.208) (0.177)  (0.389)
Western Germany 0.571%% _0.575%%% 1 207*%%*% _0.671%%* -1 176%**  _0.34
(0.287)  (0.196) (0.304) (0.204) (0.198)  (0.596)
Constant -5.128%%%  1.603% -4.500%*%* 1.886%* -2411%%* 2572
(1.637) (0.893) (1.278) (0.861) (0.884)  (1.915)
Pseudo R2 0.45 0.2 0.41 0.23 0.43 0.72
Observations 418 1,088 613 919 1,234 153

Notes: Robust standard errors are in parentheses. ***, ** * denote statistical significance at the 0.01, 0.05, and 0.10
levels. Source: IAB Establishment Panel, 1998 and 2004.

The findings in the third column of Table 5.4 pertain to the determinants of sec-
toral bargaining status in 2004 conditional on there being no such agreement in
place in 1998. Joining a sectoral collective agreement is more likely for larger es-
tablishments, high-tech firms, single plants, firms with greater shares of female
and fixed-term contract workers, foreign-owned enterprises, among those located
in western Germany, and in situations where some delegation of decision making
has been initiated. Joining a sectoral agreement is less likely among the firmament
of older firms and those with greater export orientation, and also in circumstances
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where sales are expected to increase. As before, we gain few insights into the process
of leaving sectoral agreements from this set of correlates.

The last two columns of the table consider joining and leaving firm-level collec-
tive agreements. Joiners are more likely to be those plants with a higher export
share, having a works council, confronting greater product market competition, and
engaging in a delegation of tasks. On the other hand, joining is less likely where
sales are expected to increase, among high-tech and single-establishment firms, and
where the plant is located in western Germany. And from the last column of the
table, abandoning firm-level bargaining is more likely when sales are expected to
increase, and where there is a higher proportion of fixed-term contract and female
workers. Further, leaving is also more common among both high-tech and older
firms. It is less likely for larger firms, for firms practicing R&D, and for those with a
higher share of part-time workers, practicing profit sharing, and confronting greater
competition.

Finally, Table 5.5 focuses on changes in works council status, namely, on works
council joiners and leavers. First, consider the class of joiners. It can be seen that
larger and foreign-owned plants, plus those with advanced technology, registering
R&D activity, and having higher shares of female workers are all more likely to
introduce works councils, as indeed are those with firm-level agreements. But note
that establishments that have introduced team-work, those expecting increased
sales, and those individually owned are all less likely to set up works councils.
These results provide very mixed support for the literature.

Table 5.5
Probit Estimates of the Determinants of Transitions into and out of Works Council Status,
Germany, Weighted Data

Works Council

Introduced Abolished

Log establishment size 0.657*+* 24457
S (0.143) (0.301)

Increasing sales expected 07347 -1.307%*
& P (0.303) (0.566)

. 0.837** 1.650%**
High-tech (0.368) (0.477)

. 0.0509 -1.074%*

Age of establishment (0.355) (0.499)
Exports 0.007 0.011
P (0.009) (0.011)

Single plant 0.024 1.302%
gle p (0.342) (0.404)

To be continued on the next page!
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Table 5.5: Continued

Works Council

Introduced Abolished
0.853** -1.947%**
"o (0.394) (0.686)
*
Delegation 0.437 0.793
(0.483) (0.410)
Team-work -1.031** 0.365
(0.523) (0.434)
] -0.113 0.846*
Profit-center (0.494) (0.462)
i 0.003 -0.0103*
Skilled workers (0.005) (0.006)
Female workers 0.027*** -0.008
(0.009) (0.010)
i 0.005 0.103***
Fixed-term workers (0,016 ) (0.027)
Part-time workers -0.030%** -0.016
(0.012) (0.013)
ivi i -2.933%** 2.277%%*
Individually-owned firm (0.672) 0.763)
Foreign propert 1.408** -2.547**
g propery (0.578) (1.226)
Profit sharin 0.259 -0.382
& (0.391) (0.501)
. . -0.232 _0.974%*
High competition (0.358) (0.470)
0.174 0.251
Western Germany (0.392) (0.459)
- *okok
Sectoral agreements 0.555 1.731
(0.367) (0.524)
Firm-level agreements 1.208*** -0.798
& (0.432) (0.589)
Constant -13.360%** 13.864%**
(1.058) (2.793)
Pseudo R? 0.57 0.77
Observations 487 586

Notes: Robust standard errors are in parentheses. *** ** * denote statistical significance at the 0.01, 0.05, and 0.10
levels. Source: IAB Establishment Panel, 1998 and 2004.

And what of the leavers? We find that plants covered by sectoral collective bar-
gaining evince a lower tendency to abandon works councils as do larger firms, firms
expecting increased sales, older firms, foreign-owned firms, as well as firms reg-
istering R&D activity, a higher proportion of skilled workers, foreign owned and
confronting higher competition in the market. But high-tech establishments, sin-
gle plants, individually-owned plants, and those with devolved decision-making,
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recently introduced profit centers, and a higher proportion of fixed-term contract
workers are all associated with a higher probability of abandoning works councils
which evidence is perhaps more consistent with past research (e.g. Addison et. al.,
2003).

5.6.2 Results for Great Britain

Table 5.6 compares the incidence of our five measures of worker representation and
collective bargaining in the 1998 and 2004 WERS cross-sections. A number of
things are immediately apparent. First, unionization - whether measured in terms
of union recognition or the incidence of collective bargaining - is considerably lower
in Britain than in Germany throughout the period. FEven at the beginning of
the period, only one-in-five private sector workplaces recognized unions for pay
bargaining. Second, in contrast to Germany, where pay bargaining does occur, it
is more likely to occur at firm-level than at sectoral level: it was twice as likely
to do so in 1998, and three-and-a-half times more likely to do so at the end of
the period. (Although, as noted earlier, employers are free to combine sectoral
and firm-level bargaining, fewer than 1 percent of workplaces do so.) Third, as in
Germany, the chief indicators of collective bargaining are in decline. The percentage
of workplaces with a recognized union fell by one-quarter over the period, while
collective bargaining coverage fell by over one-third so that, at the end of the
period, only one-in-ten private sector workplaces used collective bargaining to set
pay for at least some of their employees. This decline was particularly evident in
workplaces with sectoral agreements. Fourth, the incidence of collective bargaining
coverage is well below the incidence of union recognition throughout the period,
a finding consistent with earlier studies showing an absence of active collective
bargaining among many establishments even when they have a formal negotiating
framework in place.

Table 5.6
Workplace Incidence of Collective Bargaining, Great Britain, 1998-2004

Union  Any collective Sectoral Firm-level Joint Consultative
recognition bargaining agreement agreement = Committee

1998 (%) 20.4 16.6 5.6 11 36.3 (14.3)
2004 (%) 14.8 10.6 2.3 8.4 29.4 (9.5)
A 5.6 -6 33 26 6.9 (-4.8)

Notes: A denotes percentage point change. Firm agreements include those at workplace
and at organization level. JCC figures are for all JCCs whether at workplace or organization
level; figures in parentheses are workplace-level JCCs. All figures are workplace-weighted.
Unweighted workplace sample sizes in 1998 are 1469 for collective bargaining, 1,460 for
union recognition, and 1,494 for JCC. Unweighted workplace sample sizes in 2004 are
1,458 for collective bargaining, 1,428 for union recognition, and 1,489 for JCC.
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In the last column of Table 5.6 we turn to the incidence of JCCs, the closest analog
to works councils in Germany. As noted earlier, our JCC definition is confined to
committees which tackle multiple issues. We present figures for two definitions of
JCC presence. The first definition includes JCCs at both workplace level and those
at the level of an organization in multi-site firms. Over a third of private sector
establishments had such a JCC in 1998, but their incidence fell by one-fifth over the
sample period. The figures in parentheses are confined to workplace-level JCCs.
Around 15 percent of private sector workplaces had a JCC in 1998, but this figure
fell by one-third by 2004 to just below 10 percent - a figure which is similar to the
incidence of Betriebsrdite in the German data.

Table 5.7 presents similar data but this time using employee weights to obtain the
employee coverage of these institutions. In all cases the percentages are substan-
tially higher than in Table 5.6 because these institutions of worker representation
and collective bargaining are concentrated in the larger workplaces that account
for a higher share of all employees. For example, in 1998 one-fifth of workplaces
recognised a union for pay bargaining but these accounted for almost two-fifths
of employees. Similarly, almost half of all employees work in a firm with a JCC,
though closer to a third have one at their own workplace.

Table 5.7
Employee Coverage by Worker Representation and Collective Bargain-
ing, Great Britain, 1998-2004

Union  Any collective Sectoral Firm-level Joint Consultative
recognition bargaining agreement agreement ~ Committee

1998 (%) 387 26.9 46 223 50.8 (33.2)
2004 (%)  32.2 21.3 4.1 17.2 48.6 (32.7)
A 6.5 5.6 05 41 2.2 (-0.5)

Notes: All figures are workplace-weighted. See also note to Table 5.6.

The collective bargaining figures are constructed in a slightly different fashion to
those presented in Table 5.6. Rather than simply reweighting the workplace inci-
dence of collective bargaining by the proportion of employees in those workplaces,
the figures shown in Table 7 ensure that uncovered employees in workplaces with a
collective agreement are not counted among the covered employees.'® That is they
represent the actual coverage of collective bargaining We see that this magnitude
falls from around one-quarter to one-fifth over the period, with the vast majority of
those workers covered by firm-level agreements. However, the percentage covered
by firm level agreements has fallen quite dramatically.

6 However, there is evidence of a spillover effect of collective bargaining on the wages of uncovered
employees in the same workplace (Millward/Forth, 2004).
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Table 5.8 considers change in workplace representation and bargaining structures
among ‘stayers,’ 'leavers’ and ’joiners,’” respectively, offering insights as to how much
of the net change described above is driven by behavioral change among stayers,
and how much of it arises from compositional change in workplaces as some of
them shrink or die ('leavers’) while others grow or are new-born (’joiners’). In each
case, we show the incidence of arrangements in 1998 and 2004 and the percentage
point difference over the period. Beginning with union recognition, its decline
over the period appears to be driven by compositional change: the rate of union
recognition was two-and-a-half times greater among leavers in 1998 than it was
among the joiners in 2004 (19 percent versus 8 percent). In contrast, there was
relative stability in the rate of union recognition among stayers, although it is
notable that the recognition rate in the panel rises a little whereas it falls a little
among the stayers in the cross-section. A very similar picture emerges regarding
change in the incidence of collective bargaining. Compared with joiners, leavers are
roughly twice as likely to have pay set by collective bargaining. Among stayers,
change is less pronounced.

Table 5.8
Behavioral Versus Compositional Change, Great Britain, 1998-2004

Union  Any collective Sectoral Firm-level Joint Consultative
recognition bargaining agreement agreement = Committee

Stayers/Cross-section:

1998 21.0 16.0 55 10.5 39.7 (15.5)
2004 18.1 121 2.0 10.0 30.2 (11.0)
A -2.9 -3.9 -35 -0.5 -9.5 (-4.5)
Stayers/Panel:

1998 222 17.3 5.7 11.5 38.5 (15.8)
2004 24.2 20.0 9.4 11.4 41.4 (17.0)
A 2.0 2.7 3.7 0.1 +2.6 (1.2)
Changers:

Leavers 1998 191 17.9 6.0 12.1 28.7 (11.6)
Joiners 2004 7.5 7.1 2.9 4.8 27.4 (6.3)
A -11.6 -10.8 3.1 73 -1.3 (-5.3)

Notes: A denotes percentage point change. Cross-section stayers are defined using survey data on work-
place age and size. 1998 stayers are those workplaces surveyed in 1998 that were still in existence in
2004 with 10 or more employees. 2004 stayers are those workplaces surveyed in 2004 that had been in
existence with 10 or more employees in 1998. All panel cases are 'stayers’ since they had 10 or more
employees in both 1998 and 2004. Leavers are workplaces with 10 or more employees surveyed in 1998
that subsequently closed before 2004, or whose employment size had shrunk below 10 by 2004. Joiners
are workplaces with 10 or more employees surveyed in 2004 that were either born after 1998 or had been
in existence with fewer than 10 employees in 1998. Unweighted workplace sample sizes are as follows:
panel between 575 and 587 depending on workplace measure; 1998 stayers = 1,202; 1998 leavers = 292;
2004 stayers = 1,206, 2004 joiners = 280.
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The situation is more mixed in the case of JCCs. There is little difference in
the use of JCCs among joiners and leavers, whereas there has been a substantial
decline in their use among stayers in the cross-sectional data. However, the picture
of decline is not replicated in the panel. If we turn our attention to workplace-level
JCCs, clearer indications of decline emerge when comparing joiners and leavers (and
among stayers), in the cross-sectional data. Once again, however, there is greater
stability in the Panel. Taken together, these findings suggest that compositional
change in the population of workplaces is playing a greater role than behavioral
change among stayers in the decline of collective bargaining and in those institutions
which represent workers. Nevertheless, in quantifying the overall effects of these
changes induced by the behavior of stayers, joiners, and leavers, one needs to bear
in mind that stayers constitute around two-thirds of all workplaces in the cross-
sectional data so that their contribution to change is correspondingly large.!”

Table 5.9 focuses on regime switching among panel workplaces by focusing on
their union, collective bargaining, and JCC status at the time of the surveys in 1998
and 2004. The amount of net change shown gives only a partial understanding of
behavioral change among these workplaces because it fails to capture the degree to
which workplaces either introduce or abolish mechanisms for worker representation
and collective bargaining. Union recognition is the most stable of the measures:
only 6.5 percent of panel workplaces switch union status with new recognitions
being a little more common than union de-recognitions. This finding is corroborated
by retrospective questions asked in the 2004 panel survey indicating that 2.8 percent
of workplaces claimed to have recognized unions since 1998, whereas fewer than 1
percent said they had derecognised a union.'®

Collective bargaining status is much less stable than union recognition status:
around one-fifth of panel workplaces switch in or out of collective bargaining. This
may reflect the fact that respondents only identify collective bargaining coverage
when there is active collective bargaining going on, whereas union recognition indi-

7In the 1998 cross-section, 69 percent of private sector workplaces were ’stayers.” The remainder
were ’leavers,” consisting of workplaces that closed down (19 percent) and workplaces that shrank
below the 10 employee threshold (12 percent). In the 2004 cross-section, 69 percent were stayers
while 31 percent were joiners.

8These figures do not match the estimates of switching behavior taken from the establishment’s
status at the two survey cross-section time points. This may arise for three reasons. First,
the retrospective questions may have captured new recognitions and derecognitions of unions in
multiple union settings, whereupon such changes may not necessarily have affected their status
as having at least one recognised union or not. For example, a workplace with three recognized
unions in 1998 may report a derecognition in response to the retrospective question covering the
period 1998-2004. However, it may still have two recognized unions remaining, in which case
they will still be classified as unionized in 2004. Second, the retrospective questions may capture
switches in the intervening period between 1998 and 2004 which, if reversed subsequently, will
not be captured in comparisons of union status at the beginning and the end of the period.
Third, responses to retrospective questions may be subject to more measurement error than
responses about status at a single point in time.
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Table 5.9
Switching Behavior in Panel Workplaces, Great Britain, 1998-2004

Union  Any collective Sectoral Firm-level Joint Consultative
recognition bargaining agreement agreement ~ Committee

Always (%) 19.7 8.5 1.2 43 22.8 (7.0)
Introduced (%) 4.1 11.9 8.2 7.1 18.3 (10.1)
Abolished (%) 2.4 8.7 45 7.2 15.7 (8.8)
Never (%) 73.9 70.9 86.2 81.5 432 (74.2)
A 1.7 3.2 37 -0.1 +2.6 (+1.3)

Notes: A denotes percentage point change. Unweighted sample size is between 568 and 587
depending on workplace measure.

cates the framework within which negotiation may take place. Alternatively, there
could be more measurement error in collective bargaining status if employer re-
spondents find it a more difficult concept to comprehend. The amount of switching
that occurs corresponds roughly with that in the German panel, perhaps lending
credence to the idea that the figures are not driven by measurement error. However,
in the German case, abolitions far outway introductions of collective bargaining,
largely due to movement out of sectoral agreements. In the British case, movements
into sectoral collective bargaining marginally outweigh exits but the key difference
resides in the levels of bargaining incidence. Compared with Germany, coverage by
sectoral bargaining agreements is uncommon in Britain’s panel workplaces.

The least stable of our measures is JCC status: one-third of panel workplaces
belonged to a firm that had either introduced or abolished a JCC over the course of
our study. However, this percentage falls to one-fifth in the case of workplace-level
JCCs, a rate of switching which is similar to that for ’any collective bargaining’
coverage. These figures are markedly different from those presented for German
works councils in two respects. First, JCCs are much more common than works
councils. Second, switchers outnumber those who retain workplace JCCs by a ratio
to 3:2. In Germany by contrast, works council switchers are outnumbered by those
who retain a council throughout, perhaps reflecting the greater transaction costs
involved in changing arrangements when they are underpinned by statute.

We now turn to the determinants of collective bargaining and workplace rep-
resentation. We begin in Table 5.10 with parsimonious probit estimation of the
correlates of union recognition and collective bargaining status in models that pool
the workplace observations in 1998 and 2004. The outcomes of interest are union
recognition, any collective bargaining, sectoral bargaining, and firm-level bargain-
ing. The models perform reasonably well, accounting for between one-fifth and
one-third of the variance in the unionization outcomes, although few effects are sig-
nificant across all four measures. Union recognition and collective bargaining are
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Table 5.10
Probit Estimates for Union Recognition and Collective Bargaining, Great
Britain, Pooled Data for WERS Panel 1998-2004

Any collective Sectoral Firm-level
bargaining agreement agreement

-0.022 0.159 0.344  -0.064
(0.085) (0.166)  (0.251)  (0.175)
0.267%%%  0.262%%*  _0.012 0.395%**
(0.099) (0.084)  (0.110)  (0.069)

Recognition

Year (2004)

Log establishment size

Sinale olant -0.301 -0.267 0234  -0.903***
gep (0.266) (0.212)  (0.194) (0.232)
0.253 0.314* 0.345  0.300*

U.K. ownership (0.241) (0.176) (0.277)  (0.166)

0.433** 0.621%** 0.417*%  0.471%**

Local market (0.201) (0.193) (0.225)  (0.171)

Fermale workers 0.902 05 0335  -0.28
(0.563) (0.356)  (0.414)  (0.354)

Fixedoterm workere -0.063 0.281 0.482%  0.024
(0.123) (0.201)  (0.247)  (0.160)
-0.003  -0.322%*  0.039 -0.571%**

Team work (0.142) (0.155) (0.181)  (0.163)

0.071  -0.256*** -0.340%** _0.089
(0.070) (0.066)  (0.109)  (0.077)
0.731%F%  0.477*%*% (0241  0.546%**

No. of contingent pay practices

Jec (0152)  (0.155)  (0.173) (0.168)
Constant -1.511%%* 1 5g1¥**  _1 gp2¥** _) O53*k*x*
(0.564)  (0.309)  (0.481) (0.423)
Pseudo R? 0.37 0.22 0.21 0.28
Observations 1,167 1,167 1,167 1,167

Notes: *** ** * denote statistical significance at the 0.01, 0.05, and 0.10 levels, respectively.
Standard errors clustered to account for repeated observations are in parentheses. All models
include 10 single-digit industry dummies. Controls are as follows. Year (2004): year dummy;
Log establishment size: log number of employees at workplace; Single plant: dummy for sin-
gle establishment; U.K ownership: dummy for U.K. ownership; Local market: dummy for local
product/service market (the default category is regional, national, and international markets);
Female workers: percentage of employees female; Fixed-term workers: dummy for any tempo-
rary or fixed-term employees; Team work: 60% or more of employees in largest occupational
group work in teams; No. of contingent pay practices: count of contingent pay practices (profit-
related pay, deferred profit-sharing, employee share ownership, individual or group performance-
related pay, and other cash bonuses); and JCC dummy for presence of a JCC at workplace or
organizational level.
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more likely in larger establishments, the latter association being driven by an asso-
ciation with firm-level collective bargaining. Domestic ownership is also positively
associated with collective bargaining. Product markets also matter: those operat-
ing in a local market (as opposed to a regional, national or international market)
are significantly more likely to have recognized unions and collective bargaining, as
one might expect if local markets are an indicator of lower competitive pressures.
Although the gender composition of the workforce is not associated with union-
ization and collective bargaining, the presence of temporary employees and those
on fixed-term contracts is positively associated with sectoral bargaining. The pres-
ence of a joint consultative committee (either at workplace or organization level)
is positively associated with union recognition and collective bargaining, a finding
that perhaps reflects complementarity as opposed to substitutability, and is rem-
iniscent of the link between works councils and collective bargaining in Germany.
Team working and the use of contingent pay schemes are negatively associated with
collective bargaining, the former association being driven by firm-level bargaining
and the latter association by a sectoral bargaining connection. The year dummy
indicates an absence of significant time trends.

Next in Table 5.11 we model unionization and collective bargaining status in
2004 as a function of covariates measured in the base period, 1998. These models
differ a little from the previous specifications in Table 5.10 reflecting the greater
range of covariates available in the 1998 cross-section.'® There is strong persistence
in recognition and collective bargaining status, as indicated by positive, significant
coefficients on the lagged dependent variables. This is particularly so in the case of
union recognition, which helps explain the high percentage of variance accounted
for by this model. The exception is sectoral bargaining where the lagged dependent
variable is not significant, either because it was in a state of flux or because these
results suffer from measurement error, as one might expect if workplace managers
are being asked to identify practices occurring above workplace level.

Table 5.11
Probit Estimates for Union Recognition and Collective Bargaining Status in 2004 Conditioning
on 1998 Covariates, Great Britain, WERS Panel 1998-2004

Any collective Sectoral  Firm-level

Recognition .
bargaining agreement agreement

Union recognition 2.808*** — — _
g (0.249)

To be continued on the next page!

19Reflecting the fact that the 2004 follow-up survey was much shorter than the 1998 survey due
to budgetary constraints.
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Table 5.11: Continued

Any collective Sectoral  Firm-level

Recognition .
bargalnlng agreement agreement
%k %k
Any collective bargaining 0(.832666) —
Sectoral collective bargaining — — (81;2) —

. . . 1.105***
Firm-level collective bargaining — — — (0.248)
Log establishment size 0.346* 0.152 0.027 0.276**

(0.102) (0.132) (0.175) (0.130)
Single plant -0.22 0.355 0.295 0.069
(0.260) (0.263) (0.286) (0.277)
U.K. ownership 1.028*** 0.247 0.225 0.266

o (0.286) (0.212) (0.373) (0.252)

Family owned -0.967***  _0.666** -0.648* -0.539*
(0.292) (0.307) (0.383) (0.305)

Establishment age -0.49* -0.387* -0.281 -0.275
(0.250) (0.224) (0.258) (0.224)

Occupation 1 -0.447 0.599 1.667*** -0.343
(0.473) (0.444) (0.598) (0.441)

Occupation 2 0.073 -0.065 0.766 -0.728*
(0.600) (0.422) (0.615) (0.429)

Occupation 3 -0.114 0.089 0.189 0.004
(0.400) (0.438) (0.477) (0.490)

Occupation 4 -1.270*** 0.233 -0.185 -0.03
(0.482) (0.416) (0.504) (0.413)

Occupation 5 -0.071 -0.670* -0.631 -0.901*
(0.550) (0.401) (0.662) (0.538)

Occupation 6 -0.153 0.169 0.224 -0.469
(0.401) (0.433) (0.516) (0.426)

Occupation 7 0.642* 0.181 0.271 -0.225
(0.379) (0.389) (0.438) (0.426)

Fernale workers -0.002 -0.007 -0.020** 0.006
(0.005) (0.007) (0.008) (0.007)
Part-time workers 0.004 0.003 0.024**  -0.012**
(.005 ) (0.008) (0.012) (0.006)

Fixed-term workers -0.125 0.099 0.104 -0.14
(0.211) (0.247) (0.341) (0.223)

Local market 0.029 0.299 0.707** -0.213
(0.303) (0.281) (0.345) (0.266)

JCC 0.522%* -0.047 -0.296 0.271
(0.224) (0.219) (0.263) (0.203)

Team work -0.022 -0.133 -0.233 0.083
(0.225) (0.237) (0.297) (0.226)

. . -0.199* -0.193 -0.347** -0.076

No. contingent pay practices (0.109) (0.123) (0.148) (0.091)
-0.294 -0.699**  -1.431*** -0.53*

London
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Table 5.11: Continued

Any collective Sectoral  Firm-level
bargaining agreement agreement

(0.232) (0.279)  (0.529)  (0.320)
-3.136%FF  J1.600%%  -2.667FF*  -1.804%**

Recognition

Constant (0.694)  (0.776)  (0.963)  (0.853)
Pseudo R 0.699 0.256 0.377 0.285
Observations 584 572 566 584

Notes: *** ** * denote statistical significance at the 0.01, 0.05, and 0.10 levels, respectively. Standard errors clustered
to account for repeated observations are in parentheses. All models include 8 single-digit industry dummies. Controls
are all measured in 1998 and are as follows. Log establishment size: log number of employees at workplace; Single plant:
dummy for single establishment; U.K ownership: dummy for U.K. ownership; Family owned: dummy for family owned;
Establishment age: a dummy for establishment aged 25 or more years; Occupation variables identify the largest non-
managerial occupational group in the workplace where 1 = professionals, 2 = scientific/technical; 3 = clerical/secretarial;

= craft and skilled manual; 5 = personal service; 6 = sales; 7 = operative and assembly and reference is routine
unskilled manual; Local market: dummy for local product/service market (the default category is regional, national,
and international markets); Female workers: percentage of employees female; Fixed-term workers: dummy for any
temporary or fixed-term employees; Team work: 60% or more of employees in largest occupational group work in teams;
No. of contingent pay practices: count of contingent pay practices (profit-related pay, deferred profit-sharing, employee
share ownership, individual or group performance-related pay, and other cash bonuses); London: dummy for location in
London; and JCC: dummy for presence of a JCC at workplace or organizational level.

Being a single-establishment organization in 1998 is not associated with unioniza-
tion in 2004. However, larger establishments in 1998 were more likely to recognize
unions and more likely to have firm-level collective bargaining in 2004 than smaller
establishments. Domestic ownership is positively associated with union recognition.
Family ownership, on the other hand, is negatively associated with all four union
measures. Workforce composition effects (percent female, percent part-time, and
the incidence of fixed-term or temporary employees) are generally not significant,
apart from the case of sectoral collective bargaining where the percent female and
the percent part-time coefficients have opposite signs. The probability of sectoral
bargaining coverage in 2004 rises with the percent female in 1998, whereas it lowers
the probability of firm-level bargaining. Occupational composition, as indicated by
the largest non-managerial occupation at the workplace, is statistically significant.
Craft and skilled manual employees are least likely to work in workplaces recognis-
ing trade unions by 2004, whereas those in operative and assembly occupations are
the most likely to be doing so. Active collective bargaining in 2004 is least likely
in workplaces where the largest occupational group in 1998 was personal service
employees. Workplaces where professionals made up the largest group in 1998 had
the greatest likelihood of coverage under sectoral-level bargaining in 2004. The
occupational pattern of firm-level bargaining is quite different: it is least likely in
2004 in those workplaces where the largest occupational group in 1998 was personal
services or science/technical employees. A positive association with local product
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markets was only apparent in case of sectoral bargaining. There is a strong neg-
ative association between being located in London and collective bargaining, both
sectoral and firm-level. The presence of a JCC in 1998 was positively associated
with union recognition in 2004, but not with collective bargaining coverage. Finally,
the use of contingent pay in 1998 was negatively associated with union recognition
and sectoral bargaining in 2004, but not with firm-level bargaining. There are two
broad points emerging from Table 5.11 that are worthy of note. First, much of
the variance in unionization and collective bargaining status can be captured with
workplace-level covariates obtained some 6 to 7 years previously. Second, the cor-
relates of these alternative measures of union engagement in pay bargaining differ
in a number of dimensions. The only statistically significant effect that is common
to all four models is the negative association with family ownership.

The next logical step in our exploration of factors affecting collective bargaining
and worker representation is to identify workplace characteristics which predispose
workplaces to switch bargaining regime, as opposed to sticking with their original
arrangements. To investigate this we distinguish between four outcomes. The first,
which is the default position in Britain, is to remain without union representation
or collective bargaining coverage throughout the period (0 in 1998 and 0 in 2004).
The second outcome is being covered in 1998 but uncovered by the time of the 2004
survey (1 in 1998 and 0 in 2004). The third outcome is entering into bargaining
coverage over the period (0 in 1998 and 1 in 2004). The final outcome is remaining
covered throughout the period (1 in 1998 and 1 in 2004). We seek to establish which
1998 workplace characteristics are independently associated with these four states
by running multinomial logits and using the same set of covariates as in Table 5.11.

Table 5.12 presents this analysis for union recognition status. Three-quarters (74
percent) of panel establishments did not recognize unions in either 1998 or 2004;
one-fifth (20 percent) recognized unions in both periods; the remaining 6 percent
had switched status with 2 percent no longer recognizing unions and 4 percent
recognizing them for the first time over the period. The probability of recognizing
unions throughout the period, or recognizing them for the first time, was higher
among larger workplaces. Domestically-owned workplaces were more likely to stick
with union recognition, or become unionized, than workplaces that were foreign-
owned in 1998. Family ownership was strongly associated with remaining non-union
throughout the period, as was being located in London.

It is a commonly-held belief that 1980 was a turning point in the unionization
of British workplaces: evidence has consistently indicated that workplaces set up
prior to 1980 have higher union recognition rates than younger workplaces, with
some pointing to the early post-war period as the ’golden era’ for unionization (Mill-
ward /Bryson /Forth, 2000, pp. 101-103). However, Blanchflower /Bryson (2009, pp.
51-53) found this had started to change observing a decline in the unionization rate
among older workplaces. We find more such evidence here, since workplaces born
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before 1980 are more likely to cease to recognize a union and less likely to initiate
recognition than their younger counterparts.

Table 5.12
Multinomial Logit Estimates for Union Recognition Status, Great Britain, 1998-2004
(reference category is no recognition in 1998 and 2004)

1998 only 2004 only 1998 and 2004
Log establishment size 0.516 0.890*** 0.694%**
(0.422) (0.199) (0.230)
Single plant -1.714 -0.716 -0.848
(1.109) (0.691) (0.523)
U.K. ownership -0.196 2.797%** 1.463%*
h (1.689) (0.719) (0.584)
Family owned -3.259* -3.008*** -1.893%**
(1.773) (1.080) (0.614)
Establishment age 1.291* -1.212* 0.17
(0.778) (0.674) (0.422)
Occupation 1 0.586 -0.797 -0.612
(1.517) (0.994) (1.034)
Occupation 2 0.594 -0.141 -0.461
(1.764) (1.211) (0.831)
Occupation 3 -0.926 -1.079 0.79
(1.223) (1.200) (0.851)
Occupation 4 1.998 -2.986%** 0.521
(1.606) (1.123) (0.864)
Occupation 5 -1.061 -0.72 -0.899
(1.884) (1.358) (1.055)
Occupation 6 -0.274 -0.025 -0.327
(1.363) (0.829) (0.754)
Occupation 7 -1.597 0.904 1.234
(1.808) (0.765) (0.797)
Female workers 0.029 0.004 0.017
(0.024) (0.013) (0.012)
Part-time workers -0.003 0.003 0.006
(0.016) (0.014) (0.013)
Fixed-term workers -0.095 -0.007 -0.117
(0.666) (0.574) (0.486)
Local market 3.088*** 0.567 1.631%**
(1.151) (0.760) (0.518)
JCC -0.414 0.726 1.326%**
(0.657) (0.645) (0.480)
Team work -0.287 -0.24 -0.177
(0.757) (0.519) (0.420)
No. of contingent pay practices -0.179 -0.527* -0.27
' (0.268) (0.298) (0.186)

To be continued on the next page!
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Table 5.12: Continued

1998 only 2004 only 1998 and 2004
London -33.969%** -1.612% -1.044%
(0.875) (0.696) (0.579)
Constant '6958** '6967*** _6594***
(2.921) (1.476) (1.419)
Pseudo R? 0.45
Observations 584

Notes: *** ** * denote statistical significance at the 0.01, 0.05, and 0.10 levels, respectively. Standard errors are in
parentheses. All models include 8 single-digit industry dummies. See also notes to Table 5.11.

Relative to those operating in wider product markets, those with local markets
emerge as not only more likely to be unionized throughout the period but also more
likely to cease to recognise unions. The presence of a JCC in 1998 is conducive
to remaining unionized throughout, whereas the increased use of contingent pay
schemes appears to have reduced the probability of workplaces becoming unionized.

As noted earlier, the incidence of collective bargaining was less stable in the
panel than the presence of recognized unions. Although seven-in-ten (71 percent)
workplaces remained uncovered by any collective bargaining throughout, only 8
percent were covered in both 1998 and 2004. The remaining one-fifth (21 percent)
were ‘switchers,” with 9 percent moving from covered to uncovered status and 11
percent moving back the other way.

Table 5.13 adopts the same estimation approach to that adopted for Table 12
to identify workplace correlates of these changes. The model explains less of the
variance in collective bargaining status than it did union recognition (the pseudo-R?
being 0.37 as opposed to 0.45).

Table 5.13
Multinomial Logit Estimates for Collective Bargaining Status, Great Britain, 1998-2004
(reference category is no collective bargaining in 1998 and 2004))

1998 only 2004 only 1998 and 2004
Log establishment size 0.696*** 0.058 0.744%%*
(0.228) (0.380) (0.206)
Single plant -1.039 0.495 -0.881
(0.706) (0.542) (0.621)
U.K. ownership 0.024 1.348* -0.117
o (0.896) (0.72) (0.465)
0.427 -1.249% -0.813

Family owned

To be continued on the next page!
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Table 5.13: Continued

1998 only 2004 only 1998 and 2004
(0.680) (0.685) (0.649)
. 0.382 -0.894 0.11
Establishment age (0.513) (0.608) (0.405)
Occupation 1 -2.076 0.222 2.001
P (1.297) (0.932) (1.395)
Occupation 2 0.055 -0.843 0.55
P (1.143) (1.040) (0.897)
Occupation 3 0.263 -0.206 0.902
’ (1.120) (0.928) (0.770)
Occupation 4 1.148 0.585 0.158
i (1.175) (0.886) (0.929)
Occupation 5 -1.824 -2.451** 1.107
’ (0.135) (1.129) (1.129)
Occupation 6 1.001 1.202 -0.197
’ (0.966) (0.865) (0.850)
Occupation 7 1.855 0.518 1.189
i (1.236) (0.888) (0.858)
Female workers 0.008 -0.007 -0.028**
(0.013) (0.014) (0.013)
Part-time workers 0.013 -0.022 0.047***
(0.018) (0.016) (0.017)
Fixed-term workers -0.217 0.476 -0.135
(0.599) (0.567) (0.436)
Local market 1.719%** 1.520** 0.795
(0.532) (0.698) (0.583)
JCC 1.425%** -0.099 1.200%**
(0.526) (0.541) (0.427)
Team work 0.687 0.067 -0.231
(0.546) (0.643) (0.438)
No. of contingent pay practices -0.504** -0.733%** -0.241
| S PP (0.242) (0.267) (0.206)
London -2.392%** -2.430%** -1.538%*
(0.687) (0.913) (0.653)
Constant -6.183*** -2.046 -6.598***
(1.778) (2.175) (1.414)
Pseudo R? 037
Observations 572

Notes: *** *¥ * denote statistical significance at the 0.01, 0.05, and 0.10 levels, respectively. Standard errors are in

parentheses. All models include 8 single-digit industry dummies. See also notes to Table 5.11.

The correlates of changing bargaining coverage status differ in a number of respects
from the correlates of changing union recognition status. Larger establishments are
more likely to remain covered throughout, as in the case of union recognition in
Table 5.12 but, in contrast to the union recognition model, larger establishments
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are also more likely to quit the covered sector than smaller establishments. Domes-
tic ownership in 1998 is associated with becoming covered by 2004, but not with
persistence in coverage. Family ownership is associated with a lower probability of
becoming covered by 2004 but it is not associated with leaving coverage or with
persistent coverage. Workplace age plays no significant role. Workforce composi-
tion does play a significant role in coverage change: a higher percentage of female
employees reduces the probability of persistent coverage relative to never being
covered, whereas a higher percentage of part-time workers does the opposite. Com-
pared with workplaces operating in regional, national, and international product
markets, those operating in local product markets are less likely to be uncovered
throughout and have a higher probability of switching in and out of collective bar-
gaining. JCCs are associated with persistent collective bargaining coverage but
also with leaving coverage. Greater use of contingent pay schemes and location
in London are both associated with a lower likelihood of having any contact with
collective bargaining over the period.

Sectoral collective bargaining is relatively uncommon in Britain compared with
Germany. In the WERS Panel almost nine-tenths (86 percent) of workplaces had
not used sectoral collective bargaining in either 1998 or 2004. A mere 1 percent
used it in both years. Eight percent appear to have joined a sectoral agreement by
2004, while 4 percent had sectoral bargaining coverage in 1998 but were no longer
covered by a sectoral agreement in 2004. This distribution of responses makes
it relatively difficult to estimate changes in sectoral collective bargaining status
over the period. The model in Table 5.14 accounts for 44 percent of the variance
in sectoral bargaining status, but much of this is soaked up by industry dummy
variables, which is why we include them here.

Compared with the reference category (Education, Health and Other Community
Services) workplaces in other industries were less likely to be persistently covered by
a sectoral agreement, with the exception of Construction where continued sectoral
coverage was most likely. Larger establishments in 1998 had a higher probability
of continued sectoral coverage compared with smaller establishments. Domestic
and family ownership were not significant. Four service sector industries - Hotels
and Restaurants, Transport and Communication, Financial Services and Business
Services - all had a higher probability of entering into a sectoral agreement than
did Education, Health and Other Community Services. Workforce composition
also played a role: in addition to a number of significant occupational effects, the
probability of persistent sectoral coverage and the probability of joining a sectoral
agreement fell in those workplaces with higher percentages of female employees
in 1998. Links to firm-level human resource practices are also apparent. Use of
contingent pay was negatively associated with any contact with sectoral agreements
over the period; having a JCC in 1998 lowered the probability of persistent sectoral
bargaining coverage relative to no coverage; and a high incidence of team-working
in 1998 led to an increased likelihood of leaving a sectoral agreement. Those in
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local product markets in 1998 were more likely than those in larger markets to
have joined a sectoral agreement. Finally, location in London was associated with
a lower propensity to resort to sectoral bargaining.

Table 5.14
Multinomial Logit Estimates for Sectoral Collective Bargaining Status, Great Britain, 1998-
2004 (reference category is no sectoral collective bargaining in 1998 and 2004)

1998 only 2004 only 1998 and 2004
; . 0.170 -0.667 1.117***
Log establishment size (0.316) (0.565) (0.406)
Single plant -2.018* 0.732 -0.786
=P (1.166) (0.714) (1.032)
U.K. ownership 0.57 0.645 0.31
(1.788) (1.221) (1.390)
Family owned 0.493 -0.834 -0.994
’ (0.806) (0.768) (0.955)
; 0.06 -0.664 0.235
Establishment age (0.838) (0.507) 0710)
Occupation 1 -4 ATTHR* 3.102%* 2.618
P (1.723) (1.238) (1.911)
Occupation 2 -0.029 1.956 0.099
’ (1.226) (1.434) (2.517)
Occupation 3 0.619 -0.144 -31.056%**
v (0.994) (L.131) (1.158)
Occupation 4 -0.546 -0.819 -1.427
P (1.015) (1.361) (1.846)
Occupation 5 -5.484%** -3.797 0.494
’ (1.631) (2.598) (1.654)
Occupation 6 -0.017 0.143 -32.278%**
i (1.142) (1.064) (1.893)
Occupation 7 -2.067* 0.048 0.908
’ (1.174) (1.142) (1.571)
Female workers 0.009 -0.049** -0.038**
(0.016) (0.021) (0.019)
Part-time workers 0.021 0.057** 0.021
(0.023) (0.027) (0.022)
Fixed-term workers 0.181 1.211 -0.791
(0.863) (0.923) (1.326)
Local market 1.032 2.224x* 0.397
(0.723) (0.973) (1.23)
JCC 0.422 0.169 -1.684*
(0.829) (0.700) (0.907)
Team work 1.510* -0.441 -0.707
(0.900) (0.719) (0.864)

To be continued on the next page!
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Table 5.14: Continued

1998 only 2004 only 1998 and 2004
No. of contingent pay practices -1.003* -0.707* -1.189%
: (0.450) (0.285) (0.574)
London -2.387** -2.517** -33.21%**
(1.077) (1.104) (1.925)
Sicl 2.222 4.768* -0.416
(1.550) (2.508) (1.149)
Sic2 3.981%** 6.535*** 3.788***
(1.391) (2.468) (1.187)
Sic3 -1.339 2.919 -33.047***
(1.350) (1.882) (1.047)
Sica -34.897%** 2.906** -33.338%**
(1.035) (1.227) (0.956)
Sics -3.021 6.036** -33.538***
(2.236) (2.580) (1.391)
Sic6 1.437 7.937*** -28.889***
(2.586) (2.619) (2.996)
Sic7 -1.743 3.176** -2.846*
(1.132) (1.558) (1.682)
Constant -5.283** -4 857** -5.647**
(2.272) (2.265) (2.276)
Pseudo R? 0.44
Observations 566

Ak KK denote statistical significance at the 0.01, 0.05, and 0.10 levels, respectively. Standard errors are in paren-
theses. SIC variables are the standard industry classification codes as follows. Sicl: Manufacture and Utilities; Sic2:
Construction; Sic3: Wholesale and Retail; Sic4: Hotels and Restaurants; Sic5: Transport and Communication; Sic6:
Financial Services; Sic7: Other business services. The Sic reference category is Education, Health, and Other Community
Services. See also notes to Table 5.11.

Four-fifths (81 percent) of workplaces had no firm-level (either workplace-level or
organization-level) collective bargaining agreement in 1998 and 2004; 4 percent had
one in both years; and the remaining 14 percent were split evenly between those
dropping their firm agreement and those who had adopted one. The correlates of
firm-level bargaining status, shown in Table 5.15, differ in many ways from those
for sectoral-level bargaining. For instance, there is no significant association with
the use of contingent pay in 1998. Nevertheless, there are some points of similarity
such as the negative association between location in London and bargaining cov-
erage. Once again, establishment size plays a prominent role. The probability of
retaining a firm-level agreement, and the probability of leaving one, both rise with
establishment size relative to the probability of having no firm agreement through-
out. Single-establishment organizations are less likely than multiple-establishment
organizations to maintain a firm-level agreement throughout, while family owner-
ship in 1998 reduces the probability of adopting a firm-level bargaining agreement
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by 2004. Workforce composition also seems to play a role, with occupational com-
position, part-time and fixed-term employment all recording statistically significant
influences. So, too, does the location of the product market, with local product
markets being more likely to abandon firm-level bargaining than other workplaces
with wider markets. A high incidence of team working in 1998 is associated with
a lower probability of firm-level bargaining in both years, whereas JCC presence
is associated with both a higher probability of persistence in firm-level agreements
and a higher propensity to cease to bargain at firm-level.

Table 5.15
Multinomial Logit Estimates for Firm Collective Bargaining Status, Great Britain, 1998-2004
(reference category is no firm collective bargaining in 1998 and 2004)

1998 only 2004 only 1998 and 2004
Log establishment size 0.616%** 0.418 0.968%***
(0.234) (0.309) (0.203)
Single plant -0.865 0.411 -1.820%**
(0.564) (0.590) (0.697)
U.K. ownership -0.202 0.882 -0.459
(0.602) (0.647) (0.471)
Family owned 0.073 -1.331* -0.279
(0.733) (0.696) (0.688)
Establishment age 0.371 -0.799 0.685
(0.560) (0.546) (0.499)
Occupation 1 -0.427 -1.432 1.079
(1.623) (1.107) (1.016)
Occupation 2 0.116 -1.822* 0.000
(1.506) (0.951) (0.870)
Occupation 3 -0.596 -0.312 0.812
(1.126) (0.986) (0.821)
Occupation 4 1.781 0.049 0.498
(1.256) (0.768) (1.031)
Occupation 5 0.745 -2.377 0.678
(1.279) (1.458) (1.087)
Occupation 6 0.801 -0.909 -0.462
(0.938) (0.922) (1.179)
Occupation 7 3.383%** 0.164 1.416*
(1.280) (0.861) (0.757)
Female workers -0.01 0.006 -0.004
(0.014) (0.016) (0.011)
Part-time workers 0.036* -0.029* 0.025*
(0.019) (0.016) (0.013)
Fixed-term workers -1.037** -0.855 0.375
(0.474) (0.546) (0.480)

To be continued on the next page!
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Table 5.15: Continued

1998 only 2004 only 1998 and 2004
Local market 1.390** -0.007 0.491
(0.642) (0.641) (0.580)
JCC 1.212** 0.531 1.768***
(0.556) (0.478) (0.434)
Team work 0.198 0.824 -0.839%*
(0.490) (0.600) (0.406)
No. of contingent pay practices 0.232 -0.188 0.146
| (0.259) (0.221) (0.217)
London -2.375%** -2.174%* -0.342
(.841) (1.001) (0.611)
Constant -7.026%** -2.59 7.811%%x
(1.932) (2.316) (1.273)
Pseudo R? 0.39
Observations 584

Notes: *** ** * denote statistical significance at the 0.01, 0.05, and 0.10 levels, respectively. Standard errors are in

parentheses. All models include 8 single-digit industry dummies. See also notes to Table 5.15.

Finally, we consider the correlates of Joint Consultative Committee (JCC) status.
Table 5.16 presents results for JCCs at either workplace or firm level, while Table
5.17 presents identical multinomial logit models but restricts the definition of the
entity to workplace level alone. There is much more switching in JCC status than
in bargaining arrangements. For JCCs at establishment or firm level, two-fifths (43
percent) had no JCC in either year; one-quarter (23 percent) had one in both years;
16 percent abolished an existing JCC; and one-sixth (18 percent) introduced one.
The corresponding values for workplace-level JCCs are 74, 7, 9, and 10 percent,
respectively. Given these markedly different distributions it is hardly surprising
that the workplace correlates of JCC status in the panel differ according to whether
one uses the 'any JCC’ variable in Table 5.16 or the 'workplace-level JCC’ in Table
15.17.

Table 5.16
Multinomial Logit Estimates for Joint Consultative Committee Status, Great Britain, 1998-
2004 (reference category is no JCC in 1998 and 2004)

1998 only 2004 only 1998 and 2004
. . -0.027 0.213 0.522**
Log establishment size (0.302) (0.226) (0.251)
-1.154* -0.843%* -2.420%**

Single plant

To be continued on the next page!
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Table 5.16: Continued

1998 only 2004 only 1998 and 2004
(0.668) (0.502) (0.574)
U.K. ownershi 0.111 -2.163%** 0.014
K. P (0.642) (0.572) (0.542)
Family owned -1.046** -1.372%* 2 GBTH**
’ (0.502) (0.574) (0.577)
- } KKk
Establishment age 0.662 1.818 0.224
(0.492) (0.489) (0.463)
Occupation 1 0.804 -0.855 0.262
’ (1.140) (0.897) (0.943)
Occupation 2 1.358 -1.734 -0.659
i (1.006) (1.393) (0.986)
Occupation 3 0.775 -1.083 0.571
i (0.981) (0.728) (0.782)
Occupation 4 1.179 -0.273 0.894
" (0.876) (0.890) (0.834)
Occupation 5 1.031 -1.620 -0.768
i (0.958) (1.001) (0.829)
Occupation 6 -0.216 -0.158 1.455*
’ (1.012) (0.752) (0.780)
Occupation 7 -0.747 -0.010 -0.039
P (0.875) (0.803) (0.660)
Female workers -0.018 0.015 -0.006
(0.019) (0.012) (0.012)
Part-time workers 0.017 -0.017 -0.011
(0.013) (0.011) (0.011)
Fixed-term workers 0.455 -0.429 -0.427
(0.571) (0.540) (0.537)
Local market -1.418** -0.225 -0.527
(0.699) (0.530) (0.489)
Union recognition 1.019* 1.012* 1.537%**
& (0.610) (0.605) (0.497)
Team work -0.281 0.18 -0.228
(0.569) (0.467) (0.507)
No. of contingent pay practices 0.328 0.001 0.069
(0.263) (0.180) (0.190)
London -0.869 -0.071 -0.022
(0.890) (0.603) (0.758)
Constant 0.052 2.582* 0.190
(1.973) (1.385) (1.700)
Pseudo R? 031
Observations 584

Notes: *** ** * denote statistical significance at the 0.01, 0.05, and 0.10 levels, respectively. Standard errors are
in parentheses. All models include 8 single-digit industry dummies. See also notes to Table 5.11 for a description of
all other regressors; the only difference here is the inclusion of union recognition (a 1/0 dummy for the presence of a
recognized union) and the excision of JCC..
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5 The Extent of Collective Bargaining and Workplace Representation

The size and nature of the organization play an important role in determining JCC
status in Britain. The probability of having a JCC in both years is significantly
higher among larger establishments and JCCs are less in evidence in single-site
firms. The impact of establishment size is even greater in the case of workplace
JCCs, but the single establishment effect disappears. Domestically-owned estab-
lishments are less likely to be adopters of JCCs than their foreign counterparts, but
this effect is not apparent for workplace-level JCCs. Family ownership is associated
with a lower incidence of JCCs, but the effect is confined to the persistence of JCCs
when one focuses on workplace-level institutions.

Table 5.17
Multinomial Logit Estimates for Workplace-level Joint Consultative Committee Status, Great
Britain, 1998-2004 (reference category is no workplace JCC in 1998 and 2004)

1998 only 2004 only 1998 and 2004

Log establishment si 0.893*** 1.169%** 1.495%%x
og establishment size (0.222) (0.200) (0.214)
Single plant 0.528 -0.264 0.396
=P (0.621) (0.497) (0.552)
U.K. ownershi -0.56 -0.635 0.459
o P (0.580) (0.485) (0533)
Family owned 0.121 -0.643 -1.627%*
’ (0.498) (0.487) (0.696)

- 0.035 -0.573 0.14
Establishment age (0.454) (0.444) (0472)
Occupation 1 2.733** 0.289 -0.601
’ (1.105) (0.731) (0.922)
Occupation 2 1.587 -1.232 -0.712
’ (1.198) (1.139) (0.814)
Occupation 3 1.896* 0.196 0.784
P (1.107) (0.652) (0.831)
Occupation 4 1.896* 0.007 1.052
’ (1.028) (0.683) (0.814)
Occupation 5 0.721 -1.125 -2.004**
’ (1.243) (0.815) (1.008)

Occupation 6 -0.364 -1.181 1.34
’ (1.690) (0.742) (0.943)
Occupation 7 0.487 -0.78 0.189
’ (1.005) (0.653) (0.687)
Female workers -0.006 -0.01 -0.008
(0.022) (0.009) (0.011)

Part-time workers 0.018 0.001 -0.009
(0.014) (0.011) (0.011)

0.285 -0.405 0.714

Fixed-term workers

To be continued on the next page!
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Table 5.17: Continued

1998 only 2004 only 1998 and 2004
(0.511) (0.383) (0.481)
Local market -1.765%** -1.002** -0.738
(0.612) (0.452) (0.473)
Union recognition 0.301 0.262 -0.106
(0.520) (0.456) (0.448)
Team work 0.147 0.352 0.51
(0.481) (0.387) (0.434)
No. of contingent pay practices 0.107 0.242 -0.013
| (0.227) (0.193) (0.208)
London -0.895 0.141 1.005%*
(0.999) (0.538) (0.556)
Constant -5.802%** -3.693*** 7.176%**
(1.944) (1.144) (1.366)
Pseudo R? 025
Observations 584

Notes: *** ** * denote statistical significance at the 0.01, 0.05, and 0.10 levels, respectively. Standard errors are
in parentheses. All models include 8 single-digit industry dummies. See also notes to Table 5.11 for a description of
all other regressors; the only difference here is the inclusion of union recognition (a 1/0 dummy for the presence of a
recognized union) and the excision of JCC..

Whereas the presence of a recognised union in 1998 is associated with a higher
probability of JCC presence throughout the period, this association is totally ab-
sent in the case of workplace JCCs. Another big difference is the London effect,
which is associated with a significantly higher probability of having a workplace
JCC throughout the period, despite having no significant association with JCCs in
general. Finally, those establishments operating in a local product market in 1998
had a lower probability than other workplaces of switching in and out of workplace-
JCC status, a finding that only holds for all JCCs in relation to the abolition option.
Taken together, it is clear that one needs to be cautious when generalizing about
the correlates of JCC status since the factors influencing the presence of workplace
JCCs appear to differ in a number of respects from those factors influencing JCCs
that exist at either workplace or organization-level.

5.7 Conclusions

The decline in collective bargaining coverage in Germany in the sample period is
material but less dramatic than might have been expected. After some pronounced
decline in the 1980s and early 1990s, arguably a degree of normalcy has returned.
But only later years will tell whether this is sustainable and the outcome of or-
ganized deregulation. The decline in collective bargaining coverage cannot be due
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simply to industry dynamics as trends across the subgroups examined here are very
broadly comparable. Moreover, it has not been offset by any opposite shift in ’ori-
entation.” That is to say, orientation toward collective agreements on the part of
uncovered employers has remained fairly constant over the sample period. But this
result again qualifies the notion of there having been a continued erosion in the
influence of collective bargaining.

Despite substantive institutional inertia, we do observe fairly active switching
in and out of collective bargaining. Establishment size, branch plant status, skill
composition of the workforce and, in some specifications, plant age and works
council presence tend to favor sectoral collective bargaining status and conversely
in the case of market competition and export propensity. However, the evidence
is weaker than in simple cross-section studies, while the correlates of firm-level
bargaining emerge as quite distinct. Changes in collective bargaining status are
intriguing in the sense of offering very mixed support for our priors both as regards
joining sectoral and firm-level agreements and leaving firm-level agreements. Little
support is adduced for any of our regressors (other than the industry dummies) in
the case of establishments abandoning sectoral agreements.

Works council introduction and abandonment appears both better determined
and more symmetric, even if the associations uncovered here are again not al-
ways consistent with those reported in the literature. A final issue is the collective
bargaining-works council nexus. Works councils are positively associated with col-
lective bargaining presence but in terms of switching only with the introduction of
firm-level agreements. And the presence of collective agreements tends to favor the
introduction of works councils and detract from their abandonment. Overall, the
suggestion is that the two entities play a supportive role.

The British and German systems are fundamentally different. In particular,
sectoral-level bargaining is the 'default’ in Germany whereas, by the start of our
period of investigation, it had all but disappeared in the British private sector.
Instead, in the vast majority of British firms it is management that sets pay uni-
laterally rather than resorting to collective bargaining.

In contrast to Germany, British firms can combine sectoral and firm-level bar-
gaining. In practice, however, we do not observe mix and match. Nearly all the
firms setting some pay with collective bargaining used either sectoral or firm-level
bargaining. Among those using collective bargaining, firm-level bargaining is more
common than sectoral-level bargaining.

As in Germany, collective bargaining was in decline over the period 1998-2004. In
Britain this was most evident in sectoral-level bargaining. But, unlike the situation
in Germany, Joint Consultative Committees (JCCs) were also in conspicuous de-
cline over this period. Much of the decline in collective bargaining is accounted for
by compositional change in workplaces: those workplaces leaving the population,
either because they died or had shrunk below the size threshold for inclusion in
the survey, had higher rates of collective bargaining than new workplaces that had
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either been born since 1998 or had grown above the lower size threshold. Change
among continuing establishments was much less pronounced.

The amount of switching in and out of collective bargaining among British panel
establishments is considerable. Nevertheless, there is substantial persistence in
collective bargaining status, as indicated by the large positive effects of lagged
bargaining status in the regression analysis. Switching is less common when one
uses the measure of union recognition to proxy union involvement in pay bargaining.
And the proportion of establishments introducing and abolishing JCCs is much
higher than the switching in collective bargaining status.

Finally, much of the variance in collective bargaining status can be captured
with workplace-level covariates obtained some six to seven years previously but the
bottom line is that the correlates of sectoral and firm-level bargaining differ quite
markedly.
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6 Slip Sliding Away: Further Union Decline in
Germany and Britain®

6.1 Introduction

Recent years have witnessed a decline in unionism in Western Europe (Blanchflower,
2007; Ebbinghaus/Visser, 1999; Visser, 2003, 2006). The decline has not been uni-
form but has instead been concentrated in the larger countries, particularly Britain,
Germany, and Italy. We take advantage of unique comparable establishment data
to examine developments in two of these countries, Germany and Britain.

We contribute to the existing literature which has focused almost entirely on
union density using household data, by exploring factors behind the demise of
private sector unionization at establishment level.! We deploy a common model
of the determinants of collective bargaining and undertake a shift-share analysis of
observed changes in the outcome indicators both across time and vertically (i.e. at
a single point in time).

The goal is to determine the contribution of compositional factors on the one hand
and behavioural or within-group factors on the other to the decline in unionization.
Although similar such decompositions based on union density have been undertaken
for individual countries, ours is the first such comparative exercise. And apart from
one other (single-country) study it is the first to consider union recognition rates
at establishment level rather than on aggregations based on the union status of
individuals. Moreover, unlike that study it covers a larger slice of the labour force,
namely establishments with 10 or more employees rather than 25 or more employees.

6.2 Background

The decline in unionism in Britain long preceded our sample period. Writing at
the beginning of this decade, and reflecting on the findings of a study tracking em-
ployment relations over the previous two decades, Millward /Bryson/Forth (2000, p.
234) commented: “The system of collective relations, based on the shared values of

*This chapter is coauthored by John T. Addison, Alex Bryson, and Paulino Teixeira. The paper
is published in the Scottish Journal of Political Economy, Vol. 58, No. 4, 2011. Reproduced by
kind permission of John Wiley and Sons.

'We also considered the course of workplace representation in works councils (Germany) and joint
consultative committees (Britain). Space constraints rule out presentation of this part of our
analysis but results are available from the authors upon request.
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the legitimacy of representation by independent trade unions and of joint requlation,
crumbled [...] to such an extent that it no longer represents a dominant model.”
Between 1979 and 1999 the percentage of employees who were union members fell
from 73 percent to 28 percent; in 1980 about 70 percent of establishments recog-
nized unions for collective bargaining purposes, declining to less than 45 percent by
the mid-1990s (Machin, 2000). These results were driven by developments in the
private sector, and above all in manufacturing.

Commentators were now to refer to unions as “hollow shells” (Hyman, 1997,
Brown et. al., 1998; Millward/Bryson/Forth, 2000) , their parlous state severely
affecting their ability to service current members’ interests, let alone organize parts
of the non-union sector (Willman/Bryson, 2009). The tendency was for new es-
tablishments and new entrants to the labour force to be ’born’ non-union (Machin,
2000; Willman /Bryson/Gomez, 2007), resulting in a rise in the proportion of all
employees in the labour force who had never been union members (Bryson/Forth,
2009).

In Britain, there is no legal impediment to a plant engaging in both sectoral
and firm or establishment bargaining. In practice, by the start of our sample
period, sectoral bargaining was already a spent force outside of the public sector
(Brown/Bryson/Forth, 2009, p. 34). The demise of national pay bargaining in
Britain reflects a decision made by employers to move away from a scenario in which
sectoral bargaining set a floor to pay, effectively taking wages out of competition,
to a situation in which employers are actively competing on the basis of labour
costs.

Unlike Britain, in Germany firm-level and sectoral-level bargaining are mutually
exclusive: they cannot co-exist at establishment level. Firm level bargaining may
be used by larger firms able to absorb the fixed costs of a dedicated system. Nev-
ertheless, the majority of large firms simply subscribe to the sectoral bargaining
system. Smaller firms may use sectoral bargaining to benchmark their pay to the
standard set by (most) others (Schmidt/Dworschack, 2006). Necessarily, this ra-
tionale breaks down if sectoral pay is set by large firm ’leaders’ - a form of pattern
bargaining - setting wages which only they can afford. This may precipitate exit
from sectoral agreements to 'no agreement’ by smaller and less well placed firms.

Historically, sectoral bargaining (strictly, regional industry-wide bargaining) has
been the key form of collective bargaining in Germany, covering some 90 percent
of all employees. As Schnabel/Zagelmeyer /Kohaut (2006, p. 168) note, things first
began to change in the early 1970s with the emergence of what they term “quali-
tative bargaining policy,” namely sectoral agreements that sought to accommodate
improvements in working life and the protection of employees against dislocations
caused by rationalization and technical change. Such provisions were to be imple-
mented at local level. Thence, in the 1990s, under the pressures of globalization,
high unemployment, and unification, the system of collective bargaining began to
erode. The manifestations of this erosion included a rising trend of firm resigna-
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tions from employers’ associations (Silvia/Schroeder, 2007), a rapid decline in union
density (Addison/Schnabel/Wagner, 2007), and shrinking collective bargaining cov-
erage (Kohaut/Schnabel, 2003a). Moreover, the coverage of that other pillar of the
German dual system - the works council - was also subject to some erosion (Hassel,
1999). In response to these challenges, German collective bargaining was decentral-
izing. One aspect of this development was the growth in company agreements as
many firms dropped out of the centralized system. Another was the growth of de-
centralization in sectoral agreements - first through the device of 'opening clauses’
that allowed firms more flexibility via locally negotiated adjustments to centrally
agreed working time and wages, and latterly through other contractual innovations
including ’pacts for employment and competitiveness’ (Addison/Schnabel /Wagner,
2007). Such organized decentralization may have slowed the flight from sectoral
collective bargaining to firm-level bargaining and individual bargaining. Neverthe-
less, from 1990 to 1997 the number of company agreements rose from 2,100 to 3,300
in western Germany (and from 2,700 to 5,000 in the whole of Germany) while the
percentage of employees in western Germany who were covered by collective (sec-
toral) agreements fell from 83.1 (72.2) percent in 1995 to 75 (67.8) percent in 1998
(Hassel, 1999).

The decline in union density has been fairly extensively charted in Britain, some-
what less so in Germany given the longer-standing decline in the former nation.
One early hallmark of the British analysis was the attempt to decompose the de-
cline in unionization into its constituent parts. For the decade of the 1980s (strictly
1983-1989) Green (1992) concludes that the combined effect of compositional fac-
tors to the observed decline in private-sector union density from 49.6 to 38.6 percent
was 30 percent, which is taken by the author to be an upper-bound estimate since
compositional changes are not independent of public policy or macroeconomic con-
ditions.

In investigating the 16 percentage point fall in private-sector union density over
the period 1983-2001, Bryson/Gomez (2005) find that just one percentage point is
explained by an increase in the number of workers who ceased being union members.
The remainder is due to the rise in the percentage of employees who never join a
trade union (“never-members”).2 Overall, the authors conclude that 60 percent of
the 20 percentage point increase in never-membership over the period was due to
compositional factors.

We are only aware of one British study that uses plant level data to identify the
contribution of compositional change of unionization rates. (The others investi-
gate union density based on the union status of individuals.) Blanchflower/Bryson
(2009) show that the share of establishments recognizing one or more unions for
collective bargaining (viz. the union recognition rate) fell from 49.5 percent in 1980

2For a moment-in-time analysis of the determinants of ’never membership’ in German trade
unions, see Schnabel/Wagner (2006).
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to 22.3 percent in 2004 among all private-sector establishments with 25 or more
employee. Applying the predictions of the 1980 model to the 2004 sample, they
conclude that behavioral factors (largely employer choices) dominated any effects
arising from changes in the structure of the establishment since no less than 68
percent (18.5 percentage points) of the decline in union recognition was the result
of within-group changes.

The early literature on the determinants of union density in Germany indicated
that the propensity for union membership had not changed materially over time
(see, int. al., the literature review in Fitzenberger/Kohn/Wang (2006)). However,
two more recent contributions challenge the implication that the decline in union
density in that country has mainly been driven by composition effects. Using data
from three cross sections of the ALLBUS general survey from 1980 to 2004 in west-
ern Germany and from 1992 to 2004 in eastern Germany, Schnabel/Wagner (2007)
find changes in the composition of the sample of employees in western Germany
explain just 0.16 percentage points (or 1.4 percent) of the 11.49 percentage point
decline in the share of employees that were union members over the sample period
(although the compositional effects are larger when taking the results for 2004 as the
reference group). The east German results pointed to even smaller compositional
effects.

A study by Fitzenberger/Kohn/Wang (2006) using data from six (four) waves
of the German Socio-Economic Panel for western (eastern) Germany estimates
individual membership functions via a correlated random effects probit model. The
characteristics’ effects explain under one-third of the 6 percentage point decline in
union density in western Germany between 1993 and 2003, and under one-fifth of
the 19 percentage point decline in eastern Germany over the same interval. The
role of characteristics versus coefficients is also evaluated in terms of east-west
comparisons at the start and end of the period. In 1993 when union density in
the east exceeded that in the west by 11 percentage points, the composition of the
west German labor force actually favored higher density (by 5 percentage points).
Accordingly, the higher density in the east resulted from a 16 percentage point
difference in coefficients; that is, for given characteristics, east Germans were at
this time more strongly unionized than their western counterparts. But by 2003
union density in the east had fallen some 2 percentage points below that of the
west. Since the composition of the labour force in the west still favored higher
density, it follows that the coefficients effect had become more similar in the two
halves of the country. On balance, therefore, the emerging consensus of the recent
German literature is that changes in the composition of the workforce have played
a minor role in the decline in union density.

In what follows, we analyze the decline in private-sector collective bargaining
in Britain and Germany. Our unit of analysis throughout is the establishment.
Drawing on the German Institute for Employment Research Establishment (TIAB)
Panel and the British Workplace Employment Relations Surveys (WERS), we offer
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the first unified comparative analysis of the erosion of collective bargaining coverage
to complement the recent disparate studies of union density in each country.

6.3 Data

The German data are taken from the private sector establishments in the [AB
Establishment Panel. The Panel is based on a stratified random sample of estab-
lishments® - the strata are currently defined over 17 industries and 10 employment
size categories - from the population of all establishments with at least one employee
covered by social insurance (see Fischer et. al., 2009). The basis for sampling is
the Federal Employment Agency establishment file, containing some 2 million es-
tablishments. The panel was set up in 1993 for western Germany so as to provide
a representative information system permitting continuous analysis of labour de-
mand. It was applied to eastern Germany in 1996 and is therefore now nationwide
in its coverage. From the outset the IAB Establishment panel was intended as a
longitudinal survey, so that a large majority of the same plants are interviewed each
year. To correct for panel mortality, exits, and newly founded firms, however, the
data are augmented regularly. Taken in conjunction with other extension samples
(to allow regional analysis at the federal state level), the panel has grown over time
and now the number of plants surveyed is around 16,000 units.

The survey is generally carried out in the form of face-to-face interviews, with
written postal surveys also being undertaken in some federal states. The overall
response rate to the surveys has varied between 63 percent and 73 percent. It is
lower for first-time respondents and for the written surveys. But the response rate
for the orally-interviewed continuing establishments is stable at between 81 percent
and 84 percent. (On the cross-sectional and longitudinal weighting procedures, see
Fischer et. al. (2009))

We restrict the German data to the 1998 and 2004 cross-sections of the [AB
Establishment Panel to maintain correspondence with the two British establishment
surveys. The German raw sample contains a total of some 25,451 observations:
9,762 from the 1998 survey and 15,689 observations from the 2004 survey.

The British data are taken from the 1998 and 2004 WERS. These are cross-
sectional surveys based on stratified random samples of establishments taken from
the Inter-Departmental Business Register which contains the population of estab-
lishments in Britain that are subject to VAT or maintain tax records for the purpose
of paying employees. The survey covers all sectors of the British economy with the
exception of mining and quarrying; agriculture, hunting, and forestry; fishing; pri-
vate households with employed persons; and extraterritorial bodies. However, for
the purposes of the present exercise, we confine our attention to private-sector
establishments. The unit of analysis is the establishment, namely a place of em-

3Large plants are oversampled but the sampling within each cell is random.

154



6.3 Data

ployment at a single address or site. For the 1998 WERS the population was
all establishments with at least 10 employees. For the 2004 WERS, however, the
employment threshold was lowered to 5 employees. We retain the 10 employee
threshold to ensure comparability across the two British surveys. (Filters were ap-
plied to the German data to provide a comparable sample, including the public
sector and size restrictions.) The final estimation sample for Britain is 2,991, com-
prising 1,502 establishments in 1998 and 1,489 in 2004. This number falls to 2,920
when distinguishing bargaining levels due to some missing observations.

All independent variables are collected in face-to-face interviews with the senior
manager responsible for employment relations on a day-to-day basis. The response
rate was 80 percent in 1998 and 65 percent in 2004. As in the German case, we
apply sample weights so that our analyses are nationally representative of private-
sector establishments in Britain with 10 or more employees (For full details of the
two surveys, see Chaplin et. al. (2005); Airey et. al. (1999).)

Most of the variables used in our analysis are self-explanatory, but two of them
deserve some additional explanation. First, the definition of a ’leading region’ in
Britain is London and the South East of England, whereas for Germany it is simply
western Germany. Second, the 'proportion of skilled workers’ in Britain is based
on the proportion of employees in the establishment in skilled occupations, defined
as those in managerial, professional, technical, clerical, and skilled craft occupa-
tions. For Germany, the definition comprises skilled manual workers together with
employees in jobs requiring a vocational qualification or comparable training on
the job or relevant professional experience, and those in jobs requiring a university
degree or higher education.

The German establishment panel identifies whether or not the establishment is
bound by an industry-wide agreement, a company agreement concluded by the es-
tablishment and the trade unions, or no collective agreement at all.* The British
data contain two measures of collective bargaining. The first is based on whether
there is an agreement, be it at establishment, organization or sectoral level, to
recoghize one or more unions to bargain over terms and conditions for employ-
ees at the surveyed establishment.® This recognition measure is that which has
traditionally been used in analyses of establishment unionization in Britain, going
back to the first establishment survey in 1980 (Blanchflower/Bryson/Forth, 2007).
However, in the 1998 and 2004 surveys new questions were introduced inquiring

4The German survey goes on to ask of those establishments not bound by a collective agreement
whether or not they nevertheless orient themselves toward an industry-wide collective agreement.
We do not exploit this potentially interesting distinction here.

50nce the survey interviewer has established that there is a union at the establishment the man-
ager is asked: “Is the [NAME OF UNION] recognized by management for negotiating pay and
conditions for any sections of the workforce in this establishment? (INTERVIEWER: If agree-
ments are negotiated with the union at a higher level in the organisation or by an employers
association, but apply to union/staff association members here, count as recognized).”
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of the establishment manager how pay was set for each single-digit occupational
group in the establishment. Specifically, for each occupation present the manager
was now asked: “Which of the following statements most closely characterizes the
way that pay is set for [occupational group]?” The first three pre-coded answers
are: “collective bargaining for more than one employer (e.g. industry-wide agree-
ment)”; “collective bargaining at an organization level”; and “collective bargaining at
this establishment.” From this information we construct variables identifying any
collective bargaining, any sectoral-level collective bargaining, and any firm-level
(establishment or organization) collective bargaining.

It is notable that the incidence of collective bargaining is higher using the former
‘union recognition’ measure than the alternative 'any collective agreement’ derived
from the occupation-specific tranche of questions (see Table 6.1 below). This may
be because the latter is interpreted by respondents as active collective bargaining
during the year of the survey, whereas union recognition may also include establish-
ments where an agreement to negotiate over wages is in place, but where no actual
bargaining occurred in the survey year, either because the pay agreement is not due
for renewal in that year or because the agreement is dormant (Kersley et. al., 2006;
Millward /Bryson/Forth, 2000). To obtain a complete picture, although our focus
will be upon the conventional union recognition variable, we shall supplement this
discussion with an analysis of collective agreements of any type so as to consider not
only the correlates of active bargaining but also how these may differ by bargaining
gradient (i.e. industry-level versus establishment/organization-level agreements).

6.4 Modeling

Our study of union decline between, say, ¢y and ¢; is based on the standard Oaxaca-
Blinder decomposition (or multivariate shift-share analysis) in which the outcome
of interest Y (here the collective bargaining measure relevant to the establishment)
is conditional on a set of observed characteristics X (Oaxaca, 1973). Further,
assuming that Y is generated by a linear additively separable function in observable
and unobservable characterisitics, we have (for either country, Germany or Britain)

Y, = Xy, By, + uy, (6.1)
and
Y;fo = XtoBto + Uy (62)

The aggregate change in the outcome variable, A,, is therefore (assuming that
E(uy, | Xy,) =0 and E(uy|Xy,) = 0)

Ay = Y, — Yt = Ty by — T4,y (6.3)
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where y denotes the mean outcome, x the mean vector of characteristics, and b
the corresponding coefficient estimates, obtained from equations (6.1) and (6.2) in
separate OLS regressions.

After adding and subtracting x:b; (i.e. the counterfactual) from (6.3), we have
the two-component decomposition

Ay = (24, — 249) by, + 240 (b, — byy) (6.4)

where the first term on the right-hand-side gives the ’explained’” component; that
is, the part of the observed change allocated to differences in observable character-
istics (the between or compositional effect) while the second gives the "unexplained’
component (the within or behavioural effect), namely the change in the outcome
occasioned by differences in propensities from period ¢, to period ;.

We are also interested in analyzing differences in outcomes across countries at a
given point in time. In this case, and now denoting countries by subscripts (1 for
Germany and 0 for Britain), the overall mean gap between the two countries A; at
a certain moment in time (i.e. 1998 or 2004) is given by

Aj=y1—yo = (x1 — 20)b1 + w0(b1 — bo) (6.5)

where y and x again denote mean vectors for the dependent and independent vari-
ables respectively and b are the coefficient estimates obtained from the separate
OLS regressions: Y7 = X1 By + vy and Yy = X By + uo.

To keep our implementation as simple as possible, we rely on linear estimates for
our decompositions, although as a robustness check we shall also report parenthet-
ically on some nonlinear estimates.

By way of summary, our outcome variable is whether or not the establishment is
covered by a collective agreement (or, principally, a recognized union for Britain).
We shall also report the cases where the dependent variable measures the presence
of a firm or sectoral agreement. Our explanatory variables, common to the two
countries, are industry and establishment size dummies, measures of workforce
composition, (skill, gender, and working time status), foreign ownership, single
versus multi-site firm status, establishment age, and region.

6.5 Findings

Table 6.1 presents the means of the variables in 1998 and 2004 and the correspond-
ing percentage point/percentage changes in these values over the period. The first

6We do not implement a three-component decomposition which can be derived similarly to yield
Ay = (x4, — x4y)byy + @y (b, — bey) + (@1, — x4,) (by — by, ) , where the third term is the interac-
tion of the composition and within-group effects (Oaxaca/Ransom, 1994). Consistent with the
literature, our assumption is that the third term is neglible.
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five rows of the table contain the outcome measures, while the establishment char-
acteristics are reported in the remaining rows. Throughout the means are computed
using sample weights so as to guarantee their representativeness with respect to the
underlying population.

Table 6.1
Establishment mean characteristics in Germany and Britain, survey-weighted data, 1998 and
2004

Germany Britain
1998 2004 p.p.c p.c. 19982004 p.p.c p.c.
62.5 51.1-11.4-18.220.3 145 -56.83 -28.7

Any collective agreement/union recognition

Any collective agreement 625 51.1-11.4-18.216.9 10.6 -6.3 -37.2
Sectoral-level agreement 56.9 47.1 -9.8 -17.2 42 18 -2.4 -57.2
Firm-level agreement 56 4 -16-28583 77 -06 -74
Manufacturing 258214 -44 -17.1176 144 -32 -18.2
Utilities 04 07 03 721 02 02 -01 -26.2
Construction 154 106 -4.8 -309 65 5 -15 -23
Wholesale and retail trade 26.3 256 -0.7 -25 255258 03 1.1
Hotels and restaurants 6.6 67 0.1 12 106 11 04 42
Transport and communications 56 6.7 11 202 53 53 00 0.8
Financial services 09 18 09 914129135 06 46
Other business services 11.316.1 48 42 57 73 15 267
Education 09 09 00 15 29 13 -1.6 -549
Health 48 65 1.7 36.4 38 42 04 104
Community services 20 30 1.0 500 9.0 120 3.0 337
Leading region 742 817 7.6 10.2 29.2 258 -3.4 -11.7
Size 10-20 58.8 56.3 -2.5 -43 528 515 -1.3 -25
Size 21-100 346365 19 55 386406 20 5.1
Size 101-200 38 42 04 119 51 45 -06 -11.7
Size 201-499 21 23 02 117 27 26 -01 -44
Size 500-999 04 05 0.1 136 06 06 00 34
Size 1, 000+ 03 02 00 -4 02 02 00 -91
Foreign owned 31 42 1.1 355 7.7 113 3.7 476
Single establishment 813779 -3.3 -41 40.2 38.1 -21 -5.2
Establishment older than 10 years 69.7 776 7.8 11.2 669729 6.0 8.9
Proportion female workers 307415 1.8 45 479484 05 1.1
Proportion part-time workers 218203 -15 67 286304 1.8 64

57.0 62.8 5.8 10.1 54.6 469 -7.7 -14.0

Notes: p.p.c. and p.c. denote percentage point change and percentage change in the mean values, respectively. All

Proportion skilled workers

variables are 1, 0 dummies, with mean values given in percentages. Sources: IAB Establishment Panel; WERS 1998 and
2004.

158



6.5 Findings

The incidence of collective bargaining has declined markedly in Britain and Ger-
many (row 1), the percentage point decline being twice as large for union recognition
in Britain as it is for collective bargaining in Germany (11.4 versus 5.8 percentage
points). The rate of decline - measured as a percentage of collective bargaining in
the base period - is one-and-a-half times faster in Britain (viz. 30 percent compared
with around 20 percent in Germany). Nevertheless, levels of collective bargaining
coverage remain considerably higher in Germany than in Britain throughout the
period. In the British case, although the incidence of (any) collective bargaining
coverage is lower than union recognition, its recorded absolute and relative decline
is higher, a finding consistent with a further "hollowing out’ of union bargaining in
Britain.

Sectoral bargaining predominates in Germany: multiemployer agreements are
ten times more common than firm agreements. In Britain, on the other hand,
sectoral bargaining appears to be an endangered species - even before the start
of our sample period. Firm-level collective bargaining is considerably more stable
over time than sectoral bargaining for both countries and its incidence is higher in
Britain than in Germany throughout the period. Latterly, it seems that German
employers’ aversion to collective bargaining is not confined to sectoral bargaining
since firm-level bargaining is also in decline.

Table 6.1 also reviews the other establishment characteristics for both countries
that we use in our shift-share analyses. The distribution of establishment size (as
measured by number of employees), establishment age, and workforce composition
(skill, gender, and hours of work), seem to be quite similar across countries. Dif-
ferences are apparent with respect to foreign ownership (twice as high in Britain),
and industry composition (e.g. the preponderance of the financial sector and hotels
and restaurants in Britain, and the greater importance of construction in Ger-
many). There are also sizeable differences in the importance of other business and
services and community services in the two countries. However, the biggest differ-
ence between Britain and Germany relates to single versus multiple establishment
firms: in Germany single establishment firms ("independent’ companies) constitute
four-fifths of the private sector, as compared with just two-fifths in Britain.

Table 6.2 presents the incidence of collective bargaining and union recognition
in Germany and Britain by establishment characteristics. In Germany, collective
bargaining incidence is above average in sectors like utilities, construction, hotels
and restaurants, transport and communications, and financial services. It is be-
low average in manufacturing, health, education, and other business services. In
Britain, utilities, education, health, and transport and communications, education,
and health exceed the country mean for recognition. Looking across countries,
coverage rates diverge least in utilities, education, and health. For the remaining
sectors, coverage is much higher in Germany, often dramatically so. The decline in
coverage in Germany is concentrated among establishments with 200 or fewer em-
ployees, while in Britain it is concentrated in establishments with 10-20 and 201-999
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employees. In both countries the decline in the incidence of collective bargaining
and union recognition is to a large extent across-the-board, even if some marked
‘individual’ differences are apparent.

Table 6.2
Incidence of collective bargaining of any type/union recognition in Germany and Britain by
establishment characteristics, weighted data, 1998 and 2004

Germany Britain

(Collective agreement) (Union recognition)
19982004 p.pc. 19982004 p.pc.

Manufacturing 56.7 449 -11.8 168 89 -7.9
Utilities 96.8 73.3  -235 9799049 -3

Construction 76.1 73.8 -2.3 242 94 -14.8
Wholesale and retail trade 70.9 59.7 -11.2 147 98 -49
Hotels and restaurants 85.4 66.3 -19.1 26 03 -23
Transport and communications 771554 -217 335196 -13.9
Financial services 81.2 79.4 -1.8 248 331 83

Other business services 23.8 24 0.2 6.3 1.7 -46
Education 30.7 333 2.6 438 26.1 -17.7
Health 41.1 335 -7.6 31.2 11.7 -195
Community services 78.5 34 -44.5 9.9 145 46
Leading region 68.2 547 -135 127 11 -17
Size 10-20 56.2 49.2 -7 33.121.3 -11.8
Size 21-100 68.4 56.5 -11.9 194163 -31
Size 101-200 81.3 65.2 -16.1 38.8 36.8 -2

Size 201-499 78.8 78 -0.8 54.8 48.3 -6.5
Size 500-999 94.8 88.5 -6.3 61.4 43.8 -17.6
Size =1000 98.5 95 -35 66.6 61.1 -55
Foreign owned 61.8 53.3 -8.5 158 142 -16
Single establishment 59.9 46.9 -13 124 48 -76

Establishment older than 10 years 67.9 54.2 -13.7 19.8 16.7 -3.1
Note: See notes to Table 6.1. Sources: IAB Establishment Panel; WERS 1998 and 2004.

The basis of the subsequent decomposition exercise is Table 6.3, which presents
our linear probability estimates of a establishment having a collective agreement of
any type (Germany) or a recognized union (Britain).” The first column of the table
pools the German data for 1998 and 2004. It shows that, all else constant, only the
other business services, education, and health sectors evince a statistically signifi-
cant lower probability of coverage than manufacturing (the reference sector), while
the role of establishment size is well-determined (the larger the establishment, the
greater the probability of coverage). The fourth column repeats the same pooled

"Similar regressions for the other outcome variables - any collective agreement for Britain, and
sectoral- and firm-level agreements for both countries - are available on request.
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analysis for Britain. It indicates that utilities have a higher probability of union
recognition than manufacturing, whereas wholesale and retail trade, hotels and
restaurants, other business services, and community services all have a lower prob-
ability. These results hold, with a few exceptions, for the separate year regressions
given in the second/third and fifth/sixth columns for Germany and Britain, respec-
tively. Further, foreign ownership, single establishment status and establishment
'yvouth’ decrease the probability of being covered, especially in Germany. However,
no particular pattern emerges from workforce composition.
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Table 6.3
Linear probability estimates of an establishment having a collective agreement of any type/union recognition in Germany and Britain,
weighted data, 1998 and 2004

Germany Britain Pooled Data
1998/2004 1998 2004 1998/2004 1998 2004 1998/2004 1998 2004
Utilities 0.23***  (.317%** (.182*¥** (.566*** (.5*** (.634*** (.288*** (.376*** (.242***
(0.046) (0.061) (0.053) (0.048) (0.073) (0.062) (0.042) (0.057) (0.053)
Construction 0.294*** (0 276*** (.312*%**  _(054 -0.073 -0.051 0.162%** (.149%** (. 174*%**
(0.031) (0.047) (0.035) (0.064) (0.116) (0.049) (0.033) (0.057) (0.031)
Wholesale and retail trade 0.114%%* (. 147*** (.082%* _0.197*** _0.22%** _Q 171*¥* _0.012 -0.001 -0.02
(0.032) (0.051) (0.035) (0.425) (0.073) (0.412) (0.027) (0.046) (0.027)
Hotels and restaurants 0.275%**  (.32%**  (.226*** _0.206%** -0.379%** .0.234*** _0.028 -0.018  -0.032
(0.049) (0.075) (0.059) (0.047) (0.086) (0.043) (0.036) (0.062) (0.036)
Transport and communications 0.127*** (.214%*%*  (.061 -0.159  -0.003 -0.033 0.065* 0.012* 0.027
(0.041) (0.059) (0.049) (0.065) (0.117) (0.056) (0.037) (0.067) (0.036)
Financial services 0.192*%**  (0.181 0.186*** 0.225 -0.076  0.114** 0.095**  0.024 0.148***
(0.06 ) (0.110) (0.062) (0.051) (0.083) (0.056) (0.040) (0.065) (0.045)
Other business services -0.257%** J0.314*** _(0.232%** _(0.216%** -0.268*** -0.162*** -0.263*** -0.311*** -(0.23***
(0.033) (0.061) (0.032) (0.044) (0.08) (0.040) (0.029) (0.053) (0.027)
Education -0.167* 0.16  -0.185**  0.087 0.121 0.025 0.015 0.072 -0.058
(0.097) (0.187) (0.086) (0.105) (0.152) (0.095) (0.087) (0.145) (0.064)
Health -0.14*%*  _0.142 -0.151** -0.045 0.031 -0.096 -0.104** -0.055 -0.137***
(0.067) (0.129) (0.063) (0.073) (0.134) (0.062) (0.052) (0.102) (0.046)
Community services 0 0.261*** _0.137** -0.127** -0.202** -0.069  -0.045 -0.052 -0.04
(0.066) (0.090) (0.060) (0.050) (0.080) (0.056) (0.036) (0.059) (0.040)
Leading region 0.211%** (. 231%** (. 197*%* _0.072%** _0.101*** _0.061*** (0.05*** (0.056** 0.045***
(0.019) (0.033) (0.020) (0.019) (0.034) (0.022) (0.015) (0.026) (0.016)
Size 21-100 0.102*** (0.098*** (0.101***  0.03 0.005  0.061** 0.069*** 0.062** 0.078***
(0.019) (0.031) (0.022) (0.024) (0.042) (0.024) (0.016) (0.029) (0.017)
Size101-200 0.206*** (.219%** (.186*** (.183*** (.165*%** (.208*** (.202*** (.217*** (.195%**

To be continued on the next page!
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Table 6.3: Continued

Germany Britain Pooled Data
1998/2004 1998 2004 1998/2004 1998 2004 1998/2004 1998 2004

Size 201-499

Size 500-999

Size 1000+

Foreign owned

Single establishment
Establishment older than 10 years
Proportion female workers
Proportion part-time workers
Proportion skilled workers
Time dummy (2004)
German establishment

Constant

(-0.02)5 (0.038) (0.030) (0.034) (0.533) (0.044) (0.022) (0.035) (0.028)
0.271%%% .217%*¥% (0.303%%* (.302%** 0.204%%* (321 0.306%** 0.205%** (.321%**
(0.028)  (0.048) (0.029) (0.034) (0.055) (0.043) (0.023) (0.039) (0.027)
0.406%** (.343%** (.421%F* (206%** (0.355%F% (265%** (0.364%*F* (4%*x (343%%*
(0.028) (0.041) (0.035) (0.043) (0.069) (0.054) (0.028) (0.044) (0.035)
0.386%%*% (0.321%** (.424%%% (0 402%** (.300%F* ( 414%** (.4%FF () 384%*% (.4]19%**
(0.027) (0.0433) (0.031) (0.049) (0.081) (0.063) (0.030) (0.051) (0.035)
“0.113%%% 0,134 -0.104%* -0.104%** _0.149%*%* _0.067** -0.11%** _0.155%** _0,086***
(0.041) (0.082) (0.041) (0.027) (0.046) (0.032) (0.024) (0.041) (0.027)
L0.12%FF _0.084%%% (0, 148%** 0 162%%* 0. 174%%* _(.130%** 0 135%** 0 127F¥* 0 137%**
(0.041) (0.035) (0.025) (0.024) (0.043) (0.023) (0.018) (0.033) (0.018)
0.085%%* 0.093** 0.076%** 0023  -0.016 0.069*** 0.065%** 0.056* 0.077***
(0.025) (0.042) (0.029) (0.027) (0.048) (0.022) (0.019) (0.033) (0.018)
0027 0045 0023 -0016 -0.072 0026 005 0056  0.053
(0.048)  (0.084) (0.052) (0.052) (0.095) (0.05) (0.036) (0.068) (0.036)

0.012  -0.091  0.069  0.084* 0.122  0.053 0 -0.044  0.031
(0.057)  (0.097) (0.063) (0.051) (0.095) (0.050) (0.039) (0.073) (0.040)
0.103***  0.073  0.11**  -0.046 -0.002  -0.08* 0 0.004 0
(0.037) (0.057) (0.044) (0.041) (0.069) (0.044) (0.029) (0.049) (0.032)
-0.124%* -0.056%* -0.081%**
(0.019) o o (0.022) o o (0.015) o

0.435%%* (.453%%* (.422%**

(0.018)  (0.032)  (0.018)
0.32%%% (. 203%** (0.238%*k* (.363%** (.443%*F* (216%** (.153*%* 0.154*  0.059

(0.049) (0.075) (0.056) (0.074) (0.12) (0.057) (0.048) (0.084) (.0398)

Observations
R2

10,686 3,552 7,134 2,991 1,502 1,489 13,677 7,134 8,623
0.20 0.22 0.18 0.17 0.18 0.19 0.27 0.18 0.26

Notes: *,** and *** denote significance at the 10%, 5%, and 1% levels, respectively. 'Manufacturing’ and 'Size 10-20" are the reference industry and employment size
categories, respectively. Sources: IAB Establishment Panel; WERS 1998 and 2004.



6 Further Union Decline in Germany and Britain

The coefficient estimate for the time dummy (2004) of -0.124 for Germany in
the first column of the table is a little higher than the observed decline of 11.4
percentage points (earlier reported in Table 6.1), suggesting that the contribution
of the compositional effect to change is likely to be low. Put differently, holding
characteristics constant, the coefficient estimate for the time dummy implies a 12.4
percentage point decline, implying that the within-effect will tend to dominate.

In the case of Britain, the coefficient of the time dummy (-0.056) also mirrors
quite closely the observed raw decline of 5.8 percentage points (see Table 6.1) in the
union recognition measure over the period 1998-2004. As in the case of Germany,
therefore, the compositional effect for Britain is expected to be low as well.

Results for pooled country data are provided in the last three columns of Table
6.3. In these pooled analyses we reweighted the data so that the British and
German establishments contributed an identical number of weighted observations
to the analysis. The coefficient estimate for the German establishment variable
gives the increased probability of an establishment in that country being covered
by a collective agreement of any type relative to Britain, having controlled for
observable establishment characteristics. In the regression for 1998, for example,
this coefficient is equal to 0.453 which is slightly higher than the observed 1998 gap
between the two countries of 0.422 (again consult Table 1). For 2004, as can be
seen from the final column of the table, the disparity is larger: 0.422 rather than
0.366 (Table 6.1). (Note that the coefficient estimate for the German establishment
variable in the seventh column of the table is roughly the average of the 1998 and
2004 coeflicients reported in the separate regressions.) The implication is that there
is something about being in Germany, rather than Britain, and not accounted for
by characteristics at establishment-level that markedly elevate the probability of
collective bargaining coverage. This latter result will of course come as no surprise
to proponents of the varieties-of-capitalism school who tend to emphasize the role
of macro-institutional features and political economy considerations. Finally, the
time dummy of -8.1 percent very roughly approximates the observed decline in the
German-British union representation gap of 5.6 percentage points earlier shown in
Table 6.1.

Our multivariate shift-share analysis is summarized in panels (a) through (d) of
Table 6.4. The estimates are derived from the decomposition exercise described
in equation (6.4) by type of collective bargaining coverage. Rows (5)-(8) of each
panel give the proportions of the observed change in outcome that are due to the
compositional effect and the within-effect, respectively. The compositional effect is
computed assuming two distinct base-year (1998 and 2004) propensities as reference
categories, while the within-effect is, by definition, simply the difference between
the actual change and the compositional effect. These effects are computed for
Germany and Britain from separate regressions. All estimates are statistically
significant at conventional levels.
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6.5 Findings

Table 6.4
Within versus compositional change in Germany and Britain by type of agreement, weighted
data, 1998 and 2004

Germany Britain

1998 2004 1998 2004
a) Collective agreement of any type/union recognition:
(1) Observed coverage rate (%) 62.5 51.1 203 145
(2) Percentage point change, 1998-2004 -11.4 -5.8
(3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients (063'075) (01.?).006)
(4) 1998 (predicted) coverage based on 2004 coefficients (0?8657) (01.3677)
(5) Perce.nt?)ge point change due to .changes in (01051) (0_%)132)
characteristics based on 1998 coefficients 10.90% 21.80%
(6) Percentage poinF .change due to changes in behaviour ((_)1(?12) (O_L(l)262)
based on 1998 coefficients 110.90% 78.20%
(7 Perce.ntfage point change due to f:hanges in (00059) (000?0)
characteristics based on 2004 coefficients '5.90% 13.20%
(8) Percentage point change due to changes in behaviour (O_éig) (0_%263)
based on 2004 coefficients 105.90% 113.20%
b)Collective agreement of any type:
(1) Observed coverage rate (%) 625 51.1 169 10.6
(2) Percentage point change, 1998-2004 -11.4 -6.3
(3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients (0§3675) (02&5)
(4) 1998 (predicted) coverage based on 2004 coefficients (0?8657) (01.8'055)
(5) Perce.ntfage point change due to .changes in (010i1) (00011)
characteristics based on 1998 coefficients 10.90% "1.60%
(6) Percentage point change due to changes in behaviour ((_)1(?12) (0_%240)
based on 1998 coefficients 110 90% 101.60%
(7 Perce.ntfage point change due to .changes in (00039) (000(1)7)
characteristics based on 2004 coefficients '5.90% 29.90%
(8) Percentage point change due to changes in behaviour ((_)151?)) (0_%240)
based on 2004 coefficients 105.90% 102.20%
¢) Sectoral-level agreement:
(1) Observed coverage rate (%) 56.9 47.1 4.2 1.8

To be continued on the next page!
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6 Further Union Decline in Germany and Britain

Table 6.4: Continued

Germany Britain

1998 2004 1998 2004
(2) Percentage point change, 1998-2004 -9.8 -2.4
(3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients (05.2'005) (03082)
(4) 1998 (predicted) coverage based on 2004 coefficients (58057) (01021)
(5) Perce.ntfage point change due to .changes in (010(1)1) (0_%075)
characteristics based on 1998 coefficients 10.50% 9.70%
(6) Percentage poinfc .change due to changes in behaviour (6131§) (0_%)170)
based on 1998 coefficients 110.50% 70.30%
(7) Perce.ntfage point change due to .changes in (00089) (00082)
characteristics based on 2004 coefficients 26.10% 130%
(8) Percentage poinfc .change due to changes in behaviour ((_)1(())12;) (0_%142)
based on 2004 coefficients 106.10% 98.70%
d) Firm-level agreement:
(1) Observed coverage rate (%) 5.6 4.0 8.3 7.7
(2) Percentage point change, 1998-2004 -1.6 -0.6
(3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients (05031) (08033)
(4) 1998 (predicted) coverage based on 2004 coefficients (03082) (07034)
(5) Perce.ntfage point change due to .changes in (00054) (00086)
characteristics based on 1998 coefficients 13.30% 0.00%
(6) Percentage poinfc .change due to changes in behaviour (0%089) (0_%164)
based on 1998 coefficients 113.30% 100.00%
(7) Perce.ntgge point change due to .changes in (000(1)3) (00086)
characteristics based on 2004 coefficients “4.40% 79 60%
(8) Percentage poin.t f:hange due to changes in behaviour —(_)10;8 _61014
based on 2004 coefficients 104.40% 172.60%

Notes: For each panel, row (3) is given by xosbgg and row (4) by xogboa; row (5), the between-effect, is given by
(z04 — x98)bas, or row (3) minus row (1) in 1998, while row (6), the within-effect, is given by xo4(bos —bo8), or row (2)
minus row (4). Finally, row (7) is given by (x0a — x9g8)boa and row (8) by xgg(boa — bog). x denotes the observed mean
characteristics and b the estimated coefficients in the corresponding year. Standard errors are in parentheses. Sources:

IAB Establishment Panel; WERS 1998 and 2004.
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6.5 Findings

The most striking feature of the table is the magnitude of the within-effect through-
out. In the case of Germany, for example, had the propensities (1998 coefficients)
assumed the same level in 1998 and 2004, collective bargaining coverage would
have been virtually unchanged over the sample period (63.7 percent rather than
62.5 percent). Given that the observed coverage rate in 2004 is 51.1 percent, it
follows that the decline in collective bargaining coverage in Germany is due in its
entirety to a change in behaviour. If anything, changes in the characteristics of
establishments over the period were actually favourable toward collective bargain-
ing as the within effect is 110.9 percent in row (6). Using the 2004 coefficients,
the within-effect would be slightly smaller at 105.9 percent, row (8). As shown in
panels (c¢) and (d), these results also hold for the cases of sectoral bargaining and
firm-level agreements, respectively.

In Britain, the within-effect is also the major driving force in explaining the
change in union recognition over time, accounting for nearly 80 percent of the
observed decline in the case where 1998 coefficients are the reference category.
Using 2004 coeflicients yields even a larger within-effect. In the case of panels
(b) through (d), that now refer to union coverage - our secondary measure of
collective bargaining in Britain - the small magnitudes involved (just 10.6 percent
of plants were covered by any type of collective bargaining in 2004 compared with
16.9 percent in 1998) imply a very large effect even if the underlying changes are
small. Nevertheless, for this measure the within-effect plays an even larger role
than for union recognition.

We note parenthetically that these results are robust to model specification. In
Appendix Table D.1, we show the results of a decomposition exercise in which a "full’
model is specified for each country and are again able to point to the dominance
of the within-effect, albeit with a fairly pronounced tendency for the contribution
of compositional change to be higher in the case of Britain in the first and second
columns.®

Neither do our results seem to be sensitive to weighting. In Appendix Table D.2
we replicate Table 6.4 with unweighted data. Despite the fact that the unweighted
figures on collective agreement coverage and union recognition are obviously higher
- large establishments are over-represented in both surveys and size and coverage
are positively correlated - the share of the within-effect is pretty much the same:
108.6 percent for Germany and 78.2 percent for Britain in the unweighted case,
and 110.9 percent and 78.2 percent in the weighted case (see Table 6.4), respec-

8 Although the extended set of regressors in Appendix Table D.1 is limited to the addition of
industry and regional controls in the case of Germany and regional and detailed workforce com-
position controls in the case of Britain, there is a good reason for this: we seek to keep the
specifications for the two countries as close as possible to facilitate comparisons between them.
Also, in the interests of economy, the 1998 coefficients are the sole reference category used here
(as is also true for Appendix Table D.2).
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6 Further Union Decline in Germany and Britain

tively. Accordingly the primacy of the within-effect is undisturbed if we work with
unweighted data.

Finally, we checked whether there was any particular variable (or set of variables)
driving the results of our decomposition. A more ’detailed” decomposition was im-
plemented using the procedure made available by Jann (2008), and is remitted to
Appendix Tables D.3 and D.4.° We also thought it worthwhile to examine the
sensitivity of this particular decomposition exercise to the choice of the reference
category. To this end, the results are grouped into three distinct columns, depend-
ing on whether the base-year coefficients are 1998, 2004, or from the pooled (1998
and 2004) sample, respectively. As is apparent from these tables, which focus on
the dependent variable "any collective bargaining’, there are no particularly striking
results at this level of disaggregation. Rather, it is the case that some compositional
effects pull in opposite directions, cancelling each other out to some extent. Fur-
ther, none of the individual effects is sufficiently marked to merit special attention
here, not least because all of the effects are individually rather small quantitatively.

We have noted that the gap in collective bargaining coverage between Germany
and Britain is roughly 40 percentage points and that this gap does not change
very much over the period. We can use our estimates to answer the question:
had British establishments been endowed with the German characteristics would
they have had the (high) German collective bargaining coverage? Table 6.5 shows
the results of this exercise, using either the German or the British propensities
as reference categories. We find that differences in the distribution of observable
establishment characteristics across Germany and Britain account for around one-
tenth of the disparity in collective bargaining across countries. Accordingly, when
using German propensities, roughly 90 percent is due to differences in the betas
for each characteristic in the two countries. Despite differences in magnitude when
using British rather than German coefficients, the results in rows (7) and (8) indi-
cate that the within-effect continues to dominate. This 'unexplained’ component,
often attributed to discrimination in the gender wage gap literature, may here be
attributable to employer tastes for union wage setting, due in part to very differ-
ent historical, political and industrial relations institutions in Germany relative to
Britain.

9See Fortin/Liemieux/Firpo (2010) for an insightful survey on Oaxaca-Blinder decomposition
methods.
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6.5 Findings

Table 6.5
Within versus compositional change by type of agreement and by year, weighted data
Germany Britain
1998 2004 1998 2004
a) Collective agreement of any type/union recognition:
(1) Observed coverage rate (%) 62.5 203 511 145
(2) Percentage point gap (Germany-Britain) 42.2 36.6
. . 59.2 46.8
(3) Predicted coverage based on German propensities (0.010) (0.008)
. " . 9.9 2.6
(4) Predicted coverage based on British propensities (0.006) (0.003)
(5) Percentage point gap due to differences in (03620) (04631)
characteristics (using German propensities) 7 80% 11.80%
(6) Percentage point gap due to changes in behaviour (using (03?)596) (03(2)'234)
German propensities) 92 20% 88 20%
(7) Percentage point gap due to differences in ~10.4 119
characteristics (using British propensities) (0.028) (0.019)
-24.60% 32.50%
(8) Percentage point gap due to changes in behaviour (using (055365) (043'250)
British propensities) 124.60% 132 50%
b) Collective agreement of any type:
(1) Observed coverage rate (%) 62.5 16.9 511 10.6
(2) Percentage point gap (Germany-Britain) 45.6 40.5
. . 59.2 47.0
(3) Predicted coverage based on German propensities (0.010) (0.008)
. . . 7.6 3.0
(4) Predicted coverage based on British propensities (0.005) (0.002)
-3.3 41
(5) Percentage point gap due to differences in characteristics (0.030) (0.021)
7.10% 10.20%
42.3 36.4
(6) Percentage point gap due to changes in behaviour (0.034) (0.024)
92.90% 89.80%
(7) Percentage point gap due to differences in (0_%;6) (0_2166)
characteristics (using British propensities) -20.40% 18.80%
(8) Percentage point gap due to changes in behaviour (using (053'390) (043'119)
British propensities) 120 40% 118.80%
c¢) Sectoral-level agreement:
(1) Observed coverage rate (%) 56.9 4.2 47.1 1.8
(2) Percentage point gap (Germany-Britain) 52.8 45.4

To be continued on the next page!
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6 Further Union Decline in Germany and Britain

Table 6.5: Continued

Germany Britain
1998 2004 1998 2004
. . 51.0 40.3
(3) Predicted coverage based on German propensities (0.011) (0.008)
. .\ . 1.5 07
(4) Predicted coverage based on British propensities (0.002) (0.001)
5.9 6.8
(5) Percentage point gap due to differences in characteristics (0.030) (0.022)
11.30% 15.10%
46.8 38.5
(6) Percentage point gap due to changes in behaviour (0.031) (0.022)
88.70% 84.90%
(7) Percentage point gap due to differences in (0_%175) (0_%)(}6)
characteristics (using British propensities) ’5.10% "2 40%
((8) Percentage point gap due to changes in behaviour (5’3251) (;8153)
(using British propensities) 105.10% 102.40%
d)Firm -level agreement:
(1) Observed coverage rate (%) 5.6 8.3 4 7.7
(2) Percentage point gap (Germany-Britain) -2.8 -3.7
. . 8.2 6.7
(3) Predicted coverage based on German propensities (0.003) (0.002)
. .\ . 15 1.8
(4) Predicted coverage based on British propensities (0.003) (0.002)
-2.7 -2.7
(5) Percentage point gap due to differences in characteristics (0.011) (0.007)
96.80% 72.50%
-0.1 -1.0
(6) Percentage point gap due to changes in behaviour (0.015) (0.012)
3.20% 27.50%
(7) Percentage point gap due to differences in (0_%185) (0_5634)
characteristics (using British propensities) 242 90% 150 50%
(8) Percentage point gap due to changes in behaviour (using (040'(1)3) (02(5?3)
British propensities) 142.90% _50.50%

Notes: For each panel, row (3) is given by xpbg, while rows (5) and (6) are given by (z —zp)be (the between-effect)
and xg(bg — bp) (the within-effect), respectively; In turn, row (4) is given by xcbg, while rows (7) and (8) are given
by (zg — xB)bp (the between-effect) and xc(bg — bg) (the within-effect). B and G denote Britain and Germany; «
denotes the observed mean characteristics; and b gives the estimated coefficients in the corresponding year. See equation

(6.5) in the text. Standard errors in parenthesis.

These results also hold up rather well in the case of any type of collective agree-
Interestingly, the

ment (shown in panel (b)) or sectoral agreements (panel (c)).
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6.5 Findings

small German-British gap in firm-level bargaining (panel (d)) shows an opposite
pattern: the compositional effect is dominant in both 1998 and 2004. Thus, hold-
ing establishment characteristics constant, the two countries have roughly the same
propensities to engage in firm-level agreements.!”

Finally, Table 6.6 presents a counterfactual exercise in which the German
(British) coefficients or propensities are applied to British (German) characteristics
in each of the two sample years, 1998 and 2004. The exercise is carried out for all
selected outcome variables, and the most interesting finding, as shown in the first
two columns of the table, is that Britain would very much resemble Germany if the
British establishments recorded the same 'behaviour’ as their German counterparts.
In 1998, for example, the gap between the observed collective bargaining coverage
in Germany and the counterfactual coverage rate would be a striking 3.3 percent-
age points (or 62.5-59.2); whereas in 2004 it would be 4.2 percentage points (51.1
- 46.9). Over time, the percentage point change of -12.3 would, in turn, broadly
mimic the observed percentage point change of -11.4 (Table 6.4, panel (a)).

Table 6.6
Counterfactual coverage rates in Germany and Britain

1998 2004 1998 2004

a) Collective agreement of any type/union recognition:

(1) Counterfactual coverage rate (%) 50.2 469 99 26
(2) Percentage point decline (2004-1998) -12.3 -7.3
b) Collective agreement of any type:

(1) Counterfactual coverage rate (%) 592 469 76 3
(2) Percentage point decline (2004-1998) -12.3 -4.6
¢) Sectoral-level agreement:

(1) Counterfactual coverage rate (%) 51 403 15 0.7
(2) Percentage point decline (2004-1998) -10.7 -0.8
d) Firm-level agreement:

(1) Counterfactual coverage rate (%) 82 67 16 1.8
(2) Percentage point decline (2004-1998) -1.6 0.2

Notes: In each panel, the counterfactual coverage rate in the first and second columns is given
by xgpbg and xgbp, respectively; B and G denote Britain and Germany; x denotes the observed
mean characteristics; and b gives the estimated coefficients in the corresponding year.

Applying the British propensities to Germany establishments produces a British-
like situation, although with less 'precision’ than in the previous exercise. In fact,
as the last two columns of the table demonstrate, the figures in panels (a) through
(e) tend to be lower than the corresponding values observed for Britain in either

10 Again, although the results show some sensitivity with respect to the selected reference group,
the dominance of the between-effect in the case of firm-level agreements is pretty clear.
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6 Further Union Decline in Germany and Britain

1998 or 2004 (again refer to Table 6.4). We can mostly attribute this larger gap
to differences in the mean of the single establishment variable. As a practical
matter, replication of the last two columns purged of this variable yields a much
smaller difference between observed and counterfactual coverage rates of roughly 3
percentage points. In any event, note that the 1998-2004 percentage point changes
reported in Table 6.6 are very much in line with the observed changes reported in
Table 6.4. Consequently, the main results are as follows: first, in both countries
establishment behaviour changes very little through time; and, second, the two
countries differ substantially in their behaviour for a given set of establishment
characteristics. Vulgo: propensities by country mean everything in terms of cross-
country differences in collective bargaining.'!

6.6 Conclusions

We have charted the incidence of and changes in collective bargaining between 1998
and 2004, estimating a common model of the determinants of coverage for Germany
and Britain, both severally and jointly. Ours is the first comparative study seeking
to understand the factors behind the recent, substantial decline in private sector
collective bargaining in Germany and Britain. Our treatment does four things.
First, it quantifies the extent of that decline at the level of the establishment. Sec-
ond, it establishes the role of compositional change in establishment characteristics
in contributing to this decline.!? Third, it considers the extent to which differences
in establishment characteristics across Germany and Britain can account for the
gap in the frequency of collective bargaining between the two countries. Finally,
the results are supported in sensitivity analyses.

We find evidence of a strong and persistent decline in collective bargaining in
Germany and Britain since the late 1990s. By 2004, just over 50 percent of German
establishments were covered by a collective agreement, down 11 percentage points
on six years earlier. At around 15 percent, the union recognition rate in Britain
was less than one-third that of Germany, having fallen by over one-quarter in the
previous six years. Projecting this 6-year rate of decline forward another six years
to 2010 implies only 40 percent of German private-sector establishments will be
covered by any type of collective agreement while the rate in Britain will be around
10 percent.

1 As mentioned in the modeling section, there is no reason to suspect that the OLS simplification
is flawed. However, as a final check, we report in Appendix Table D.5 the results of fitting a
probit model to the data. Again in the interests of economy we only replicate the case identified
in Table 6.4. It is apparent that there are virtually no differences between the two sets of
estimates.

2Interestingly, the only other study to use this establishment-based approach, and which covers
a 24-year period of decline, recoups much the same percentage change attributable to composi-
tional change as do we for the country in question (Britain).
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6.6 Conclusions

We have found that the decline in collective bargaining incidence in both countries
is mostly due to changes in behaviour rather than to compositional effects. This
outcome is not particularly surprising since establishment characteristics have not
changed that much over this relatively short time frame. Nevertheless, it is striking
that the decline is apparent in virtually every type of establishment, albeit to
different degrees. There are few, if any, impregnable bastions of unionism left in
these two nations.

A comparison of establishment characteristics across Germany and Britain re-
vealed a number of substantial differences, perhaps the most important of which
was the much greater incidence of single independent establishments in the former
country. The lower propensity of single-establishment firms to embrace collective
bargaining compared with their multi-site counterparts suggests that the gap in
collective bargaining between Germany and Britain might get even bigger if such
differences were accounted for. Yet, compositional differences in establishment
characteristics accounted for about one-tenth of the 40 percentage point gap in col-
lective bargaining incidence between Germany and Britain. The rest, manifested in
pooled country equations as a large coefficient estimate for the ’‘Germany’ dummy,
remains unexplained. But the British deficit is likely to capture country-level dif-
ferences in history, culture and institutions, as well as some residual unobserved
establishment-level factors. Interestingly, the size of the 'Germany’ effect remained
relatively stable over the period under investigation.

Although the rate of union decline is faster in Britain than in Germany and
began earlier, it is possible that the decline in Germany will unfold in much the
same way as it has done in Britain. Unionization is traditionally well-established
in the manufacturing sector, but the decline in unionization across all types of
establishment and all industries suggests that the higher incidence of manufacturing
in Germany relative to Britain is unlikely to afford unions much protection.
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7 Betriebliche Weiterbildung und die
Beschaftigung alterer Arbeitnehmer”

7.1 Einleitung

Das im Jahr 2000 mit der Lissabon-Strategie formulierte Ziel der Anhebung der
Beschiiftigungsquote &lterer Arbeitnehmer! auf mindestens 50% hat Deutschland
nach den Angaben des Statistischen Amts der Européischen Gemeinschaften seit
2007 mit 51.5% sogar {ibertroffen. Gleichwohl liegt diese Quote deutlich hinter den
Werten der skandinavischen oder baltischen Staaten. Aber nicht nur aus der Sicht
der Beschiftigten, sondern auch aus der Perspektive der Betriebe ist eine weitere
Steigerung der Beschiftigungsquote Alterer bedeutsam. Die Beschéftigten sehen
sich bereits heute zukiinftig geringeren Alterseinkiinften gegeniiber und nehmen
auch deshalb einen zunehmend spéteren Renteneintritt in Kauf; die Betriebe miis-
sen demnach zusehends mit alternden Belegschaften umgehen und sind mit einem
knapper werdenden Fachkrifteangebot konfrontiert.

Eine wichtige Frage hinsichtlich des betrieblichen Prozesses der Leistungserstel-
lung ist in diesem Zusammenhang die nach dem Erhalt bzw. der Erhéhung der
Beschiftigungsfihigkeit Alterer. Dabei spielen z.B. Konzepte der Arbeitszeit- und
Arbeitsplatzgestaltung eine Rolle, ebenso wie auch Mafnahmen zum Gesundheits-
schutz. Eine besondere Bedeutung v.a. hinsichtlich der fachlichen Qualifikation wird
jedoch der beruflichen Weiterbildung? beigemessen, die dazu beitragen kann, die Fi-
higkeiten der dlteren Beschéftigten, notwendigen Neuerungen im technischen oder
organisatorischen Bereich anzupassen. Nicht zuletzt lautet die Empfehlung des Rats
der Européischen Union hinsichtlich der Lissabon-Strategie fiir Deutschland an der
“...] Forderung der beruflichen Weiterbildung im Rahmen der geplanten Mafnah-
men im Bereich des lebenslangen Lernens [.|” festzuhalten.?

*Dieses Kapitel entstand in Koautorenschaft mit Lutz Bellmann und Jens Stegmaier und ist 2009
in der Zeitschrift Empirischen Padagogik, Jg. 23, H. 4, S. 431-459 erschienen. Verdffentlichung
mit freundlicher Genehmigung des Verlags Empirische Pddagogik, Landau.

'In diesem Beitrag werden der Abgrenzung im Datensatz folgend Personen ab einschlieRlich 50
Jahren als dltere Arbeitnehmer bezeichnet.

’Das IAB-Betriebspanel erhebt Formen der Weiterbildung, die mindestens zum Teil durch den
Betrieb direkt oder indirekt finanziell geférdert werden. Die Daten implizieren daher, dass von
gemischten Finanzierungsformen der Weiterbildung auszugehen ist. Im Rahmen der unten auf-
gegriffenen Humankapitaltheorie stellt die hier untersuchte Weiterbildung somit eine Mischung
aus spezifischem und allgemeinem Humankapital dar.

3Empfehlung des Rats der Européischen Union (2008/399/EG) vom 14. Mai 2008.
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7.2 Forschungsstand

Die vorliegende Arbeit widmet sich diesem Zusammenhang zwischen der Beschéf-
tigung Alterer und betrieblichen Maknahmen im Bereich der Weiterbildung #lterer
Beschiaftigter. Von besonderem Interesse ist dabei die Auswirkung der betrieblichen
Weiterbildung auf die Beschiftigungsdauer der dlteren Beschiftigten.

Der Aufbau des Beitrags ist wie folgt: Einem Blick auf den Forschungsstand
folgt die konkrete Entfaltung der Fragstellung und deren theoretische Verortung.
Danach wird die Datengrundlage und die Methodenwahl beschrieben. Schlieflich
werden die Thesen anhand empirischer Ergebnisse iiberpriift und der Beitrag mit
einer Zusammenfassung abgeschlossen.

7.2 Forschungsstand

Die Forschung zur Weiterbildung ldsst sich, vereinfachend dargestellt, unterteilen
in einen Zweig, der Weiterbildung als Fzplanandum betrachtet und in Arbeiten,
die Weiterbildung als Explanans verwenden. Indem die Beschiftigungsentwicklung
infolge von Weiterbildung analysiert wird, lasst sich die vorliegende Untersuchung
diesbeziiglich der zweiten benannten Richtung zuordnen, wobei die Forschungsfrage
ausdriicklich fiir die Beschiftigtengruppe der Alteren beantwortet werden soll. Der
Forschungsiiberblick wird daher auch nur entsprechende Ergebnisse diskutieren.
Die Forschung zur Wirkung von Weiterbildung arbeitet u.a. Folgen fiir das Ein-
kommen der Teilnehmer heraus. Pannenberg (1995) und Zwick (2004) finden da-
bei einen empirischen Beleg fiir weiterbildungsinduzierte Lohnsteigerungen, Behrin-
ger (1999), Biichel/Pannenberg (2004), Jiirges/Schneider (2006) und Pannenberg
(2008) zeigen jedoch, dass fast keine, bzw. keine generellen kausalen Effekte auf das
Einkommen nachweisbar sind. Andererseits nimmt die Forschung zur Weiterbildung
neben Lohn- auch Beschéftigungseffekte in den Blick. Insbesondere die Programm-
forschung zu geforderten Weiterbildungsmafnahmen der aktiven Arbeitsmarktpo-
litik stellt dabei Fragen zur Beschéftigungssicherheit und zur Wiederbeschiftigung
von Arbeitslosen in den Mittelpunkt (vgl. fiir einen Uberblick z.B. Becker/Hecken,
2005). Im Bereich der allgemeinen Forschung zur Wirkung beruflicher Weiterbil-
dung wird dagegen Fragen der Beschiftigungsmobilitdt nachgegangen, wobei i.d.R.
zweil Effekte thematisiert werden: Einerseits wird argumentiert, dass Weiterbildung,
infolge des Investitionscharakters mit einer stirkeren Betriebsbindung einhergeht.
Auf der anderen Seite kann aber infolge von Weiterbildung auch eine stirkere Fle-
xibilisierung etwa in Form von beruflicher Aufwértsmobilitit einsetzen (vgl. z.B.
Becker/Hecken, 2005). Wihrend die Ergebnisse bei Becker (1991) hinsichtlich der
Mobilitét gemischt ausfallen, finden Hiibler/Kénig (1999), dass Weiterbildung im
Allgemeinen das bestehende Beschiftigungsverhiltnis stabilisiert. Sie weisen zu-
dem darauf hin, dass die héheren Opportunititskosten, gerade bei Alteren einen
Betriebswechsel eher unwahrscheinlich machen. Wichtig hinsichtlich der Erklarung
der Weiterbildung, wie auch der Beschéftigung Alterer, ist dabei die Dauer der Be-
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triebszugehorigkeit (Pannenberg, 1998; Schneider, 2007), die in der Regel positiv
mit dem Alter der Beschiftigten korreliert ist. Dieses Phinomen wird, wie auch
der Qualifikationsbias, in der Wirkungsforschung als Selektionsproblem, d.h. als
“Positiv(selbst)auswahl” thematisiert (vgl. hierzu z.B. Becker/Hecken, 2005).

Dariiber hinaus lassen sich jedoch kaum Arbeiten finden, die explizit die Be-
schiftigungswirkung von Weiterbildung hinsichtlich Alterer analysieren, was vor
dem Hintergrund aktueller Entwicklungen wie spéterer Renteneintritte und dem
demographischen Wandel einigermafen erstaunlich ist. Eine Ausnahme stellt die
Arbeit von Burgert (2006) dar. Diese Untersuchung zeigt mit Hilfe eines Matching-
Ansatzes auf Basis von verkniipften Betriebs- und Personendaten des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), dass betriebliche Weiterbildung in den
Jahren 1993 bzw. 1997 keinen signifikanten Einfluss auf den Anteil dlterer Beschéf-
tigter im Jahr 2004 hatte. Die vorliegende Arbeit wird sich demgegeniiber der Frage
widmen, inwiefern sich die konkrete Einbeziehung dlterer Beschéiftigter in die be-
triebliche Weiterbildung auf deren Verweildauer im weiterbildenden Betrieb bzw.
auf die Entwicklung des betrieblichen Beschéftigtensegments dieser Personengrup-
pen in den Jahren 2002 bis 2006 auswirkt.

7.3 Theoretische Grundlagen und Hypothesen

Zur Erklarung der vorliegenden Fragestellung lassen sich grundsétzlich verschiedene
theoretische Ansitze heranziehen. Die Modelle zur Erklarung von Weiterbildungs-
aktivititen (vgl. fiir einen Uberblick Becker/Hecken, 2005) bieten hierzu ebenso
Ansatzpunkte wie auch die Erkldrungsansétze zur betrieblichen Strukturierung von
Mobilitétsprozessen (vgl. fiir einen Uberblick z.B. Struck, 2005). Die vorliegende
Analyse stiitzt sich iiberwiegend auf den klassischen bildungsékonomischen Ansatz
der Humankapitaltheorie, der sich nicht nur dazu eignet, Bildungsinvestitionsent-
scheidungen abzubilden, sondern auch Aussagen iiber die Folgen von Bildungsent-
scheidungen ermdglicht. Die Anstofe, die aus anderen Ansdtzen stammen, kénnen
jedoch ihres Umfanges wegen an dieser Stelle nicht wiedergegeben werden. Im We-
sentlichen handelt es sich dabei um die Ansétze zur Strukturierung von Mobilitéts-
prozessen, wie die Theorie segmentierter Arbeitsmérkte (Lutz/Sengenberger, 1974;
Sengenberger, 1987), den Ansatz der Organisationsdemographie (vgl. z.B. Nienhii-
ser, 1991) und den organisationsokologischen Ansatz (vgl. z.B. Windzio, 2004).
Neben diesen Erklarungen von Mobilitdtsprozessen gilt es aber somit auch die
theoretischen Ansitze zu Weiterbildungsaktivitdten zu beriicksichtigen, insofern
sie auch zur Erklarung von Mobilitdtsprozessen geeignet sind bzw. Erkenntnisse
iiber die Folgen von Weiterbildungsaktivitdten generieren konnen. FEine prominente
Position in der Weiterbildungsforschung nimmt dabei der in erster Linie &kono-
mische Ansatz der Humankapitaltheorie (Becker, 1962) ein. Dieser Ansatz ist zu-
niichst “nur” eine Erweiterung des neoklassischen Grundmodells der Okonomie un-
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ter Beriicksichtigung der qualifikatorischen Heterogenitéit des Faktors Arbeit. Kern
des Arguments ist dabei, dass es sich bei Weiterbildung, wie auch bei jeder an-
deren Bildungsentscheidung, um eine Investitionsentscheidung handelt. Besonders
bedeutsam ist bei dieser Erklarung, wie bei jeder Investitionsentscheidung, das
Verhiltnis der Ertrdage zu den Kosten der Investition. Vor dem anthropologischen
Hintergrund des homo oeconomicus, dem streng rationalen, perfekt informierten
Nutzenmaximierer, wird die Entscheidung des Investors zugunsten einer Weiterbil-
dungsmafnahme ausfallen, wenn die diskontierten Ertrige die diskontierten Kos-
ten iibersteigen. Wichtig ist in diesem Zusammenhang der zeitliche Rahmen der
Investition, da der Diskontsatz wie auch die absolute Hohe der Ertrage u.a. von
der Dauer des Zeitraums, in dem Ertridge generiert werden, abhéngt. Damit wird
deutlich, dass Investitionen in das Humankapital auch als “Kategorie der Zeitalloka-
tion” (Franz, 2006, S. 75) betrachtet werden konnen und die Humankapitaltheorie
damit einen Beitrag zur Erkldarung des Zusammenhangs von Alter, Bildung und
Beschiftigung leisten kann. Auch in dieser Arbeit wird zur Generierung der Hy-
pothesen eine zeitliche Verlaufsperspektive eingenommen und damit Anschluss an
diesen einfachen analytischen Rahmen gesucht. Zwar ist die aktuelle Diskussion zur
Humankapitaltheorie iiber den von uns aufgegriffenen originiren Teil des Modells
bereits hinaus, gleichwohl halten wir den Kern des Arguments, der durch neue An-
siatze weniger in Frage gestellt, als eher erweitert wird, im Rahmen der vorliegenden
Arbeit fiir geeignet.

Abbildung 7.1 soll unsere Uberlegungen veranschaulichen, indem sie den Ei-
werbsverlauf mit und ohne Weiterbildung fiir dltere Beschéftigte vergleicht (obere
Kurven). Der Erwerbsverlauf wird unter dem Gesichtspunkt der Humankapitalaus-
stattung des Beschiftigten wihrend des Erwerbslebens dargestellt. Die Humankapi-
taltheorie geht dabei davon aus, dass sich das Finkommen eines Arbeitnehmers nach
seiner Produktivitit richtet, die durch die Weiterbildung beeinflusst wird. Insofern
driicken die oberen Kurven nicht nur den Humankapitalbestand des Beschéftigten,
sondern indirekt auch dessen Einkommens- bzw. Produktivititsentwicklung aus.*
Die beiden unteren Kurven stehen fiir die Ausbildungsbemiihungen des Beschéaf-
tigten und stellen damit das erworbene Humankapital bzw. die Verdnderung des
Humankapitalbestands, also demnach eine Stromgrofe, dar. Analytisch unterschei-
den wir drei Zeitrdume. Wéhrend einer Ausbildungsphase erwirbt der Beschiftigte
das Wissen, das ihn zur Ausiibung einer Tétigkeit befdhigen soll. Entsprechend
nimmt die Produktivitdt stark zu. Mit dem eigentlichen Beginn der Erwerbstatig-
keit gehen diese Ausbildungsanstrengungen stark zuriick, der Beschiftigte befindet
sich nun in der Erwerbsphase, in der die Bildungsanstrengungen geringer ausfallen
und sich z.B. auf den Erwerb von spezifischem Wissen reduziert. Diese Erwerbspha-

“Genau genommen ergeben sich die oberen beiden Kurven aus dem Bruttohumankapitalbestand
eines Beschiftigten unter Beriicksichtigung eines Diskontierungsfaktors, der z.B. ausdriickt, dass
Wissen verloren gehen kann oder obsolet wird.
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Abbildung 7.1
Humankapitalinvestitionen und Erwerbsverlauf (in Anlehnung an Franz, 2006)

Humankapitalbestand

mit Weiterbildung

ohne Weiterbildung

Verinderung des Humankapitalbestands

Humankapitalbestand bzw.

Verinderung des
Humankapitalbestands

mit Weiterbildung
ohne Weiterbildung

Augbildunggphase Erwerbsphase 1 Erwerbsphase 2 Zeit

se gliedert sich in zwei Teile, wobei mit Beginn der Erwerbsphase 2 der Beschéftigte
ein Lebensalter erreicht, ab dem er als alterer Arbeitnehmer bezeichnet wird. Hier
unterscheiden wir nun dltere Beschiftigte die (keine) Weiterbildung erhalten und
dementsprechend im Alter einen (weniger) starken Riickgang der Produktivitit er-
fahren.

Da der Betrieb als (Mit-)Investor ein Interesse am Ertrag der Weiterbildungs-
mafnahme hat, ist einerseits davon auszugehen, dass weitergebildete Beschéftigte
ein vergleichsweise stabileres Beschéftigungsverhiltnis haben. Andererseits kann die
durch Weiterbildung erhéhte Produktivitdt auch zu einer Abwerbung des Beschéf-
tigten fiihren, da dieser nun auch fiir andere Betriebe einen “attraktiven Mitarbei-
ter” darstellen kann. Allerdings haben Hiibler/Konig (1999) darauf hingewiesen,
dass gerade bei dlteren Arbeitnehmern von ungleich héheren Opportunitédtskosten
bei einem Betriebswechsel auszugehen ist.

Die Thesen, die wir einer empirischen Priifung - einmal auf der Ebene des Betriebs
und zum anderen auf der Ebene des Beschéftigten - unterziehen wollen lauten daher:

H, : Betriebe, die in die Weiterbildung dlterer Beschdiftigter investieren, haben in
Folge der stabileren Beschdftigungsverhdltnisse ceteris paribus einen stdirke-
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res Wachstum bzw. einen geringeren Riickgang des Beschdiftigtensegments der
alteren Beschdftigten.

H, : Altere Arbeitnehmer, die an Mafnahmen der betrieblichen Weiterbildung teil-
nehmen, weisen ceteris paribus lingere Beschiftigungsdauern und damit eine
héhere Beschiftigungsstabilitit auf.’

7.4 Datensatz, Variablen und Methoden

Die Grundlage fiir die vorliegende Untersuchung bildet das IAB-Betriebspanel (Fi-
scher et. al., 2009). Es handelt sich dabei um eine jahrlich wiederholte Befragung,
die seit 1993 fiir die alten und seit 1996 auch fiir die neuen Bundesldnder durchge-
fithrt wird. Grundgesamtheit sind alle Betriebe mit mindestens einem sozialversi-
cherungspflichtigen Beschéftigten, wobei die Erhebung Betriebe aller Betriebsgro-
fsen und Wirtschaftszweige umfasst.

Im Rahmen dieser Arbeitgeberbefragung wurden im Jahr 2002 Merkmale zum be-
trieblichen Umgang mit &lteren Arbeitnehmern (50 Jahre und alter) erhoben. Dabei
sollten die befragten Betriebe auch angeben, ob sie dltere Beschiftigte in betriebli-
che Weiterbildungsaktivititen einbeziehen und/oder spezielle Weiterbildungsmaf-
nahmen fiir diese Beschiiftigtengruppe anbieten.®

Da diese Angaben allerdings nicht durchgingig zur Verfiigung stehen, sind auf
alleiniger Basis des IAB-Betriebspanels mogliche Analysen auf die Betrachtung ei-
nes Querschnittes beschrankt. Um dennoch zu untersuchen, wie sich Mafsnahmen
betrieblicher Weiterbildung fiir dltere Arbeitnehmer auf deren Beschéftigungsent-
wicklung auswirken, ist der Datensatz mit Personendaten aus der derzeit aktuellsten
Version der Beschéftigten- und Leistungsempfangerhistorikdatei (BLH) der Bunde-
sagentur fiir Arbeit iiber die in beiden Datenquellen verfiigbare Betriebsnummer
kombiniert worden. Auf diese Weise ist es dann moglich, fiir jeden &dlteren Beschéf-
tigten die (verbleibende) Verweildauer in einem Betrieb taggenau zu bestimmen.
Derzeit stehen auf Personenebene Informationen zu den Beschaftigungsverhaltnis-
sen (Meldungen) bis 2006 zur Verfiigung, wodurch sich die Auswahl der Betriebs-
daten auf die Wellen 2002 und 2006 beschrinkt.

5Aufgrund der vorliegenden Daten kann die Hypothese H2 nicht direkt gepriift werden, da un-
bekannt ist, welcher der &lteren Beschiftigten an Weiterbildungsmafnahmen teilgenommen hat.
Die Information wird durch das betriebliche Merkmal zur Weiterbildungsaktivitét approximiert.

5Der genaue Wortlaut der Fragestellung lautet: “Welche der folgenden Mafinahmen, die sich auf die
Beschéftigung &lterer Arbeitnehmer beziehen, gibt es in Threm Betrieb/Threr Dienstelle? Sagen es
Sie mir bitte anhand dieser Liste.” Die Menge der zur Verfiigung stehenden Antwortmoglichkeiten
umfasst dabei folgende Kategorien: Altersteilzeit, besondere Ausstattung der Arbeitspléitze, Her-
absetzung der Leistungsanforderungen, altersgemischte Besetzung von Arbeitsgruppen, Einbe-
ziehung Alterer in die betrieblichen Weiterbildungsaktivitiiten, spezielle Weiterbildungsangebote
fiir Altere, andere Maknahmen fiir Altere und keine Mafnahmen fiir Altere.
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Um mogliche Fehler in den Daten auszuschliefen” und eine bessere Interpretati-
on der Ergebnisse zu gewéhrleisten, ist die Menge, der im Datensatz enthaltenen
Meldungen zun#chst auf solche beschrinkt worden auf die gleichzeitig folgende
Merkmale zutreffen:

- Hauptbeschéftigungsverhiltnis eines sozialversicherungspflichtig Beschéftig-
ten, das langer als einen Tag bestanden hat,

- keine Auszubildenden, Volontire oder Praktikanten,

- Personen, die nicht jiinger als 15, aber auch nicht dlter als 65 Jahre alt sind.

Ebenso befinden sich im Datensatz keine Betriebe mit weniger als insgesamt fiinf
Beschéftigten oder solche, die dem landwirtschaftlichen oder 6ffentlichen Sektor zu-
zuordnen sind. Zudem werden Betriebe aus der Analyse ausgeschlossen, bei denen
begriindete Zweifel dariiber bestehen, ob es sich in 2006 noch um dieselbe Beob-
achtungseinheit aus 2002 handelt.

Als abhéngige Variable wird, basierend auf Davis/Haltiwanger (1992), folgende
Wachstumsrate verwendet:

_ Beschiiftigtej)d; — Beschiftigtedg
0, 5(Beschélftigteggar6 + Beschéiftigteggaa)

g (7.1)

Dabei bezeichnet Beschiftigtesod, die Zahl der ilteren Beschiftigten in 2002 und
dementsprechend Beschéftigte5)d; die Zahl der ilteren Beschiftigten in 2006 in ei-
nem Betrieb. Da bei dieser Wachstumsrate Beschéftigungsverdnderungen zur durch-
schnittlichen Beschéftigung ins Verhéltnis gesetzt werden, ist diese Wachstumsrate
weniger anfillig gegeniiber Ausreiffern. Die Auspragungen der Variablen liegen da-
bei in dem Intervall von [—2,2]. Allerdings kann die Wachstumsrate nicht fiir Be-
triebe berechnet werden, die im Beobachtungszeitraum erloschen sind. Um damit
moglicherweise verbundenen Selektionseffekten zu begegnen, wird in Anlehnung an
Addison/Teixeira (2006) fiir Betriebe, die bis zum 30. Juni 2006 nicht mehr exis-
tent waren, eine Beschiftigungsverdnderung von -100% (g = —2) angenommen und
damit korrigiert.®

Detaillierte Angaben, wie z.B. die Anzahl oder der Anteil der weitergebildeten
dlteren Beschiftigten, liegen in den Daten nicht vor. Jedoch ist es moglich, Betriebe
hinsichtlich ihres Weiterbildungsverhaltens beziiglich dlterer Beschéftigter zu unter-
scheiden. Damit kann auf Betriebsebene der (durchschnittliche) Effekt der Weiter-
bildung auf die Entwicklung der Gruppe alterer Beschiftigter analysiert werden.
Die Identifikation eines kausalen Zusammenhangs ist auf Basis der vorliegenden

"Siehe hierzu bspw. Bender/Hilzendegen/Rohwer (1996), Cramer (1985) oder Cramer/Majer
(1991).

8Sofern die Lingschnittsdaten des IAB-Betriebspanels keinen eindeutigen Riickschluss auf die
Existenz des Betriebes in 2006 zulassen, ist diese mit Hilfe der Betriebsdatei der Bundesagentur
fiir Arbeit aus 2006 und 2007 iiberpriift worden.
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Daten dagegen nicht moglich, da keine Information dariiber vorliegt, welcher der
alteren Beschiftigten tatsdchlich an Weiterbildungsmaftnahmen teilgenommen hat.
Um Betriebe zu identifizieren, die im Jahre 2002 Mafknahmen zur Weiterbildung
alterer Arbeitnehmer ergriffen haben, wird eine Dummy-Variable gebildet, die den
Wert eins annimmt, wenn Betriebe iltere Beschiftigte in die betrieblichen Weiter-
bildungsaktivititen einbezogen und/oder spezielle Weiterbildungsmafknahmen fiir
diese Beschiftigtengruppe angeboten haben.

Neben dem Indikator fiir betriebliche Mafnahmen zur Weiterbildung &lterer Ar-
beitnehmer werden in der Schitzung der Wachstumsrate g weitere Kontrollvaria-
blen der Welle 2002 verwendet, deren Auswahl sich auf vergleichbare internationale
Studien (vgl. z.B. Jirjahn, 2008b; Addison/Teixeira, 2006) stiitzt. Im Einzelnen
handelt es sich dabei um die logarithmierte Anzahl aller Beschéftigten zur Mes-
sung der Betriebsgrofe, den Anteil der Lohnsumme fiir dltere Beschéftigte an der
Gesamtlohnsumme des Betriebes, einen Indikator fiir die Existenz eines Betriebs-
rates, eine klassierte Variable fiir den Stand der technologischen Anlagen, sowie
um weitere Dummyvariablen, die angeben, ob es sich bei dem Betrieb um einen
Einzelbetrieb bzw. eine Kapitalgesellschaft handelt oder ob der Betrieb vor 1990
gegriindet worden ist (Betriebsalter). Letztere ist dabei besonders aus organisati-
onsokologischer Sicht von Bedeutung. Des Weiteren werden Kontrollvariablen fiir
die Personalstruktur des Betriebes aufgenommen. Hierzu gehoren einerseits die An-
teilswerte fiir Teilzeitkrifte, Frauen, qualifizierte Beschéftige und Auszubildende.
Andererseits misst die Variable Alterstruktur, wie stark die Gruppe der 50 bis 65
Jahre alten Beschéftigten die Belegschaftsstruktur dominiert. Wie auch fiir die An-
zahl der offenen Stellen, die ebenfalls als Kontrollvariable aufgenommen wird, ist
ihre Verwendung aus dem organisationsdemographischen Ansatz heraus motiviert.
Zudem wird dafiir kontrolliert, ob der Betrieb seinen Standort in Westdeutschland
hat. Hinsichtlich der einzelnen Wirtschaftsektoren finden 17 Dummyvariablen Ein-
gang in das Modell, wihrend Betriebe der Investitions- und Verbrauchsgiiterindus-
trie die Referenzkategorie bilden. Das Modell wird mit der Methode der kleinsten
Quadrate (OLS) geschitzt.

Ergidnzend zu dem beschriebenen Vorgehen auf der Betriebsebene erlaubt das
verfiighare Datenmaterial auch eine Untersuchung der Auswirkungen betrieblicher
Weiterbildungsmafnahmen fiir Altere auf der Beschiiftigtenebene. Im Vergleich zu
den OLS-Regressionen auf der Betriebsebene ist es so auch méglich, fiir individuelle
Charakteristika des Beschaftigten zu kontrollieren. Im Zentrum der Untersuchung
steht dabei der Zusammenhang zwischen der betrieblichen Weiterbildungsaktivitit
in Bezug auf altere Arbeitnehmer und deren Auswirkung auf die (verbleibende) Ver-
weildauer der Beschéftigten im jeweiligen Betrieb. Fiir diese Ereignisanalyse wird
auf ein sogenanntes “Piecewise Constant Exponentional Hazard Model” (PWC)
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zuriickgegriffen, das eine flexible Parametrisierung der Hazardrate, also der mo-
mentanen Neigung zu einem Zustandswechsel (Betriebsaustritt), ermoglicht.’

Die Auswahl der verwendeten Kontrollvariablen erfolgt dabei analog zu den
Schitzungen auf der Betriebsebene, wobei einige zuvor auf den Betrieb bezo-
gene Indikatoren durch individuelle Merkmale ersetzt worden sind. So finden
sich in der Verweildaueranalyse nun Variablen zum Alter, dem Qualifikationsni-
veau (mit abgeschlossener Berufsausbildung und/oder Fach-/Hochschulabschluss),
dem Geschlecht, dem individuellen durchschnittlichen Tageslohn, der bisherigen
Betriebszugehorigkeitsdauer und zur Art des Beschéftigungsverhiltnisses (Teil-
zeit/Vollzeit). Eine Identifikation von Personen, die an Weiterbildungsmafnahmen
teilgenommen haben, ist mit den vorliegenden Individualdaten nicht moglich.

7.5 Ergebnisse

7.5.1 Ergebnisse auf Betriebsebene

Um einen ersten Eindruck vom Zusammenhang der Weiterbildung dlterer Arbeit-
nehmer und deren Beschaftigung zu erhalten, werden zunéchst die fiir die vorliegen-
de Arbeit zentrale Merkmale deskriptiv betrachtet. So haben in 2002 insgesamt 19.6
Prozent aller Betriebe der hier zu Grunde liegenden Stichprobe Weiterbildungsmaf-
nahmen fiir dltere Beschiftigte angeboten. Die Betrachtung von Betrieben in West-
und Ostdeutschland ergibt nur einen geringen regionalen Unterschied. Wahrend 2.4
Prozent der westdeutschen Betriebe dltere Beschiftigte weitergebildet haben, lag
dieser Anteil in Ostdeutschland bei 18.2 Prozent (ohne Tabelle).'

Eine differenziertere Darstellung der durchschnittlichen Anteile dlterer Beschéf-
tigter an der Gesamtbelegschaft in den Jahren 2002 und 2006, getrennt nach Grofe
und Weiterbildungsaktivitdt der Betriebe findet sich in Abbildung 7.2. Hier ist nun
zuerkennen, dass der durchschnittliche Anteil Alterer tendenziell mit der Betriebs-
grofe abnimmt, aber in Betrieben mit entsprechender Weiterbildungsaktivitit hau-
fig vergleichsweise grofser ist. Zudem sind die ausgewiesenen Anteils-werte zwischen
2002 und 2006 iiber alle Grofenklassen hinweg angestiegen. Anzumerken bleibt fer-
ner, dass sich die Anteile dlterer Beschéftigter in Betrieben der Gréfenklassen 250
bis 499 bzw. 500 bis 999 Beschiftigte weniger stark mit Blick auf die betrieblichen
Weiterbildungsaktivitdten unterscheiden, als dies in den iibrigen Gréfsenklassen der
Fall ist.

Die zur Berechnung der Wachstumsrate notwendigen Bestéinde &lterer Arbeit-
nehmer zu beiden Zeitpunkten, also 2002 und 2006 werden in Tabelle 7.1 (Spalten

9Siehe hierzu bspw. Blossfeld /Golsch/Rohwer (2007). Abweichend von der Annahme einer im
Zeitverlauf konstanten Hazardrate Blossfeld/Hamerle/Mayer (1986) wurde der gesamte Beob-
achtungszeitraum von viereinhalb Jahren in Quartale unterteilt.

0Der Ubersicht wegen werden im Folgenden deskriptive Ergebnisse nicht weiter getrennt nach

Ost- und Westdeutschland ausgewiesen.
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Abbildung 7.2
Anteil dlterer Beschaftigter nach Weiterbildungsaktivitdt und BetriebsgréRe
5 - 9 Beschiftigte
10 - 49 Beschiftigte
50 - 249 Beschaftigte
250 - 499 Beschaftigte
500 - 999 Beschiiftige

mehr als 1000 Beschiftigte

0 10 20 30 40

I Mittelwert 2002 ohne WB

B Mittelwert 2002 mit WB

P Mittelwert 2006 ohne WB
Mittelwert 2006 mit WB

Quelle: Eigene Berechnungen; IAB-Betriebspanel/BLH (2002, 2006).

zwel bis fiinf) betrachtet und in einem weiteren Schritt mit der oben beschriebenen
Wachstumsrate zueinander in Beziehung gesetzt (Spalten sechs und sieben).

In 2002 betragt die durchschnittliche Anzahl der dlteren Beschéftigten in den Be-
trieben, die keine Weiterbildung anbieten rund 34 Beschéftigte, in den Betrieben die
Weiterbildung anbieten dagegen ca. 100 und liegt damit deutlich héher. Diese durch-
schnittlichen Werte liegen in 2006 nur geringfiigig hoher, die gefundene Differenz
ist aber in beiden Fillen signifikant. Demnach haben Betriebe, die Weiterbildung
fiir dltere Beschéftigte anbieten, durchschnittlich mehr dltere Beschéftigte. Die Be-
riicksichtigung von Betriebsgrofsenklassen ergibt weiterhin fiir Betriebe mit 10 bis
49 bzw. 50 bis 249 Beschiftigten signifikanten Differenzen zu beiden Zeitpunkten.
Dariiber hinaus zeigen sich nur noch fiir Betriebe mit mindestens 1000 Beschéftig-
ten im Jahr 2006 signifikante Unterschiede. Erste deskriptive Ergebnisse zu unserer
Hypothese H; ergeben sich aus einem Vergleich der betrieblichen Wachstumsraten.
Zunichst kann dabei festgehalten werden, dass die Wachstumsrate einen negativen
Wert aufweist. Dieser ist jedoch mit -0,22 bei den Betrieben, die Weiterbildung an-
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7 Betriebliche Weiterbildung und die Beschiftigung &lterer Arbeitnehmer

Tabelle 7.1
Durchschnittliche Anzahl 3lterer Beschaftigter 2002 und 2006
und Wachstumsrate 3lterer Beschéaftigter zwischen 2002 und 2006

Anzahl dlterer Beschiftigter Wachstumsrate
2002 2006 2002-2006
A B A B A B

163 156 168 160 -064 -037
(378) (25) (378) (25) (530) (31)
4,73 586 501 6,32 -047 -043
(1252) (133) (1252) (133) (1677) (168)
22,76 28,25 24,74 30,23 -0,30 -0,21
(992) (280) (992) (280) (1208) (319)
62,17 64,88 6540 6545 -0,19 -0,13
(259) (147) (259) (147) (294) (161)
120,41 127,05 123,15 126,58 -0,14 -0,12
(157) (97) (157) (97) (170) (103)
393,15 544,24 388,56 555,69 0,07 -0,07
(113) (86) (113) (86) (118) (89)

34,45 100,78 35,43 102,89 -0,40 -0,22
(3151) (768) (3151) (768) (3997) (871)

Spalte A: keine Weiterbildung fiir dlterer Beschiftigte, Spalte B: Weiterbildung fiir dlterer Be-
schaftigte, Anzahl der Betriebe in Klammern. Signifikanz der Differenzen anhand t- und Levene-
Test gepriift. Signifikante Unterschiede auf dem 5%-Niveau sind hervorgehoben. Quelle: Eigene
Berechnungen; IAB-Betriebspanel/BLH (2002, 2006).

1 bis 9 Beschiftigte

10 bis 49 Beschiftigte
50 bis 249 Beschéftigte
250 bis 499 Beschiftigte
500 bis 999 Beschiftigte

1000 und mehr Beschéftigte

Gesamt

bieten, nur rund halb so hoch wie bei Betrieben, die keine Weiterbildung anbieten.
Demnach fillt der Beschéiftigungsabbau in den weiterbildungsaktiven Betrieben
signifikant geringer aus, was unseren Vermutungen entspricht. Die Betriebsgroien-
klassen ergeben hier nur bei Betrieben mit 50 bis 249 Beschéftigten eine signifikante
Differenz.

Nach dieser ersten Anndherung an den Zusammenhang von Weiterbildung
und Beschéftigungsentwicklung, wird im Folgenden auf die Ergebnisse der OLS-
Regressionen eingegangen, was die Priifung der Hypothesen unter Kontrolle der
zusitzlich beriicksichtigten Variablen erlaubt. Tabelle 7.2 gibt die Koeffizienten der
Regressionen wieder, die Standardfehler sind in Klammern aufgefiihrt.

Die Schitzungen wurden fiir Gesamtdeutschland, sowie - aufgrund der unter-
schiedlichen Arbeitsmarktentwicklung - getrennt fiir beide Landesteile durchge-
fithrt. Dabei wird je ein Basismodell (I) und ein um einige aus der theoretischen
Diskussion motivierten Variablen erweitertes Modell (II) geschétzt. Das Basismo-
dell fiir Gesamtdeutschland ergibt fiir die Kontrollvariablen die aus der Literatur
(z.B. Jirjahn, 2008b; Addison/Teixeira, 2006) bekannten Effekte auf die Wachs-
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7.5 Ergebnisse

Tabelle 7.2

Determinanten des Beschiftigungswachstums alterer Arbeitnehmer, 2002 - 2006

Gesamt West Ost
| Il | I | I
Weiterbildung Alterer 0,043 0,045 -0.013 -0,007  0,141** (,151%***
(0,033) (0,033) (0,041) (0,041) (0,056) (0,057)
BetriebsgroRe 0,079*** (,080*** (,002*** (0 091*** (0 068*** (,074***
(0,012) (0013) (0,015) (0,016) (0,022) (0,023)
Lohnanteil Alterer -1,161%%* _ g73%** _] D16%*** 1 118%** _1,088*** -0,746***
(0,099) (0.144) (0,132) (0,188) (0,157) (0,236)
Betriebsrat -0,023 -0,028 -0,040 -0,046 -0,029 -0,018
(0,038) (0,038) (0,048) (0,049) (0,062) (0,063)
Technologischer Stand 0,150%** ( 157%** (,150*** ( 158%** ( 155%** ( 151***
(0,019) (0,019) (0,023) (0,023) (0,034) (0,034)
Anteil Teilzeitkrafte 0,192** (,194** 0,320** (,310** -0,022 0,0004
(0,096) (0,096) (0,128) (0,128) (0,143) (0,144)
Anteil Frauen -0,048 -0,056 -0,040 -0,033 -0,080 -0.084
(0,080) (0,080) (0,105 (0,105 (0,127) (0,127)
Anteil Qualifizierte 0,038 0,034 0,012 0,001 0,070 0,092
(0,062) (0,062) (0,075) (0,075) (0,118) (0,118)
Anteil Auszubildende -0,296* -0,319* -0,118 -0,177 -0,374 -0,382
(0,172) (0,173) (0299) (0,298) (0,232) (0,233)
Kapitalgesellschaft -0,282%** _( 276%** _(,214*** _( 211%** _( 451*** _( 454%**
(0,057) (0,057) (0,062) (0,063) (0,132) (0,133)
Einzelbetrieh 0,082*** 0,081** 0,083** 0,082** 0,085 0,092
(0,032) (0,032) (0,038) (0,038) (0,057) (0,057)
Alterstruktur _ D420 — -0.027 — -0,073*
(0,021) (0,026) (0,038)
Betriebsalter 0,066 0,184 — -0,044
(0,036) (0,053) (0,050)
Anzahl offener Stellen (_88821) (_8(())831) — (_88873)
**
Westdeutschland (_(())(());;) _?0007325) — — —
Konstante -0,948 -0,960*** -1 020***_1,140*** _0,036*** _0,045%**
(0,125) (0,126) (0,148) (0,153) (0217) (0,217)
Branchendummies ja ja ja ja ja ja
R? 0,100 0,1104 0,1287 0,1336  0,0999 0,1020
Anzahl Beobachtungen 4868 4868 3010 3010 1858 1858

Methode: OLS. Robuste Standardfehler in Klammern. ***: o = 0,01; **: o = 0,05; *: a« = 0, 1. Quel-

le: Eigene Berechnungen; IAB-Betriebspanel/BLH (2002, 2006 ).
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7 Betriebliche Weiterbildung und die Beschiftigung &lterer Arbeitnehmer

tumsrate der dlteren Beschaftigten und werden deshalb nicht weiter diskutiert. Der
hier interessierende Effekt der Weiterbildung Alterer hat das erwartete positive
Vorzeichen, ist jedoch sowohl im Basis- als auch im erweiterten Modell insignifi-
kant und ergibt demnach keinen Beleg fiir unsere Hypothese. Schwach signifikante
Effekte ergeben sich schlieflich im erweiterten Modell fiir die Alterstruktur und
das Betriebsalter: Wenn die &dlteren Beschéftigten die dominante Kohorte in der
betrieblichen Altersstruktur sind, ergibt sich ein negativer Zusammenhang mit der
Wachstumsrate; ein Ergebnis, das auf den ersten Blick im Widerspruch zu theore-
tischen Entwiirfen, wie dem Ansatz der Organisationsdemographie, steht. Hierbei
sind jedoch auch die besonderen Eigenschaften von Wachstumsraten zu beriick-
sichtigen. Eine identische Bestandserhohung fiihrt bei kleineren Ausgangswerten
zu vergleichsweise hoherem Wachstum. Beim Betriebsalter ergibt sich dagegen ein
positiver Effekt, d.h. Betriebe, die vor 1990 gegriindet wurden haben eine vergleichs-
weise hohere Wachstumsrate. Kein signifikanter Effekt ergibt sich fiir die Anzahl
der offenen Stellen.

Wenn die Schitzungen getrennt fiir Ost- und Westdeutschland ausgefiihrt wer-
den, ergeben sich fiir die Kontrollvariablen nur geringe Unterschiede. Der positive
Einfluss des Anteils der Teilzeitkrifte beschrinkt sich auf Westdeutschland, der
negative Einfluss des Anteils der Auszubildenden zeigt sich dagegen einzeln we-
der fiir Ost- noch Westdeutschland. Fiir die im Zentrum der Analyse stehende
Weiterbildung Alterer findet sich dagegen ein neues Ergebnis: Wihrend der Effekt
in Westdeutschland nach wie vor insignifikant ist, ermitteln die Modelle fiir Ost-
deutschland dagegen signifikante, fiir das erweiterte Modell sogar hochsignifikante
positive Effekte, was unseren Vermutungen entspricht. Fiir Ostdeutschland ist so-
mit festzuhalten, dass Betriebe, die Weiterbildung fiir dltere Beschéftigte anbieten,
eine signifikant hohere Wachstumsrate der Beschiiftigung Alterer aufweisen.

7.5.2 Ergebnisse auf Personenebene

Wie schon bei den Analysen auf der Betriebsebene, werden auch auf der Personene-
bene zunichst einige deskriptive Ergebnisse vorgestellt. Da es sich um ungruppierte
Verlaufsdaten handelt, wird hierbei auf den Kaplan-Meier- bzw. Produkt-Limit-
Schiitzer (vgl. z.B. Blossfeld /Golsch /Rohwer, 2007) zuriickgegriffen. Aufgrund der
Erkenntnisse aus den Schitzungen auf Betriebsebene wird die Uberlebensfunktion
fiir Gesamtdeutschland und getrennt nach Ost- und Westdeutschland ausgewiesen
(Abbildung 7.3). Die in der Grafik ersichtlichen Unterschiede der Uberlebenswahr-
scheinlichkeiten hinsichtlich der betrieblichen Weiterbildungsaktivitit sind zudem
hochsignifikant. Dabei wurden die Differenzen anhand verschiedener, hier nicht aus-
gewiesener Teststatistiken!! gepriift.

"1Die Uberlebensfunktionen wurden anhand der folgenden Teststatistiken verglichen: Log-Rank-
Test, Wilcoxon(Breslow)-Test, Tarone-Ware-Test und Peto-Peto-Prentice-Test (vgl. z.B. Bloss-
feld/Golsch /Rohwer, 2007).
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7.5 Ergebnisse

Abbildung 7.3
Uberlebensfunktionen
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Methode: Kaplan-Meier-Schitzer. Quelle: Eigene Berechnungen; IAB-Betriebspanel/BLH (2002, 2006).
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7 Betriebliche Weiterbildung und die Beschiftigung &lterer Arbeitnehmer

Aus Abbildung 7.3 wird dabei ersichtlich, dass auch die deskriptiven Ergebnisse
auf der Personenebene die in den Hypothesen formulierten Uberlegungen bestiiti-
gen. Fiir alle regionalen Abgrenzungen ist dabei zu erkennen, dass nach ungefihr
200 Tagen die Verliufe der Uberlebensfunktionen in einen grokeren Abstand zu-
einander treten, wobei der Graph fiir die Beschiftigten in Betrieben mit Weiter-
bildung fiir adltere Beschéiftigte fast durchgehend iiber dem der Personen in nicht
weiterbildungsaktiven Betrieben verlduft. Das heifst, dass, wie erwartet, in den wei-
terbildungsaktiven Betrieben, zu fast jedem Zeitpunkt, vergleichsweise weniger Be-
schaftigungsverhéltnisse beendet werden. Bei einem Vergleich zwischen West- und
Ostdeutschland fallt schlieflich auf, dass in Ostdeutschland der Effekt nach ca. 1300
Tagen wieder zuriickgeht, wogegen im Westen der Abstand eher weiter zunimmt.

Analog zu den Ergebnissen auf der Betriebsebene, werden diese Ergebnisse eben-
falls einer multivariaten Analyse unterzogen, um fiir etwaige Einfliisse bedeutsamer
Kovariaten kontrollieren zu kénnen. In Tabelle 7.3 wird nur noch der interessieren-
de Koeffizient fiir die Weiterbildung der PWC-Regressionen wiedergegeben.'? Die
Schitzungen wurden wiederum fiir Gesamtdeutschland sowie getrennt fiir West-
und Ostdeutschland durchgefithrt. Wiederum wird ein Basismodell (I) und ein er-
weitertes Modell (II) berechnet, wobei auf Personenebene das Sample zusitzlich
nach kleinen und mittleren Betrieben (5 bis 249 Beschiiftigte) und Grofbetrieben
(250 und mehr Beschéftigte) unterteilt wird, um einer zu starken Gewichtung grofse-
rer Betriebe entgegenzutreten. Die Grofe des jeweiligen Effekts lésst sich der letzten
Spalte entnehmen, die die prozentuale Verinderung der gegebenen Ubergangsrate
auffiihrt.

Fiir Gesamtdeutschland und fiir Westdeutschland kann festgehalten werden, dass
sich sowohl im Basis- als auch im erweiterten Modell in der Gruppe der Grofsbe-
triebe signifikante Effekte auffinden lassen. Das positive Vorzeichen bedeutet je-
doch, dass sich der Effekt der Weiterbildung dlterer Beschéftigter positiv auf deren
Ubergangsrate auswirkt. D.h., dass Beschiftigte in Betrieben mit Weiterbildung
ein hoheres Risiko haben, dass das Beschéftigungsverhiltnis beendet wird, was im
Gegensatz zu den oben formulierten Thesen steht. In Ostdeutschland ergeben sich
dagegen wieder die erwarteten Vorzeichen der Koeffizienten, jeweils hochsignifikant
in der Gruppe der Kleinbetriebe. In Prozent ausgedriickt kann somit festgehalten
werden, dass das Risiko das Beschéftigungsverhéltnis zu beenden, fiir Personen in
kleinen und mittleren Betrieben mit Weiterbildung fiir Altere in Ostdeutschland
um rund 24% geringer ausfallt.

Allerdings weisen andere Untersuchungen zur Weiterbildung haufig auf das
“Matthéus-Prinzip” hin, wonach insbesondere qualifizierte Personen an Weiterbil-
dung teilnehmen (vgl. z.B. Wilkens,/Leber, 2003; Biichel/Pannenberg, 2004; Schro-
eder/Schiel/Aust, 2004). Dariiber hinaus zeigen beispielsweise ? auf, dass auch aus
betrieblicher Sicht Anreize bestehen, vor allem qualifizierte Beschiftigte weiterzu-

12Die Ergebnisse der vollstindigen Modelle sind dem Anhang (Tabelle E.1) zu entnehmen.
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7.5 Ergebnisse

Tabelle 7.3
Zusammenhang zwischen Weiterbildung
fiir iltere Beschiftigte und Ubergangsrate

Modell Koeffizient __Veranderung fier
Ubergangsrate in %

Ix  -0,08 77
Cosare lo 0.388%%% 474
IIx  -0,085 8.1
II;  0,300%% 49
Ix 0,030 3
I 0,434%%x 54,3
West 11 0,030 3
IIn  0421%% 52,3
I -0273%*x 23,9
Io  -0,014 14
Ost  I1. _0.260%* -23,6
Il 0,187 20,6

Zeile I: Basismodell, Zeile 1I: erweitertes Modell, Sub-
skript K: Kleine und mittlere Betriebe (5 bis 249 Be-
schiftigte), Subskript G: GroRbetriebe (250 und mehr
Beschiftigte), Methode: Piecewise Constant Exponen-
tial Hazard Modell. ***: oo = 0,01; **: o = 0,05;
* a = 0,1. Quelle: Eigene Berechnungen; IAB-
Betriebspanel/BLH (2002, 2006).

bilden. Dementsprechend enthilt Tabelle 7.4 zusétzliche, nach Qualifikationsniveau
differenzierte Ergebnisse.!®> Dabei wird zwischen Personen ohne Berufsausbildung
(gering qualifiziert) und solchen mit einer Berufsausbildung und /oder einem (Fach-)
Hochschulabschluss (hoch qualifiziert) unterschieden.

Im Vergleich zu den Ergebnissen aus Tabelle 7.3 zeigt sich zunéchst, dass sich an
dem grundsétzlichen Befund nichts dndert. So zeigt Tabelle 7.4 also auch weiterhin
positiv signifikante Koeffizienten fiir Grofbetriebe, sowohl fiir das gesamte Bundes-
gebiet, als auch in Westdeutschland. Fiir Beschiftigte ostdeutscher Betriebe mit
weniger als 250 Mitarbeitern sind die ermittelten negativen Koeffizienten auch wei-
terhin signifikant; unabhingig davon welche Qualifikationsgruppe betrachtet wird.

Vor dem Hintergrund der hier zugrunde liegenden theoretischen Uberlegungen er-
gibt sich somit auf der Ebene der Personendaten ein gemischter Befund. Wahrend
unsere These, wonach dltere Arbeitnehmer, die in Betrieben mit Weiterbildungs-
maknahmen fiir Altere beschéftigt sind, eine hhere Beschiftigungsstabilitit auf-
weisen, nur fiir Ostdeutschland zutrifft, legen die Ergebnisse fiir Westdeutschland

13Die Darstellung beschrinkt sich auf den ermittelten Koeffizienten zur Weiterbildungsvariable.
Alle Schétzungen basieren dabei auf dem erweiterten Modell.
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7 Betriebliche Weiterbildung und die Beschiftigung &lterer Arbeitnehmer

Tabelle 7.4
Determinanten des Betriebsaustritts alterer Arbeitnehmer nach Betriebsgrofe und
Qualifikationsniveau, 2002 - 2006 (erweitertes Modell)

Qualifikations- Koeffizient  Verdnderung Anzahl

Region Betri 5 .
egion BetriebsgroRe niveau Weiterbildung Ubergangsrate Personen

gering (_8017191) -10,50% 11613
bis 249 Beschiftigte i
-0,079 .
Gesamt hoch (0,053) -7,60% 66681
*k
gering (261332) 15,70% 53629
mindestens 250 Beschéftigte '
0,272%**
hoch ('0 071) 31,30% 227182
gering (_(())(())9610) -5,80% 10118
bis 249 Beschiftigte '
0,032 ,
West hoch (0,066) 3,30% 38508
*
gering (00’104727) 140% 51436
mindestens 250 Beschiftigte '
0,254***
hoch (,O 071) 28,90% 178841
B *k
gering ?0310571) -26,40% 1495
bis 249 Beschiftigte i
_0,258%** ,
Ost hoch (0,089) -22,70% 28173
gering (8'?3‘7‘) 36,00% 2103
mindestens 250 Beschéftigte '
0,182 ,
hoch (0,179) 20,00% 48341

Methode: Piecewise Constant Exponential Hazard Modell. Robuste Standardfehler in Klammern. ***: o =
0,01; **: a =0,05; *> « =0, 1. Quelle: Eigene Berechnungen; IAB-Betriebspanel/BLH (2002, 2006).
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7.6 Zusammenfassung

ein gegenteiliges Bild nahe. Dabei ist insbesondere letzterer Befund erklarungs-
bediirftig. Wird jedoch der Annahme gefolgt, dass Betriebe eher bestrebt sind,
(besser) qualifizierte Beschiftigte weiterzubilden und entsprechend weniger “gute”
bzw. produktive Mitarbeiter zu entlassen, lassen sich Erkldrungsansitze fiir die
aufgezeigten Befunde auch im Rahmen der Humankapitaltheorie finden. Denn folg-
lich wéren so insbesondere fiir dltere Beschéftigte mit einer geringen Qualifikation
vergleichsweise hdufiger Betriebsaustritte zu beobachten, was sich auch in den Er-
gebnissen fiir westdeutsche Grofbetriebe zeigt. Gleichwohl sollte sich aber auch die
Beschiftigungsdauer Alterer mit hohem Qualifikationsniveau erhdhen. Allerdings
zeigen dies die Ergebnisse nicht. Eine mogliche Erklarung hierfiir konnte sein, dass
die westdeutschen Beschiftigten, wohl auch aufgrund der besseren Arbeitsmarktla-
ge, hdufiger einen Betrieb wechseln bzw. von anderen Betrieben abgeworben werden
(Poaching).

Allerdings kann dieser Vermutung mit den vorliegenden Daten in dieser Arbeit
nicht weiter nachgegangen werden. Um diese Behauptung letztlich priifen zu kén-
nen, sind Informationen iiber den Verbleib der aus der Beschiftigung ausgetretenen
Beschiftigten notwendig. Denn es ist vor dem Hintergrund der vorgeschlagenen
Erklarung von hoher Bedeutung, ob ein Beschéftigter in Arbeitslosigkeit, Ruhe-
stand oder eine andere Beschiftigung iibergeht. Zudem kommt der Information, ob
ein Beschiftigter tatsdchlich an einer Weiterbildungsmafnahme teilgenommen hat,
weitere Bedeutung zu. Gleiches gilt auch fiir aufserbetriebliche Weiterbildungsakti-
vitdten iiber die auf Personenebene gegenwirtig keine Informationen vorliegen.

7.6 Zusammenfassung

Ausgangspunkt unserer Studie war die Hypothese, dass die betriebliche Weiterbil-
dung fiir dltere Beschéftigte, den Aussagen der Humankapitaltheorie folgend, einen
Einfluss auf die Beschéftigungssituation der &lteren Beschaftigten haben sollte.
Dieser Zusammenhang wird bereits in der deskriptiven Analyse auf Betriebsebe-
ne aufgezeigt. Die anschliellend durchgefiihrten OLS-Regressionen ergeben aber,
dass unter Kontrolle fiir weitere Betriebsmerkmale der erwartete positiv signifi-
kante Zusammenhang nur in Ostdeutschland zu finden ist. Die Untersuchungen
auf Betriebsebene werden in einem weiteren Schritt um eine Verweildaueranalyse
auf Ebene der Beschiftigten erginzt. Die berechneten Kaplan-Meier-Schitzer zei-
gen auch hier zunéchst den theoretisch zu erwartenden Zusammenhang, wonach
Betriebsaustritte dlterer Beschéftigter aus weiterbildungsaktiven Betrieben in si-
gnifikant geringerem Mafe zu beobachten sind. In multivariaten Modellen zeigen
sich fiir dltere Beschiftigte in ostdeutschen Betrieben mit weniger als 250 Beschéf-
tigten wiederum Ergebnisse, die die Hypothesen stiitzen. Jedoch ergeben sich fiir
Westdeutschland den theoretischen Vermutungen entgegenstehende signifikante Ef-
fekte bei Beschiftigten in Grofbetrieben. Hierfiir kénnen zwar Erkldrungsansitze
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7 Betriebliche Weiterbildung und die Beschiftigung &lterer Arbeitnehmer

aufgezeigt werden, die auch in Einklang mit bisherigen Befunden zu einer méglichen
Flexibilisierung des Beschéftigungsverhéltnisses durch Weiterbildung, etwa in Form
beruflicher Aufwértsmobilitét, stehen (z.B. Becker/Hecken, 2005). Die vorliegende
Arbeit liefert jedoch Anhaltspunkte dafiir, dass betriebliche Weiterbildung &lterer
Beschiftigter durchaus in beide Richtungen wirken kann. Da hier mit Blick auf
die aufgezeigten regionalen Unterschiede aber der groftere Kontext von Weiterbil-
dungsmafnahmen, insbesondere deren Spezifitit, von Bedeutung zu sein scheint,
ist eine vollstindige Uberpriifung der zur Erklirung der aufgezeigten Ergebnisse
heranzuziehenden Argumente im Rahmen der vorliegenden Arbeit allerdings nicht
weiter moglich.

Unsere Studie dient schlieflich auch der Auseinandersetzung mit zentralen Aus-
sagen der Humankapitaltheorie, die mittlerweile iiber den Okonomischen Bereich
hinaus einen grofen Einfluss gewonnen hat. Es zeigt sich allerdings gelegentlich -
und nicht nur in dieser Studie - der Einfluss intervenierender Variablen, wie der
konjunkturellen Lage oder der Region, die einer quasi-universellen Giiltigkeit der
Humankapitaltheorie entgegenstehen.

Somit bleibt festzuhalten, dass die hier vorgelegten Ergebnisse teilweise die der
Arbeit zugrunde liegenden Hypothesen stiitzen. Jedoch scheint weiterer Forschungs-
bedarf besonders hinsichtlich der Frage zu bestehen, welche Einflussfaktoren das
humankapitaltheoretische Kalkiil der Betriebe iiberlagern.

192



Literaturverzeichnis

ABowb, J. M.; KRAMARZ, F.; MARGOLIS, D. (1999): High wage workers and
high wage firms. In: Econometrica, Bd. 67, S. 251-333.

AceEMOGLU, D. (2002): Technical change, inequality and the labor market. In:
Journal of Econocmic Literature, Bd. 40, Nr. 1, S. 7-72.

AceEmocLu, D. (1998): Changes in unemployment and wage inequality: an alter-
native theory and some evidence. Working Paper No. 6658, National Bureau of
Economic Research.

ADDISON, J.; BELFIELD, C. R. (2001): Updating the determinants of firm perfor-

mance: estimation using the 1998 Workplace Employment Relations Survey. In:
Bristish Journal of Industrial Relations, Bd. 39, S. 341-366.

ADDISON, J.; SCHNABEL, C.; WAGNER, J. (2000): Die mitbestimmungsfreie Zone

aus 6konomischer Sicht. In: Hamburger Jahrbuch fiir Wirtschafts- und Gesell-
schaftspolitik, Bd. 45, S. 277-295.

ADDISON, J.; TEIXEIRA, P. (2006): The effects of works councils on employment
change. In: Industrial Relations, Bd. 45, S. 1-25.

ADDISON, J. T. (2009): The Economics of Codetermination: Lessons of the German
Experience. New York: Palgrave Macmillan.

ADDISON, J. T.; BELLMANN, L.; SCHANK, T.; TEIXEIRA, P. (2005): The demand
fo Labor: an analysis using matched employer-employee data from the German
LIAB. Will thw high unskilled worker own-wage elasticity please stand up? IZA
Discussion Paper No. 1780, Institute for the Study of Labor/Forschungsinstitut
zur Zukunft der Arbeit, Bonn.

ADDISON, J. T.; BELLMANN, L.; SCHNABEL, C.; WAGNER, J. (2004): The re-

form of the German Works Constitution Act: a critical appraisal. In: Industrial
Relations, Bd. 43, Nr. 2, S. 392-420.

ADDISON, J. T.; BELLMANN, L.; SCHNABEL, C.; WAGNER, J. (2003): German
works councils old and new: incidence, coverage, and determinants. In: Schmollers

Jahrbuch, Bd. 123, Nr. 3, S. 339-358.

ADDISON, J. T.; SCHNABEL, C.; WAGNER, J. (2007): The (parlous) state of
German Unions. In: Jounal of Labor Research, Bd. 28, Nr. 1, S. 3—18.

ApDISON, J. T.; SCHNABEL, C.; WAGNER, J. (1997): On the determinants of
mandatory works councils in Germany. In: Industrial Relations, Bd. 36, Nr. 4, S.

193



Literaturverzeichnis

419-445.

AGHION, P.; CAROLI, E.; GARCIA-PENALOSA, C. (1999): Inequality and econo-
mic growth: the perspective of the new growth theory. In: Journal of Econometric
Literature, Bd. 37, Nr. 4, S. 1915-1660.

AgHioN, P.; HowrtT, P. (2002): Wage inequality and the new economy. In: Re-
view of Economic Policy, Bd. 18, Nr. 3, S. 306-323.

AIREY, C.; HALES, J.; HAMILTON, R.; KOROVESSIS, C.; MCKERNAN, A.; PUR-
DON, S. (1999): The Workplace Employment Relations Survey (WERS) 1997-8.
Tech. Rep., National Centre for Social Research, London.

AKERLOF, G. A. (1982): Labor contracts as partial gift exchange. In: The Quar-
terly Journal of Economics, Bd. 97, S. 543-569.

ALDA, H.; BELLMANN, L. (2002): Organisatorische Anderungen und betriebliche
Beschiftigungs- und Qualifikationseffekte 1999-2001. In: Mitteilungen aus der
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Bd. 35, S. 523-545.

ALDA, H. (2006): Beobachtbare und unbeobachtbare Betriebs- und Personeneffekte
auf die Entlohnung. Nr. 298 in Beitrdge zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
Niirnberg: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung.

ALpA, H. (2005a): Datenbeschreibung der ersten Version des LIAB-
Querschnittsmodells. FDZ-Datenreport Nr. 2/2005, Forschungsdatenzentrum der
BUndesagentur fiir Arbeit im Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
Niirnberg.

ALDA, H. (2005b): Die Verkniipfungsqualitit der LIAB-Daten. FDZ-Datenreport
Nr. 1/2005, Forschungsdatenzentrum der Bundesagentur fiir Arbeit im Institut
fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg.

ALDA, H.; BENDER, S.; GARTNER, H. (2005): The linked employer-employee da-
taset of the IAB (LIAB). IAB Discussionpaper 6/2005, Institut fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung, Niirnberg.

ANDERSON, P. M. (1993): Linear adjustment costs and seasonal labor demand:

evidence from retail trade firms. In: Quarterly Journal of Economics, Bd. 108,
Nr. 4, S. 1015-1042.

ANDREWS, M. J.; SCHANK, T.; UPWARD, R. (2006): Practical fixed effects esti-

mation methods for the three-way error components model. In: Stata Journal,
Bd. 6, Nr. 4, S. 461-481.

APPELBAUM, E.; BAILEY, T.; BERG, P.; KALLEBERG, A. (2000): Manufacturing
Advantage: Why High Performance Work Systems Pay Off. Ithaca, New York:
ILR als Nachdruck von Cornell University Press.

194



Literaturverzeichnis

ARELLANO, M.; BOND, S. (1991): Some test of specification for panel data: Mon-

te Carlo evidence and an application to employment equations. In: Review of
Economic Studies, Bd. 58, S. 227-297.

ARELLANO, M.; BOVER, O. (1995): Another look at the instrumental variable
estimation of error-components models. In: Journal of Econometrics, Bd. 68, S.
29-51.

Artus, 1. (2001): Krise des deutschen Tarifsystems: Die Erosion des Flidchentarifs
in Ost und West. Wiesbaden: Westdeutscher Verlag.

ATHEY, S. C.; STERN, S. (1998): An empirical framework for testing theories about
complementarities in organisational design. Working Paper No. 6600, National
Bureau of Economic Research.

AUTOR, D. H.; KaTz, L. F.; KRUEGER, A. B. (1998): Computing inequality: have
computers changed the labor market? In: The Quarterly Journal of Economics,
Bd. 113, S. 1169-1213.

AUTOR, D. H.; LEVY, V.; MURNANE, R. (2002): Upstairs, downstairs: computers
and skills on two floors of a large bank. In: Industrial and Labor Relations Review,
Bd. 55, Nr. 3, S. 432-447.

BArON, J. N.; KrEPS, D. M. (1999): Strategic Human Resources: Frameworks
for General Managers. New York, NY: Wiley.

BARTEL, A. (2004): Human resource management and organizational performance:

evidence from retail banking. In: Industrial and Labor Relations Review, Bd. 57,
Nr. 2, S. 432-447.

BATT, R. (2001): Explaining wage inequality in telecommunication services: custo-
mer segmention, human resource practices, and union decline. In: Industrial and
Labor Relations Review, Bd. 54, Nr. 2a, S. 425-449.

BAUER, T. K. (2003): Flexible workplace practices and labor productivity. IZA
Discussion Paper No. 700, Insitute for the Study of Labor/Forschungsinstitut
zur Zukunft der Arbeit, Bonn.

BAUER, T. K.; BENDER, S. (2004): Technological change, organizational change,
and job turnover. In: Labour Economics, Bd. 11, Nr. 3, S. 265-291.

BAUER, T. K.; BENDER, S. (2002): Technological change, organizational change,
and job turnover. IZA Discussion Paper No. 700, Institute for the Study of La-
bor /Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit, Bonn.

BUCHEL, F.; PANNENBERG, M. (2004): Berufliche Weiterbildung in West- und
Ostdeutschland. Teilnehmer, Struktur und individueller Ertrag. In: Zeitschrift
fiir Arbeitsmarktforschung, Bd. 37, Nr. 2, S. 73-126.

195



Literaturverzeichnis

BECKER, B.; GERHARD, B. (1996): The impact of human resource management on

organisational performance: progress and prospects. In: Academy of Management
Journal, Bd. 39, S. 779-801.

BECKER, G. S. (1962): Investment in Human Capital: A Theoretical Analysis. In:
The Journal of Political Economy, Bd. 70, Nr. 5, S. 9-49.

BECKER, R. (1991): Berufliche Weiterbildung und Berufsverlauf. Eine Léngs-
schnittuntersuchung von drei Geburtskohorten. In: Mitteilungen aus der
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Bd. 24, S. 351-364.

BECKER, R.; HECKEN, A. (2005): Berufliche Weierbildung - arbeitsmarktsoziolo-
gische Perspektiven und empirische Befunde. In: Abraham, M.; Hinz, T. (Hrsg.):
Arbeitsmarktsoziologie. Probleme, Theorien, empirische Befunde, Wiesbaden: VS
Verlag, S. 133-168.

BECKMANN, M. (2007): Age-biased technological and organizational change : Firm-
level evidence and Management Implications. Discussion Paper No. 05/07, Fa-
culty of Business and Economics, University of Basel.

BECKMANN, M. (2004): Betriebliche Personalpolitik im technologischen und orga-
nisatorischen Innovationsprozess. Miinchen: Hampp Verlag.

BECKMANN, M. (2000): Unternehmenspolitik, Managerkontrolle und Personalab-
bau in Deutschland. In: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
Bd. 33, Nr. 4, S. 594-608.

BECKMANN, M.; SCHAUENBERG, B. (2007): Age-biased technological change.
WWZ Discussionpaper 05/07, Wirtschaftswissenschaftliches Zentrum der Uni-
versitit Basel.

BEHAGEL, L.; CAroOLI, E.; ROGER, M. (2011): Age Biased Technical and Orga-
nisational Change, Training and Employment Prospects of Older Workers. 1ZA
Discussion Paper No. 5544, Institute for the Study of Labor/Forschungsinstitut
zur Zukunft der Arbeit, Bonn.

BEHRENS, M. (2009): Still married after all these years? Union organizing and the
role of works councils in German industrial relations. In: Industrial and Labor
Relations Review, Bd. 62, Nr. 3, S. 275-293.

BEHRINGER, F. (1999): Beteiligung an beruflicher Weiterbildung. Humankapi-

taltheoretische und handlungstheoretische Erkldarung und Evidenz. Opladen: Les-
ke und Budrich.

BELLMANN, L. (2002): Das IAB-Betriebspanel: Konzeption und Anwendungsbe-
reiche. In: Allgemeines Statistisches Archiv, Bd. 86, S. 177-188.

BELLMANN, L.; CALIENDO, M.; HUJER, R.; RADIC, D. (2002): Beschiftigungs-
wirkungen des technisch-organisatorischen Wandels: Eine mikrookonometrische

196



Literaturverzeichnis

Analyse mit dem Linked IAB-Panel. In: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Bd. 35, S. 297-314.

BELLMANN, L.; CORNELISSEN, T.; HUBLER, O.; PAHNKE, A. (2008): Betrieb-

liche Reorganisation, Entlohung und Beschaftigungsstabilitit. In: Zeitschrift fiir
Arbeitsmarktforschung, Bd. 41, Nr. 2/3, S. 259-285.

BELLMANN, L.; GERNER, H.-D. (2009): Continous training and company-level
pacts for employment. Paper presented at the annual meeting of the Verein fiir
Sozialpolitik, 8-11 September, Magdeburg.

BELLMANN, L.; KOLLING, A. (1997): Technology, wages and churning in Western
Germany. In: Laaksonen, S. (Hrsg.): The Evolution of Firns and Industries, Pro-

ceedings of the International Conference on Comparative Analysis of Enterprise
Data, Statistics Finland, S. 417-429.

BELLMANN, L.; KOHAUT, S. (1999): Betriebliche Beschiftigungsentwicklung und

Innovationsaktivititen. In: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung, Bd. 32, Nr. 4, S. 416-422.

BELLMANN, L.; MEYER, W.; GERLACH, K. (2008): Company-level pacts for em-
ployment. In: Jahrbiicher fiir Nationalokonomie und Statistik, Bd. 229, Nr. 5-6,
S. 533-548.

BELLMANN, L.; PAHNKE, A. (2006): Auswirkungen organisatorischen Wandels

auf die betriebliche Arbeitsnachfrage. In: Zeitschrift fiir Arbeitsmarktforschung,
Bd. 39, Nr. 2, S. 201-233.

BELLMANN, L.; SCHANK, T. (2000): Innovations, wages and demand for hetero-
geneous labor: new evidence from a matched employer-employee-dataset. IAB
Discussion Paper 6/2000, Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirn-
berg.

BENDER, S.; HaAs, A.; KrLosg, C. (2000): The TAB employment subsample,
1975-1995. In: Schmollers Jahrbuch, Bd. 120, S. 649-662.

BENDER, S.; HILZENDEGEN, J.; ROHWER, G. (1996): Die TAB-
Beschiftigtenstichprobe 1975 bis 1990. Nr. 197 in Beitrdge zur Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung, Niirnberg: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung.

BENDER, S.; HILZENDEGEN, J.; ROHWER, G.; RupoLpH, H. (1996): Die TAB-
Beschiftigtenstichprobe 1975-1990. Nr. 197 in Beitrdge zur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Niirnberg: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung.

BERMAN, E.; BoUND, J.; MACHIN, S. (1998): Implications of skill-biased techno-
logical change: international evidence. In: The Quarterly Journal of Economics,
Bd. 113, Nr. 4, S. 1245-1279.

BERTHOLD, N.; BRISCHKE, M.; STETTES, O. (2003): Betriebliche Biindnisse fiir

197



Literaturverzeichnis

Arbeit. Eine empirische Untersuchung fiir den deutschen Maschienen- und Anla-
genbau. Wiirzburg: Universitdt Wiirzburg.

BERTHOLD, N.; STETTES, O. (2004): Die betriebliche Weiterbildung im organisa-
torischen Wandel. In: Jahrbiicher fiir Nationalokonomie und Statistik, Bd. 224,
Nr. 4, S. 399-419.

BERTSCHEK, I.; KAIER, U. (2001): Producitivity effects of organizational change:
microeconomic evidence. ZEW Discussion Paper 01-32, Zentrum fiir Europaische
Wirtschaftsforschung, Mannheim.

BispINCK, R.; WSI-TARIFARCHIV (2004): Kontrollierte Dezentrailiserung - Eine
Analyse der tariflichen Offnungsklauseln in 80 Tarifbereichen. Nr. 55 in Elemente
qualitativer Tarifpolitik, Hans-Bockler-Stiftung.

BLACK, S.; LyNcH, L.; KRIVELYOVA, A. (2004): how workers fare when employers
innovate. In: Industrial Relations, Bd. 43, Nr. 1, S. 44-66.

Brack, S. E.; LyncH, L. M. (2001): How to compete: the impact of of work-

place practices and information technology on productivity. In: The Review of
Economics and Statistics, Bd. 83, Nr. 3, S. 434-445.

BLACK, S. E.; LyNCH, L. M. (2000): What’s driving the new economy: the benefits
of workplace innovation. NBER Working Paper No. 7479, National Bureau of
Economic Research, Cambridge, MA.

BLACK, S. E.; LyNcH, L. M. (1997): How to compete: the impact of of workplace
practices and information technology on productivity. NBER Working Paper No.
6120, National Bureau of Economic Research, Cambridge, MA.

BLANCHFLOWER, D. G. (2007): International patterns of union membership. In:
British Journal of Industrial Relations, Bd. 45, Nr. 1, S. 1-28.

BLANCHFLOWER, D. G.; BRYSON, A. (2009): Trade union decline and the eco-
nomics of the workplace. In: Brown, W.; Bryson, A.; Forth, J.; Whitfield, K.
(Hrsg.): The Evolution of the Modern Workplace, Cambridge: Cambridge Uni-
versity Press, S. 78-73.

BLANCHFLOWER, D. G.; BRYSON, A.; FORTH, J. (2007): Workplace industrial
relations in Britain. In: Industrial Relations Journal, Bd. 38, Nr. 4, S. 285-302.

BLANCHFLOWER, D. G.; BURGESS, S. M. (1996): New technology and jobs: com-

perative evidence and an application to employment equations. In: Economic
Journal, Bd. 58, S. 3-39.

BLANCHFLOWER, D. G.; MILLWARD, N.; ANDREW, J.; OSWALD, A. J. (1991):
Unionism and employment behaviour. In: Economic Journal, Bd. 101, S. 815-834.

BLOSSFELD, H.-P.; GoLscH, K.; ROHWER, G. (2007): Event History Analysis

198



Literaturverzeichnis

with STATA. New York: Lawrence Erlbaum Associates.

BLOSSFELD, H.-P.; HAMERLE, A.; MAYER, K. U. (1986): Ereignisanalyse - Sta-
tistische Theorie und Anwendung in den Wirtschafts- und Sozialwissenschaften.
Frankfurt (Main)/New York: Campus.

BLUNDELL, R.; BOND, S. (1998): Initial conditions and moment restrictions in
dynamic panel data models. In: Journal of Econometrics, Bd. 87, S. 115-143.

BOOTH, A.; McCULLOCH, A. (1999): Reduncy pay, unions and employment. In:
Manchester School, Bd. 67, S. 346-366.

BRESHNAHAN, T. F. (2002): Prospects for an information-technology-led produc-
tivity surge. In: Innovation Policy and the Economy, Bd. 2, S. 135-161.

BRESHNAHAN, T. F. (1999): Computerization and wage dispersion: an analytical
reinterpretation. In: The Economic Journal, Bd. 109, S. F390-F415.

BRESHNAHAN, T. F.; BRYNJOLFSSON, E.; HitT, L. M. (2002): Information tech-
nology, workplace organization, and the demand for skilled labor. In: The Quar-
terly Journal of Economics, Bd. 117, Nr. 1, S. 339-376.

BRESHNAHAN, T. F.; BRYNJOLFSSON, E.; HiTT, L. M. (1999): Information Tech-
nology and Recent Changes in Work Organization Increase the Demand for Skil-

led Labor. In: Blair, M.; Kochan, T. (Hrsg.): The new Relationship: Human
Capital in the American Cooperation, Washington: Brookings.

BrROWN, W.; BRYSON, A.; FORTH, J. (2009): Competition and the retreat from
collective bargaining. In: Brown, W.; Bryson, A.; Forth, J.; Whitfield, K. (Hrsg.):
The Evolution of of the Modern Workplace, Canbridge: Cambridge University
Press, S. 48-73.

BrROWN, W.; DEAKIN, S.; HUDSON, M.; PRATTAN, C.; RYAN, P. (1998): The
individualisation of employment contracts in Britain. Employment Relations Re-
search Series Report Number 4, Department of Trade and industry, London.

BRYNJOLFSSON, E.; MENDELSON, H. (1993): Information Systems and the Orga-

nization of Modern Enterprises. In: Journal of Organizational Computing, Bd. 3,
Nr. 3, S. 245-255.

BRYSON, A. (2007): British Social Attitudes: the 23rd Report - Perspectives on a
Changing Society, Kapitel New labour, new unions. London: Sage.

BRYSON, A. (2004): Managerial responsiveness to union and non-union worker
voice in Britain. In: Industrial Relations, Bd. 43, Nr. 1, S. 213-241.

BRYSON, A.; FORTH, J. (2009): Union organization and the quality of employment
relations. Draft report to tuc.

BRYSON, A.; GOMEZ, R. (2005): Why have workers stopped joining unions? Ac-

199



Literaturverzeichnis

counting for the rise in never-membership in Britain. In: British Journal of In-
dustrial Relations, Bd. 43, Nr. 1, S. 66-92.

BRYSON, A.; WILKINSON, D. (2002): Collective bargaining and workplace perfor-
mance: an investigation using the Workplace Employment Relations Survey 1998.
Employment Research Series Report No. 12, Department of Trade and Industry,
London.

BurAawOy, M. (1979): Manufacturing Consent: Changes in the Labor Process un-
der Monopoly Capitalism. Chicago: Chicago University Press.

BURGERT, D. (2006): Betriebliche Weiterbildung und der Verbleib Alterer im Be-
trieb. FFB-Diskussionspapier Nr. 68, Universitit Liineburg.

CaPELLI, P.; NEUMARK, D. (2004): External churning and internal flexibility:

evidence on the functional flexibility and core-periphery hypotheses. In: Industrial
Relations, Bd. 43, Nr. 1, S. 148-182.

CAPELLI, P.; NEUMARK, D. (2001): Do “high-performance” workplace practices

improve establishment-level outcomes? In: Industrial and Labor Relations Re-
view, Bd. 54, Nr. 4, S. 737-775.

CAPELLI, P.; NEUMARK, D. (1999): Do ‘high-performance’ work practices improve
establishment-level outcomes? NBER Working Paper No. 7374, National Bureau
of Economic Research, Cambridge, MA.

CARD, D.; DINARDO, J. E. (2002): Skill-biased technological change and rising
wage inequality: some problems and puzzles. In: Journal of Labor Economics,
Bd. 20, Nr. 4, S. 733-783.

CARoLI, E.; VAN REENEN, J. (2001): Skill-biased organizational change? Evidence

from a panel of British and French establishments. In: The Quarterly Journal of
Economics, Bd. 116, S. 1449-1492.

CARSTENSEN, V.; BRAND, R. (1999): Arbeitsplatzdynamik unter Beriicksichti-
gung von Human-Resource-Management-Systemen. In: Bellmann, L.; Kohaut, S.;
Lahner, M. (Hrsg.): Zur Entwicklung von Lohn und Beschiftigung auf der Basis
von Betriebs- und Unternehmensdaten, Nr. 220 in Beitrdge zur Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung, Niirnberg: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
S. 123-161.

CHAPLIN, J.; MANGLA, J.; PURDON, S.; AIREY, C. (2005): The Workplace Em-
ployment Relations Survey 2004. Technical report (cross-sections and panel sur-
veys), National Centre for Social Research, London.

CHENNELS, L.; VAN REENAN, J. (1999): Has technology hurt less skilled workers?

An economic survey of the effects of technical change on the structure of pay and
jobs. Working Paper No. 99/27, The Institute for Fiscal Studies, London.

200



Literaturverzeichnis

CHiLLEMI, O.; Gul, B. (1997): Team human capital and worker mobility. In: Jour-
nal of Labor Economics, Bd. 15, S. 567-587.

CORNELISSEN, T.; HUBLER, O. (2008): Downward wage rigidity and job mobility.
In: Empirical Economics, Bd. 34, S. 205-230.

CRAMER, U. (1985): Probleme der Genauigkeit der Beschiftigtenstatistik. In: All-
gemeines Statistisches Archiv, Bd. 69, S. 56-68.

CRAMER, U.; MAJER, W. (1991): Ist die Beschiiftigtenstatistik revisionsbediirftig?
In: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Bd. 24, Nr. 1, S.
81-90.

CuLLy, M.; WOODLAND, S.; O’REILLY, A.; Dix, G. (1999): Britain at Work: As
Depicted by the 1998 Workplace Emploment Relations Survey. London: Rout-
ledge.

DaAvis, S. J.; HALTIWANGER, J. (1992): Gross job creation, gross job destruction,

and employment reallocation. In: Quarterly Journal of Economics, Bd. 107, Nr. 3,
S. 819-864.

DE GrooT, H. L. F. (1998): Macroeconomic consequences of outsourcing. Mimeo,
Tilburg University.

DICKENS, L.; HALL, M. (2009): Legal regulation and the changing workplace. In:
Brown, W.; Bryson, A.; Forth, J.; Whitfield, K. (Hrsg.): The Evolution of the
Modern Workplace, Cambridge: Cambridge University Press, S. 332-352.

Dix, G.; SissoN, K.; FOrTH, J. (2009): Conflict at work: the changing pattern
of disputes. In: Brown, W.; Bryson, A.; Forth, J.; Whitfield, K. (Hrsg.): The
Evolution of the Modern Workplace, Cambridge: Cambridge University Press, S.
176-200.

EBBINGHAUS, B.; VISSER, J. (1999): When institutions matter: union growth and
decline in western Europe. In: European Sociological Review, Bd. 15, Nr. 2, S.
135-158.

ELLGUTH, P.; KOHAUT, S. (2008): Ein Bund fiirs Uberleben? Betriebliche Verein-
barungen zur Beschiftigungs- und Standortsicherung. In: Industrielle Beziehun-
gen, Bd. 15, Nr. 3, S. 209-232.

FALK, M. (2001): Organizational change, new information and communication
technologies and the demand for labor in services. ZEW Discussion Paper No.
01-25, Zentrum fiir Européische Wirtschaftsforschung, Mannheim.

FERNIE, S.; METCALF, D. (1995): Participaton, contigent pay, representation and

workplace performance: evidence from Great Britain. In: Bristish Journal of In-
dustrial Relations, Bd. 33, S. 379-415.

201



Literaturverzeichnis

FISCHER, G.; JANIK, F.; MULLER, D.; SCHMUCKER, A. (2009): The TAB-
Establishment-Panel - things users should know. In: Schmollers Jahrbuch. Zeit-
schrift fiir Wirtschafts- und Sozialwissenschaften, Bd. 129, Nr. 1, S. 133-148.

FITZENBERGER, B.; KOHN, K.; WANG, Q. (2006): The erosion of union member-
ship in Germany: determinants, densities, decompositions. IZA Discussion Paper
No. 2193, Insitute for the Study of Labor/Forschungsinstitut zur Zukunft der
Arbeit, Bonn.

FLAIG, G.; ROTTMANN, H. (1999): Direkte und indirekte Beschéftigungseffek-
te von Innovationen - eine empirische Paneldatenanalyse fiir Unternehmen des
westdeutschen verarbeitenden Gewerbes. In: Bellmann, L.; Steiner, V. (Hrsg.):
Panelanalysen zu Lohnstruktur, Qualifikation und Beschaftigungsdynamik, Nr.
229 in Beitrdage zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg: Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, S. 149-166.

FLECKER, J.; KIRSCHENHOFER, S. (2003): IT verleiht Fliigel? Aktuelle Tenden-
zen der rdumlichen Verlagerung von Arbeit. ita-Manuskript ita-03-01, Institut
fiir Technikfolgen-Abschitzung an der Osterreichischen Akademie der Wissen-
schaften, Wien.

FORTIN, N.; LIEMIEUX, T.; FIRPO, S. (2010): Decomposition methods in econo-
mics. NBER Working Paper No. 16045, National Bureau of Economic Research,
Cambridge, MA.

FrANZ, W. (2006): Arbeitsmarktokonomik. Berlin/Heidelberg: Springer.

Frazis, H.; GITTELMAN, M.; JOYCE, M. (2000): Correlates of training: an ana-

lysis using both employer and employee characteristics. In: Industrial and Labor
Relations Review, Bd. 53, Nr. 3, S. 443-462.

FREEMAN, R. B. (1976): individual mobility and union voice in the labor market.
In: American Economic Review, Bd. 66, S. 361-368.

FREEMAN, R. B.; LAZEAR, E. P. (1995): An economic analysis of works councils.
In: Rogers, J.; Streeck, W. (Hrsg.): Works Councils: Consultation, Representati-
on and Cooperation in Industrial Relations, Chicago, IL: University of Chicago
Press, S. 27-52.

FREEMAN, R. B.; MEDOFF, J. (1979): The two faces of unionism. In: The Public
Interest, Bd. 57, S. 69-93.

FRICK, B. (2002): “High Performance Work Practices” und betriebliche Mitbestim-
mung: Komplementir oder substitutiv? Empirische Befunde fiir den deutschen
Maschinenbau. In: Industrielle Beziechungen, Bd. 9, Nr. 1, S. 79-102.

FRrICK, B.; GOTZEN, U. (2003): Die verdeckten Kosten organisatorischer Innova-
tionen: Prdmienlohne und Gruppenarbeit in einem Grofbetrieb der Metallindus-

202



Literaturverzeichnis

trie. In: Die Betriebswirtschaft, Bd. 63, Nr. 6, S. 635—654.

FUNDER, M. (1999): Paradoxien der Reorganisation: Eine empirische Studie strate-
gischer Dezentralisierung von Konzernunternehmungen und ihrer Auswirkung auf
Mitbestimmung und industrielle Beziehungen. Miinchen, Mering: Hampp Verlag.

FUNKE, M.; MAURER, W.; SIDDIQUI, S.; STRULIK, H. (1997): The employment-
financing nexus: evidence from a panel od west German firms. Mimeo, Depart-
ment of Economics, Hamburg University.

GARTNER, H. (2005): The impuatation of wages above the contribution li-
mit with the German TAB employment sample. FDZ Methodenreport Nr.
2/2005, Forschungsdatenzentrum der BUndesagentur fiir Arbeit im Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung.

GARTNER, H.; RASSLER, S. (2005): Analyzing the changing gender wage gap based
on multiple imputed right censored wages. TAB Discussion Paper 5/05, Institut
fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Nirnberg.

GERLACH, K.; HUBLER, O.; MEYER, W. (2002): Investitionen, Weiterbildung
und betriebliche Reorganisation. In: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Bd. 35, Nr. 4, S. 546-565.

GERLACH, K.; HUBLER, O.; MEYER, W. (1999): Lohnspreizung durch Globa-
lisierung, technischen Fortschritt, Reorganisation oder institutionelle Einfliisse?
In: Ertel, R.; Gerlach, K.; Wagner, J. (Hrsg.): Beitriige zur Okonomie offener
Volkswirtschaften, Bd. 12 von NIW-Vortragsreihe, Hannover: Niedersichsisches
Institut fiir Wirtschaftsforschung, S. 149-175.

GERLACH, K.; JIRJAHN, U. (1999): Langerfristige Beschiftigung, personalpoliti-
sche Konzepte und Beschiftigungsentwicklung. In: Okonomie und Gesellschaft,
Jahrbuch Nr. 15, Unternehmungsverhalten und Arbeitslosigkeit, Frankfurt/New
York: Campus, S. 180-215.

GERLACH, K.; STEPHAN, G. (1999): Betriebsinterne Arbeitsmérkte und die qua-
lifikatorische Lohn- und Beschiftigungsstruktur: Zum Stand der Diskussion. In:
Jahrbiicher fiir Nationalokonomie und Statistik, Bd. 219, Nr. 142, S. 32-47.

GoLD, M. (1999): Innerbetriebliche Einfliisse auf die Beschéftigungsanpassung - Ei-
ne empirische Analyse mit den Daten des Hannoveraner Firmenpanels. In: Belm-
man, L.; Kohaut, S.; Lahner, M. (Hrsg.): Zur Entwicklung von Lohn und Beschéf-
tigung auf der Basis von Betriebs- und Unternehmensdaten, Nr. 220 in Beitrige
zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg: Institut fiir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung, S. 99-122.

GOTTSCHALK, P.; SMEEDING, T. M. (1997): Cross-national comparisons of ear-
nings and income inequality. In: Journal of Econocmic Literature, Bd. 35, Nr. 2,

203



Literaturverzeichnis

S. 633-687.
GOULDNER, A. (1954): Patterns of industrial bureaucracy. New York: Free Press.

GRILICHES, Z. (1969): Capital-skill complementarity. In: Review of Economics and
Statistics, Bd. 51, S. 465-468.

HAMERMESH, D. S. (1993): Labor Demand. Princeton, NJ: Princeton University
Press.

HaMILTON, B.; NICKEROSN, J.; OWAN, H. (2003): Team incentives and worker

heterogeneity: an empirical analysis of the impact of teams on production and
participation. In: Journal of Political Economy, Bd. 116, Nr. 3, S. 465—-467.

HANDEL, M. J.; GITTLEMAN, M. (2004): Is there a wage payoff to innovative work
practices? In: Industrial Relations, Bd. 43, Nr. 1, S. 67-97.

HASSEL, A. (2002): The erosion continues. In: British Journal of Industrial Rela-
tions, Bd. 40, Nr. 2, S. 309-317.

HASSEL, A. (1999): The erosion of the German system of industrial relations. In:
British Journal of Industrial Relations, Bd. 37, Nr. 3, S. 483-505.

HAUSMANN, J.; TAYLOR, W. (1981): Panel data and unobservable individual ef-
fects. In: Econometrica, Bd. 49, S. 1377-1398.

HUBLER, O. (2005a): Betriebliche Vereinbarungen zur Beshciftigungs- und Stand-
ortsicherung. In: Bellmann, L.; Hiibler, O.; Stephan, G. (Hrsg.): Institutionen,
Lohne und Beschéftigung, Nr. 294 in beitridge zur Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung, Niirnberg: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, S. 157-173.

HUBLER, O. (2005b): Sind betriebliche Biindnisse fiir Arbeit erfolgreich? In: Jahr-
biicher fiir Nationalékonomie und Statistik, Bd. 225, Nr. 6, S. 630-652.

HUBLER, O. (1989): Okonometrie. Stuttgart, New York: Fischer.

HUBLER, O.; JIRJAHN, U. (2003): Works Councils and Collective Bargaining in

Germany: the impact on productivity and wages. In: Scottish Journal of Political
Economy, Bd. 50, Nr. 4, S. 471-491.

HUBLER, O.; JIRJAHN, U. (2002): Arbeitsproduktivitit, Reorganisationsmafnah-
men und Betriebsréte. In: Bellmann, L.; Kolling, A. (Hrsg.): Betrieblicher Wan-
del und Fachkriftebedarf, Nr. 257 in Beitrdge zur Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung, Niirnberg: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, S. 1-45.

HUBLER, O.; KONIG, A. (1999): Betriebliche Weiterbildung, Mobilitat und Be-
schaftigungsdynamik. In: Jahrbiicher fiir National6konomie und Statistik, Bd.
219, Nr. 1/2, S. 165-193.

HEINBACH, W. D. (2007): Wages in wage-setting regimes with opening clauses. In:

204



Literaturverzeichnis

Wirtschafts- und Sozialstatistisches Archiv, Bd. 1, S. 233-245.

HoLMSTROM, B.; ROBERTS, J. (1998): The boundaries of the firm revisited. In:
The Journal of Economic Perspectives, Bd. 12, Nr. 4, S. 73-94.

HUJER, R.; CALIENDO, M.; RADIC, D. (2002): Skill biased technological and
organizational change: estimating a mixed simultaneous model using the TAB
Establishment Panel. IZA Discussion Paper No. 566, Institute for the Study of
Labor/Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit, Bonn.

HUSELID, M. A. (1996): Methodical issues in cross-sectional and panel estimates
of the human resource-firm performance link. In: Industrial Relations, Bd. 35,

Nr. 3, S. 400-422.

HyMAN, R. (1997): The future of employee representation. In: British Journal of
Industrial Relations, Bd. 35, Nr. 3, S. 309-336.

Icuniowskl, C.; KOCHAN, T.; LEVINE, D.; OLSON, C.; STRAUSS, G. (1996):

What works at work: overview and assessment. In: Industrial Relations, Bd. 35,
Nr. 3, S. 299-333.

Icuniowskl, C.; SHAW, K. (2003): Beyond incentive pay: insiders’ estimates of
the value of complementary human resource management practices. In: Journal
of Economic Perspectives, Bd. 17, Nr. 1, S. 155-180.

Icuniowskl, C.; SHAW, K.; PRENNUSHI, G. (1997): The effects of human re-

source management practices on productivity: a study of steel finishing lines. In:
American Economic Review, Bd. 87, S. 291-313.

ITOH, H. (1994): Job design, delegation and cooperation: a principal-agent analysis.
In: European Economic Review, Bd. 38, Nr. 3-4, S. 691-700.

JANN, B. (2008): The Blinder-Oaxaca decomposition for linear regression models.
In: The STATA Journal, Bd. 8, Nr. 4, S. 453-479.

JIRJAHN, U. (2010a): Okonomische Wirkungen der Mitbestimmung in Deutsch-
land: ein Update. Arbeitspapier 186, Hans-Bockler-Stiftung, Diisseldorf.

JIRJAHN, U. (2010b): Works councils and employment growth in German establis-
hments. In: Cambridge Journal of Economics, Bd. 34, S. 475-500.

JIRJAHN, U. (2009): The introduction of works councils in German establishments -
rent seeking or rent protection. In: British Journal of Industrial Relations, Bd. 47,
Nr. 3, S. 521-545.

JIRJAHN, U. (2008a): Betriebsriate und Beschéftigungswachstum: Spielt die Spe-
zifikation der Betriebsgrofte eine Rolle fiir den geschétzten Zusammenhang? In:
Industrielle Beziehungen, Bd. 15, Nr. 3, S. 279-291.

JIRJAHN, U. (2008b): Betriebsrite und Beschiftigungswachstum: Spielt die Spe-

205



Literaturverzeichnis

zifikation der Betriebsgrofe eine Rolle fiir den geschétzten Zusammenhang? In:
Industrielle Bezihungen, Bd. 15, Nr. 3, S. 279-291.

JIrJAHN, U. (2006): Okonomische Wirkungen der Mitbestimmung in Deutschland.
Uberblick iiber den Stand der Forschung und Perspektiven fiir zukiinftige Studi-
en. In: Sozialer Fortschritt, Bd. 55, Nr. 9, S. 215-226.

JIRJAHN, U. (1998): Effizienzwirkungen von Erfolgsbeteiligung und Partizipation:
Eine mikro6konomische Analyse. Frankfurt/Main, New York: Campus Verlag.

JIRJAHN, U.; SMITH, S. C. (2006): What factors lead management to support or
to oppose employee participation - with and without works councils? Hypotheses
and evidence from Germany. In: Industrial Relations, Bd. 45, Nr. 4, S. 650-680.

JosT, P.-J. (2001): Der Transaktionskostenansatz im Unternehmenskontext. In:

Jost, P.-J. (Hrsg.): Der Transaktionskostenansatz in der Betriebswirtschaftslehre,
Stuttgart: Schiffer-Poeschel, S. 9-33.

JosT, P.-J.; WEBERS, S. (2001): Humankapitalinvestitionen und die Delegation
von Entscheidungen. In: Zeitschrift fiir Betriebswirtschaft, Bd. 71, Nr. 2, S. 183—
201.

JURGES, H.; SCHNEIDER, K. (2006): Dynamische Lohneffekte beruflicher Weiter-
bildung. Eine Lingsschnittanalyse mit den Daten des SOEP. In: Weif, M. (Hrsg.):
Evidenzbasierte Bildungspolitik: Beitrdge der Bildungsokonomie, Bd. 313 von
Schriften des Vereins fiir Sozialpolitik, Berlin: Duncker & Humblot, S. 131-149.

Junn, C.; MurpHY, K. M.; PIERCE, B. (1993): Wage inequality and the rise in
returns to skill. In: Journal of Political Economy, Bd. 101, Nr. 3, S. 410-442.

JuNG, S.; SCHNABEL, C. (2009): Paying more than necessary: the wage cushi-
on in Germany. IZA Discussion Paper No. 4728, Institute for the Study of La-
bor /Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit, Bonn.

Karz, L. F.; MurpHY, K. M. (1992): Changes in the relative wages, 1963-1987:
supply and demand factors. In: The Quarterly Journal of Economics, Bd. 107,
Nr. 1, S. 34-78.

KERSLEY, B.; ALPIN, C.; FORTH, J.; BRYSON, A.; BEWLEY, H.; DIX, G.; OXEN-
BRIDGE, S. (2006): Inside the Workplace: Findings from the 2004 Establishment
Employment Relations Survey. London: Routledge.

KLIKAUER, T. (2002): Stability in Germany’s industrial relations: a critique on
Hassel’s erosion thesis. In: British Journal of Industrial Relations, Bd. 40, Nr. 2,
S. 295-308.

KOLLING, A. (1998): Anpassungen auf dem Arbeitsmarkt: Eine Analyse der dyna-
mischen Arbeitsnachfrage in der Bundesrepublik Deutschland. Nr. 217 in Beitré-
ge zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg: Institut fiir Arbeitsmarkt-

206



Literaturverzeichnis

und Berufsforschung.

KOLLING, A.; MOLLER, 1. (2002): Betriebliche Determinanten innovativer ‘work
practices” und ihre Auswirkungen auf die Beschéaftigtenstruktur. In: Bellmann,
L.; Kolling, A. (Hrsg.): Betriebliche Reorganisation und Fachkréiftebedarf, Nr.
257 in Beitrdge zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Niirnberg: Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, S. 173-198.

KOLLING, A.; SCHANK, T. (2002): Skill-biased technological change, international
trade and the wage structure. Discussion Paper No. 14, Friedrich-Alexander-
Universitit Erlangen-Niirnberg.

KonAuT, S.; ELLGUTH, P. (2008): Neu gegriindete Betriebe sind seltener tarif-
gebunden. IAB-Kurzbericht 16/2008, Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung, Niirnberg.

KOHAUT, S.; SCHNABEL, C. (2006): Tarifliche Offnungsklauseln: Verbreitung, In-
anspruchnahme und Bedeutung. Discussion Paper No. 41, Friedrich-Alexander-
Universitit Erlangen-Niirnberg.

KOHAUT, S.; SCHNABEL, C. (2003a): Tarifvertrége - nein danke? Ausmaf und Ein-
flussfaktoren der Tarifbindung west- und ostdeutscher Betriebe. In: Jahrbiicher
fiir Nationalokonomie und Statistik, Bd. 223, S. 312-333.

KoHAuT, S.; SCHNABEL, C. (2003b): Zur Erosion des Flidchentarifvertrags:

Ausmals, Einflussfaktoren und Gegenmafknahmen. In: Industrielle Beziehungen,
Bd. 10, Nr. 2, S. 193-219.

KoHAUT, S.; SCHNABEL, C. (2001): Tarifvertrige - nein danke? Einflussfakto-
ren der Tarifbindung west- und ostdeutscher Betriebe. Discussion Paper No. 8,
Friedrich-Alexander-Universitit Erlangen-Niirnberg.

KRAFT, K.; LANG, J. (2008): The Causes and Consequences of Adopting a Works
Council. In: Jahrbiicher fiir Nationalokonomie und Statistik, Bd. 228, S. 287-307.

KREMER, M.; MASKIN, E. (1996): Wage inequality and segregation by skill. Wor-
king Paper No. 5718, National Bureau of Economic Research.

KRAKEL, M. (2007): Organisation und Management. Tiibingen: Mohr Siebeck, 3.
Aufl..

KRAKEL, M. (1999): Organisation und Management. Tiibingen: Mohr Siebeck.

KRUGMAN, P. R. (1994): Past and Prospect Causes of High Unemployment. In:
Economic Review, Bd. 79, Nr. 4, S. 23-43.

KRUSELL, P.; OHANIAN, L. E.; R10s-RuLL, J.-V.; VIOLANTE, G. L. (2000):
Capital-skill complementarity and inequality: a macroeconomic analysis. In: Eco-
nometrica, Bd. 68, Nr. 5, S. 1029-2053.

207



Literaturverzeichnis

KuMAR, P. (2002): Information, organizational structure and firm strategy. In:
Augier, M.; March, J. G. (Hrsg.): The Economics of Choice, Change and Or-
ganization: Essays in Memory of Richard M. Cyert, Cheltenham, Northampton:
Edward Elgar.

LAZEAR, E. P. (1995): Personnel Economics. Cambridge, M.A.: MIT.

LEe1, D.; HiTT, M. A.; GOLDHAR, J. D. (1996): Advanced manufacturing tech-
nology: organizational design and strategic flexibility. In: Organization Studies,
Bd. 17, Nr. 3, S. 501-523.

LEONARD, J. S. (1992): Unions and Employment Growth. In: Industrial Relations,
Bd. 31, S. 80-94.

LEVINE, D.; Tyson, L. D. (1990): Participation, productivity. and the firm‘s
environment. In: Blinder, A. (Hrsg.): Paying for Productivity: A Look at the
Evidence, Washington, D.C.: Brookings Institution, S. 183-241.

LINDBECK, A.; SNOWER, D. (1998): The Insider-Outsider Theory. Cambridge:
MIT Press.

LINDBECK, A.; SNOWER, D. J. (2000): Multitask learning and the reorganisation

of work: from tayloristic to holistic organizations. In: Journal of Labor Economics,
Bd. 18, Nr. 3, S. 353-376.

LINDBECK, A.; SNOWER, D. J. (1996): Reorganization of firms and labor-market
inequality. In: AEA Papers and Proceedings, Bd. 86, S. 315-321.

L1TTLE, R. J.; RUBIN, D. R. (1987): Statistical Analysis with Missing Data. New
York: Wiley.

LoNG, R. J. (1993): The impact of unionization on employment growth of Cana-
dian companies. In: Industrial and Labor Relations Review, Bd. 46, S. 691-701.

LuTtz, B.; SENGENBERGER, W. (1974): Arbeitsmarktstrukturen und o&ffentliche

Arbeitsmarktpolitik. Eine kritische Analyse von Zielen und Instrumenten. Got-
tingen: KSPW.

MACDUFFIE, J. P. (1995): Human resource bundles and manufacturing perfor-

mance: flexible production systems in the world auto industry. In: Industrial and
Labor Relations Review, Bd. 48, Nr. 2, S. 197-221.

MACHIN, S. (2000): Union decline in Britain. In: British Journal of Industrial
Relations, Bd. 38, Nr. 4, S. 631-664.

MACHIN, S.; VAN REENEN, J. (1998): Technology and changes in skill structure:

evidence from seven OECD countries. In: The Quarterly Journal of Economics,
Bd. 113, Nr. 4, S. 1215-1244.

MACHIN, S.; WADHWANTI, S. (1991): The effects of unions on organizational change

208



Literaturverzeichnis

and employment. In: Economic Journal, Bd. 101, Nr. 3, S. 835-854.

MAssA-WirTH, H.; NiecHoJ, T. (2004): Supranational coordination national
fragmentation: interplay of European economic policy and firm-level pacts in Ger-
many. Tech. Rep., Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlliche Institut (WSI)
der Hans-Bdockler-Stiftung, Diisseldorf.

MENEZEs-FILHO, N. A. (1997): Unions and profitability over the 1980s: some
evidence on union-firm bargaining in the United-Kingdom. In: Economic Journal,

Bd. 107, Nr. 442, S. 651-670.

MEYER, W.; PFEIFFER, C. (2005): Flexiblere Anpassungen mit befristeten Be-
schiftigungsverhéltnissen? Eine empirische Analyse mit Firmendaten fiir Nieder-
sachsen. In: Bellmann, L.; Meyer, W.; Stephan, G. (Hrsg.): Institutionen, Léhne
und Beschéftigung, Nr. 294 in Beitrige zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung,
Niirnberg: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, S. 175-188.

MICHELINI, R. C.; AcacciA, G. M.; CALLEGARI, M.; MOLFINO, R. M. (1994):
Flexible manufacturing by integrated control and management. In: Zaremba,
M. B.; Prasad, B. (Hrsg.): Modern Manufacturing - Information Control and
Technology, London u.a.: Springer Verlag, S. 225-252.

MICHIE, J.; SHEEHAN, M. (2001): Labour market flexibility, human resource mana-

gement and corporate performance. In: Bristish Journal of Management, Bd. 12,
Nr. 4, S. 287-306.

MILGROM, . P.; QIAN, Y.; ROBERTS, J. (1991): Complementarities, momentum,
and the evolution of modern manufacturing. In: AEA Papers and Proceedings,
Bd. 81, S. 84-88.

MILGROM, P.; ROBERTS, J. (1990): The economics of modern manufacturing. In:
American Economic Review, Bd. 80, Nr. 3, S. 511-528.

MILIWARD, N.; BRYSON, A.; FORrRTH, J. (2000): All Change at Work? British
Employment Relations 1980-1998. London: Routledge.

MILIWARD, N.; FORTH, J. (2004): High involvement management and pay in Bri-
tain. In: Industrial Relations, Bd. 43, Nr. 1, S. 98-119.

MINCER, J. (1974): Schooling, Experience, and Earnings. New York: columbia
University Press.

MOHRENWEISER, J.; MARGINSON, P.; BACKES-GELLNER, U. (2009): What trig-
gers the establishment of a works council? Working Paper 0101, University of
Zurich, Instiute for Strategy and Business Economics (ISU), Ziirich.

NICKELL, S. J.; WADHWANI, S.; WALL, M. (1992): Productivity growth in United
Kingdom companies, 1975-1986. In: European Economic Review, Bd. 36, Nr. 2,
S. 1055-1085.

209



Literaturverzeichnis

NIENHUSER, W. (1991): Organisationale Demographie - Darstellung und Kritik
eines Forschungsansatzes. In: Die Betriebswirtschaft, Bd. 51, Nr. 6, S. 763-780.

0OAxXAcA, R. L. (1973): Male-female differentials in urban labor markets. In: In-
ternational Economic Review, Bd. 14, Nr. 3, S. 693-709.

0Oaxaca, R. L.; RansoMm, M. R. (1994): On discrimination and the decomposition
of wage differentials. In: Journal of Econometrics, Bd. 61, Nr. 1, S. 5-21.

OCHEL, W. (2003): Decentralizing wage bargaining in Germany - a way to increase
employment? CESifo Working Paper No. 1069, Institut fiir Wirtschaftsforschung
an der Universitat Miinchen, Miinchen.

OSTERMAN, P. (2006): the wage effects of high performance work organization

in manufacturing. In: Industrial and Labor Relations Review, Bd. 59, Nr. 2, S.
187-204.

OSTERMAN, P. (2000): Work reorganization in an era of restructuring: trends in
diffusion and effects on employee welfare. In: Industrial and Labor Relations
Review, Bd. 53, Nr. 2, S. 179-196.

PANNENBERG, M. (2008): Individuelle Ertrdge von Weiterbildung in KMUS$ und
Grofbetrieben: Evidenz fiir Westdeutschland. In: Sozialer Fortschritt, Bd. 57,
Nr. 2, S. 39-42.

PANNENBERG, M. (1998): Weiterbildung, Betriebszugehdrigkeit und Lohne: Oko-
nomische Effekte des “Timings” von Investiionen in die berufliche Weiterbildung.
In: Pfeiffer, F.; Pohlmeier, W. (Hrsg.): Qualifikation, Weiterbildung und Arbeits-
markterfolg, Bd. 31 von ZEW Wirtschaftsanalysen, Baden-Baden: Zentrum fiir
Européische Wirtschaftsforschung, S. 257-278.

PANNENBERG, M. (1995): Weiterbildungsaktivitdten und Erwerbsbiographie. Eine
empirische Analyse fiir Deutschland. Campus.

PAQUE, H., K (1998): Internationaler Handel, technischer Fortschritt und Lohndif-
ferenzierung. In: Gahlen, B.; Hesse, H.; Ramser, H. J. (Hrsg.): Verteilungsproble-

me der Gegenwart: Diagnose und Therapie, Bd. 27 von Wirtschaftswissenschaft-
liches Seminar Ottbeuren, Tiibingen: Mohr Siebeck, S. 359-379.

PARKER, M.; SLAUGHTER, J. (1998): Choosing Sides: Unions and Team Concept.
A Labor Notes Book, Boston: South End Press.

Picot, A.; DIETL, H.; FRANCK, E. (2005): Organisation: Eine 6konomische Per-
spektive. Stuttgart: Schéffer-Poeschel.

PIERRARD, O.; SNEESSENS, H. R.. (2003): Low-skilled unemployment, biased tech-
nological shocks and job competition. IZA Discussion Paper No. 784, Institute
for the Study of Labor/Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit, Bonn.

210



Literaturverzeichnis

PiL, F. K.; MACDUFFIE, J. P. (1996): The adoption of high performance practices.
In: Industrial Relations, Bd. 35, Nr. 3, S. 423-455.

P1vA, M.; SANTARELLI, E.; VIVARELLI, M. (2004): Technological and organiza-
tional changes as determinants of the skill bias. Discussionpaper on Entrepre-
neurship, Growth and Public Policy 0304, Max Planck Institute of Economics,
Entrepreneurship, Growth and Public Policy Group, Jena.

PivA, M.; SANTARELLI, E.; VIVARELLI, M. (2003): The skill bias effect of tech-
nological and organizational change: evidence and policy implications. IZA Dis-
cussion Paper No. 934, Institute for the Study of Labor/Forschungsinstitut zur
Zukunft der Arbeit, Bonn.

RADNER, R. (1993): The Organization of Decentralized Information Processing.
In: Econometrica, Bd. 61, Nr. 5, S. 1109-1146.

RAMSAY, H.; ScHOLARIUS, D.; HARLEY, B. (2000): Employees and high-
performance systems: testing inside the black box. In: Bristish Journal of In-
dustrial Relations, Bd. 38, Nr. 4, S. 501-531.

REHDER, B. (2003): Betriebliche Biindnisse fiir Arbeit in Deutschland. Mitbestim-
mung und Flichentarif im Wandel. Frankfurt (Main): Campus Verlag.

SCHAFER, J. L. (2002): Analysis of incomplete data. London: Chapman and Hall.

SCHMIDT, W.; DWORSCHACK, B. (2006): Pay developments in Britain and Ger-
many: collective bargaining , ‘benchmarking ~ and ‘mimetic wages ". In: European

Journal of Industrial Relations, Bd. 12, Nr. 1, S. 89-109.

SCHNABEL, C.; WAGNER, J. (2007): The persistent decline in unionization in wes-
tern and eastern Germany, 1980-2004: what can we learn from a decomposition

analysis? In: Industrielle Beziehungen, Bd. 14, Nr. 2, S. 118-132.

SCHNABEL, C.; WAGNER, J. (2006): Who are the workers who never joined a
union? Empirical evidence from western and eastern Germany. In: Industrielle

Beziehungen, Bd. 13, Nr. 2, S. 119-131.

SCHNABEL, C.; ZAGELMEYER, S.; KOHAUT, S. (2006): Collective bargaining
structure and its determinants: an empirical analysis with British and German
establishment data. In: European Journal of Industrial Relations, Bd. 12, Nr. 2,
S. 165-188.

SCHNEIDER, L. (2007): Zu alt fiir einen Wechsel? Zum Zusammenhang von Alter,
Lohndifferentialen und betrieblicher Mobilitdt. In: Sozialer Fortschritt, Bd. 56,
Nr. 7/8, S. 180-186.

SCHROEDER, H.; SCHIEL, S.; AusT, F. (2004): Nichtteilnahme an beruflicher
Weiterbildung : Motive, Beweggriinde, Hindernisse. Bd. 5 von Schriftenreihe der
Expertenkommission Finanzierung Lebenslangen Lernens.

211



Literaturverzeichnis

SEIFERT, H.; MASSA-WIRTH, H. (2005): Pacts for employment and competiveness
in Germany. In: Industrial Relations Journal, Bd. 36, Nr. 3, S. 217-240.

SENGENBERGER, W. (1987): Struktur und Funktionsweise von Arbeitsmérkten.
Die Bundesrepublik Deutschland im Vergleich. Frankfurt (Main): Campus.

SILVIA, S. J.; SCHROEDER, W. (2007): Why are German employers’ associations
declining? Arguments and evidence. In: Comparative Political Studies, Bd. 40,
Nr. 12, S. 14331459,

STEPHAN, G. (2001): Firmenlohndifferenziale: Eine Analyse fiir die Bundesrepublik
Deutschland, Bd. 13 von Studien zur Arbeitsmarktforschung. Frankfurt (Main):
Campus.

STRUCK, O. (2005): Betrieb und Arbeitsmarkt. In: Abraham, M.; Hinz, T. (Hrsg.):
Arbeitsmarktsoziologie. Probleme, Theorien, empirische Befunde, Wiesbaden: VS
Verlag, S. 169-198.

THESMAR, D.; THOENIG, M. (2000): Creative Destruction and firm organization
choice. In: The Quarterly Journal of Economics, Bd. 115, Nr. 4, S. 1201-1237.

TRAXLER, F. (2004): Employer associations, institutions and economic change:
a crossnational comparison. In: Industrielle Beziehungen, Bd. 11, Nr. 1+2, S.
42-60.

VISSER, J. (2006): union membership in 24 countries. In: Monthly Labor Review,
Bd. 129, Nr. 1, S. 38 49.

VISSER, J. (2003): Unions and unionism around the world. In: Addison, J. T.;
Schnabel, C. (Hrsg.): International Handbook of Trade Unions, Cheltenham: Ed-
ward Elgar, S. 366-413.

WALSWORTH, S. (2010): Unions and Employment Growth: the Canadian Experi-
ence. In: Industrial Relations, Bd. 49, Nr. 1, S. 142-156.

WEVER, K. S. (1994): Learning from works councils: five unspectacular cases from
Germany. In: Industrial Relations 33, Bd. 33, Nr. 4, S. 467-488.

WHITFIELD, K. (2000): High performance workplace practices, training and the
distribution of skills. In: Industrial Relations, Bd. 39, Nr. 1, S. 1-25.

WICHERT, I. (2002): job insecurity and work intensification: the effects on health
and well-being. In: Burchell, B.; Lapido, D.; Wilkinson, F. (Hrsg.): Job Security
and Work Intensification, London, New York: Routledge, S. 91-111.

WILKENS, I.; LEBER, U. (2003): Partizipation an beruflicher Weiterbildung - Em-
pirische Ergebnisse auf Basis des Sozio-Okonomischen Panels. In: Mitteilungen
aus der Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Bd. 36, Nr. 3, S. 329-337.

WILLIAMSON, O. E. (1975): Markets and Hierarchies: Analysis and Antitrust Im-

212



Literaturverzeichnis

plications. New York: Free Press.

WILLMAN, P.; BRYSON, A. (2009): Accounting for collective action: resource ac-
quisition and mobilization in British unions. In: Advances in Industrial and Labor

Relations, Bd. 16, S. 23-50.

WILLMAN, P.; BRYSON, A.; GOMEZ, R. (2007): The long goodbye: new establis-
hments and the fail of union voice in Britain. In: International Journal of Human
Resource Management, Bd. 18, Nr. 7, S. 1318-1334.

WiILLMAN, P.; GOMEZ, R.; BRYSON, A. (2009): Voice ar the workplace: where
do we find it, why is it there, and where is it going? In: Brown, W.; Bryson,
A.; Forth, J.; Whitfield, K. (Hrsg.): The Evolution of the Modern Workplace,
Cambridge: Cambridge University Press, S. 22-47.

WINDMELJER, F. (2005): A finite sample correction for the variance of linear effi-
cient two-step GMM estimators. In: Journal of Econometrics, Bd. 126, S. 25-51.

WINDZIO, M. (2004): Flexibilisierung der Beschéftigung durch Griindungen und
Auflésungen von Organisationen. Der Ansatz der Organisationsokologie. In: Koh-
ler, C.; Struck, O. (Hrsg.): Beschiftigungsstabilitdt im Wandel? Empirische Be-
funde und theoretische Erklarungen, Miinchen: Hampp, S. 181-198.

WOODEN, M.; HAWKE, A. (2001): Unions and employment growth. In: Industrial
Relations, Bd. 39, Nr. 1, S. 88-107.

Zwick, T. (2004): Weiterbildungsintensitit und betriebliche Produktivitdt. In:
Zeitschrift fiir Betriebswirtschaft, Bd. 74, Nr. 7, S. 651-668.

ZWICK, T. (2003): Works councils and the productivity impact of direct employee
participation. ZEW Discussion Paper No. 03-47, Zentrum fiir Européische Wirt-
schaftsforschung, Mannheim.

213






A Anhang zu Kapitel 2



Anhang zu Kapitel 2

Tabelle A.1

Deskriptive Statistiken

Westdeutschland

Ostdeutschland

N MW StA N MW StA
log. Anzahl aller Beschiftigten 2608 3,795 2,143 2116 3,154 1,712
log. A.r'ua.hl aller soz.-vers.-pflichtigen 2608 3.408 2378 2116 2,847 1.879
Beschaftigten
log. Anzahl aller Un- und Angelernten 2608 1,909 2,071 2116 0,626 1,040
log. Anzahl aller qualifizierten 2608 3352 214 2116 2,938 1,703
Beschéftigten
log. Geschaftsvolumen 2608 15,43 2,581 2116 14,41 2,123
Umsatzerwartungen 2608 2,025 0,735 2116 1,952 0,698
log. Investitionssumme pro Beschiaftigten 2608 6,159 3,645 2116 6,016 3,822
log. Lohnsumme pro Beschiftigten 2608 4,281 0,415 2116 3,988 0,368
log. Lohnsumme pro Un- und 1570 0387 0558 761 0726 0,612
Angelernten
log. Lohnsumme pro qual. Beschiftigten 2567 3,592 1,523 2099 3,715 0,792
Anteil Un- und Angelernter 2608 15,245 20,917 2116 4,225 13,583
Anteil qualifizierter Beschaftigter 2608 82,24 21,954 2116 93,773 15,386
Anteil Frauen 2608 10,071 25,27 2116 11,59 25,215
Anteil Teilzeitbeschaftigte 2608 12,352 23,734 2116 7,960 20,244
Investltlo.nen.m Informatlo.ns— und 2608 0,594 0,491 2116 0,209 0,407
Kommunikationstechnologien
Investitionen in Produktionsanlagen 2608 0,576 0,494 2116 0,561 0,496
Betriebsgriindung vor 1990 2608 0,760 0,427 2116 0,372 0,484
Kapitalgesellschaft 2608 0,082 0,274 2116 0,020 0,140
Exportanteil am Geschaftsvolumen 2608 14,340 24,833 2116 4,872 15,457
Einfiihrung mindestens einer 2608 0545 0,498 2116 0,498 0,500
Reorganisationsmafnahme
Einfiihrung mindestens einer 2608 0572 0281 2116 0517 0,241
ReorganisationsmaBnahme
Arbeitsstrukturveranderungen® 2608 0,392 0,488 2116 0,253 0,435
Arbeitsstrukturverdnderungen? 2608 0,400 0,286 2116 0,283 0,225
Produktionsstrukturverdnderungen? 2608 0,424 0,494 2116 0,416 0,493
Produktionsstrukturverinderungen? 2608 0,465 0,256 2116 0,433 0,218
Einfiihrung mindestens einer 2608  1089,978 996,391 2116 996,678 1000,691
ReorganisationsmaBnahme
Arbeitsstrukturverdnderungen® 2608 784,680 976,907 2116 506,813 870,356
Reorganisation von Abteilungen? 2608 572,997 904,585 2116 339,478 751,196
Verlagerung von Verantwortung? 2608 401,834 801,519 2116 208,001 610,769
Gruppenarbeit? 2608 233,881 642,799 2116 122,907 480,504
Einheiten mit eigener 2608 182,517 576,066 2116 104,003 444,241
Kosten-/Ergebnisermittlung?
Produktionsstrukturverinderungen? 2608 849,126 088,956 2116 833,092 986,601
Mehr Zukauf von Produkten und 2608 333,64 745843 2116 166,401 552,590

Leistungen?®
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Tabelle A.1: Fortsetzung

Westdeutschland

Ostdeutschland

N MW StA

N MW StA

Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung®

Neugestaltung der

Beschaffungs-/Vertriebswege®
Verbesserungen der Qualititssicherung®

2608 143,418 516,137
2608 389,636 792,357
2608 684,198 949,164

2116 198,569 598,867
2116 297,870 712,412
2116 706,387 298,087

L Dummy-Variable. 2Wahrscheinlichkeit. 3 Variable generiert in Anlehnung an Nickell/Wadhwani/Wall (1992). N: Anzahl
der Beobachtungen; MW: Mittelwert; StA: Standardabweichung. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004 (Lings-

schnitt); eigene Berechnungen.
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Tabelle A.2
Ergebnisse der Probit-Schatzungen zur Einfiihrung mindestens einer ReorganisationsmaBnahme (Westdeutschland: 1996 bis 2004)

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
logarithmicrtes Geschaftsvolumen 0,191%¥% (.143%% 0,138%* 0099 0,011 001 0032 0041  -0,027
(0,064) (0,063) (0,067) (0,068) (0,040) (0,038) (0,046) (0,040)  (0,046)
Umsatzerwartungen 0074 0,092 0,122 -0,016 0,037 0085** -0,037 -0,008 0,054
(0,065) (0,064) (0,065 (0,063) (0,043) (0,039) (0,045 (0,039) (0,045)
log. Investitionssumme pro Beschiftigten 0019 O:OAL™* 0,003 0.0375 0,064%% 0,100 0,022 0036*** 0,033
: (0,016) (0,014) (0,015) (0,015) (0,009) (0,008) (0,009) (0,008) (0,024)
Investitionen in Informations- und 0,284%** (,394*** (,448*** (0,157  0,202*%** (0,411*** 0,185** (,312*** (,355%**
Kommunikationstechnologien (0,103)  (0,105) (0,111) (0,104) (0,071) (0,067) (0,073) (0,066) (0,073)
uvestitionen in Produktionsanlagen 0,101 0,059 0,17  -0,049 0,015  0,120% 0,177** 0044 0,093
(0,112) (0,103) (0,114) (0,104) (0,070) (0,066) (0,074)  (0,066)  (0,074)
log. Anzahl aller Beschiftigten 0,115  0,131% 0,100 0,215%F% (247%6% () 232%%% () 250%%% () 2]Q*F* () 28***
. (0,078)  (0,075) (0,080) (0,078) ()0,048) (0,047) (0,054) (0,048)  (0,057)
Exportanteil am Geschiftsvolumen 0,007%  0,006% 0,008%* 000 0,001 0001 0002 0001 0,000
(0,004)  (0,003) (0,003) (0,003) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002)
Betriebsgriindung vor 1990 -0,288%* _0,291***  _0,104 -0,365%** -0,266*** -0,150** -0,146* -0,168** -0,299***
(0,075)  (0,110) (0,122) (0,128) (0,078) (0,070) (0,079) (0,067) (0,078)
Kapitalgesellschaft 0,000 0,408 0405 0218 0,317% 0,154  -0,167 0,001 0,048
(0,002) (0,255) (0,297) (0,217) (0,156) (0,144) (0,166) (0,149)  (0,154)
Anteil qualifizierter Beschiftigter 0,000  -0,001 0,005%* -0001 0,000 0001  -0,00l 0,000 0,000
(0,002) (0,002) (0,002) (0,217) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001) (0,002)
Auteil Fraten 0,000  -0,003 -0,003 -0,002  -0,001 -0,006%%* -0002  -0,002 -0,004**
(0,003)  (0,002) (0,003) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002)
Antell Teilzeitbeschiftigte 0,00  -0,001  -0,001 -0,002 0,000 0,000 -0,001 0,000 0,001
(0,003) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002) (0,001)  (0,002)
Konstante _3,687FFF L9 990K _3 191HKK L2 TRO¥EE | GARYFE 1 5EORRE 1 G53kRE ] 792kRE () 84
(0,864) (0,853) (0,934) (0,902) (0,557) (0,542) (0,599) (0,527)  (0,581)
Wald-Test x2 902, 81##* 337 63%** 265 00F¥* 275, 15+ 525 01++* 626,05+ 460, 28% ¥ 572 8*+* 371 11+#*
Pseudo R? 0,283 0319 0267 0241 0,202 0208 0206 0204 0,175
Anzahl Betriebe 1021 1088 970 1016 2347 2596 2026 2545 1992

Anmerkung: Standardfehler in Klammern. Die Koeffizienten sind signifikant auf dem * 10%-, ** 5%- und *** 1%-Nweau.
Dummies fiir den Wirtschaftszweig sind als Kontrollvariablen enthalten. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-200/ (Querschnitte); eigene Berechnungen.
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Tabelle A .4
Ergebnisse der Probit-Schatzungen zur Einfiihrung von Produktionsstrukturveranderungen (Westdeutschland: 1996 bis 2004)

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004
logarithmiertes Geschiftsvolumen 0,142%%  0,115% 0,156** 0,043 0,034 0,01 0,043 0,021 5,25E-06
(0,061)  (0,063) (0,066) (0,065) (0,039) (0,037) (0,044) (0,039)  (0,046)
Umsatzerwartungen 0,108 0,078  0,114* 0,015  0,083* 0,100%** -0,004 0,054  0,103**
(0,061)  (0,059) (0,062) (0,063) (0,042) (0,038) (0,044) (0,038)  (0,043)
logarithmierte Investitionssumme pro 0,010  0,047%%% 0,015  0,043%%% 0,060%** 0,026%** 0,028*%* 0,039%** 0,030
Beschiftigten (0,015)  (0,014) (0,014) (0,016) (0,009) (0,008) (0,009) (0,008)  (0,023)
Tnvestitionen in Produktionsanlagen 0,204* 0,056 0,354*** 0,023 0,105 0,178%%* ,174%* (,174*%* (,206%**
(0,107)  (0,099) (0,107) (0,102) (0,067) (0,063) (0,071)  (0,063)  (0,068)
logarithmierte Anzahl aller Beschiftigten 0,083 0,097 0,020 0,215 0,158™% 0,188%%% 0,190%** 0,171** 0,180***
(0,072)  (0,070)  (0,077)  (0,074) (0,047) (0,045) (0,052) (0,047)  (0,055)
Exportanteil am Geschiftsvolumen 0,004 0,003 0,003  -0,001 0,002 0,002  -0,003 -0,001  -0,001
(0,003)  (0,003) (0,003) (0,003) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002)
Betrichsgriindung vor 1000 0,251%% -0,255%%  -0,062 -0,443%F% _0,173%% _0,164% -0,205%%* 0,21 1%%* 0, 254%%*
(0,121)  (0,109) (0,119) (0,124)  (0,074) (0,129) (0,078)  (0,066)  (0,076)
Kapitalgesellschaft 0,197 0,248 0,055 00182 0,213  0.248*% 0017 0,067  -0,047
(0,176)  (0,187)  (0,207)  (0,191)  (0,138)  (0,130) (0,147) (0,135)  (0,134)
Anteil qualifizierter Beschiftigter 0,002 -0,002 0,001 -0,002 0,002 -0,001 -0,003** -0,001 -0,001
(0,002)  (0,002) (0,002) (0,002) (0,001) (0,001) (0,001) (0,001)  (0,001)
Anteil Frauen 0,002  -0,004 -0,004 -0,001  -0,002 -0,006*** -0,001  -0,003 -0,007%**
(0,003)  (0,002) (0,003) (0,003) (0,002) (0,002) (0,002) (0,002) (0,003)
Anteil Teilzeitbeschiftigte 0,000  -0,002  -0,002  -0,002 0,001 0,000 0000 0,000 0,002
(0,003)  (0,002) (0,002) (0,003) (0,001) (0,002) (0,002) (0,001)  (0,002)
Konstante -3, 151%%% 2 738%¥* 3 020%** 2 046** -2 231%F* -1 G38*FF* ] GO5FF* -1 628%** _1,033%
(0,805)  (0,816) (0,879) (0,858) (0,537) (0,522) (0,582) (0,520)  (0,570)
Wald-Test x2 291,36%** 291, 50%%* 247 50%¥* 227, 13%%* 449 155 514 40*** 386,20%** 48(,87*** 261 99+
Pseudo R? 0241 0,248 0,208 0,198 0,168 0,169 0,154 0,155 0,109
Anzahl Betriebe 1024 1088 970 993 2347 2596 2039 2555 1992

Anmerkung: Standardfehler in Klammern. Die Koeffizienten sind signifikant auf dem * 10%-, ** 5%- und *** 1%-Niveau.
Dummies fiir den Wirtschaftszweig sind als Kontrollvariablen enthalten. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004 (Querschnitte); eigene Berechnungen.
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Tabelle A.6
Ergebnisse der Probit-Schatzungen zur Einfiihrung von Arbeitsstrukturveranderungen (Ostdeutschland: 1996 bis 2004)

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004

0,226* -0,044 0,137 0,1 0,067 0,216%%* 0,125%* -0,028 0,005
(0,135)  (0,087)  (0,088) (0,089) (0,069) (0,057) (0,070) (0,054)  (0,058)
0,096  0,150% 0,240%%* 0,1 0,058 0,053 0,009 0078 0,087
(0,121) (0,082)  (0,080) (0,077) (0,066) (0,055) (0,061) (0,053)  (0,061)
logarithmierte Investitionssumme pro  0,074*%* 0,061%%* 0,002  0,076*** 0,039** 0,013  0,022% 0,035%%* 0,02

logarithmiertes Geschéftsvolumen

Umsatzerwartungen

Beschiftigten (0,037) (0,019) (0,018) (0,020) (0,016) (0,011) (0,013) (0,011)  (0,031)
Investitionen in Informations- und -0,110  -0,058 0,282** 0,104 0,343**%* (0,400*%** (0,291*** (,192** (,269***
Kommunikationstechnologien (0,202) (0,130) (0,118) (0,111) (0,106) (0,0838) (0,097) (0,083) (0,091)

0,111 0,407*** 0,184%*  0,187%  0,195** 0,017  0,156% 0,379%%* (,202%%*
(0,161) (0,104)  (0,100) (0,110) (0,083) (0,067) (0,082) (0,065)  (0,073)
0,015% -0,012%* -0,011%* 0,003 0,006 0,001  -0,001 0,001 0,000
(0,008) (0,006) (0,005) (0,004) (0,003) (0,002) (0,003) (0,002)  (0,002)
0,14  -0,167 -0,048 -0,068 0033 0,064 -0,015 -0,077 0,009
(0,202) (0,139) (0,123) (0,111)  (0,004) (0,082) (0,091) (0,082)  (0,102)
0298 0,366 -0,176  -0,349 0,254 0,166 0,118 0,010
(0,462)  (0,404) (0,355) (0,292) (0,220) (0,294) (0,235)  (0,261)
0,00 -0,003 -0,004 0,001 -0,002 -0,003 -0,002 -0,002  -0,004
(0,006) (0,004) (0,003) (0,004) (0,003) (0,002) (0,003) (0,002)  (0,002)
0,007 0,002 -0,008%* -0,009% -0,004 -0,004** -0,008% -0,003  -0,003
(0,006) (0,003) (0,003) (0,005) (0,003) (0,002) (0,005) (0,003)  (0,003)
0,004 0,000 0,000 0,001 -0,00l 0,000 -0,002 0,001 0,000
(0,006) (0,003) (0,004) (0,004) (0,003) (0,002) (0,003) (0,003)  (0,003)
S4,313%%  _1)175  -3,149%* -3 63R%%* _3,043FH* 4 327K 3 FT5RRK 9 1(RR* LD 2445

logarithmierte Anzahl aller Beschéftigten
Exportanteil am Geschéftsvolumen
Betriebsgriindung vor 1990
Kapitalgesellschaft —
Anteil qualifizierter Beschéftigter
Anteil Frauen

Anteil Teilzeitbeschiftigte

Konstante (1,776) (1,145) (1,228) (1,164) (0,901) (0,768) (0,887) (0,725)  (0,781)
Wald-Test 2 76,20%%% 156,40%%% 106,59%** 153,23 265, 77H4* 328 63*** 238 J0*** 365,58%** 188, 35%**
Pseudo R2 0,233 0213 0229 0,187 0,196 0,18 0,180 0,208 0,136
Anzahl Betriebe 267 613 703 858 1240 1603 1351 1797 1201

Anmerkung: Standardfehler in Klammern. Die Koeffizienten sind signifikant auf dem * 10%-, ** 5%- und *** 1%-Niveau.
Dummies fiir den Wirtschaftszweig sind als Kontrollvariablen enthalten. Quelle: BLH/IAB-Betriebspanel 1996-2004 (Querschnitte); eigene Berechnungen.
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Tabelle B.1
Deskriptive Statistiken: arithmetisches Mittel (X) und Standardabweichung (.5)

Beobachtungen 1139508 1036784 5643
Variablenbezeichnung X S X S X S
log. Tageslohn (imputiert) 4,625 0,331 4,632 0,304 4,691 0,304
log. Tageslohn 4,604 0,274 4,611 0,265 4,648 0,300
Betriebsaustritt: ja/nein — — 0,002 0,049 0,278 0,448
Anzahl bisheriger Betriebsaustritte 0,015 0,133 0,014 0,130 0,200 0,549

Verlagerung von Verantwortung und Entscheidungen
nach unten: ja/nein

Einfiihrung von Gruppenarbeit oder eigenverantwortli-
chen Arbeitsgruppen: ja/nein

Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten-
/Ergebnisermittlung: ja/nein

Reorge.mlsat.lon von Abteilungen oder Funktionsberei- 0.763 0425 0760 0427 0774 0418
chen: ja/nein

Mehr Eigenfertigung/Eigenleistung: ja/nein 0,106 0,307 0,108 0,310 0,122 0,327
Mehr Zukauf von Produkten und Leistungen: ja/nein 0,444 0,497 0,442 0,497 0,390 0,488
Neugestaltung der Beschaffungs- und Vertriebswege 0,495 0,500 0,493 0,500 0,558 0,497
bzw. der Kundenbeziehungen: ja/nein

0,510 0,500 0,510 0,500 0,522 0,500
0,447 0,497 0,447 0497 0,436 0,496

0,255 0,436 0,254 0435 0,259 0,438

Verbesserung der Qualitdtssicherung: ja/nein 0,761 0,427 0,762 0,426 0,776 0,417
Alter 40,648 10,035 40,721 9,747 36,683 8,699
Alter quadriert 17,530 8,309 17,532 8,067 14,213 6,797
Alter kubisch 7,952 5458 7,919 5,282 5,799 4,214
Betriebszugehdorigkeitsdauer 12,223 8,039 12,425 7,941 8,156 6,809
Betriebszugehdrigkeitsdauer quadriert 2,140 2,194 2,174 2,183 1,129 1,648
Geschlecht weiblich: ja/nein 0,160 0,367 0,155 0,362 0,154 0,361
Nationalitdt deutsch ja/nein 0,898 0,302 0,901 0,299 0,934 0,248
Nationalitdt sonstige EU: ja/nein 0,037 0,188 0,036 0,187 0,026 0,160
Nationalitdt sonstiges Ausland: ja/nein 0,065 0,247 0,063 0,243 0,040 0,195
Un- und Angelernter: ja/nein 0,196 0,397 0,191 0,393 0,157 0,364
mit Berufsausbildung: ja/nein 0,695 0,461 0,699 0,459 0,561 0,496
(Fach-)Hochschulabschluss: ja/nein 0,109 0,312 0,110 0,313 0,282 0,450
Unqualifizierter Arbeiter: ja/nein 0,362 0,481 0,357 0,479 0,251 0,433
Qualifizierter Arbeiter: ja/nein 0,303 0,460 0,307 0,461 0,209 0,406
Angestellter: ja/nein 0,335 0,472 0,336 0,472 0,541 0,498

Blossfeld-Schema: einfache manuelle Berufe ja/nein 0,325 0,468 0,322 0,467 0,238 0,426
Blossfeld-Schema: qualifizierte manuelle Berufe ja/nein 0,228 0,419 0,229 0,420 0,145 0,352

Blossfeld-Schema: Techniker, Ingenieure ja/nein 0,161 0,368 0,164 0,371 0,277 0,447
Blossfeld-Schema: einfache Dienste ja/nein 0,087 0,282 0,087 0,281 0,058 0,234
Blossfeld-Schema: qualifizierte Dienste ja/nein 0,017 0,131 0,018 0,133 0,018 0,132
Blossfeld-Schema: Semi-Professionen ja/nein 0,006 0,080 0,007 0,080 0,007 0,086
Blossfeld-Schema: Professionen ja/nein 0,006 0,079 0,006 0,077 0,016 0,127

Fortsetzung auf der nidchsten Seite!
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Tabelle B.1: Fortsetzung

I I 1"
Beobachtungen 1139508 1036784 5643
Variablenbezeichnung X S X S X S

Blossfeld-Schema: einfache kaufménnische und Verwal-
tungsberufe ja/nein

Blossfeld-Schema: qualifizierte kaufménnische und
Verwaltungsberufe ja/nein

0,039 0,194 0,038 0,191 0,035 0,184

0,107 0,310 0,107 0,309 0,144 0,352

Blossfeld-Schema: Manager ja/nein 0,022 0,147 0,022 0,147 0,061 0,239
Entlohnung iiber Tarif: ja/nein 0,839 0,367 0,839 0,367 0,822 0,383
Betriebs- /Personalrat: ja/nein 0,969 0,173 0,970 0,171 0,978 0,145
Haustarifvertrag: ja/nein 0,091 0,287 0,093 0,291 0,074 0,262
Branchentarifvertrag: ja/nein 0,900 0,300 0,897 0,304 0,925 0,264
J!1ao/hneeri/nsehr hoher technischer Stand der Anlagen: 0.845 0362 0,845 0362 0,842 0.360
Zunahme der Investitionen ja/nein 0,338 0473 0,341 0474 0,339 0,473
Abnahme der Investitionen ja/nein 0,223 0416 0,215 0,411 0,215 0,411
Geschéftsvolumen (in 1000 Euro) 84,822117,004 80,494 115,283 86,923 124,459
Exportanteil (in %) 39,668 28,371 39,484 28,280 35,945 29,084
Branche: Grundstoffverarbeitung ja/nein 0,242 0,428 0,243 0,429 0,174 0,379
Branche: Investitionsgiiter ja/nein 0,602 0,489 0,603 0489 0,665 0,472
Branche: Verbrauchsgiiter ja/nein 0,030 0,171 0,029 0,169 0,016 0,127
Branche: Baugewerbe ja/nein 0,015 0,120 0,014 0,116 0,009 0,092
Branche: Handel ja/nein 0,031 0,173 0,030 0,170 0,037 0,190
Branche: Verkehr/Nachrichten ja/nein 0,064 0,245 0,066 0,248 0,086 0,281
Branche: Kreditinstitute/Versicherungen ja/nein 0,000 0,002 0,000 0,000 0,000 0,000
Branche: Gaststatten/Heime ja/nein 0,007 0,086 0,007 0,084 0,002 0,050
Branche: Bildungsstitten/Verlage ja/nein 0,001 0,028 0,000 0,019 0,000 0,019
Branche: Gesundheitswesen ja/nein 0,008 0,090 0,008 0,090 0,009 0,096
Jahr 1996 ja/nein 0,131 0,337 0,131 0,337 0,128 0,335
Jahr 1997 ja/nein 0,131 0,337 0,131 0,338 0,145 0,352
Jahr 1998 ja/nein 0,131 0,337 0,131 0,337 0,176 0,381
Jahr 1999 ja/nein 0,131 0,338 0,131 0,337 0,174 0,379
Jahr 2000 ja/nein 0,118 0,323 0,121 0,326 0,138 0,345
Jahr 2001 ja/nein 0,124 0,330 0,124 0,330 0,107 0,309
Jahr 2002 ja/nein 0,120 0,325 0,124 0,329 0,077 0,266
Jahr 2003 ja/nein 0,113 0,317 0,107 0,310 0,055 0,229

Anmerkung: Die deskriptiven Statistiken werden hier fiir die Stichproben der Lohnschitzung (N=1139508), der gepool-
ten Schatzung der Beschiftigungsstabilitdt (N=1036784) und der Fixed-Effects-Schitzung der Beschiftigungsstabilitat
(N=5643) dargestellt. Quelle: LIAB-BP-BLH 1996-2004; eigene Berechnungen.
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Tabelle B.2
Regressionsergebnisse der Kontrollvariablen
Log. Tageslohn Betriebsaustritt
I I 1" v \%

Tabelle 3.1 Tabelle 3.2 Tabelle 3.5 Tabelle 3.7 Tabelle 3.7

Ergénzende Schatzergebnisse zu Spalte V. Spalte V. Spalte V. Spalte Il Spalte |

. gepoolt, FE gepoolt,  gepoolt, FE
Schatzmethode OLS  Within Logit-ML Logit-ML Logit-ML
Beobachtungen 1139508 1139508 1036784 5643 5643

-0,238* 0,000 0,611

(0,138)  (0,198)  (0,713)

0,051*** 0,064  -0,450*** 0,011 -1,550

(0,009)  (0,051)  (0,116)  (0,116)  (1,571)

0,244***  (,167*** 0,026 -0,013 2,091

(0,011)  (0,053)  (0,182)  (0,162)  (4,582)
*kok *

Geschlecht weiblich: ja/nein _(202%210) — (_(?,’111?519 _(%égi) —
0,008*** 0,035*** _0,170*** 0,010 3,549***
(0,001)  (0,005)  (0,019)  (0,019)  (0,459)
-0,018*** -0,020*** 0,392***  .0,113 -0,041
(0,004)  (0,003)  (0,102)  (0,075)  (0,649)
1,263*** _0,066*** -7,668***
(0,130)  (0,093)  (0,458)

Alter 0,062%¥* _0277%* 0219 _
(0,005) (0,106)  (0,163)
-0,124%** _0,136%** (,587** -0,645 4,142
(0,011)  (0,013)  (0,281)  (0,442)  (3,509)
Alter kubisch 0,084*** 0,085***  _0,456* 0,615 -4,158
(0,008)  (0,009) (0,243)  (0,381)  (2,914)
Anzahl der Beschéftigten insgesamt (in -0,014 0,169 0,041 -0,208  -1,216***
1000) (0,004)  (0,012)  (0,033)  (0,041)  (0,465)
0,037*** 0,003 -0,096 -0,071 -0,166
(0,013)  (0,005)  (0,115)  (0,196)  (0,448)
0,128*** (,018*** (,826*** 0,402 0,851
(0,016)  (0,004)  (0,202)  (0,472)  (1,224)
-0,013 0,015 0,363 0,394 0,101
(0,028)  (0,011)  (0,343)  (0,786)  (2,066)
-0,007 0,005 0,173 0,427 -0,334
(0,026)  (0,011)  (0,243)  (0,745)  (1,970)
0,0004**  0,00001 -0,001 0,002 -0,0003
(0,0002) (0,0001) (0,002)  (0,002)  (0,006)
0,000 0,005 -0,084 -0,246* -0,408
(0,008)  (0,004)  (0,088)  (0,135)  (0,249)
-0,006 0,004 -0,230**  -0,461*%* -0,767***
(0,008)  (0,004) (0,115)  (0,195)  (0,290)

Log.Tageslohn (imputiert) — —
mit Berufsausbildung: ja/nein

(Fach-)Hochschulabschluss: ja/nein

Betriebszugehdrigkeitsdauer
Betriebszugehorigkeitsdauer quadriert

Anzahl bisheriger Betriebsaustritte — —

Alter quadriert

Entlohnung iiber Tarif: ja/nein
Betriebs-/Personalrat: ja/nein
Haustarifvertrag: ja/nein
Branchentarifvertrag: ja/nein
Geschaftsvolumen (in 1000 Euro)
Zunahme der Investitionen: ja/nein

Abnahme der Investitionen: ja/nein

Fortsetzung auf der ndchsten Seite!

228



Anhang zu Kapitel 3

Tabelle B.2: Fortsetzung

Betriebsaustritt
| I 1l v Vv
Tabelle 3.1 Tabelle 3.2 Tabelle 3.5 Tabelle 3.7 Tabelle 3.7

Log. Tageslohn

Ergdnzende Schétzergebnisse zu

Spalte V. Spalte V Spalte V. Spalte Il Spalte |
. gepoolt, FE gepoolt,  gepoolt, FE
Schatzmethode OLS  Within Logit-ML Logit-ML Logit-ML
Beobachtungen 1139508 1139508 1036784 5643 5643
Exportanteil (in %) 0,000 0,000  -0,006**  -0,001 -0,004
P ° (0,000) (0,000)  (0,002)  (0,002) (0,013)

hoher/sehr hoher technischer Stand der 0,012 0,002 -0,017 -0,086 -0,609
Anlagen: ja/nein (0,011)  (0,003) (0,125)  (0,171)  (0,390)
Konstante 3,107*%*  5526%*%*  .0,364  -5705** o

(0,082)  (0,176)  (1,488) (2,324)

In Klammern: heteroskedastierobuste Standardfehler. Dummies fiir Wirtschaftszweig, Jahr, Berufsgruppe, Berufsstatus
und Nationalitdt sind als Kontrollvariablen enthalten. *) signifikant auf dem 10%-Niveau, **) signifikant auf dem 5%-
Niveau, **¥) signifikant auf dem 1%-Niveau. Quelle: LIAB-BP-BLH 1996-2004; eigene Berechnungen.
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Table C.1
Variable Description and Summary Statistics of the Estimation Sample, Germany
Variable Type Mean S.D. n

Any type of collective agreement Dummy  0.685 0.465 1,747
Sectoral (i.e.multi-employer) collective agreement Dummy  0.583 0.493 1,747
Firm-level collective agreement Dummy  0.102 0.303 1,747
Introduction of a collective agreement between 1998 and 2004 Dummy  0.142 0.349 550
Introduction of a sectoral collective agreement between 1998 and 2004 Dummy  0.133 0.34 728
I;g(;zductlon of a firm-level collective agreement between 1998 and Dummy  0.043 0.202 1,569
Abolition of a collective agreement between 1998 and 2004 Dummy  0.19 0.382 1,197
Abolition of a sectoral collective agreement between 1998 and 2004 Dummy  0.216 0.412 1,019
Abolition of a firm-level collective agreement between 1998 and 2004 Dummy  0.522 0.5 178
Works council presence Dummy  0.431 0.495 1,747
Introduction of a works council between 1998 and 2004 Dummy  0.038 0.192 994
Abolition of a works council between 1998 and 2004 Dummy  0.076 0.265 753
Establishment size (total number of employees; as of June30, 1998) log value 4.093 1.692 1,747
Increasing sales expected Dummy  0.339 0.474 1,737
High-tech (technology of equipment is high/very high) Dummy  0.026 0.159 1,745
Delegation (of responsibilities to lower levels during the last 24 Dummy 0288 0453 1731
months)

Team-work (introduction of team-work during the last 24 months) Dummy  0.224 0.417 1,731
Profit-center (introduction of profit center during the last 24 months) Dummy  0.156 0.363 1,731
Ezg)(estabhshment or another unit within company is engaged in Dummy 0260 0.439 1744
Skilled workers Proportion 65.203 26.84 1,746
Female workers Proportion 35.82 29.226 1,742
Part-time workers Proportion 13.87 20.966 1,741
Fixed-term contract workers Proportion 3.929 9.878 1,741
Legal form: individually-owned firm Dummy  0.198 0.399 1,736
ELZ%,LZSEStabIIShment (independent company with no other place OfDummy 0.722 0.448 1744
Age of establishment (founded before 1990) Dummy  0.539 0.499 1,743
Exports Proportion 8.541 19.328 1,701
Foreign property (foreign majority ownership [taken from 2004 data] Dummy  0.083 0.276 1,725
Presence of profit sharing schemes (in 1998) Dummy  0.157 0.364 1,747
Iilégg])competltlon (pressure from competition is “substantial” [in Dummy 0656 0.475 1747
West Germany (establishment located in western Germany) Dummy  0.463 0.499 1,747
Industry dummies (32) Dummy — — 1747
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Table C.2
Variable Description and Summary Statistics of the Estimation Sample, Great Britain
Variable Type Mean S.D. n
Any union recognition Dummy 0.38 0.486 587
Any type of collective agreement Dummy 0.341 0.475 577
Sectoral (i.e.multi-employer) collective agreement Dummy 0.071 0.257 580
Firm-level collective agreement Dummy 0.271 0.445 587
Introduction of union recognition between 1998 and 2004 Dummy 0.075 0.264 587
Abolition of union recognition between 1998 and 2004 Dummy 0.031 0.173 587
Retention of union recognition between 1998 and 2004 Dummy 0.349 0.477 587
No union recognition between 1998 and 2004 Dummy 0.545 0.498 587
Introduction of a collective agreement between 1998 and 2004 Dummy 0.101 0.302 574
Abolition of a collective agreement between 1998 and 2004 Dummy 0.124 033 574
Retention of a collective agreement between 1998 and 2004 Dummy 0.218 0.413 574
No collective agreement between 1998 and 2004 Dummy 0.558 0.497 574

Introduction of a sectoral collective agreement between 1998 and 2004 Dummy 0.055 0.227 568
Abolition of a sectoral collective agreement between 1998 and 2004 Dummy 0.049 0.217 568
Retention of a sectoral collective agreement between 1998 and 2004 Dummy 0.021 0.144 568

No sectoral collective agreement between 1998 and 2004 Dummy 0.875 0.331 568
I2r2)t(;zduct|on of a firm-level collective agreement between 1998 and Dummy 0.090 0287 587

Abolition of a firm-level collective agreement between 1998 and 2004 Dummy 0.111 0.314 587
Retention of a firm-level collective agreement between 1998 and 2004 Dummy 0.16 0.367 587

No firm-level collective agreement between 1998 and 2004 Dummy 0.639 0.481 587
Any joint consultative committee Dummy 0.521 0.45 587
Introduction of a JCC between 1998 and 2004 Dummy 0.181 0.385 587
Abolition of a JCC between 1998 and 2004 Dummy 0.141 0.349 587
Retention of a JCC between 1998 and 2004 Dummy 0.38 0.486 587
No JCC between 1998 and 2004 Dummy 0.298 0.458 587
Any workplace JCC Dummy 0.346 0.477 587
Introduction of a workplace JCC between 1998 and 2004 Dummy 0.179 0.384 587
Abolition of a workplace JCC between 1998 and 2004 Dummy 0.119 0.324 587
Retention of a workplace JCC between 1998 and 2004 Dummy 0.227 0.419 587
No workplace JCC between 1998 and 2004 Dummy 0.475 05 587
Establishment size (total number of employees) Log value 4.726 1.212 587
;I'eeaanrqns—)work (60 percent or more of largest occupational group in Dummy 0.652 0477 587
Percent female employees Percent 43.32326.862 585
Part-time workers Percent 21.36127.058 585
Any fixed-term or temporary contract workers Dummy 0.465 0.499 587
S|ngle establishment (independent company with no other place OfDummy 0273 0.446 587
business)

Age of establishment (founded before 1990) Dummy 0.356 0.479 587
Market for main product/service is local Dummy 0.256 0.437 587
U.K.-owned Dummy 0.768 0.422 587
Family-owned Dummy 0.187 0.391 587

To be continued on the next page!
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Table C.2: Continued

Variable Type Mean S.D. n

Number of contingent pay schemes (share ownership, profit-related
pay, deferred profit sharing, individual or group PBR, cash bonuses) Count (0.5) 1.522 1220 586
London (establishment located in London) Dummy 0.135 0.342 587
Industry dummies (10) Dummy - - 587

Note: Descriptive statistics are for 1998 baseline data, with the exception of switching status in 1998-2004.
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Number of Employees and Establishments Not Covered by Collective Agreements and Works Councils
but Acting upon a Collective Agreement, Germany, 1998-2004, Weighted Data

Table C.4

Acting upon collective agreement

Yes

Totals

Overall numbers

Year Establishments Employees Establishments Employees Establishments Employees Establishments Employees

oo 2
o 2587
.
w2080
w2220
w2520

3,265,817
15.50%
3,761,630
18.10%
3,517,545
17.10%
3,745,272
18.10%
3,820,184
18.50%
3,598,989
17.80%

239,557
25.40%
213,123
23.90%
207,954
24.20%
231,537
26.40%
213,870
24.50%
253,611
29.20%

3,194,755
15.20%
3,455,910
16.60%
3,097,784
15.10%
3,352,851
16.20%
3,245,989
15.70%
3,778,227
18.70%

445,462
47.30%
428,740
48.10%
400,553
46.60%
442,173
50.30%
446,111
51.10%
471,858
54.30%

6,460,572
30.70%
7,217,540
34.70%
6,615,329
32.20%
7,098,123
34.40%
7,066,173
34.30%
7,377,216
36.50%

942,070

892,029

859,780

878,478

873,577

868,475

21,015,006

20,808,115

20,559,156

20,646,499

20,622,308

20,203,670

Note: Percentage values are based upon the overall number of establishments/employees. Because of missing values, the totals of
employers/employees are smaller compared with the total number of uncovered establishments/employees presented in Appendix

Table C.3. Source: IAB Establishment Panel 1998 to 2004, own calculations.
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Table C.6
Number of Employees and Establishments Covered by Collective Agreements and Works Councils, Entrants, Germany, 1998-
2004, Weighted Data

Collective agreement status

Sectoral agreement

Firm agreement

No agreement

Works council

Totals

Year Establishments Employees Establishments Employees Establishments Employees Establishments Employees Establishments Employees

199 5o a0
1999 4o
000 i on
00170,
002500
003 350
00431 o

7,694,051
61.90%
2,479,482
58.50%
3,192,307
54.40%
1,981,450
51.30%
1,489,400
52.30%
1,292,368
46.00%
1,404,770
53.40%

22,847
4.10%
7,792
3.70%
6,108
2.30%
7,051
3.90%
3,170
2.20%
5,670
3.60%
3,494
3.50%

1,105,687
8.90%
275,098
6.50%
387,848
6.60%
335,458
8.70%
177,627
6.20%
221,410
7.90%
210,153
8.00%

251,036
45.50%
102,509
48.50%
136,861
51.40%
98,157
54.40%
78,638
54.70%
94,789
59.80%
64,212
64.90%

3,638,483
29.30%
1,481,099
35.00%
2,287,127
39.00%
1,546,608
40.00%
1,182,265
41.50%
1,294,635
46.10%
1,016,514
38.60%

50,472
9.10%
17,017
8.10%
27,746
10.40%
15,382
8.50%
10,412
7.20%
12,463
7.90%
7,994
8.10%

5,702,011
45.80%
1,713,606
40.50%
2,428,057
41.40%
1,678,426
43.40%
1,022,064
35.90%
901,964
32.10%
1,286,430
48.90%

551,955

211,332

266,396

180,410

143,868

158,609

99,000

12,438,221

4,235,679

5,867,282

3,863,516

2,849,292

2,808,413

2,631,437

Source: IAB Establishment Panel 1998 to 2004, own calculations.
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Table D.1
Within versus compositional change in Germany and Britain, weighted data, 1998 and 2004, full specification

Collective agreement of

. ... Sectoral agreement Firm-level agreement
any J\vm\::_o: recognition

1998 2004 1998 2004 1998 2004
Germany
(1) Observed coverage rate (%) 62.5 51.8 56.9 47.8 56 4.0
(2) Percentage point change, 1998-2004 -10.7 -9.1 -1.6
(3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients 65 59.5 5.5
(4) Percentage point change due to changes in characteristics 25 (-23.6%) 2.6 (-28.6%) -0.1 (4.40%)
(5) Percentage point change due to changes in behaviour -13.3  (123.60%) -11.8(128.60%) -1.5 (95.60%)
Britain
(1) Observed coverage rate (%) 19.7 14.6 42 18 82 7.7
(2) Percentage point change, 1998-2004 -5.1 -2.4 -0.5
(3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients 17.6 3.2 8.4
(4) Percentage point change due to changes in characteristics -2.2 (41.90%) -1 (39.30%) 0.2 (-34.7%)
(5) Percentage point change due to changes in behaviour -2.98  (58.10%) -1.5 (60.70%) -0.7 (134.70%)

Notes: See notes to Table 6.4. The model includes an extended set of industry and regional dummies for Germany and in the case of Britain detailed regional
and workforce composition dummies. Source: IAB Establishment Panel 1998 to 2004, own calculations.
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Table D.2

Within versus compositional change in Germany and Britain by type of agreement, unweighted

data, 1998 and 2004

Germany Britain
1998 2004 1998 2004
a) Collective agreement of any type/union recognition:
(1) Observed coverage rate (%) 69.3 577 39.1 33.6
(2) Percentage point change, 1998-2004 -11.6 -5.5
(3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients 70.3 37.9
. . - 1 -1.2
(4) Percentage point change due to changes in characteristics (-8.6%) (21.80)%
. . . -12.6 -4.3
(5) Percentage point change due to changes in behaviour (108.60%) (78.20%)
b) Collective agreement of any type:
(1) Observed coverage rate (%) 69.3 57.7 35 28
(2) Percentage point change, 1998-2004 -11.6 -7
(3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients 70.3 33.9
. . - 1 -1.1
(4) Percentage point change due to changes in characteristics (-8.6%) (15.70%)
. . . -12.6 -5.9
(5) Percentage point change due to changes in behaviour (108.60%) (84.30%)
¢) Sectoral-level agreement:
(1) Observed coverage rate (%) 58.3 488 54 4.9
(2) Percentage point change, 1998-2004 -9.5 -0.5
(3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients 61.5 4.8
. . - 32 -0.6
(4) Percentage point change due to changes in characteristics (-33.7%) (120.00%)
. . . -12.7 0.1
(5) Percentage point change due to changes in behaviour (133.70%) (-20.0%)
d) Firm-level agreement:
(1) Observed coverage rate (%) 110 9.0 263 22.1
(2) Percentage point change, 1998-2004 -2.0 -4.2
(3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients 8.8 25.4
. . . -2.2 -0.9
(4) Percentage point change due to changes in characteristics (110.00%) (21.40%)
. . . 0.2 -33
(5) Percentage point change due to changes in behaviour (-10.0%) (78.60%)

Notes: For each panel, row (3) is given by zoabgs and row (4) by zogboa; row (5), the between-effect, is given by

(z04 — 98)bosg, or row (3) minus row (1) in 1998, while row (6), the within-effect, is given by xo4(boa — bo8), or row (2)

minus row (4). Finally, row (7) is given by (zo4 — x98)boa and row (8) by x9s(boa — bog). x denotes the observed mean

characteristics and b the estimated coefficients in the corresponding year. Standard errors are in parentheses. Sources:

IAB Establishment Panel: WERS 1998 and 2004.
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Table D.3
Detailed decomposition by individual variables, Germany, 1998-2004

1998 2004

. . Pooled
coefficients  coefficients

a) Collective agreement of any type/union recognition
Mean coverage difference between 2004 and 1998 (%)

Composition effects due to:
Industrial sector
Establishment size

Leading region

Foreign owned

Single establishment
Establish. older than 10 years
Proportion female workers
Proportion part-time workers
Proportion skilled workers
(Total, in percentage)

Within effects due to:
Industrial sector
Establishment size

Leading region

Foreign owned

Single establishment
Establish. older than 10 years
Proportion female workers
Proportion part-time workers
Proportion skilled workers
Constant

(Total, in percentage)

-11.4 (0.020) -11.4 (0.020) -11.4 (0.020)

-0.024
0.004
0.018

-0.001
0.003
0.007
0.001
0.001
0.004
+1.2

0.010
0.002
0.003
0.001
0.002
0.004
0.002
0.002
0.003
0.011

-0.027
0.004
0.015

-0.001
0.005
0.006
0.001

-0.001
0.006
+0.7

0.007
0.002
0.003
0.001
0.002
0.003
0.001
0.001
0.003
0.009

-0.025
0.004
0.016

-0.001
0.004
0.007
0.001

-0.001
0.006
+1.0

—~
~
—~
~
—~

0.008)
0.002)
0.003)
0.001)
0.002)
0.003)
0.001)
0.001)
0.003)
0.009)

AA
~— ~—
—
~— ~—
—~

—
~—
—~
~
—~

~ e~~~
~— — —

PR
— — —
—~
~
—~

—~
~
—~

—~~
~"
—~~
~
—

-0.030 (0.038) -
0.002 (0.015
-0.028 (0.030
0.001 (0.004
-0.050 (0.033
-0.013 (0.039
-0.009 (0.040
0.033 (0.023

0.026 (0.035) -
0.002 (0.015
-0.025 (0.027
0.001 (0.003
-0.052 (0.034
-0.012 (0.035
-0.009 (0.039
( 0.035 (0.025 (
0.023 (0.045) 0.021 (0.041) 0.022 (0.043
-0.055 (0.092) -0.055 (0.092) -0.055 (0.092
-12.6 (0.019) -12.0 (0.019) -12.4 (0.019)

~
~

0.029 (0.036
0.002 (0.015
-0.026 (0.028
0.001 (0.003
-0.051 (0.033
-0.013 (0.037
-0.009 (0.040
0.034 (0.024

~

~
~—
~—~

~—
~—
~—

~—
~—
~—

~— — —
~— — —
~— N —

~— —
~— —
~— —

~
~

Note: : In columns (1) and (2), we use 1998 and 2004 coefficients, respectively. In column (3), we use an weighted
average of 1998 and 2004 coefficients. Standard errors are given in parentheses.

244



Anhang zu Kapitel 6

Table D.4
Detailed decomposition by individual variables, Britain, 1998-2004

1998 2004

e L Pooled
coefficients  coefficients

a) Collective agreement of any type/union recognition
Mean coverage difference between 2004 and 1998 (%)

Composition effects due to:
Industrial sector
Establishment size

Leading region

Foreign owned

Single establishment
Establish. older than 10 years
Proportion female workers
Proportion part-time workers
Proportion skilled workers
(Total, in percentage)

Within effects due to:
Industrial sector
Establishment size

Leading region

Foreign owned

Single establishment
Establish. older than 10 years
Proportion female workers
Proportion part-time workers
Proportion skilled workers
Constant

(Total, in percentage)

5.8 (0.024) -5.8 (0.024) -5.8 (0.024)

-0.014 (0.010) -0.002
-0.001 (0.002) -0.001
0.003 (0.003) 0.002
-0.005 (0.003) -0.002
0.004 (0.006) 0.003
-0.001 (0.003) 0.004
-0.001 (0.001) 0.001
0.002 (0.003) 0.001
0.001 (0.001) 0.006
1.3 (0.012) +0.8

0.008
0.001
0.002
0.002
0.005
0.003
0.001
0.001
0.004
0.010

-0.010 (0.008)
-0.001 (0.002)
0.002 (0.002)
-0.004 (0.002)
0.004 (0.006)
0.001 (0.002)
-0.001 (0.001)
0.002 (0.002)
0.003 (0.003)
-0.3 (0.010)

—~ o~
~ o

NSNS SN S
— N —— —

—
~

0.071 (0.069 0.063
0.025 (0.023 0.024 (0.022
0.010 (0.010 0.012 (0.012

( (0.066
( (
( (
0.009 (0.006 0.006 (0.004
( (
( (
( (

0.067 (0.068)
0.025 (0.022)
0.011 (0.011)
0.008 (0.005)
0.013 (0.019 0.014 (0.020 (0.019)
0.062 (0.039 0.057 (0.036 (0.037)
0.047 (0.052 0.047 (0.052 (0.052)
-0.021 (0.033 -0.020 (0.031)-0.020 (0.031)
-0.037 (0.038 -0.043 (0.045) -0.040 (0.042)
-0.227 (0.133 -0.227 (0.133)-0.227 (0.133)

-4.6 (0.022) -6.6 (0.023) -5.6 (0.022)

0.014 (0.019
0.060 (0.037
0.047 (0.052

— N N N e e

— —

Note: : In columns (1) and (2), we use 1998 and 2004 coefficients, respectively. In column (3), we use an weighted
average of 1998 and 2004 coefficients. Standard errors are given in parentheses.
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Table D.5

Within-versus compositional change in Germany and Britain by type of agreement, weighted
data, probit estimates, 1998 and 2004

Germany Britain

1998 2004 1998 2004

a) Collective agreement of any type/union recognition:
(1) Observed coverage rate (%)

(2) Percentage point change, 1998-2004

(

3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients

(4) 1998 (predicted) coverage based on 2004 coefficients

(5) Percentage point change due to changes in
characteristics based on 1998 coefficients

(6) Percentage point change due to changes in behaviour
based on 1998 coefficients

(7) Percentage point change due to changes in
characteristics based on 2004 coefficients

(8) Percentage point change due to changes in behaviour
based on 2004 coefficients

b) Collective agreement of any type:

(1) Observed coverage rate (%)

(2) Percentage point change, 1998-2004
(

3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients

(4) 1998 (predicted) coverage based on 2004 coefficients

(5) Percentage point change due to changes in
characteristics based on 1998 coefficients

(6) Percentage point change due to changes in behaviour
based on 1998 coefficients

(7) Percentage point change due to changes in
characteristics based on 2004 coefficients

(8) Percentage point change due to changes in behaviour
based on 2004 coefficients

c¢) Sectoral-level agreement

(1) Observed coverage rate (%)

(2) Percentage point change, 1998-2004
(

3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients

(4) 1998 (predicted) coverage based on 2004 coefficients

(5) Percentage point change due to changes in
characteristics based on 1998 coefficients

625 511 203 14.5
114 5.8
64.2 19.4
(0.005) (0.006)

50.4 13.3

(0.007) (0.006)
1.7 0.9
(-15.3%) (16.00%)
13.1 49
(115.30%) (84.00%)
0.7 1.2
(-6.2%) (-20.3%)
-12.1 7
(106.20%) (120.30%)

625 511  16.9 10.6
114 6.3
64.2 17.4
(0.005) (0.005)

50.4 10.2

(0.007) (0.004)
1.7 0.4
(-15.0%) (-7.1%)
-13.1 6.8
(115.00%) (107.10%)
0.7 0.4
(-6.3%) (-6.0%)
121 6.7
(106.30%) (106.00%)

569 471 42 1.8
9.8 2.4
58.4 3.7
(0.005) (0.002)

46.6 1.8

(0.005) (0.001)
15 05
(-14.9%) (21.80%)
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Table D.5: Continued

Germany Britain
1998 2004 1998 2004

(6) Percentage point change due to changes in behaviour -11.3 -1.9
based on 1998 coefficients (114.90)% (78.20%)
(7) Percentage point change due to changes in 0.5 0.0
characteristics based on 2004 coefficients (-5.5%) (1.30%)
(8) Percentage point change due to changes in behaviour -10.3 2.4
based on 2004 coefficients (105.50%) (98.70%)
d) Firm-level agreement:
(1) Observed coverage rate (%) 5.6 4 8.3 1.7
(2) Percentage point change, 1998-2004 -1.6 -0.6

. .. 5.7 8.7
(3) 2004 (predicted) coverage based on 1998 coefficients (0.001) (0.003)

. .. 4 7
(4) 1998 (predicted) coverage based on 2004 coefficients (0.001) (0.003)
(5) Percentage point change due to changes in 0.2 0.3
characteristics based on 1998 coefficients (-10.1%) (-54.8%)
(6) Percentage point change due to changes in behaviour -1.7 -1
based on 1998 coefficients (110.10%) (154.80%)
(7) Percentage point change due to changes in 0 0.7
characteristics based on 2004 coefficients (-0.6%) (-111.3%)
(8) Percentage point change due to changes in behaviour -1.6 -1.3

based on 2004 coefficients

(100.60%) (211.30%)
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Tabelle E.1
Determinanten des Betriebsaustritts alterer Arbeitnehmer, 2002 - 2006
Gesamt West Ost
K G K G K G

0,085  0,300%%* 0030  0,421%** _0260%** 0,187
(0,052)  (0,076)  (0,065)  (0,079)  (0,088)  (0,177)
0,020 -0,261%%% -0,040% -0,172%%* 0,044  -0,312%*
(0.022)  (0,049)  (0,028)  (0,050)  (0,037)  (0,131)
-0,223%F% 0,001  -0,245%F% 0,174%% _0221%** 0,054
(0.043)  (0,076)  (0,052)  (0,078)  (0,078)  (0,169)
0,825%%*% 0, 761%** (0,367*** (,433%** ] 68O*F* ] 3Lk
(0,110)  (0,108)  (0,118)  (0,098)  (0,235)  (0,402)
0,026 0244  -0051 -0234 0277  -0.235
(0.221)  (0,340)  (0,327)  (0,648)  (0,315)  (0,533)
-0,197%F*% _0,624%** _0,356%F* _0 450%*¥* 0,028  -1,320%**
(0,045)  (0,108)  (0,063)  (0,117)  (0,068)  (0,217)
-0,260%%% 0,036 -0,214%** 0,042  -0,205%** 0,178
(0,024)  (0,049)  (0,029)  (0,049)  (0,043)  (0,116)
0,055%%* 0,029 0,037 0,005  0,084** 0,035
(0,019)  (0,042)  (0,023)  (0,042)  (0,033)  (0,111)
0,008  -0,001  0,020% -0002 -0022 0,012
(0,008)  (0,002)  (0,010)  (0,002)  (0,017)  (0,017)
0,025  -349%% 0,164*** .0278  -0082 0,082
(0,046)  (0,150)  (0,058)  (0,175)  (0,079)  (0,278)
0,154%%% 0 211%%% (0 150%%* (0 228%** (0 150%** () 150%**

Weiterbildung Alterer
BetriebsgroRe
Einzelbetrieb
Kapitalgesellschaft
Anteil Auszubildende
Betriebsalter
Technologischer Stand
Alterstruktur

Anzahl offener Stellen

Betriebsrat

Alter (0,002)  (0,001)  (0,002)  (0,001)  (0,003)  (0,002)
Qualifikation 10,078%F*% _0,071%%% _0,064*%** 0,078%** 0 214%*x _( 137%**

(0,017)  (0,009)  (0,020)  (0,009)  (0,040)  (0,033)
Teilseit 0,087%%% 0,137%*%* 0031  0,108%** 0,208%** (,213%**

(0,020)  (0,011)  (0,026)  (0,013)  (0,032)  (0,022)
-0,022%** _Q,005*** _0,017*** _0,004*** _0,083*** _0,069***
(0,001)  (0,001)  (0,001)  (0,001)  (0,003)  (0,003)
-0,023**  (,147*%** -0,011 0,121*** 0,010 0,182%**
(0,015)  (0,008) (0,020)  (0,010) (0,021)  (0,015)
-0,003*** _0,002*** _0,003*** _0,002*** _0,004*** -0,004***
(0,000)  (0,000) (0,000)  (0,000)  (0,000)  (0,000)

. -
Westdeutschland _(201%)34) _35%37) — — — —
-14,821*** _16,775*** -15,112%** _19 250*** _14 144*** _12 811***

Betriebszugehorigkeitsdauer
Frau

Tageslohn

Konstante (0,166)  (0,396)  (0,213)  (0.420)  (0,273)  (0,983)
Zeitdummies ja ja ja ja ja ja
Branchendummies ja ja ja ja ja ja
Restringierte Log Likelihood  -91663,26 -285857,73 -55685,32 -229271,06 -35939,55 -56199,00
Volle Log Likelihood -82724,34 -247124,44 -49948,46 -196295,02 -32285,69 -4869.39
Anzahl Austritte 30225 116851 23461 90609 15764 26242
Anzahl Personen 78204 280811 48626 230277 20668 50534

Spalte K: Kleine und mittlere Betriebe (5 bis 249 Beschiftigte), Spalte G: GroBbetriebe (250 und mehr Beschiftigte),
Methode: Piecewise Constant Exponential Hazard Modell. Robuste Standardfehler in Klammern. ***: o = 0,01; **:
o =0,05; *: o = 0, 1. Deskriptive Statistiken sieche Anhang A3. Quelle: Eigene Berechnungen; IAB-Betriebspanel/BLH
(2002, 2006).
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Tabelle

E.2

Deskriptive Statistiken der verwendeten Stichprobe, Betriebsebene

Variablenbezeichnung

Gesamt West Ost

MW StA MW StA MW StA

Wachstumsrate dltere Beschiftige
Weiterbildung Alterer
BetriebsgroRe

Einzelbetrieb
Kapitalgesellschaft

Anteil Auszubildende
Betriebsalter

Technologischer Stand
Alterstruktur

Anzahl offener Stellen
Betriebsrat

Anteil qualifizierte Beschaftigte
Anteil Teilzeitkrafte

Anteil Frauen

Lohnanteil &lterer Beschiftigter
Westdeutschland

Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:
Branche:

Bergbau/Energie
Nahrungs-/Genussmittel
Verbrauchsgiiter
Produktionsgiiter

Baugewerbe

Handel /Reparatur
Verkehr/Nachrichten

Banken /Versicherungen
Gastgewerbe
Erziehung/Unterricht
Gesundheits-/Sozialwesen
Datenverarbeitung
Forschung/Entwicklung
Rechtsberatung/Werbung
Grundstiicks-/Wohnungswesen
sonst, Dienstleistungen f, Untern,
sonst, Dienstleistungen

-0,3651,027-0,358 1,005 -0,375 1,061
0,179 0.383 0.189 0,392 0,163 0,369
4,100 1,536 4,274 1,602 3,818 1,377
0,665 0,472 0,617 0,486 0,742 0,438
0,061 0,237 0,076 0,265 0,036 0,185
0,054 0,092 0,045 0,068 0,069 0,12
0,68 0,466 0,828 0,378 0,441 0,497
3,843 0,751 3,845 0,763 3,842 0,731
1,347 1,035 1,276 1,029 1,462 1,036
1,423 8,25 1,864 1,265 0,709 2,617
0,482 0,500 0,532 0,499 0,400 0,490
0,701 0,255 0,665 0,262 0,758 0,232
0,119 0,200 0,134 0,202 0,094 0,194
0,392 0,304 0,393 0,302 0,39 0,306
0,278 0,172 0,267 0,167 0,295 0,179
0,618 0,486 1,000 0,000 0,000 0,000
0,024 0,153 0,252 0,157 0,022 0,147
0,039 0,194 0,038 0,191 0,041 0,198
0,050 0,217 0,054 0,227 0,044 0,204
0,109 0,312 0,100 0,300 0,124 0,33
0,103 0,304 0,088 0,283 0,127 0,333
0,130 0,337 0,150 0,357 0,100 0,300
0,034 0,180 0,036 0,186 0,030 0,171
0,033 0,180 0,046 0,210 0,013 0,113
0,013 0,115 0,018 0,132 0,006 0,08
0,046 0,210 0,038 0,190 0,060 0,238
0,100 0,300 0,104 0,306 0,092 0,289
0,012 0,110 0,015 0,120 0,009 0,092
0,013 0,115 0,014 0,119 0,012 0,108
0,021 0,142 0,028 0,164 0,009 0,095
0,017 0,128 0,015 0,121 0,019 0,138
0,042 0,200 0,042 0,200 0,041 0,199
0,036 0,186 0,030 0,171 0,045 0,207

Anzahl Betriebe

4868 3010 1858
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Tabelle E.3
Deskriptive Statistiken der verwendeten Stichprobe, Personenebene
Gesamt West Ost
Variablenbezeichnung MW StA MW StA MW StA
Verweildauer in Tagen 1256,4 5445 1292,3 521,2 1131,6 602,2
Weiterbildung Alterer 0,377 0,484 0,396 0,488 0,322 0,467
BetriebsgroRe 6,797 1,718 7,042 1,714 5,941 1,435
Einzelbetrieb 0,402 0,490 0,345 0,475 0,597 0,490
Kapitalgesellschaft 0,260 0,439 0,314 0,464 0,073 0,260
Anteil Auszubildende 0,044 0,058 0,041 0,038 0,056 0,100
Betriebsalter 0,823 0,381 0,891 0,312 0,589 0,492
Technologischer Stand 3,849 0,762 3,86 0,762 3,811 0,761
Alterstruktur 1,142 0,886 1,312 0,85 1,798 0,904
Anzahl offener Stellen 13,807 38,303 17,076 42,792 2,438 5,916
Betriebsrat 0,907 0,290 0,935 0,247 0,810 0,392

Alter

Qualifikation

Teilzeit

Betriebszugehdrigkeitsdauer (in Jahren)
Frau

54,483 3,535 54,465 3,512 54,543 3,611

0,818 0,385
0,120 0,325
14,213 9,127
0,332 0,471

0,779 0,415 0,954 0,209
0,116 0,32 0,134 0,341
16,19 9,27 7,339 3,663
0,302 0,459 0,439 0,496

Tageslohn 106,314 51,227 112,991 51,338 83,092 43,477
Westdeutschland 0,777 0,416 1,000 0,000 0,000 0,000
Branche: Bergbau/Energie 0,029 0,168 0,023 0,149 0,052 0,223
Branche: Nahrungs-/Genussmittel 0,026 0,159 0,026 0,160 0,026 0,159
Branche: Verbrauchsgiiter 0,038 0,191 0,041 0,198 0,028 0,164
Branche: Produktionsgiiter 0,148 0,356 0,164 0,370 0,096 0,295
Branche: Baugewerbe 0,024 0,153 0,018 0,134 0,044 0,204
Branche: Handel/Reparatur 0,054 0,226 0,059 0,236 0,035 0,185
Branche: Verkehr/Nachrichten 0,051 0,221 0,050 0,218 0,056 0,230
Branche: Kreditinstitute/Versicherungen 0,060 0,238 0,072 0,258 0,021 0,145
Branche: Gastgewerbe 0,004 0,061 0,004 0,060 0,004 0,062
Branche: Erziehung/Unterricht 0,058 0,234 0,026 0,159 0,171 0,377
Branche: Gesundheits-/Sozialwesen 0,127 0,333 0,117 0,321 0,164 0,370
Branche: Datenverarbeitung 0,004 0,061 0,004 0,067 0,001 0,037
Branche: Forschung/Entwicklung 0,014 0,118 0,014 0,117 0,015 0,123
Branche: Rechtsberatung/Werbung 0,004 0,067 0,005 0,071 0,003 0,051
Branche: Grundstiicks-/Wohnungswesen 0,007 0,083 0,005 0,074 0,012 0,109
Branche: sonstige Dienstleistungen f, Unt, 0,022 0,146 0,018 0,134 0,034 0,181
Branche: sonstige Dienstleistungen 0,034 0,180 0,025 0,157 0,062 0,242
BetriebsgroRe: 1 bis 9 Beschiftigte 0,004 0,060 0,003 0,051 0,007 0,082
BetriebsgroRe: 10 bis 49 Beschiftigte 0,042 0,202 0,032 0,175 0,080 0,272
BetriebsgroRe: 50 bis 249 Beschiftigte 0,172 0,377 0,140 0,347 0,283 0,450
BetriebsgroRe: 250 bis 499 Beschaftigte 0,146 0,354 0,131 0,338 0,200 0,400
BetriebsgroRe: 500 bis 999 Beschiftigte 0,179 0,383 0,178 0,383 0,181 0,385
BetriebsgroRe: mehr als 1000 Beschaftigte 0,456 0,498 0,516 0,500 0,249 0,432
Anzahl Personen 359105 278903 80202




