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Multitasking, Entscheidungsdezentralisierung
und Unternehmenserfolg:
Gibt es einen First Mover Advantage?

Zusammenfassung

Erster zu sein, ist immer vorteilhaft - diese Sichtweise wird im Kontext von Unternehmen
gewohnlich vertreten. Die akademische Literatur bestétigt diese Annahme jedoch nicht generell.
Im Gegenteil, als Erster zu handeln kann auch schédlich fiir Unternehmen sein. Die vor-
liegende Studie untersucht die Annahme von First Mover Vorteilen beziiglich der Einfiihrung
von Multitasking-Instrumenten. Obwohl die Performanceeffekte von Multitasking in der Ver-
gangenheit intensiv untersucht wurden, ist bislang wenig tiber den Einfluss des Einfithrungszeit-
punktes von Multitasking auf den Unternehmenserfolg bekannt.

Bei der Analyse des Einflusses der Zeitwahl von Reorganisationen hin zu Multitasking sind
zwei Effekte denkbar: Einerseits konnten Unternehmen, die Multitasking schneller als ihre
Konkurrenten eingefiihrt haben, einen komparativen Wettbewerbsvorteil erlangen. Demzufolge
erzielten First Mover von Multitasking eher eine hohe Performance als Late Adopter. Anderer-
seits konnte jedoch auch das Gegenteil zutreffen. Moglicherweise erfahren Late Adopter, also
Firmen, die sich mehr Zeit fiir die Reorganisation lassen, einen komparativen Wettbewerbs-
vorteil, da die Qualitdt ihrer Einfiihrung hoher ist als die ihrer Konkurrenten. Vielleicht hat
die Performance eines Unternehmens weniger mit dem Quantititsaspekt der Einfithrung von
Multitasking und viel mehr mit dem Qualitdtsaspekt zu tun.

Das vorliegende Forschungsprojekt untersucht die Performanceeffekte des Einfiihrungszeit-
punktes von Teamarbeit und Job Rotation mit Hilfe zweier national repréasentativer Schweizer
Unternehmensdatensitze, die von der KOF Konjunkturforschungsstelle der ETH Ziirich erhoben
wurden. Um fiir potentielle Endogenitit beziiglich der generellen Einfiihrungsentscheidung
sowie des Einfiihrungszeitpunktes zu kontrollieren, werden zwei verschiedene zweistufige
Schitzstrategien angewendet.

Laut den Ergebnissen gibt es leichte Late Adopter Nachteile bei der Implementierung von
Teamarbeit. Im Gegensatz dazu hangt der Einfluss der Einfithrung von Job Rotation stark vom
Beobachtungszeitpunkt ab, wobei eine spéte Einfiihrung hauptsédchlich mit geringerer Perfor-
mance einhergeht.

Diese Resultate deuten darauf hin, dass der Zeitpunkt von Reorganisationen positive wie auch
negative Effekte auf die Unternehmensperformance ausiiben kann. Demnach gibt es sowohl
Quantitédts- als auch Qualitatseffekte, in Abhéngigkeit davon, wie etabliert und komplex das
Multitasking-Instrument ist. Im Allgemeinen scheint besonders die spéte Einfithrung von
Multitasking-Instrumenten negative Effekte auf den Unternehmenserfolg auszuiiben. Daher ist
es fiir Unternehmen nicht nur notwendig, ein geeignetes Job Design auszusuchen, sondern auch,
einen passenden Einfithrungszeitpunkt hierfiir zu wahlen.
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1 Einfiihrung

Erster zu sein ist immer vorteilhaft - diese Sichtweise wird im Kontext von Unternehmen
gewohnlich vertreten. Aufgrund von kultureller Pragung und personlichen Erfahrungen kom-
men Manager im Allgemeinen zu dem Schluss, dass es generell besser ist, zuerst zu agieren. Die
akademische Literatur bestitigt diese Annahme jedoch nicht generell. Im Gegenteil, als Erster
zu handeln kann auch schddlich fiir Unternehmen sein (Bolton 2007). Die vorliegende Studie
untersucht die Annahme von First Mover Vorteilen beziiglich der Einfithrung von Multitasking-
Instrumenten. Seit mehreren Jahrzehnten verdndern Unternehmen ihr Job Design von einer
Tayloristischen hin zu einer sogenannten holistischen Arbeitsorganisation. In diesem Zusam-
menhang verdndert sich auch die Verteilung von Aufgaben innerhalb eines Unternehmens:
Anstatt einer Aufgabenspezialisierung, die eine strikte Trennung von qualitativ verschiedenen
Aufgaben zwischen Arbeitsstellen beinhaltet, erfahren Arbeitnehmer Multitasking, das mit einer
Anhé&ufung verschiedener Aufgaben innerhalb von Arbeitspldtzen einhergeht. Human Resource
(HR) Instrumente, die sich diesem neuen Job Design zuordnen lassen, sind zum Beispiel Teamar-
beit oder Job Rotation (ein systematischer Wechsel der Arbeitsplatze). Obwohl die Effekte dieser
Verdnderungen des Job Designs auf die Unternehmensperformance in den vergangenen Jahren
intensiv untersucht wurden, wurde der Einfluss des Einfiihrungszeitpunktes bislang vernachlds-
sigt. Daher untersucht die vorliegende Studie, ob die Zeitwahl der Reorganisation innerhalb des
Unternehmens hin zu Multitasking den Unternehmenserfolg beeinflusst.

Bei der Analyse des Einflusses der Zeitwahl von Reorganisation sind zwei mogliche Effekte
denkbar: Erstens konnten Unternehmen, die Multitasking schneller als ihre Konkurrenten einge-
fiihrt haben, einen komparativen Wettbewerbsvorteil erlangen. Demzufolge wiirden First Mover
von Multitasking eher eine hohere Performance erzielen als Late Adopter. Zweitens konnte
jedoch auch das Gegenteil zutreffen. Moglicherweise erfahren Late Adopters, also Firmen, die
sich mehr Zeit fiir die Reorganisation lassen, einen komparativen Wettbewerbsvorteil, da die
Qualitdt ihrer Einfithrung hoher ist als die ihrer Konkurrenten. Vielleicht hat die Performance
eines Unternehmens weniger mit dem Quantitdtsaspekt der Einfithrung von Multitasking und

viel mehr mit dem Qualitdtsaspekt zu tun.

Bisherige empirische Untersuchungen analysieren einerseits Performanceeffekte von Multitas-
king und andererseits First Mover und Late Adpoter Effekte im Kontext von Markteintritten.
Teamarbeit zeigt tendenziell positive Effekte auf die Firmenperformance, wohingegen Job Rota-
tion keinen oder sogar einen negativen Einfluss austibt. Beziiglich den Zeiteffekten von Reorgani-
sation finden Cebon and Love (2002) eine schlechtere Performance von Late Adopterd von "Best
Practices" in Produktionsfirmen. Ben-Ner und Lluis (2011) und Jirjhahn et al. (2011) finden Lern-
effekte von betrieblicher Mitbestimmung und von Anpassungen der Arbeitsplatzorganisation.
Bei der Untersuchung des Zeitpunkts von Markteintritten wird die Annahme des Vorteils von
Firstness nicht generell bestitigt. Weder sehr frithes noch spédtes Handeln hat klar positive oder



negative Auswirkungen. Friithere Untersuchungen haben auch gezeigt, dass die Kosten einer
frithen Einftihrung, die Endogenitidt der Einfithrungsentscheidung und die tempordre Natur
von Zeiteffekten moglicherweise zu verzerrten Ergebnissen fithren. Allerdings hat nach bestem
Wissen der Autoren bislang keine Studie die Performanceeffekte des Einfiihrungszeitpunktes
von Multitasking untersucht. Die vorliegende Studie mochte diese Liicke schliessen.

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es daher, zu analysieren, ob es einen Zeiteffekt bei der
Verdnderung der Verteilung von Aufgaben gibt. Insbesondere wird untersucht, ob Quantitats-
oder Qualitdtseffekte dominieren, wenn Unternehmen Multitasking implementieren. Diese
Forschungsfrage wird mit Hilfe zweier national reprédsentativer Schweizer Firmen-Datensétze
von 2000 und 2008 untersucht. Diese Umfragen enthalten Fragen zum Einfiithrungszeitpunkt
von Teamarbeit und Job Rotation. Entsprechend dieser Informationen kénnen Unternehmen als
First Mover, Average Mover, Late Adopter oder gar keine Nutzer von Multitasking klassifiziert
werden. Daten zu Produktivitdt und Profitabilitdt jedes Unternehmens liefern Informationen zur
Firmenperformance.

Die Implementierung von Multitasking ist moglicherweise eine endogene Entscheidung und
Firmen selektieren sich selbst aufgrund von beobachtbaren und unbeobachtbaren Eigenschaften.
Es ist zum Beispiel moglich, dass besonders erfolgreiche Manager, die die Unternehmensperfor-
mance erhohen, auch Multitasking friither einfiihren als ihre Konkurrenten. In diesem Fall wéren
die Ergebnisse verzerrt und der Effekt von friiher Einfithrung wiirde tiberschétzt werden. Aber
es konnte auch sein, dass weniger erfolgreiche Manager reorganisieren, um Verbesserungen zu
erzielen. In diesem Fall wiirden die Ergebnisse den wahren Einfluss von frither Implementierung

unterschitzen.

Darum ist das methodische Vorgehen folgendermassen: Zuerst wird eine OLS-Regression
geschitzt. Die Schitzergebnisse konnten aufgrund von Endogenitit verzerrt sein. Aus diesem
Grund wird in einem zweiten Teil eine Endogeneitdtskorrektur, die von Dubin und McFadden
(1984) eingefiihrt wurde, implementiert, um die Selbstselektion von Firmen beziiglich des Ein-
fithrungszeitpunkts von Multitasking zu berticksichtigen. Die Analyse enthélt Firmen mit und
ohne Multitasking. Schliesslich wird ein Endogeneous Switching Regression Modell angewen-
det, das die grundlegende Entscheidung, Multitasking zu nutzen, beriicksichtigt und das nur
Unternehmen betrachtet, die bereits Multitasking. verwenden

Die Studie fahrt folgendermassen fort: Kapitel 2 beschreibt den theoretischen Hintergrund fiir
die Forschungsfrage. Danach wird Literatur prasentiert, die sich auf Performanceeffekte der
Verteilung von Aufgaben sowie auf First-Mover und Late-Adopter-Effekte bezieht. Kapitel
4 zeigt die empirische Untersuchung mit Daten, Variablen, deskriptiven Statistiken und der
okonometrischen Modellierung. Anschliessend werden die Ergebnisse der empirischen Analyse
dargestellt. Kapitel 6 beendet die Studie.



2 Theoretische Uberlegungen

2.1 Aufgabenverteilung und Unternehmenserfolg

Lange Zeit wurden HR-Praktiken als eine Quelle fiir Kosten angesehen, die es zu minimieren
galt. Mittlerweile sollen diese Praktiken jedoch auch zur Erreichung der operativen und strate-
gischen Ziele des Unternehmens beitragen (Becker und Gerhart 1996). Multitasking-Instrumente
konnen sowohl positive als auch negative Effekte auf die Unternehmensperformance haben.
Nachfolgend werden die positiven Effekte beschrieben. Multitasking ermoglicht eine bessere
Informationsverwendung aufgrund vereinfachter Informationsiibermittlung und reduzierter An-
passungskosten. Die Unternehmen konnen das im Vergleich zum Management spezifischere,
lokalere Wissen der Arbeitnehmer nutzen (vgl. z. B. Levine 1995). Dadurch kann der Pro-
duktionsprozess effektiver organisiert oder die Qualitit der Produkte und Dienstleistungen
verbessert werden. Kooperatives Arbeiten in Teams oder regelméssiges Wechseln des Ar-
beitsplatzes ermoglichen zudem die Anwendung besserer Kommunikationskanile (Jones und
Svejnar 1985). Ein weiterer Informationseffekt ergibt sich durch den Gruppenzwang, der die
Uberwachungs- und Kontrollkosten reduziert (Jones und Svejnar 1985, Pfeffer 2005) und die Ein-
fiihrung von Anreizsystemen ermoglicht. Ausserdem kann sich das Management auf strategische
Aufgaben konzentrieren anstatt sich um das operative Alltagsgeschift zu kiimmern (Lazear und
Gibbs 2009).

Eine vielfdltige Allokation von Tétigkeiten erhoht die Motivation, da die Langeweile reduziert und
abwechslungsreichere und interessantere Arbeitspldtze geschaffen werden. Dies motiviert die
Arbeitnehmer und bringt sie dazu, hohere Arbeitsleistung zu zeigen, wodurch die Produktivitat
gesteigert wird. Sie zeigen mehr Engagement und weisen eine hohere Arbeitszufriedenheit sowie
tiefere Absentismus- und Fluktuationsraten auf (Kling 1995). Arbeitnehmer mit gewissen Verfii-
gungskompetenzen entwickeln ein Gefiihl der Verantwortung fiir das Unternehmen und ihren
Job (Pierce et al. 2004). Partizipation erhoht die Akzeptanz der Ziele (Renn 1998), fiihrt zu einer
grosseren wahrgenommenen Gerechtigkeit (Douthitt und Aiello 2001, Roberson et al. 1999) und
fordert daher die Arbeitsperformance und die Zufriedenheit. Das Definieren von Gruppenzielen
wird als eine Moglichkeit angesehen, Faulenzen zu beschranken und schliesslich die Motivation
und Performance zu erhohen (Wegge und Haslam 2005).

Multitasking ermoglicht auch einen Trainingseffekt. Durch regelméssiges Wechseln des Arbeits-
platzes werden die Arbeitnehmer arbeitsplatziibergreifend aus- und weitergebildet (Zwick 2002)
und konnen dadurch flexibel eingesetzt werden. Arbeitnehmer, die in Teams arbeiten, lernen
voneinander. Dieses Training ermoglicht es dem Unternehmen, schnell auf Verdnderungen des
Angebots- oder Nachfragemarktes zu reagieren, was wiederum die Unternehmensperformance
begiinstigt (Chadwick 2007, Ichniowski und Shaw 1997, Macduffie 1995).



Multitasking kann jedoch auch negative Effekte auf die Unternehmensperformance haben. Er-
stens konnen die geringere Autoritit der Manager und die grosseren Entscheidungsbefugnisse
der Arbeitnehmer zu suboptimalen Entscheidungen fithren, da zentrale Informationen mangel-
haft verwendet werden. Der Bedarf eines breiten Konsens im Entscheidungsprozess erhoht
zudem die Kommunikationskosten. Zweitens verfiigen die Arbeitnehmer tiber einen diskre-
tiondren Handlungsspielraum und verhalten sich moglicherweise opportunistisch und driicken
sich. Uberwachung wiederum, welche ineffizientes Verhalten der Agenten verhindern soll, verur-
sacht Kosten und hat auch einen negativen Einfluss auf die Unternehmensperformance. Drittens
verhindert eine breite Allokation der Aufgaben die Nutzung zunehmender Skalenertrige und Inter-
dependenzen, welche die Produktionskosten reduzieren wiirden. Schliesslich sind generell auch
die Lohnkosten hoher, wenn Multitasking genutzt wird (Alchian und Demsetz 1972, Jensen und
Meckling 1976, Jones und Svejnar 1985).

2.2 Performanceeffekte des Einfithrungszeitpunkts

Betrachtet man Zeiteffekte der Implementierung der Reorganisation auf die Unternehmensper-
formance, so kdnnen zwei gegensitzliche Effekte entstehen: Die Quantitit oder die Qualitat
der Implementierung kénnte dominieren. Da die Effekte des Zeitpunkts der Reorganisation der
Arbeitsgestaltung bisher vernachldssigt wurden, werden die Argumente hauptsachlich aus der
Forschung des strategischen Managements iibernommen. Auch wenn die Entscheidung zur Re-
organisation sich vom Markteintritt oder der Einfithrung neuer Produkte unterschiedet, kénnen

mehrere Argumente daran angelehnt werden.

2.2.1 Quantititseffekte

Gemdss der ersten Hypothese kénnen First Mover bei der Implementierung von Multitasking
und Dezentralisierung einen komparativen Leistungsvorteil erreichen. Dieser Quantititseffekt
suggeriert, dass First Mover den hochsten Nutzen aus der Reorganisation ziehen. Lieberman
und Montgomery (1988, S. 1) definieren First Mover-Vorteile als die "Fahigkeit zeitlich fithrender
Unternehmen, positive okonomische Profite zu generieren".! Addison und Belfield (2001, S. 357)
formulieren diese Idee im Kontext der Mitarbeiterbeteiligung folgendermassen: "Einrichtungen,
die friith bestimmte Systeme der Mitarbeiterbeteiligung tibernahmen, konnten moglicherweise
von unmittelbaren Arbeitsproduktivititserhohungen profitieren, die den Late Adoptern nicht
zustanden."

Im Folgenden werden die Argumente, die fiir einen First Mover-Vorteil sprechen, illustriert.
First Mover profitieren von Erfahrungs- oder Lernkurven und konnen deshalb bessere Ressourcen
und Technologien schneller ansammeln als ihre Konkurrenten (vgl. z. B. Ben-Ner und Lluis
2011, Jirjhahn et al. 2011, Lieberman und Montgomery 1988, Lieberman und Montgomery

Im Falle eines Markteintritts definieren Suarez und Lanzolla (2005, S. 2) einen First Mover Vorteil als "die Féahigkeit
eines Unternehmens, gegentiber den Konkurrenten finanziell besser gestellt zu sein, da es den Markt fiir eine neue
Produktkategorie als erstes erschlossen hatte."



1998). Die Kosten von Multitasking verringern sich mit zunehmender Nutzung, wie dies bei den
Stiickkosten der Produktion der Fall ist. Die Einfiithrung von Teamarbeit und Arbeitsplatzro-
tation fiihrt zu Anpassungskosten: Arbeitnehmer miissen ihre neuen Aufgaben kennenlernen,
in Gruppen kooperieren oder unabhéngig Entscheidungen treffen. Zusitzlich miissen Manager
lernen, ihren Untergebenen Verantwortung zu tibertragen, Gruppensitzungen zu leiten oder
systematische Wechsel der Arbeitspldtze zu organisieren. Diese Anpassungsprozesse machen
eine Eingewthnungszeit notig und fithren schliesslich zu einem Lernkurveneffekt (Lieberman
und Montgomery 1988).

Dank dieses Lernkurveneffekts konnen Unternehmen bessere Ressourcen und Fihigkeiten ansam-
meln als ihre Konkurrenten (vgl. z. B. Lieberman und Montgomery 1988, Lieberman und
Montgomery 1998). Gemdss dem Resource Based View verhilft das Human Resource Manage-
ment (HRM) dem Unternehmen zu einzigartigen Ressourcen, die knapp oder durch die Konkur-
renten schwer imitierbar sind und deshalb zu einem komparativen Vorteil fiir das Unternehmen
fuhren (vgl. z. B. Pfeffer 1994, Truss 2001). Ressourcen sind beispielsweise das Sachkapital
oder immaterielle Vermogenswerte eines Unternehmens sowie die individuellen Fahigkeiten der
Arbeitnehmer; Fahigkeiten bezeichnen das Kénnen eines Unternehmens, eine spezifische Art
von Tatigkeit auszufiihren (Lieberman und Montgomery 1998).2 Im vorliegenden Fall konnten
diese Ressourcen beispielsweise spezifisches Wissen sein oder die Fahigkeit, aufgrund von Team-
arbeit und Arbeitsplatzrotation schnell auf sich verdndernde Marktbedingungen reagieren zu
konnen. Die schnellere Akkumulation von tiberlegenen Ressourcen und Fahigkeiten erhoht die

Unternehmensperformance.

Des Weiteren konnen symbolische Adoption und kulturelle Inkongruenz First Mover begiinstigen und
Late Adoptern schaden. Wenn der frithe Schritt eines Unternehmens erfolgreich ist, werden wei-
tere Firmen das neue Job Design {ibernehmen. Im Gegensatz zu den First Movern kann es sein,
dass diese Late Adopter Multitasking aufgrund von institutionellem Druck einfiihren. Als Kon-
sequenz werden diese Instrumente jedoch nur symbolisch und inkonsequent adoptiert. Dadurch
erfahren die Late Adopter nicht denselben positiven Leistungseffekt und schneiden schlechter
ab (Cebon und Love 2002). Unternehmen, die die Moglichkeit eines neuen Job Designs erst spit
sehen, kénnen unter Umstédnden ebenfalls Schwierigkeiten haben, diese Instrumente zu imple-
mentieren. Diese Art von Unternehmen ist moglicherweise nicht geeignet fiir eine breite Alloka-
tion von Aufgaben, da ihre Kultur nicht mit Multitasking vereinbar ist. Folglich konnen die Late
Adopter aufgrund von kultureller Inkongruenz eine tiefere Performance aufweisen als andere
Unternehmen (Cebon und Love 2002).

2Lieberman und Montgomery (1998, S. 1112) stellen folgende Fragen, um die Akkumulation von besseren Ressourcen
und Fihigkeiten im strategischen Management zu identifizieren: "Erstens, unter welchen Bedingungen kann
ein frither Markteintritt die Akkumulation von tiberlegenen Ressourcen und Féhigkeiten in einem Unternehmen
verbessern?" und zweitens, "Beeinflussen die urspriinglichen Ressourcen und Féhigkeiten eines Unternehmens deren
optimales (und tatséchliches) Timing des Markteintritts?"



2.2.2 Qualititseffekte

Andererseits gibt es auch mehrere Griinde, weshalb der Qualititseffekt entscheidend sein kann
und Late Adopter von Multitasking einen komparativen kompetitiven Vorteil erfahren. Late
Adopter haben eine kiirzere Lernkurve und weniger Unsicherheit aufgrund von Mitnahmeeffek-
ten. Ob neue und innovative HR-Instrumente leistungssteigernd sind und welche Bedingungen
notwendig fiir eine erfolgreiche Implementierung sind, stellt sich erst heraus, nachdem mehrere
Firmen sie iibernommen haben. Es kann daher rational sein, abzuwarten und Erfahrungen der
Early Adopter zu beobachten, da so die Kosten eines Scheiterns vermieden werden kénnen (vgl.
z. B. Lieberman und Montgomery 1988). Late Adopter konnen vom Erfolg und den Fehlern der
Early Mover profitieren, so dass ihre Lernkurve deutlich kiirzer ausfallt.

Im Gegensatz dazu stehen First Adopter vor Unsicherheiten, wenn neue Instrumente implemen-
tiert werden und scheitern daran, die benotigten Ressourcen zu erwerben, wenn die Entwicklung
weiter fortschreitet (vgl. z. B. Lieberman und Montgomery 1998). Dieser Unsicherheitseffekt
wird durch die nicht schutzfiahige Natur innovativer HR-Instrumente begiinstigt. Sie kénnen
nicht durch Patente gesichert werden und koénnen daher von Late Adoptern einfach imitiert
werden (vgl. z. B. Lieberman und Montgomery 1988).3 Folglich kénnen die Imitationskosten
tiefer sein als die Innovationskosten (vgl. z. B. Lieberman und Montgomery 1988).

Wenn Multitasking vermehrt genutzt wird, erscheint es fiir den Arbeitnehmer weniger attraktiv.
Dies bedeutet, dass First Mover ein Alleinstellungsmerkmal verlieren. Im Gegensatz dazu kon-
nen Late Adopter Mitarbeiter einstellen, die bereits an innovative Arbeitsmethoden gewo6hnt
sind und somit Anpassungskosten sparen. Diese Argumentation verlduft analog zu jener des
Trittbrettfahrereffekts des Arbeitsmarktes, bei dem Late Entrants Screening- und Trainingskosten
sparen (vgl. z. B. Guasch und Weiss 1980).

Schliesslich kann ein incumbent inertia (Tragheit der etablierten Nutzer von Multitasking) dazu
fiihren, dass First Mover unfihig sind, auf sich verandernde Bedingungen zu reagieren und daher
Late Adopter begiinstigen (Lieberman und Montgomery 1988). Das Argument der Sunk Costs
eines Unternehmens, dass in einen neuen Markt eingetreten ist oder neue Produkte eingefiihrt
hat, kann auch hier angewendet werden: Die Einfithrung eines holistischen Job-Designs kann
hohe Kosten verursachen. Dies sind teilweise direkte Kosten wie beispielsweise die Einrichtung
und Gestaltung neuer Arbeitspldtze oder Trainingskosten fiir die Arbeitnehmer. Es entstehen
aber auch indirekte Kosten wie Arbeitszeit- und Produktivitdtsverluste durch die Gewoshnung
an die neuen Praktiken. Als Konsequenz sind die Unternehmen nicht gewillt oder nicht fihig,
zu ihrem vorherigen System zuriickzukehren, auch wenn das neue Job-Design sich als erfolglos

erweist. Bevor sie das Arbeitssystem erneut wechseln, méchten sie von ihren bereits getatigten

3Dutta et al. (1993) modellieren eine Situation, in der First Mover mit einem Produkt von geringer Qualitit in den Markt
treten. Der spatere Innovator hat mehr Zeit zu Verfiigung, um die Qualitit zu verbessern und ist spéter fahig, hthere
Profite zu generieren, wenn er in den Markt eintritt.



Investitionen profitieren (vgl. z. B. MacMillan 1983, Tang 1988). Dieser Effekt wird durch em-
pirische Befunde intensiviert, gemass welchen die komplette Einfithrung von High Performance
Work Systems die hochste positive Auswirkung generiert. Die Unternehmen werden zu einem
kompletten Wechsel des Job-Designs gezwungen, was in einem noch stdrkeren Lock-In-Effekt
resultiert.*

Zusammenfassend last sich sagen, dass im ersten Fall First Mover gegeniiber Late Adopter auf-
grund von Quantitdtsaspekten eher eine hohere Performance erreichen werden, wenn Multitas-
king implementiert wird. Im letzteren Fall erfahren Late Adopter, d. h. Unternehmen, die sich
mehr Zeit fiir die Reorganisation nehmen, einen komparativen Leistungsvorteil, da ihre Imple-
mentierungsqualitdt der Konkurrenz iiberlegen ist. Wenn sowohl Quantitits- als auch Qualitats-
aspekte eine Rolle spielen, ist ein durchschnittlicher Zeitpunkt fiir eine Implementierung vorteil-
haft fiir die Unternehmen. Die Absicht dieser Studie ist es, zu analysieren, welcher der beiden

Effekte sich als stiarker erweist. Im nédchsten Kapitel wird die dazugehorige Literatur présentiert.

3 Literatur

Nach bestem Wissen der Autoren wurden Zeiteffekte der Implementierung von Multitasking bis-
lang vernachléssigt. Die nachfolgend prasentierte Literatur bezieht sich deshalb auf Performance-
Effekte von Multitasking auf der einen Seite und auf die bisherige Forschung zu Zeiteffekten auf
der anderen Seite. Da die Literatur in beiden Fillen sehr umfangreich ist, werden nur einige
ausgewahlte Studien vorgestellt.

3.1 Performanceeffekte von Multitasking

Die Performanceeffekte von Teamarbeit werden oft in Biindeln oder partizipativen Systemen
analysiert, die auch weitere High Performance Work Practices beinhalten. Uberwiegend wurde
festgestellt, dass Teamarbeit die Leistung positiv beeinflusst (vgl. z. B. Guthrie 2001, Ichniowski
und Shaw 1997, Macduffie 1995). Einige Studien analysieren nur die Performanceeffekte von
Teamarbeit. Banker et al. (1996) stellen fest, dass die Bildung von Arbeitsgruppen die Quali-
tat und Arbeitsproduktivitdt mit der Zeit erhoht. Dezentralisierte Teams beeinflussen die Zeit
und Flexibilitdt positiv (Jayaram et al. 1999). Gemaéss Bacon und Blyton (2000) hat "high road"
Teamworking positive Auswirkungen auf verschieden Aspekte des Unternehmenserfolgs wie
wahrgenommene Wettbewerbsfahigkeit des Betriebs, Kundenbetreuung und Produktqualitét
sowie auf HR-Ergebnisse. Bailey et al. (2001) finden einen positiven Effekt von Teamarbeit auf
den Lohn der Mitarbeiter in der Bekleidungs- und Stahlindustrie. Teamarbeit kann auch zu
hoherem Wachstum des Umsatzes und der Marktanteile fithren (Vlachos 2008).

“Hannan und Freeman (1984) sehen diese organisatorische Tragheit dennoch in einem positiven Licht, da die etablierten
Unternehmen weniger fahig sind, auf sich verandernde Umweltbedingungen zu reagieren. Dies fiihrt zu stabilen
organisatorischen Strukturen, was ein Erfolgsfaktor fiir innovative HRM-Praktiken sein kann.
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Einige Studien erforschen den spezifischen Effekt von Arbeitsplatzrotation auf den Un-
ternehmenserfolg. Zwick (2002) nutzt das IAB-Betriebspanel und schétzt eine erweiterte Cobb-
Douglas Produktionsfunktion. Job Rotation wird hier als eine Form von kontinuierlichem
Training angesehen. Um einen Selektivitits-Bias, unbeobachtete Heterogenitat und die Verzer-
rung durch vergessene Variabeln zu berticksichtigen, wird ein Ansatz mit Instrumentalvariabeln
mit einer Schdtzung mit fixen Effekten kombiniert. Die Resultate zeigen keinen Effekt von Job
Rotation auf die Unternehmensproduktivitdt in Deutschland. Chadwick (2007) untersucht die
Effekte der Intensitdt des Arbeitsplatzwechsels auf den Unternehmenserfolg, ausgedriickt durch
den natiirlichen Logarithmus der Wertschopfung. Er evaluiert Daten von 1212 Produktionsbe-
trieben des privaten Sektors im Jahr 1997, die durch das U.S. Census Bureau erhoben wurden. Der
Autor fiihrt eine hierarchische Regressionsanalyse durch, indem er sukzessive quadratische und
kubische Regressionskoeffizienten von HR-Instrumenten integriert. Die Resultate zeigen zuerst

einen negativen und dann einen positiven Zusammenhang von Job Rotation mit Performance.

3.2 Timing-Effekte

Nach bestem Wissen der Autoren ist eine Studie von Cebon und Love (2002) bis jetzt die einzige,
die Zeiteffekte der Einfiihrung interner Betriebspraktiken untersucht. Die Autoren analysieren
den Effekt des Einfithrungszeitpunktes von "Best Practices” fertigungsbezogener Praktiken und
Technologien. Sie nutzen Daten einer schriftlichen Befragung des Australian Manufacturing
Council und analysieren 838 Fertigungsstdtten in Australien und Neuseeland mittels OLS.
Die Leistungsvariable ist ein Durchschnitt aus sechs Massen, bei denen die Befragten Kun-
denzufriedenheit, durchschnittlicher Veranderungsprozess tiber die Zeit, Arbeitnehmermoral,
Produktivitdt, Cash-Flow und relative technologische Wettbewerbsfdhigkeit jeweils auf einer
5-Punkte Skala bewerten. Mehrere Variabeln kontrollieren fiir weitere Betriebscharakteristiken,
die die Unternehmensleistung beeinflussen. Die Resultate zeigen, dass Late Adopter von "Best
Practices" schlecht abschneiden. Dieser Effekt resultiert primér aus der kulturellen Inkongruenz,
die die Late Adopter verglichen mit den Early Movern haben.

Zwei neuere Studien analysieren Lerneffekte in Unternehmen. Erstens finden Jirjhahn et al.
(2011) eine dynamische Dimension von Mitbestimmung, welche sie Lerneffekten zuschreiben.
Sie analysieren mit OLS und Tobit ML Daten des IfM Bonn Betriebsratsdatensatzes des Instituts
fiir Mittelstandsforschung. Ein Anstieg des Alters des Betriebsrates wird mit hoherer Qualitit in-
dustrieller Beziehungen und besserer Performance assoziiert. Die Autoren finden auch Evidenz
fiir einen Lebenszyklus beziiglich Mitbestimmung, wonach sich die Qualitdt der Beziehung mit
dem Management und die Betriebsperformance nach dreissig Jahren Mitbestimmung reduziert.
Zweitens untersuchen Ben-Ner und Lluis (2011) mittels Logit und Multinomial-Schitzungen
Anpassungen in Arbeitsplatz-Organisationsstrukturen mit Daten von 110 bérsenkotierten Un-
ternehmen. Organisationales Lernen wird unterteilt in Erfahrung (learning-by-doing), Lernen der
Leistungsfdhigkeit des Betriebs (Verdnderungen in der jlingsten finanziellen Performance) und
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soziales Lernen (Abstand verschiedener Wissensquellen und Beobachtung der Systeme und der
Performance anderer Betriebe). Die Autoren kommen zu dem Schluss, dass learning-by-doing die
Anreize reduziert, zu komplexeren Systemen zu wechseln. Komplexe High Performance Work
Systems haben anfangliche positive Leistungseffekte, die sich nach mehreren Jahren wieder aus-
gleichen. Im Gegensatz dazu reduzieren sich die Leistungseffekte in einem weniger komplexen,
aber unbalancierten System am Anfang und pendeln sich nach mehreren Jahren wieder ein.
Dartiber hinaus erhéhen kiirzliche Performance-Verbesserungen die Wahrscheinlichkeit, dass
Firmen eine komplexere Organisationsstruktur wahlen. Schliesslich gibt es auch Evidenz dafiir,
dass soziales Lernen die Wahrscheinlichkeit erhtht, zu einem komplexeren System zu wechseln.

Die Evidenz fiir Zeiteffekte in Untersuchungen im Bereich des strategischen Managements
prasentiert sich sehr uneinheitlich. Bereits 1988 liess eine Ubersicht den Schluss zu, dass das
Handeln als First Mover sowohl positive als auch negative Effekte hat. Ein insgesamt negativer
Effekt ist denkbar (Lieberman und Montgomery 1988). In Bezug auf die vorliegende Studie kon-
nen mehrere Schliisse gezogen werden. Erstens scheinen Marktanteile mehr durch das Timing
beeinflusst zu werden als andere Performancemasse, da hohere Kosten der friihen Ubernahme
entstehen. Die Resultate suggerieren, dass First Entrance zwar zu einem grosseren Marktanteil
fihrt (Berger und Dick 2007, Boulding und Christen 2003, Whitten 1979), aber nicht zwingend
zu hoheren Profiten (Boulding und Moore 1987, Boulding und Christen 2003). Durand und
Coeurderoy (2001) finden keine Evidenz fiir einen First Mover-Vorteil beziiglich der Organisa-
tionsperformance bei Markteintritt. In einer Meta-Analyse finden VanderWerf und Mahon (1997)
heraus, dass der Marktanteil im Gegensatz zu anderen Performancemassen eindeutig dadurch
beeinflusst wird, ob man zuerst eintritt.

Zweitens ist die Entscheidung zum Wechsel moglicherweise endogen. Die unberticksichtigte Hetero-
genitdt zwischen den ersten und spéteren markteintretenden Unternehmen (vgl. z. B. Boulding
und Christen 2003, Lieberman und Montgomery 1988, Robinson et al. 1992) kann die Resultate
moglicherweise verzerren. Kerin et al. (1992) halten fest, dass kontrollierte und unkontrollierte
Faktoren einen Einfluss auf die Unternehmensperformance haben konnen. Sie kommen zum
Schluss, dass an der als selbstverstandlich vorausgesetzten Annahme, dass ein First Market Entry
immer positive Auswirkungen hat, gezweifelt werden muss. Kundentreue kann beispielsweise
eine Quelle fiir First Mover Vorteile sein (Chen und Xie 2007). VanderWerf und Mahon (1997)
finden fiir diesen Effekt nur in einigen Industrien Evidenz und halten fest, dass die Entschei-
dung zum Markteintritt endogen bestimmt ist. Suarez und Lanzolla (2005) bemerken, dass die
Wahrscheinlichkeit eines First Mover Vorteils von der Geschwindigkeit der Marktentwicklung
und der technologischen Entwicklung abhéngig ist. Abhdngig von den Rahmenbedingungen
sind unterschiedliche Schliisselressourcen erforderlich. Gemaiss Golder und Tellis (1993) stellt
das Scheitern von First Movern eine weitere mogliche Quelle fiir Verzerrungen dar. Die Erfolglo-
sigkeit dieser Firmen kann auch durch unbeobachtete Charakteristiken entstehen.
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Drittens besteht Evidenz fiir einen voriibergehenden Charakter von First Mover-Effekten. Lee et al.
(2000) finden, dass Early und Fast Mover durch Shareholder-Verm&genseffekte einen Vorteil
erfahren, wenn sie in den Markt eintreten, aber dieser Vorteil reduziert sich, wenn neue Produkt-
imitationen auf den Markt kommen. Gemiss Suarez und Lanzolla (2005) kann abhéngig von den

Rahmenbedingungen ein kurzfristiger oder dauerhafter First Mover Vorteil resultieren.

Viertens wurden Late Mover Effekte in der Literatur bislang nur wenig betrachtet. Shankar et
al. (1998) finden empirische Evidenz fiir einen Late Mover-Vorteil. Luo und Peng (1998) ent-
decken First Mover Vorteile in China als einem Reformland und bemerken, dass sich Late Entry
gegentiber frithen Investitionen als weniger vorteilhaft erweist. First Entrants mit geringer tech-
nologischer Leistungsfahigkeit haben keine Vorteile, sondern stattdessen tiefere Uberlebensraten
verglichen mit den Nachfolgern oder den nicht Eintretenden (Franco et al. 2009).

Zusammenfassend scheint Teamarbeit tendenziell einen positiven Einfluss auf die Un-
ternehmensperformance zu haben, wihrend Job Rotation keinen oder gar einen negativen Effekt
hat. Die einzige bekannte Studie, die Zeiteffekte der Einfithrung interner Betriebspraktiken
untersucht, findet Evidenz fiir einen Late Adopter Nachteil. Fiir Mitbestimmung wie auch fiir
Anpassungen der Gestaltung von Arbeitsplatzstrukturen gibt es Evidenz fiir Lerneffekte. Em-
pirische Forschungsergebnisse aus dem Bereich des Strategischen Managements zeigen, dass an
der allgemein angenommenen Vorteilhaftigkeit von Firstness gezweifelt werden sollte: Aufgrund
hoherer Kosten von Early Moving wird vorwiegend der Marktanteil tangiert, die Endogenitét
der Implementierungsentscheidung beeinflusst die Resultate und Zeiteffekte konnen temporarer
Natur sein. Zusitzlich wurden Late Mover Effekte weitgehend vernachlissigt. Diese Resultate
kénnen nicht auf Reorganisationen {iibertragen werden, sie konnen jedoch als Referenzpunkt
dienen. Das Fehlen von Untersuchungen von Zeiteffekten bei der Einfiihrung von Multitas-
king erfordert eine empirische Erforschung. Das nichste Kapitel beinhaltet Daten, Variablen,
deskriptive Statistiken und die 6konometrische Modellierung.

4 Daten und Methodik

4.1 Daten, Variablen und deskriptive Statistiken

Die empirische Analyse basiert auf zwei national reprédsentativen Schweizer Datensdtzen der
Schweizerischen Konjunkturfoschungsstelle (KOF) der ETH Ziirich ("Organisatorischer Wandel
und Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien" [2000] und "Innovationsak-
tivititen, Informationstechnologien und Arbeitsorganisation” [2008]). Die zugrunde liegenden
Umfragen beinhalten umfassende Fragen zu Unternehmenscharakteristiken und Reorganisa-
tionen. Die weit auseinander liegenden Zeitpunkte der Untersuchungen ermoglichen es, Zeit-
effekte in unterschiedlichen Entwicklungsphasen des Multitaskings in Schweizer Betrieben zu
analysieren. Beide Stichproben basieren auf dem Betriebs- und Unternehmensregister (BUR) des
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Bundesamts fiir Statistik und umfassen Fertigung, Konstruktion und den kommerziellen Bereich
des Servicesektors. Sie sind nach sektor- und nicht sektorspezifischen Variablen geschichtet. Fiir
den vorliegenden Zweck werden die Stichproben auf Unternehmen mit mindestens 20 Arbeit-

nehmern beschrankt.

Auch wenn die Unternehmen aufgrund einer Betriebs-ID in beiden Datensitzen identifiziert
werden konnen, konnen sie aus zwei Griinden nicht zu einem Paneldatensatz zusammengefiigt
werden: Erstens sind die Studien nicht fiir Paneldaten bestimmt, weshalb die Schnittmenge
der Unternehmungen, die zu beiden Zeitpunkten untersucht wurden, sehr klein ist. Zweitens
beantworteten relativ wenige Betriebe die Fragen beziiglich des Implementierungszeitpunkts
von Teamarbeit und Job Rotation. Damit ist die Anzahl an Unternehmen fiir Querschnittsdaten-
Schitzungen bereits in einem Jahr relativ klein. Als Konsequenz dieser Einschrankungen ist in
beiden Jahren eine ungeniigende Zahl an Betrieben vorhanden und die Analyse des vorliegen-
den Papers muss auf Querschnittsdaten-Modelle beschriankt werden. Panel-Methoden oder
Verfahren, die zeitlich verzogerte Variablen nutzen, erfiillen die Modellanforderungen nicht und

wiirden deshalb zu unzuverldssigen Ergebnissen fiihren.?

Als abhingige Variablen werden zwei Performance-Masse benutzt: Der Logarithmus der Wert-
schopfung als Umsatz abziiglich der Ausgaben fiir Einkdufe von Waren und Dienstleistungen
(Invaladd) gibt die Unternehmensproduktivitdt an. Zuséatzlich wird die Wertschopfung durch die
Gesamtlohnsumme geteilt. Durch Logarithmieren dieses Wertes ergibt sich das Profitabilitats-

mass Invaladdwage.

Die Datensitze enthalten Informationen zum Implementierungszeitpunkt von Teamarbeit und
Job Rotation als entscheidende Erkldrungsvariablen. Zunéchst spezifizieren die Unternehmen,
ob feste Teams vorhanden sind, die Aufgabenbereiche kollektiv bearbeiten oder Themen disku-
tieren. Danach werden sie auch gefragt, ob die Einfiihrung vor 1995 (in 2008: 2000), zwischen
1996 (2001) und 1998 (2003) oder seit 1998 (2003) umgesetzt wurde. Die Studien enthalten die
gleichen Fragen fiir die Implementierung von Job Rotation. Anhand dieser Informationen wer-
den Dummy-Variablen fiir First Mover (team.first und jobrot.first), Average Mover (team.avge und
jobrot.avge) und Late Adopter (team.late und jobrot.late) gebildet. Sie nehmen den Wert 1 an, wenn
das Unternehmen Teamarbeit und Job Rotation friih, zu einem durchschnittlichen Zeitpunkt oder
spét eingefiihrt hat, andernfalls erhalten sie den Wert 0. Die Referenzkategorie bilden diejenigen
Unternehmen, die Teamarbeit und Job Rotation noch nicht eingefiihrt haben. Die Abbildung 1

verdeutlicht die Zeitstruktur dieser Variablen.

Um Performanceeffekte zu messen, wird eine erweiterte Cobb-Douglas Produktionsfunktion
geschitzt. Deshalb enthalten die Gleichungen die Logarithmen der Bruttoinvestitionen ohne

5Die Autoren haben versucht, solche Modelle anzuwenden. Wie erwartet reduziert sich die Anzahl der Fille deutlich,
wenn zwei Perioden benutzt werden, was verhindert, dass die Datensitze zusammengefiigt werden konnen.
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Abbildung 1: Variablen, die den Einfiihrungszeitpunkt von Teamarbeit und Job Rotation in 2000
und 2008 anzeigen

1995 1996 1997|1998 1999 2000|2001 2002|2003 2004 2005|2006 2007 2008

2000
First mover | Average mover | Late adopter

2008
First mover | Average mover | Late adopter

Source: KOF Organisationsumfrage 2000, KOF Innovationsumfrage 2008, eigene Berechnungen.

Umsatzsteuer (InK), was den Kapitalstock darstellt. Im Jahr 2000 ist keine Information tiber die
Investitionen verftigbar. Deshalb wird eine Approximation gemdss Arvanitis (2005) genutzt, die
die Lohnkosten von der Wertschtpfung subtrahiert und diesen Wert dann durch die Wertschop-
fung dividiert. Zusétzlich werden die Logarithmen der Anzahl Arbeitnehmer in der Schweiz
(Auszubildende eingeschlossen) (InL) in die Gleichungen integriert (vgl. z. B. Arthur 1994,
Brynjolfsson und Hitt 1998, Caroli und Van Reenen 2001).

Die Kontrollvariablen entsprechen denjenigen friiherer Studien von Performanceeffekten. Erstens
ist dies eine Dummy-Variable, die den Wert 1 annimmt, wenn das Unternehmen in ausldndi-
schem Besitz ist, 0 andernfalls (foreign) (vgl. z. B. Addison und Belfield 2001). Da ein hoher Anteil
an qualifizierten Arbeitskréften oft mit hoherer Unternehmensperformance assoziiert wird (vgl.
z. B. Black und Lynch 2001, Zwick 2002), wird der prozentuale Anteil von Hochschulabsolventen
und Arbeitnehmern mit einem hoheren Abschluss als einer Lehre an der Gesamtbeschéftigung
(highedu) integriert. Weiter erhohen Investitionen in Informations- und Kommunikationstech-
nologien und moderne technische Ausstattung die Produktivitat (vgl. z. B. Black und Lynch
2001, Zwick 2002). Zu diesem Zweck zeigen der Anteil der gesamten Bruttoinvestitionen in
Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) (ictshare) sowie der Anteil der Arbeit-
nehmer, die Computer benutzen (compushare) die Bedeutung und Entwicklung von IKT im

jeweiligen Unternehmen an.

Weitere Kontrollvariablen berticksichtigen den Einfluss von Umweltbedingungen auf die Un-
ternehmensperformance. Exportbetriebe, die im internationalen Wettbewerb stehen, neigen
dazu, produktiver zu sein (Zwick 2002), weshalb der prozentuale Anteil der Exporte am Umsatz
(exportshare) mit einbezogen wird. Generell kann der Grad des Wettbewerbsdrucks die Betriebs-
performance beeinflussen (Addison und Belfield 2001).
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Deshalb wird eine Variable der Umfrage von 2008 berticksichtigt, die den Grad des Preiswettbe-
werbs auf dem Hauptabsatzmarkt anhand einer Fiinf-Punkte Likert-Skala evaluiert (compprice).

Zudem werden Variablen, die die Verwendung von High Performance Work Practices anzeigen,
integriert. Die Betriebe deklarieren die Wichtigkeit von flexiblen Arbeitszeiten monatlich und
jahrlich sowie die Bedeutsamkeit von variablen Jahresarbeitszeiten. Diese alle auf einer Fiinf-
Punkte Likert-Skala beantworteten Fragen werden aufaddiert und standardisiert. Sie geben die
Relevanz von Arbeitszeitflexibilisierung (stdflextime) an, die die Performance positiv beeinflus-
sen kann (Shephard III et al. 1996). Weiter kontrolliert eine Variable fiir Anreizkompensation
(vgl. z. B. Delaney und Huselid 1996, Zheng et al. 2006). Die Bedeutsamkeit von individueller,
Team- und Betriebsperformance fiir die Festlegung der Lohnhthe werden jeweils auf einer Fiinf-
Punkte Likert-Skala ermittelt. Die Antworten werden addiert und standardisiert (stdperfwage).
Schliesslich werden Dummy-Variablen fiir sechs Regionen (reg1-reg6) und sechs Sektoren (secl-
sec6) in alle Gleichungen eingefiigt. Aufgrund der beschrdnkten Verfiigbarkeit von Daten werden
in 2000 und 2008 unterschiedliche Kontrollvariablen verwendet. Tabelle 1 im Appendix gibt einen
Uberblick iiber alle verwendeten Variablen.

Im Folgenden werden einige deskriptive Statistiken erldutert. Die Tabellen 2 und 3 im Appendix
geben Mittelwerte, Standardfehler, Minima und Maxima der Variablen in 2000 und 2008 wieder.
Die verwendeteten Datensitze enthalten 925 Betriebe im Jahr 2000 und 936 Betriebe im 2008.
Tabelle 1 zeigt detailliertere Verteilungen fiir die zentralen erkldrenden Variablen. Im Jahre 2000
nutzen etwa 71% der Betriebe Teamarbeit; ca. 23% verwenden Job Rotation. Im Jahre 2008 nutzt
der gleiche Prozentsatz an Unternehmen Teamarbeit, aber der Anteil an Betrieben, die Job Rota-
tion anwenden, reduziert sich geringfiigig auf 19.3%. Dieser Riickgang kann entweder auf die
unterschiedlichen Stichproben zuriickgefiihrt werden, oder aber dadurch erkldrt werden, dass
der Trend zu Job Rotation schwindet. Im Jahr 2000 hatte bereits nahezu die Hélfte aller Betriebe
Multitasking implementiert. Im Datensatz zum Jahre 2008 hatten etwa 70% Multitasking vor
2003 implementiert. Sowohl in 2000 als auch 2008 ist eine Minderheit der Unternehmen Average
oder Late Adopter. Daher scheint der Gebrauch von Multitasking in der Schweiz bereits den
Gipfel tiberschritten zu haben. Die Statistiken zeigen auch, dass die Nutzung von Teamarbeit
verbreiteter ist als die von Job Rotation.

Tabellen 2 und 3 zeigen durchschnittliche Charakteristiken der Ergebnisvariablen Invaladd und
Invaladdwage separat fiir First Mover, Average Mover und Late Adopter, verglichen mit Non-
Usern in 2000 und 2008. Auf den ersten Blick zeigen die Daten mehrere Tendenzen: Erstens zeigen
die Ergebnisvariablen in 2000 generell hohere Werte fiir Nutzer von Teamarbeit verglichen mit
Nicht-Nutzern, egal welcher Implementierungszeitpunkt betrachtet wird. Dies suggeriert einen
leistungssteigernden Effekt von Teamarbeit in 2000. Im Gegensatz dazu geht es First Movern
und Average Adoptern von Job Rotation besser und Late Adoptern schlechter als Nicht-Nutzern.

Zweitens schneiden in 2008 Nutzer von Teamarbeit und Job Rotation immer besser ab als Nicht-
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Tabelle 1: Vorhandensein und Einfithrungszeitpunkt von Multitasking

Variable 2000 % 2008 Y% Zeitvariablen 2000 Y% 2008 Y%
team =1 653 70.6 657 70.2
team.first = 1 310 477 460 70.0
team.avge = 1 156 24.0 110 16.7
team.late = 1 187 28.3 87 13.3
jobrot =1 212 229 181 19.3
jobrot first =1 95 44.8 122 67.4
jobrot.avge = 1 49 23.1 29 16.0
jobrot.late =1 68 32.1 30 16.6
N 925 936

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich nur auf Unternehmen, die alle Fragen der Regressionsanalysen
beantwortet haben. N gibt den Stichprobenumfang an.
Quelle: KOF Organisationsumfrage 2000, KOF Innovationsumfrage 2008, eigene Berechnungen.

Nutzer (ausser bei der Profitabilitdt der Nutzung von Teamarbeit, die gleiche Werte fiir Nicht-
Nutzer und Late Adopter anzeigt). Diese Beobachtungen erfordern zusétzliche Untersuchungen,

welche andere Unternehmenscharakteristiken berticksichtigen.

Tabelle 2: Mittelwertevergleich der Outcomevariablen in 2000

Variables team =0 team.first = 1 team.avge = 1 team.late = 1
Invaladd 16.02 16.71 16.53 16.43
Invaladdwage 0.54 0.60 0.58 0.59
Variable jobrot =0 jobrot first = 1 jobrot.avge =1 jobrot.late = 1
Invaladd 16.38 16.47 16.99 16.37
Invaladdwage 0.57 0.61 0.64 0.55

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich nur auf Unternehmen, die alle Fragen der Regressionsanalysen
beantwortet haben. Der Stichprobenumfang ist N = 925.
Source: KOF Organisationsumfrage 2000, eigene Berechnungen.

4.2 Performanceeffekte des Vorhandenseins von Multitasking

Zundchst werden in Anlehnung an friihere Studien (vgl. z. B. Black und Lynch 2001, Zwick 2002)
generell die Performanceeffekte von Multitasking mittels einer erweiterten Cobb-Douglas Pro-
duktionsfunktion geschitzt. Zusitzlich zu den Inputfaktoren Kapital und Arbeit werden Kontrol-
lvariablen, die ebenfalls einen Einfluss auf die Betriebsleistung haben, integriert (in 2000: foreign,
highedu, ictinvest, compushare, exportshare, stdflextime, stdperfwage; in 2008: foreign, highedu, ictinvest,
compushare, exportshare, compprice, stdflextime; reg1-reg6 und secl-sec6). Die Cobb-Douglas Funk-
tion wird dartiiber hinaus mit zwei Dummy-Variablen erweitert, die den Wert 1 annehmen, wenn
das Unternehmen Teamarbeit bzw. Job Rotation benutzt, 0 andernfalls (team und jobrot). Dies

ergibt die folgende Gleichung fiir die Betriebe i=1,..., N:

InY; = Bo + B1InK; + BalnL; + Bateam; + Bajobrot; + X:-& + u;, (1)
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Tabelle 3: Mittelwertevergleich der Outcomevariablen in 2008

Variable team = 0 team.first = 1 team.avge = 1 team.late = 1
Invaladd 16.23 16.97 16.63 16.38
Invaladdwage 0.53 0.56 0.63 0.53
Variable jobrot =0 jobrot.first = 1 jobrot.avge =1 jobrot.late = 1
Invaladd 16.64 16.79 16.68 16.70
Invaladdwage 0.55 0.57 0.70 0.60

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich nur auf Unternehmen, die alle Fragen der Regressionsanalysen
beantwortet haben. Der Stichprobenumfang ist N = 936.
Quelle: KOF Innovationsumfrage 2008, eigene Berechnungen.

wobei [nY; die Zielvariable fir das Unternehmen i darstellt. x ist ein Vektor der Kontrollvari-
ablen. team und jobrot zeigen an, ob Teamarbeit bzw. Job Rotation im Unternehmen i angewendet
wird. Die  und 4 sind die zu schitzenden Regressionskoeffizienten, wobei 83 und B4 die zentral
interessierenden Koeffizienten sind. Sie messen den Zusammenhang zwischen der Existenz von
Multitasking und der Unternehmensperformance. Dem Fehlerterm u wird eine unabhéngige,

identische Verteilung mit einem Erwartungswert von 0 und einer Varianz von ¢ unterstellt.

4.3 Performanceeffekte des Einfithrungszeitpunkts von Multitasking
4.3.1 OLS-Schitzung

Das Schitzen der Zeiteffekte verlduft in drei Schritten. Zuerst wird die Produktionsfunktion mit
Dummy-Variablen erweitert, die anzeigen, ob das Unternehmen ein Early Mover (team.first und
jobrot.first), ein Average Mover (team.avge und jobrot.avge), oder ein Late Adopter (team.late und
jobrot.late) ist. Die Referenzkategorie sind Unternehmen, die Multitasking bisher nicht eingefiihrt
haben. Dies ergibt folgendes OLS-Regressionsmodell fiir Teamarbeit:

InY; = Bo + B1InK; + BalnL; + Bsteam.first; + Pyteam.avge; + Bsteam.late; + X6 + u;.  (2)

x ist ein Vektor, der die gleichen Kontrollvariablen enthélt wie in Gleichung (1). Die B und ¢
sind die zu schitzenden Parameter. B3, B4 und Bs5 sind die zentral interessierenden Parameter,
die die Beziehung zwischen dem Implementierungszeitpunkt von Multitasking und der Un-

ternehmensperformance angeben. Die Gleichung fiir Job Rotation ist analog zu Gleichung (2).

In Gleichung (2) tiben B3, B4 und Bs aufgrund der Endogenitidt der Implementierungswahl

6

moglicherweise verzerrte Effekte auf den Unternehmenserfolg aus.” Betriebe selektionieren

Im Falle eines Markteintritts beeinflussen die bereits vorhandenen Ressourcen und Fahigkeiten einer Unternehmung
die Entscheidung, ob und wann das Unternehmen ein Produkt einfithrt. Hier sind die relativen Fédhigkeiten von
entscheidender Bedeutung. Wenn ein Unternehmen verhéltnisméssig fahig und kompetent fiir eine Produktinnova-
tion ist, wird es friither in den Markt eintreten als ein Unternehmen, dass einen komparativen Vorteil in den Bereichen
Marketing oder Produktion hat und daher wartet, bis mit den technologischen oder markttechnischen Schwierigkeiten
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sich in Abhéngigkeit von beobachteten und unbeobachteten Betriebscharakteristiken moglicher-
weise selbst beziiglich der Einfithrung von Multitasking. Wenn diese Charakteristiken die Un-
ternehmensperformance und die Implementierungswahl nun simultan beeinflussen, sind die
Zeitvariablen nicht mehr exogen, was moglicherweise zu verzerrten Ergebnissen fiihrt. So kénn-
ten beispielsweise sehr erfolgreiche Manager die Betriebsperformance erhohen und zusétzlich
eine Tendenz dafiir haben, fortschrittliche Instrumente der Arbeitsorganisation friiher als andere
einzufithren. In diesem Fall wiirde ein signifikant positiver Koeffizient von B3 den Effekt der
frithen Implementierung auf die Leistung moglicherweise tiberschidtzen. Andererseits kann es
auch sein, dass weniger erfolgreiche Manager friih reorganisieren, da sie darin eine Gelegenheit
zur Verbesserung sehen. In diesem Fall wiirden die Schitzungen den wahren Effekt der frithen
Implementierung unterschitzen. Das gleiche gilt fiir Late Adoption: Manager, die als generell
weniger innovativ und daher weniger erfolgreich gelten, konnten Multitasking spéter einfiihren,
was zu einer negativen Verzerrung fithren wiirde. Betriebe, die eine hochwertige Qualitétsstrate-
gie anwenden, warten moglicherweise mit der Reorganisation, um die hohe Qualitét sichern zu
konnen, was den Effekt von Late Adoption nach oben verzerrt. Die erwdhnten Beispiele zeigen,
dass die Wahl und der Zeitpunkt der Ubernahme vermutlich endogen sind. Die Effekte sind je-
doch vielféltig und teilweise gegensitzlich, so dass die resultierenden moglichen Verzerrungen
nicht vorhergesagt werden kénnen.

4.3.2 Endogenititskorrektur fiir Selbstselektion beziiglich des Einfiihrungszeitpunktes von
Multitasking

Im zweiten Schritt wird dieser Selektivitdtsbias beriicksichtigt und eine Endogenitdtskorrektur
gemdss Dubin und McFadden (1984) angewendet. Das zweistufige Verfahren verlduft folgen-
dermassen: In einem ersten Schritt wird die Wahrscheinlichkeit, ein First oder Average Mover,
ein Late oder kein Adopter zu sein, geschétzt. Bei der Nutzung dieser Schatzungen wird die
Endogenitiat der Produktivitdtsschatzungen beriicksichtigt. Zu diesem Zweck wird eine neue
kategorische Variable gebildet (time), die den Wert 1 annimmt, wenn team.first = 1, einen Wert
von 2, wenn team.average = 1, einen Wert von 3, wenn team.late = 1 und 0, wenn das Unternehmen
Teamarbeit bzw. Job Rotation bisher noch nicht eingefiihrt hat.

Aufgrund der Eigenschaften der resultierenden Zeitvariable kann ein Mulitnomiales Logit Mo-
dell geschitzt werden (Cameron und Trivedi 2005, Greene 2008), wobei

exp(zju;)

Prob[time; = j|zj] = —/——+—,
! ! 2]3:0 exp(zfzx]»)

i=0,...,3. 3)

Die Variable time; ist die multinomial abhéngige Variable, die die Werte 0 bis 3 annimmt und die
« stellen die zu schitzenden Parameter dar. Weiter ist z ein Vektor der beobachtbaren Variablen,

umgegangen werden kann (vgl. z. B. Lieberman und Montgomery 1988, Moore et al. 1991, Robinson et al. 1992,
Thomas 1995, Thomas 1996).
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von denen angenommen wird, dass sie die Betriebsentscheidungen hinsichtlich des Zeitpunkts
der Implementierung von Teamarbeit und Job Rotation erkldren konnen. Dieser Vektor z = [x
7] enthélt alle erkldrenden Variablen x, die in der Gleichung (2) enthalten sind wie auch eine
identifizierende Variable 7. Diese Variable wird als Ausschlusskriterium verwendet, um sich
nicht nur auf die funktionale Form fiir die Identifikation zu stiitzen. Sie sollte signifikant mit
der Klassifizierung der Betriebe hinsichtlich der Einfithrung von Teamarbeit und Job Rotation
korreliert sein, aber nicht direkt die Ergebnisvariablen beeinflussen (Beckmann et al. 2009, Origo
und Pagani 2009). Um das Multinominale Logit Modell (3) zu identifizieren, dient eine der vier
moglichen Ergebnisse als Referenzkategorie, so dass diese Gleichung nicht geschatzt wird.

Werden die aus dem Multinomialen Logit Modell gewonnenen, vorhergesagten Wahrschein-
lichkeiten P genutzt, kann ein Korrekturterm dhnlich einer inverse Mills-Ratio fiir jede endogene
Variable berechnet werden (Beckmann et al. 2009, Origo und Pagani 2009):

3 /o a
cj = E(e/time; = j) = Z Lnlil —l—lnﬁj . 4)
N1 P

Hier ist P, die prognostizierte Wahrscheinlichkeit der /ten Wahl der ersten Stufe des Multino-
mialen Logit Modells (Beckmann et al. 2009). € ist der Fehlerterm der Gleichung (3). Die drei
Korrekturterme fiir First Mover, Average Mover und Late Adopter werden in die Produktions-
funktion in der Gleichung (2) eingefiigt, wodurch sich folgende Gleichung ergibt:

InY; = Bo + 1InK; + BalnL; + Bsteam.first; + Byteam.avge; + Psteam.late; + xi6 + c;-)\ +u;. (5)

Die Referenzkategorie bilden Unternehmen, die Multitasking nicht nutzen. Das  muss nicht sig-
nifikant sein, um Zeiteffekte anzuzeigen. Selbst wenn die Koeffizienten signifikant verschieden
voneinander sind, gibt dies an, dass die Zeit-Variablen unterschiedliche Effekte haben. Die Kor-
rekturterme sollten fiir die mogliche Korrelation der unbeobachtbaren Betriebscharakteristiken
mit der Performance kontrollieren. Falls die geschdtzten A in Gleichung (5) statistisch nicht
signifikant sein sollten, ist Endogenitit aufgrund zeitabhéngiger unbeobachteter Faktoren kein
grosses Problem im vorliegenden Fall und die Schatzung des linearen OLS-Modells fiithrt zu
unverzerrten Ergebnissen. Falls die Korrekturterme jedoch signifikant sind, ist Endogenitat ein
ernsthaftes Problem und die Einfithrung der Korrekturterme fiihrt zu unverzerrten Schitzungen
der interessierenden Parameter (Beckmann et al. 2009, Origo und Pagani 2009).

4.3.3 Endogenititskorrektur fiir Selbstselektion beziiglich des Vorhandenseins von
Multitasking

Die oben aufgefiihrte Endogenitédtskorrektur berticksichtigt die Selbstselektion beziiglich des
Einfiihrungszeitpunkts. Sie ermittelt auch die Performanceeffekte verglichen mit Unternehmen,
die Multitasking nicht nutzen. Unternehmen selektionieren sich jedoch moglicherweise generell
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auch selbst beziiglich der Nutzung von Multitasking-Instrumenten. Selbstselektion beziiglich
der generellen Wahl, Multitasking zu nutzen oder nicht, kann den wahren Einfluss des Ein-
fiihrungszeitpunktes ebenfalls verzerren. Ein Schitzverfahren, das diese Art von Selbstselektion
beriicksichtigt, ist ein Endogenous Switching Regression Modell. In diesem Modell werden
unterschiedliche Produktionsfunktionen fiir Unternehmen mit und ohne Multitasking geschétzt,
so dass sich auch die Referenzgruppe verandert (Alene und Manyong 2007, Maddala 1983).

In diesem Modell wird in einem ersten Schritt die Wahl der Multitasking-Einfiihrung aufgrund
der dichotomen Entscheidung, Multitasking anzuwenden, mit einem Probit Modell bestimmt.
Die Betriebe fithren Multitasking nur ein, wenn sie annehmen, dass die Differenz zwischen
dem Netto-Grenznutzen der Einfiihrung von Multitasking verglichen mit der Nicht-Einfiihrung
positiv ist. Multitasking wird eingefiihrt, wenn diese Differenz m™ - 0. Jedoch ist die wahre
Differenz m™* nicht beobachtbar.

Was stattdessen beobachtet werden kann, ist die beobachtete Ubernahmeentscheidung der Be-
triebe, unter Beachtung der anderen beobachteten Betriebscharakteristiken m. Deshalb ist

m* =zv+e,
m=1 ifm* >0, ©)
m=0 ifm* <0,

wobei z ein Vektor fiir Betriebscharakteristiken ist, der die gleichen Kontrollvariablen wie die
bisherigen Schatzungen (Betriebscharakteristiken und ein Ausschlusskriterium) enthélt. v ist ein
Vektor der zu schdtzenden Parameter und €. ist ein zufélliger Fehlerterm, von dem ein Mittelwert

von 0 und eine Varianz von ¢ angenommen wird (Alene und Manyong 2007).

Wie oben erwidhnt, nutzt das Endogenous Switching Regression Modell separate Produktions-

funktionen fiir Betriebe mit und ohne Multitasking:
InYy = xpBm +€m ifm=1, 7)

InY; = x.Bs +es ifm=0.

InY,, ist die Produktivitdt von Betrieben mit Multitasking und InY; ist die Produktivitit von
Betrieben, die Multitasking nicht anwenden (Singletasking Unternehmen). Da effektiv nur
InY,, und InY;s beobachtet werden, konnten die OLS-Schidtzungen moglicherweise verzerrt sein,
wenn die Fehlerterme der Gleichung (7) unter der Bedingung des Selektionskriteriums keine
Erwartungswerte von 0 haben (Lee 1978, Maddala 1983). Weiter wird angenommen, dass die
Fehlerterme €., €, und €; gemeinsam normalverteilt sind. Unter der Annahme, dass 03 =1 ist,
kann der Vektor z’ eindeutig definiert werden (Wolf und Zwick 2002).
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Basierend auf diesen Annahmen konnen die Erwartungswerte der truncated Fehlerterme
(em|m = 1) und (es|m = 0) berechnet werden (Alene und Manyong 2007, Wolf und Zwick
2002):

E(em|m = 1) = E(em|e > 2'v) = o <—i(élll;))> = OcAm, (8)
E(es|m = 0) = E(esle < 2'v) = 0y (%) = Oyc)s. 9)

In den Gleichungen (8) und (9) sind ¢ und ® die Wahrscheinlichkeitsdichtefunktion und die
kumulative Verteilungsfunktion der Standardnormverteilung ; oy ist die Kovarianz von €, und
€c; und oy ist die Kovarianz von €; und ¢.. Die A sind die inverse Mills-Ratios (Alene und
Manyong 2007).

Schétzt man in einem ersten Schritt ein Probit Modell der Kriteriumsgleichung (6) und in einem
zweiten Schritt die Regressionsgleichungen (7), fithrt dies zu heteroskedastischen Residuen
(Maddala 1983). Um effiziente Schitzungen zu erhalten, wird eine von Lokshin und Sajaia (2004)
vogeschlagene Full Information Maximum Likelihood (FIML) Methode angewendet. Sie schitzt
simultan die Selektions- und Regressionsgleichungen und fiihrt deshalb zu konsistenten Stan-
dardfehlern (Alene und Manyong 2007). Die Schiatzung wird mit Hilfe des movestay-Befehls in
STATA durchgefiihrt (Lokshin und Sajaia 2004).”

Die inverse Mills-Ratios konnen nun in die Performancegleichung eingefiihrt werden, die nur
Betriebe enthalten, die Multitasking nutzen. Early und Late Adoption sind die zentralen erkla-
renden Variablen und Average Moving ist die Referenzgruppe:

InYy; = Bo + B1InK; + BalnL; + Bateam.first,,; + Bateam.latey; + X0 + OmeAmi + i (10)

Das ;; gibt an, dass nur Nutzer von Multitasking in der Gleichung vorkommen. A,,; ist die Mills-
Ratio fiir Nutzer von Multitasking. Ein signifikanter Koeffizient von A,,; wiirde anzeigen, dass

Endogenitit ein ernsthaftes Problem im vorliegenden Fall ist.

5 Empirische Ergebnisse

Dieses Kapitel zeigt die empirischen Ergebnisse. Zunichst werden die Resultate der Perfor-
manceschédtzung des Vorhandenseins von Multitasking gezeigt. Geméss des Schwerpunkts dieser
Studie werden weiter die separaten Effekte von First und Average Movern sowie Late Adoptern
untersucht, indem sowohl OLS-Schédtzungen als auch zwei Ansitze, die Endogenitét bertick-
sichtigen, genutzt werden. Bei jeder Analyse werden jeweils ein Produktivitats- (Invaladd) und

ein Profitabilitdtsmass (Invaladdwage) als abhédngige Variablen verwendet.

"Der movestay-Befehl, um das Full Information Maximum Likelihood Modell zu schitzen, wird beispielsweise in den
Studien von Alene und Manyong (2007), Lokshin und Beegle (2006), Ohnemus (2007) und Wahlberg (2008) verwendet.
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5.1 Performanceeffekte des Vorhandenseins von Multitasking

Die Performanceeffekte des Vorhandensein von Multitasking werden mit Hilfe einer gewohn-
lichen OLS-Regression geschitzt. Dies ermoglicht erste Evidenz des allgemeinen Einflusses von
Teamarbeit und Job Rotation. Tabelle 4 enthilt die Performanceeffekte des Vorhandenseins von
Teamarbeit und Job Rotation. Der Koeffizient fiir die Nutzung von Teamarbeit ist in allen Mod-
ellen nicht signifikant. Im Gegensatz dazu zeigt Job Rotation einen signifikant positiven Effekt
auf Profitabilitdt in 2008. Allerdings gibt es keinen Produktivitatseffekt von Job Rotation.

Tabelle 4: Performanceeffekte des Vorhandenseins von Temarbeit und Job Rotation

Schitzverfahren: OLS

2000 2008
Abhingige Variable Value Added Profitabilitat Value Added Profitabilitat
C1 C2 C3 C4
team 0.019 0.008 -0.001 0.014
(0.029) (0.019) (0.035) (0.026)
jobrot -0.022 -0.009 0.074 0.055*
(0.027) (0.019) (0.049) (0.030)
InK 0.312%* 0.317* 0.083*** 0.041%**
(0.090) (0.126) (0.019) (0.012)
InL 1.019*** 0.005 0.899*** -0.042**
(0.014) (0.010) (0.023) (0.019)
Kontrollvariablen
foreign 0.064 0.025 0.220*** 0.105***
(0.040) (0.028) (0.046) (0.035)
highedu 0.005*** 0.002** 0.005*** -0.001
(0.001) (0.001) (0.001) (0.001)
ictinvest -0.036** -0.035** 0.001 -0.001
(0.015) (0.014) (0.001) (0.001)
compushare 0.088"** 0.012 0.064"** 0.034***
(0.015) (0.011) (0.016) (0.011)
exportshare 0.001 0.000 0.001** 0.001**
(0.000) (0.000) (0.001) (0.000)
compprice -0.003 0.004
(0.015) (0.012)
stdflextime -0.012 -0.008
(0.012) (0.009)
stdperfwage 0.016 0.013 -0.040* -0.012
(0.015) (0.012) (0.023) (0.014)
Regionen & Sektoren yes yes yes yes
F Test 336.32%** 11.80*** 284.76** 6.36"**
R? 0.907 0.294 0.840 0.154
N 925 936

Anmerkung: ***/**/* kennzeichnet Signifikanz auf dem 1/5/10%-Niveau. Die Werte in Klammern
reprasentieren die robusten Standardfehler der Koeffizienten. N gibt den Stichprobenumfang an.
Quelle: KOF Organisationsumfrage 2000, KOF Innovationsumfrage 2008, eigene Berechnungen.

Kapital ist signifikant positiv in allen Gleichungen. Zusétzlich sind der auslandische Besitz und

der Exportanteil signifikant positiv in 2008. Der Anteil an gut ausgebildeten Arbeitnehmern und
der Anteil an Arbeitnehmern, der Computer benutzt, haben teilweise ebenfalls einen signifikant
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positiven Einfluss. Die meisten Variablen, die einen signifikanten Einfluss auf die Produktivitat
haben, haben einen klar tieferen, keinen oder gar einen negativen Effekt auf die Profitabilitat.
Dieser Befund ist offensichtlich, da das Profitabilititsmass negative Lohneffekte einschliesst.
Beispielsweise scheint es rational, dass ein hoherer Anteil an gut ausgebildeten Arbeitnehmern
mit einem hoheren Lohnniveau innerhalb eines Betriebs einhergeht. Dartiber hinaus zeigen IKT-
Investitionen einen signifikant negativen Effekt auf beide Performancemasse in 2000. Zu dieser
Zeit generierten IKT moglicherweise hohere Kosten bei geringem Nutzen. Uberraschenderweise
hat der Indikator fiir Leistungsentlohnung einen negativen Einfluss auf die Produktivitat in 2008.
Dies kann moglicherweise als ein Hinweis fiir den Motivation Crowding Out-Effekt angesehen
werden (vgl. z. B. Frey und Jegen 2001).

Die Ergebnisse des Vorhandenseins von Teamarbeit widersprechen den meisten friitheren Stu-
dien, die vorwiegend positive Effekte auf den Unternehmenserfolg finden (vgl. z. B. Banker et
al. 1996, Vlachos 2008). Die Ergebnisse fiir Job Rotation passen zu den Befunden von Zwick
(2002), der keinen Effekt von Job Rotation auf die Wertschopfung entdecken kann. Chadwick
(2007) findet hingegen keinen respektive einen negativen Einfluss von Job Rotation auf die Wert-
schopfung abziiglich der Lohnkosten. Der nédchste Abschnitt betrachtet die Effekte des Imple-
mentierungszeitpunktes von Teamarbeit und Job Rotation.

5.2 Performanceeffekte des Einfiihrungszeitpunktes von Multitasking

In diesem Abschnitt werden die Effekte des Implementierungszeitpunktes analysiert. Nach
der OLS-Schitzung wird in einem zweiten Schritt die Endogenititskorrektur geméss Dubin
und McFadden (1984) angewendet. In einem dritten Schritt wird ein Endogenous Switching
Regression Modell geschitzt. Die Tabellen 4 bis 6 im Anhang enthalten die vollstandigen Re-
gressionsergebnisse fiir OLS, den Ansatz von Dubin und McFadden (1984) und das Endogenous
Switching Regression Modell exemplarisch fiir Profitabilitdt und Job Rotation in 2008. Zudem
werden dort auch die Multinomialen Logit Schidtzungen fiir die Korrektur nach Dubin und
McFadden (1984) und die Full Information Maximum Likelihood Schétzungen fiir das Endoge-
nous Switching Regression Modell gezeigt.®

Im vorliegenden Fall ist es schwierig, ein geeignetes Ausschlusskriterium fiir die Endogeni-
tatskorrekturverfahren zu finden. Da die Likelihood Funktion bei der Verwendung des Full
Information Maximum Likelihood Modells nicht konvergiert, wenn man sich auf Identifikation
durch Nichtlinearitdten verldsst, ist es jedoch notwendig, eine identifizierende Variable zu finden.
Eine ndhere Untersuchung der Daten zeigt, dass Teamarbeit und Job Rotation hoch miteinan-
der korreliert sind. Bei der Schiatzung der Determinanten von Teamarbeit und Job Rotation ist
das jeweils andere Multitasking-Instrument immer signifikant auf dem 1%-Niveau. Dies {iber-
rascht nicht, da Unternehmen oft Biindel von High Performance Work Practices benutzen, die

8Die anderen vollstandigen Regressionsgleichungen sind identisch und werden deshalb dort nicht gezeigt. Sie sind auf
Anfrage von den Autoren erhaltlich.
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auch Teamarbeit und Job Rotation beinhalten (vgl. z. B. MacDuffie 1995). Deshalb wird ein
Multitasking-Instrument genutzt, um das jeweils andere zu identifizieren. Da im Falle keines
gliltigen Ausschlusskriteriums die Modelle durch Nichtlinearitdten identifiziert werden sollen,
(vgl. Lokshin und Sajaia 2004, Origo und Pagani 2009), wird die Wahl des identifizierenden
Instruments nicht als essentiell fiir die Analysen gesehen.

Teamarbeit und Job Rotation sind erfolgreich darin, dass jeweils andere Multitasking-Instrument
zu identifizieren. Wendet man die Endogenitétskorrektur nach Dubin und McFadden (1984) an,
sind die Ausschlusskriterien hoch signifikant in allen Multinomialen Logit Schatzungen.” Wird
das Full Information Maximum Likelihood-Modell geschitzt, funktionieren Teamarbeit und Job

Rotation gut als identifizierende Instrumente und sind grosstenteils signifikant.!?

Tabellen 5 und 6 enthalten die Ergebnisse, bei denen eines der Performancemasse Invaladd oder
Invaladdwage auf die Implementierungszeit von Teamarbeit bzw. Job Rotation regressiert wird.
Die erste Spalte enthilt OLS-Schidtzungen, die zweite und dritte enthalten Schitzungen bei de-
nen fiir Endogenitét korrigiert wird. Die Regressionen enthalten die Kontrollvariablen, die oben
vorgestellt wurden.

Wie Tabelle 5 zeigt, hat die spdte Implementierung von Teamarbeit einen signifikant negativen
Effekt auf die Wertschopfung in 2008, wenn der Ansatz geméss Dubin und McFadden (1984)
angewendet wird. Weiter erweisen sich First und Late Adoption als nachteilig fiir die Profita-
bilitat in 2008, wenn das Endogenous Switching Regression Modell benutzt wird. Zusatzlich
sind in 2008 die Koeffizienten von First und Late Adoption von Teamarbeit fiir die Bestimmung
der Wertschopfung signifikant unterschiedlich voneinander, wenn OLS und die von Dubin und
McFadden (1984) vorgeschlagene Methode verwendet wird (siehe Spalten C11 und C12 unten).
Da First Implementation von Teamarbeit ein positives und Late Implementation ein negatives
Vorzeichen hat, hat Moving First einen eher positiven Effekt und Moving Late einen eher nega-
tiven Effekt auf die Wertschopfung.

Tabelle 6 enthalt die Effekte des Implementierungszeitpunktes von Job Rotation. In 2000 beein-
flusst Late Implementation von Job Rotation die Profitabilitdt negativ wenn OLS, der Ansatz
gemdss Dubin und McFadden (1984) sowie das Endogenous Switching Regression Modell
geschdtzt wird (vergleiche Spalten C20 bis C22). Zusitzlich sind die Koeffizienten von Average
und Late, First und Late (OLS) und First und Late (D-McF) Adoption von Job Rotation signifikant
unterschiedlich voneinander. In 2008 hat Average Adoption von Job Rotation einen signifikant

°Die Teststatistik fiir das Ausschlusskriterium jobrot ist in C6 und C9: X%3) =13.60, p-Wert=.004; und in C12 und C15: )(%3)
=21.37, p-Wert=.000. Die Teststatistiken fiir das Ausschlusskriterium team ist in C18 und C21: )(2 =11.24, p-Wert=.011;

®)
und in C24 und C27: X%3) = 18.34, p-Wert=.000.
1970b Rotation ist signifikant in C7 mit p-Wert=.023 und in C13 und C16 mit p-Wert=.000. Die Variable ist nicht signifikant

in C10 mit p-Wert=.270. Teamarbeit ist signifikant in C19 mit p-Wert=.023 und in C25 mit p-Wert=.000. Die Variable ist

nicht signifikant in C22 mit p-Wert=.417 und in C28 mit p-Wert=.830
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positiven Effekt auf Produktivitdt und Profitabilitdt, wenn OLS geschitzt wird (vgl. Spalten C23
und C26). Wenn die von Dubin und McFadden (1984) vorgeschlagene Methode angewendet
wird, ist diese Variable nur beztiglich des Einflusses auf die Profitabilitit signifikant. Ausserdem
sind die Unterschiede zwischen den positiven Koeffizienten fiir Average und dem negativen
Koeffizient fiir Late Implementation von Job Rotation auf die Produktivitdt signifikant, wenn
OLS und auch die von Dubin und McFadden (1984) vorgeschlagene Methode verwendet wird.
Wenn die Analyse auf Betriebe beschrankt wird, die Job Rotation bereits nutzen und Endogenitét
bei der Nutzung von Job Rotation beriicksichtigt wird, erweisen sich Early und Late Adoption
als hoch signifikant gegentiber Average Adoption (vgl. Spalten C25 und C28).

Schliesslich wird die Bedeutung von Endogenitét in der empirischen Analyse gepriift. Alles in
allem liegt im vorliegenden Fall gemischte Evidenz fiir die Existenz von Endogenitét vor. Wendet
man die durch Dubin und McFadden (1984) eingefiihrte Endogenititskorrektur an, sind keine
der Korrekturterme gemeinsam signifikant. Fiir den Fall des Endogeneous Switching Regression
Modells zeigt der Wald Test fiir unabhéngige Gleichungen bei den Full Maximum Likelihood
Schédtzungen an, ob die Entscheidung, Teamarbeit und Job Rotation zu implementieren, endogen
ist. Dementsprechend gibt es Evidenz fiir einen Selektionsbias in C7 ()(%3) =106.50, p-Wert=.000)
und C19 (X%g) =122.08, p-Wert=.000). Des weiteren sind die inverse Mills-Ratios in den separaten
Produktionsfunktionen in C7, C10, C13 und C22 statistisch signifikant. In 2000 sind diese inverse
Mills-Ratios sowohl fiir Teamarbeit mit Produktivitat und Profitabilitit als auch fiir Job Rotation
mit Profitabilitdt signifikant positiv, was darauf hindeutet, dass eher Betriebe die schlecht perfor-
men, Multitasking wahlen. Im Gegensatz dazu ist die inverse Mills-Ratio in der Gleichung fiir
Teamarbeit und Produktivitat in 2008 signifikant negativ. In diesem Fall wahlen eher diejenigen
Betriebe Teamarbeit, die bereits gut abschneiden.

Dem Hinweis auf Endogenitédt im Endogeneous Switching Regression Modell folgend, sind C7,
C10, C13, C19, und C22 die bevorzugten Schdtzungen. Wenn keine Anzeichen auf Endogenitat
bestehen, ist OLS die praferierte Spezifikation. Dies ist der Fall in C14, C23 und C26. Moglicher-
weise gibt es relativ wenig Evidenz fiir Endogenitit, da die Multitaskingvariablen verzogert sind
und daher relativ weit in der Vergangenheit liegen. Womoglich ist im vorliegenden Fall OLS ein
geeignetes Schatzverfahren.

Da die Ergebnisse bei der Benutzung der Full Information Maximum Likelihood Methode eine
andere Referenzgruppe als die durch OLS und dem Ansatz nach Dubin und McFadden (1984)
ermittelten Resultate haben (Average Adopter gegeniiber No Adopters), werden zusétzlich OLS-
Regressionen geschatzt, die nur Betriebe enthalten, die Multitasking nutzen. Nun bilden die

Average Adopter die Referenzkategorie. Die Ergebnisse sind in Tabelle 7 zusammengefasst.!!

Dje vollstandigen Erbgebnisse sind auf Anfrage von den Autoren erhaltlich.
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In 2000 ist nur der Koeffizient fiir Late Adoption von Job Rotation auf die Profitabilitit signifikant
negativ. In 2008 unterscheiden sich die Koeffizienten zwischen First und Late Adoption von
Teamarbeit auf die Produktivitat. Weiter schneiden Late Adopter von Teamarbeit bei der Pro-
fitabilitat schlechter ab. Zusétzlich haben First und Late Adopter von Job Rotation signifikant
negative Effekte auf Produktivitdt und Profitabilitit. Diese Resultate sind dquivalent zu den mit
dem Full Information Maximum Likelihood Modell gewonnenen Schitzungen. Somit gibt es
gewisse Evidenz fiir die Bedeutsamkeit von Endogenitit aufgrund von Selbstselektion beziiglich
der Nutzung von Multitasking, aber diese fiihrt verglichen mit OLS nicht zu stark abweichenden
Ergebnissen.

Tabelle 7: Zeiteffekte begrenzt auf Unternehmen, die Teamarbeit und Job Rotation verwenden

2000 2008

Schitzverfahren OLS OLS
Value Added team.first ns. n.s.”
team.late n.s. n.s.

Profitabilitat  1¢*"first n.s. ns.
team.late ns. neg.

Value Added jobrot.first ns. neg.*
jobrot.late n.s. neg.”

Profitabilitat 100TOHfirst ns. neg.’’
jobrot.late neg. neg.

Note: ***/** /* kennzeichnet Signifikanz auf dem 1/5/10%-Niveau. Die Standardfehler sind robust. n.s. gibt
an, dass der Koeffizeint nicht signifikant ist. neg. gibt an, dass der Koeffizient negativ und signifikant ist.

? Unterschied zwischen team.first und team.late ist signifikant mit p-Wert = .094.

Quelle: KOF Organisationsumfrage 2000, KOF Innovationsumfrage 2008, eigene Berechnungen.

Berticksichtigt man die Indikatoren fiir Endogenitét, konnen die Resultate in den Tabellen 5, 6
und 7 folgendermassen zusammengefasst werden: Der Einfiihrungszeitpunkt von Teamarbeit
hat keinen signifikanten Einfluss auf die Unternehmensperformance in 2000. In 2008 schneiden
First Adopter in Bezug auf die Produktivitdt hingegen eher gut und Late Adopter eher schlecht
ab. Zusitzlich unterscheidet sich die Profitabilitdt zwischen Average und Late Adoptern von
Teamarbeit. Also erfahren First und Average Mover einen komparativen Vorteil und Late Mover
performen aufgrund von Quantitdtseffekten etwas schlechter. In 2008 ist Teamarbeit bereits
etabliert und weit verbreitet in Schweizer Firmen und neue Nutzer haben Nachteile. Es scheint,
dass die Quantitét entscheidend ist fiir die erfolgreiche Einfiihrung von Teamarbeit.

Im Gegensatz dazu hat der Einfithrungszeitpunkt von Job Rotation deutliche Effekte auf den Un-
ternehmenserfolg. Im Jahr 2000 beeinflusst Late Adoption die Profitabilitiat negativ. Es ergeben
sich ceteris paribus negative Profitabilitdtsunterschiede von -6.3% bzw. -4.6%. Dies deutet darauf
hin, dass Job Rotation mit hoheren Lohnen in 2000 einhergeht. In 2008 erweist sich Average
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Adoption verglichen mit allen Betrieben als vorteilhaft. Es fiihrt zu positiven Unterschieden von
17.2% fiir Produktivitdt und 13.1% fiir Profitabilitdt. Begrenzt man die Analyse auf Unternehmen,
die Job Rotation benutzen, erweisen sich sowohl Early als auch Late Adoption von Job Rotation
als nachteilig. Early und Late Adoption ziehen ceteris paribus negative Produktivitatsunter-
schiede von 21.1% und 25.2% nach sich; die Profitabilitdt wird um 13.6% und 15.9% reduziert.!?
Daraus folgt, dass sowohl Qualitdts- als auch Quantititseffekte eine Rolle spielen, wenn Job
Rotation eingefiihrt wird. Schliesslich beinhaltet die Nutzung von Job Rotation auch hohere
Lohne und Late Adoption erweist sich als nachteilig.

Die Performanceeffekte von Job Rotation sind aussergewohnlich hoch. Wie Tabelle 1 zeigt,
nutzen relative wenig Betriebe Job Rotation. In 2008 sind beispielsweise nur 29 Unternehmen
Average Mover und 30 sind Late Adopter. Somit ist moglicherweise nicht genug Variation in den
Daten vorhanden, um verldssliche Resultate zu ermoglichen. Deshalb sind gewisse Zweifel an

diesen unerwartet hohen Performanceeffekten von Job Rotation angebracht.

Es werden drei Robustheitstest durchgefiihrt. Erstens werden die Analysen wiederholt und
die Bedeutsamkeit der individuellen, Team- und Betriebsperformance fiir die Bestimmung der
Lohnhohe werden als Ausschlusskriterium fiir die Endogenitétskorrekturverfahren verwendet.
Die Ergebnisse sind qualitativ identisch, mit der Ausnahme, dass Teamarbeit signifikante First
Mover Vorteile beziiglich Produktivitdt in 2000 aufweist. Die deskriptiven Statistiken stiitzen
diesen Befund (vgl. Tabelle 2). Deshalb wird vermutet, dass die Ergebnisse dieser Studie als
eine eher vorsichtige Einschdtzung der Effekte der Implementierung von Teamarbeit angesehen
werden kénnen. Ferner werden die Logarithmen des Umsatzes und die Logarithmen des Um-
satzes geteilt durch die Lohnsumme als zusétzliche Performancemasse verwendet. Einige der
Standardfehler sind hoher, aber die Resultate unterscheiden sich nicht signifikant. Somit hangen
die Befunde dieses Papers nicht entscheidend von der Wahl des Ausschlusskriteriums und der
Performancemasse ab.

Gemdss den Ergebnissen scheint es einen Late Adopter Nachteil zu geben, wie ihn Cebon und
Love (2002) fiir Best Practices finden. Des weiteren legen die positiven Effekte von Average und
die negativen von Late Implementation von Job Rotation in 2008 die Evidenz fiir Lebenszyklen
nahe, was mit den Befunden von Jirjahn et al. (2011) und Ben-Ner und Lluis (2011) in Verbindung
gebracht werden kann. Ben-Ner und Lluis (2011) finden auch anfdngliche positive Effekte von
komplexen High Performance Work Practices, die sich nach gewisser Zeit wieder ausgleichen.
Dieser Befund kann zu einem gewissen Teil dadurch erkldart werden, dass Job Rotation ein
eher komplexes HR-Instrument ist und den deutlichsten negativen Einfluss von Late Adoption
aufweist.

2Dje Performanceeffekte stammen aus der auf Nutzer von Job Rotation begrenzten OLS-Regression in 2008 in Tabelle 7.
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Beschrankungen der Studie ergiben sich teilweise aus den Eigenschaften der verwendeten Daten.
Insgesamt ist die Anzahl der Beobachtungen relativ klein, vor allem wenn separate Produktions-
funktionen geschitzt werden. Einzelne Unternehmen konnen die Ergebnisse dann deutlich be-
einflussen. Zudem erteilen die Daten keine Information dartiiber, ob Multitasking-Instrumente
nur in einigen Bereichen oder im ganzen Unternehmen implementiert wurden. Ein weiteres
Manko ist die relativ spdte Bestimmung von Zeiteffekten in 2000 und 2008, da die Reorganisa-
tion zu holistischen Job Designs bereits mehrere Jahrzehnte im Gange ist. Zeiteffekte mit weiter
zurtiickliegenden Daten zu analysieren wiirde Sinn machen, ist aber wegen Mangels an Daten
nicht moglich. Weiter zeigen die Befunde aufgrund der Datenstruktur hauptséachlich temporare
Effekte, vor allem wenn Average und Late Adoption beobachtet wird. Die Daten erlauben nur
Schliisse tiber kurzfristige Auswirkungen, da Average und Late Adoption bestenfalls fiinf bzw.
zwei Jahre her sind. Langzeiteffekte konnten analysiert werden, wenn Informationen iiber die
Einfiihrung in 2000 mit der Performance in 2008 kombiniert wiirden, was aber aufgrund von zu
geringer Uberschneidung der Datensitze nicht moglich ist. Es ist jedoch auch fraglich, ob die Im-
plementierung von Multitasking noch nach Jahren oder gar Jahrzehnten zu bestimmbaren Perfor-
manceeffekten fiihrt. Schliesslich konnte argumentiert werden, dass umgekehrte Kausalitét eine
weitere Quelle fiir Endogenitét in den Daten ist. Dies ist allerdings eher unwahrscheinlich, da
sich die Fragen zum Einfiihrungszeitpunkts auf frithere Zeitpunkte beziehen und deshalb eine
zeitliche Verzogerung beinhalten.

6 Fazit

Die vorliegende Studie untersucht die Performanceeffekte des Implementierungszeitpunktes
von Multitasking anhand der Auswertung national reprédsentativer Schweizer Unternehmens-
daten von 2000 und 2008. Insbesondere wird betrachtet, ob Quantitits- oder Qualititseffekte
dominieren, wenn Unternehmen Teamarbeit und Job Rotation implementieren. Informationen
zum Zeitpunkt der Einfithrung von Teamarbeit und Job Rotation erlauben es, die Betriebe als
Early oder Average Mover oder Late Adopter von Multitasking einzustufen. Um potenzielle En-
dogenitdt aufgrund von Selbstselektion der Betriebe zu bertiicksichtigen, werden zwei separate
zweistufige Schitzstrategien angewendet. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass Endogenitét
aufgrund genereller Selbstselektion der Unternehmen beziiglich der Nutzung von Multitasking
vorhanden ist.

Die Ergebnisse konnen folgendermassen zusammengefasst werden: Teamarbeit zeigt einen leicht
positiven First Mover und einen negativen Late Adopter Effekt sowohl auf Produktivitét als auch
auf Profitabilitat. Eine Erklarung fiir den nur kleinen Effekt konnte sein, dass Teamarbeit in den
Betrieben bereits so gut etabliert ist, dass damit keine signifikanten komparativen Vorteile mehr
generiert werden konnen. Diese Erklarung wird durch die Tatsache gestiitzt, dass im Jahr 2000
bereits etwa 70% aller befragten Unternehmen Teamarbeit nutzten.
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Demgegeniiber beeinflusst eine spate Implementierung von Job Rotation die Profitabilitat in 2000
negativ, wobei es aber keinen signifikanten Effekt auf die Produktivitét gibt. Dies weist darauf
hin, dass die Nutzung von Job Rotation mit hoheren Lohnen einhergeht. Im Jahr 2008 erweist
sich ein durchschnittlicher Einfiihrungszeitpunkt von Job Rotation sowohl fiir die Produktivi-
tét als auch die Profitabilitit als vorteilhaft. Wenn nur die Nutzer von Job Rotation betrachtet
werden, stellen sich frithe und spéte Einfithrung von Job Rotation als schédlich fiir die Betriebe
heraus. Also treten sowohl Quantitits- als auch Qualitatseffekte bei der Implementierung von
Job Rotation auf.

Generell finden sich die deutlichsten Effekte, wenn nur Nutzer von Multitasking beobachtet wer-
den. In diesem Fall erweisen sich spéte und teilweise auch friihe Implementierung als nachteilig
verglichen mit durchschnittlicher Einfiihrung. Alle anderen Effekte sind eher klein. Somit ist
weniger die allgemeine Entscheidung tiber die Implementierung von Multitasking als viel mehr

der Implementierungszeitpunkt wichtig.

Moglicherweise unterscheiden sich die Effekte von Teamarbeit und Job Rotation aufgrund ihrer
unterschiedlichen Komplexitit: Die Umsetzung von Teamarbeit ist eher einfach, weshalb eine
frithe Implementierung zu bevorzugen ist und Quantititseffekte entscheidend sind. Im Gegen-
satz dazu wird Job Rotation weniger oft genutzt und deren Implementierung ist komplexer,
weshalb sowohl Quantitéts- als auch Qualitédtseffekte eine Rolle spielen. Insgesamt scheint es
aufgrund von Lerneffekten einen Lebenszyklus fiir die Performanceeffekte der Implementierung

von Teamarbeit wie auch von Job Rotation zu geben.

Die Daten erlauben es aufgrund von geringen Fallzahlen nicht, mogliche Komplementaritaten
zwischen Teamarbeit und Job Rotation zu untersuchen. Zudem reflektieren die Ergebnisse nur
kurzfristige Effekte der Einfiihrung von Multitasking. Es wiére interessant zu sehen, ob First
Mover und Late Adopter Unternehmen langfristige Performanceeffekte erfahren.

Insgesamt zeigen die Resultate dieser Studie, dass Unternehmen tatsdchlich vom gewdihlten
Zeitpunkt der Einfithrung von Multitasking profitieren oder aber auch darunter leiden kénnen.
In Abhéngigkeit von der Komplexitit und der Etablierung des Instruments beeinflusst haupt-
sdchlich die Quantitiat oder die Qualitdt der Einfiihrung oder aber beides zusammen den Un-
ternehmenserfolg. Im Allgemeinen scheint besonders die spate Einfiihrung von Multitasking-
Instrumenten negative Effekte auf den Unternehmenserfolg zu haben. Unternehmen sollten des-
halb potentielle HR-Instrumente analysieren und einen geeignenten Zeitpunkt der Implemen-
tierung wéhlen. Insgesamt betrachtet bestétigen die Ergebnisse der vorliegenden Studie die bis-
herige wissenschaftliche Literatur, die ebenfalls keinen konstanten First Mover oder Late Adopter
Effekt feststellen kann.
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Anhang

Tabelle 1: Beschreibung der Variablen

Variable

Beschreibung

Vorhandensein und Implementierungszeitpunkt von Multitasking

Teamarbeit (team)
Job Rotation (jobrot)

First Mover (team.first / jobrot.first)

Average Mover (team.avge/ jobrot.avge)

Late Adopter (team.late/jobrot.late)

Dummy-Variable, die anzeigt, ob ein Unternehmen
Teamarbeit nutzt oder nicht

Dummy-Variable, die anzeigt, ob ein Unternehmen Job
Rotation nutzt oder nicht

Dummy-Variable, die anzeigt, ob ein Unternehmen
Teamarbeit/Job Rotation vor 1995/2003 eingefiihrt hat oder
nicht

Dummy-Variable, die anzeigt, ob ein Unternehmen
Teamarbeit/Job Rotation zwischen 1995/2003 und
1997/2005 eingefiihrt hat oder nicht

Dummy-Variable, die anzeigt, ob ein Unternehmen
Teamarbeit/Job Rotation zwischen 1998 /2006 und
2000/2008 eingefiihrt hat oder nicht

Ergebnisvariablen

Produktivitat (Invaladd)
Profitabiliat (Invaladdwage)

Logarithmus der Wertschopfung in 1999/2007
Logarithmus der Wertschopfung geteilt durch die
Lohnsumme in 1999 /2007

Unternehmenseigenschaften und -umwelt
Logarithmus des Kapitals (InK)
Logarithmus der Arbeit (InL)
Auslandischer Besitz (foreign)
Hochqualifizierte Arbeitnehmer (highedu)
IKT-Investitionen (ictinvest)
Computer-Nutzung (compushare)

Exportanteil (exportshare)
Wettbewerb (compprice)

Bedeutung von Arbeitszeitflexibilisierung (stdflextime)

Bedeutung der Performance fiir die Lohnbestimmung

(stdperfwage)
Regionale Dummies (reg1-reg7)

Branchendummies (sec1-sec7)

Nattirlicher Logarithmus der Bruttoinvestitionen eines
Unternehmens in 2007*

Nattirlicher Logarithmus der Anzahl Angestellten eines
Unternehmens in 1998 /2007

Dummy-Variable, die anzeigt, ob ein Unternehmen in
auslandischem Besitz ist oder nicht

Anteil der Arbeitnehmer, die eine hohere Ausbildung als
eine Lehre haben oder die Hochschulabsolventen sind
Variable, die Investitionen in IKT als Anteil des gesamten
Umsatzes 1998 —2000/2006—2008 anzeigt

Variable, die den Anteil an Computer-Nutzern anzeigt
Anteil der Exporte am Umsatz in 1999/2007

Variable, die den Grad des Preiswettbewerbs auf dem
Hauptmarkt anzeigt*

Variable, die die Bedeutung von Arbeitszeitflexibilisierung
anzeigt?

Dummy-Variable, die die Bedeutung fiir individuelle,
Team- und Unternehmensperformance fiir die Festlegung
der Lohnhohe anzeigt

Sieben Dummies, die die regionale Zugehorigkeit des
Unternehmens anzeigen

Sieben Dummies, die die Branchenzugehorigkeit des
Unternehmens anzeigen

Anmerkung: * Variable, die nur in 2008 genutzt wird. ! Variable, die nur in 2000 genutzt wird.
Quellen: KOF Organisationsumfrage 2000 und KOF Innovationsumfrage 2008, eigene Berechnungen.
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Tabelle 2: Deskriptive Statistiken in 2000

Variable Mean Std.Dev. Min Max
Invaladd 16.43 1.22 13.77 22.10
Invaladdwage 15.25 2.25 -3.22 21.76
team 0.71 0.46 0 1
team. first 0.33 0.47 0 1
team.avge 0.17 0.37 0 1
team.late 0.20 0.40 0 1
jobrot 0.23 0.42 0 1
jobrot first 0.10 0.30 0 1
jobrot.avge 0.05 0.22 0 1
jobrot.late 0.07 0.25 0 1
InL 4.59 1.04 3.00 10.68
foreign 0.15 0.36 0 1
highedu 16.35 16.08 0 98
ictinvest 1.93 1.09 0 5
compushare 2.63 1.40 0 5
exportshare 23.80 33.71 0 100
stdflextime 0.26 0.99 -1.14 2.52
stdperfwage 0.19 0.85 -2.56 1.87

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich nur auf Unternehmen, die alle Fragen der Regressionsanalysen
beantwortet haben. Der Stichprobenumfang ist N = 933.
Quelle: KOF Organisationsumfrage 2000, eigene Berechnungen.

Tabelle 3: Deskriptive Statistiken in 2008

Variable Mean Std.Dev. Min Max
Invaladd 16.67 1.32 11.42 22.76
Invaladdwage 15.61 -1.66 143 22.16
team 0.70 0.46 0 1
team.first 0.49 0.50 0 1
team.avge 0.12 0.32 0 1
team.late 0.09 0.29 0 1
jobrot 0.20 0.40 0 1
jobrot first 0.13 0.34 0 1
jobrot.avge 0.03 0.17 0 1
jobrot.late 0.03 0.17 0 1
InK 13.75 1.80 3.22 20.28
InL 4.72 1.14 3.04 10.55
foreign 0.20 0.40 0 1
highedu 21.64 18.90 0 100
ictinvest 19.07 21.77 0 100
compushare 3.04 1.50 0 5
exportshare 26.97 35.30 0 100
stdcompprice 3.90 0.98 1 5
stdperfwage 0.08 0.93 -2.95 1.90

Anmerkung: Die Berechnungen beziehen sich nur auf Unternehmen, die alle Fragen der Regressionsanalysen
beantwortet haben. Der Stichprobenumfang ist N = 921.
Quelle: KOF Innovationsumfrage 2008, eigene Berechnungen.
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Tabelle 4: Vollstindige Schétzungen fiir Profitabilitdt und Job Rotation (2008)

Abhingige Variable: Invaladdwage

Schitzverfahren OLS D-MCcF ESRM
C26 C27 C28
jobrot.first 0.127 0.113 -0.466***
(0.094) (0.091) (0.171)
jobrot.avge 0.390*** 0.380**
(0.152) (0.153)
jobrot.late 0.018 -0.025 -0.566**
(0.177) (0.175) (0.226)
InK 0.145*** 0.138 0.140**
(0.039) (0.156) (0.071)
InL 0.832%** 0.551 0.900***
(0.051) (0.194) (0.080)
foreign 0.321*** -0.339 0.133
(0.083) (2.082) (0.190)
highedu 0.003 0.060 0.005
(0.003) (0.057) (0.007)
ictinvest 0.001 -0.048 -0.004
(0.002) (0.062) (0.005)
compushare 0.109*** 0.271 0.124*
(0.030) (0.387) (0.071)
exportshare 0.003*** 0.002 0.004*
(0.001) (0.005) (0.002)
compprice 0.019 0.257 -0.054
(0.035) (0.198) (0.065)
stdperfwage -0.078*** 0.677 -0.116
(0.041) (0.651) (0.089)
constant 9.069*** 5.453*** 10.730***
(0.438) (31.501) (1.562)
Regionen und Sektoren yes yes yes
Korrekturterme
E(e/Time = first) -0.492
(0.581)
E(e/Time = avge -0.612
(0.259)
E(e/Time = late) 0.598
(0.739)
Inverse Mills-Ratio -0.745*
(0.428)
F Test/Wald Test 78.62"** 70.19*** 48.69***
R? 0.609 0.612 0.769
N 921 921 180

Anmerkung: ***/**/* kennzeichnet Signifikanz auf dem 1/5/10%-Niveau. Die Werte in Klammern
reprasentieren die robusten Standardfehler der Koeffizienten. N gibt den Stichprobenumfang an.

Die Koeffizienten der Sektoren- und Regionendummies sind auf Anfrage von den Autoren erhiltlich.
Quelle: KOF Innovationsumfrage 2008, eigene Berechnungen.
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Tabelle 5: Multinomial Logit Schdtzungen fiir Profitabilitdt und Job Rotation (2008)

Einfiihrungszeitpunkt (Referenzkategorie: kein Job Rotation)

jobrot.first jobrot.avge jobrot.late
team 1.237%%* 0.168 1.041%
(0.310) (0.490) (0.614)
InK 0.139 0.106 0.205
(0.109) (0.175) (0.156)
InL -0.085 -0.274 -0.200
(0.171) (0.305) (0.217)
foreign -0.592** 0.632* 0.474
(0.297) (0.375) (0.489)
highedu 0.003 0.006 -0.021
(0.007) (0.012) (0.014)
ictinvest -0.007 0.001 0.021**
(0.007) (0.013) (0.009)
compushare -0.035 -0.108 -0.224
(0.097) (0.187) (0.150)
exportshare -0.002 0.003 0.002
(0.004) (0.006) (0.007)
compprice 0.056 0.065 -0.021
(0.112) (0.230) (0.207)
stdperfwage 0.280** 0.170 -0.013
(0.113) (0.208) (0.220)
constant -3.737%%* -17.471%* -19.125***
(1.376) (1.880) (2.083)
Regionen und Sektoren ja ja ja
Pseudo R? 0.103
N 936

Anmerkung: ***/**/* kennzeichnet Signifikanz auf dem 1/5/10%-Niveau. Die Werte in Klammern
repréasentieren die robusten Standardfehler der Koeffizienten. N gibt den Stichprobenumfang an.

Die Koeffizienten der Sektoren- und Regionendummies sind auf Anfrage von den Autoren erhiltlich.
Quelle: KOF Innovationsumfrage 2008, eigene Berechnungen.
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Tabelle 6: Full Information Maximum Likelihood Schitzung des Endogenen Switching Regres-
sion Modells fiir Profitabilitdt und Job Rotation (2008)

Einfiihrungszeitpunkt (Referenzkategorie: kein Job Rotation)

Invaladdwage
ohne Job Rotation mit Job Rotation Selektion
team 0.481***
(0.122)
InK 0.143*** 0.155** 0.082*
(0.044) (0.062) (0.049)
InL 0.808*** 0.878*** -0.078
(0.061) (0.071) (0.075)
foreign 0.350"** 0.150 -0.129
(0.093) (0.181) (0.131)
highedu 0.004 0.006 0.000
(0.003) (0.007) (0.003)
ictinvest 0.002 -0.004 0.000
(0.002) (0.004) (0.003)
compushare 0.105*** 0.116* -0.055
(0.035) (0.067) (0.047)
exportshare 0.002 0.005** 0.001
(0.001) (0.002) (0.002)
compprice 0.028 -0.050 0.024
(0.041) (0.066) (0.053)
stdperfwage -0.081* -0.076 0.132**
(0.047) (0.083) (0.056)
constant 8.975%** 9.790*** -1.689***
(0.459) (1.201) (0.612)
Regionen und Sektoren ja ja ja
Ose 0.005 - -
Om,e - -0.367* -
Wald Test 1329.42**
N 921

Anmerkung: ***/**/* kennzeichnet Signifikanz auf dem 1/5/10%-Niveau. Die Werte in Klammern
reprasentieren die robusten Standardfehler der Koeffizienten. N gibt den Stichprobenumfang an.

Die Koeffizienten der Sektoren- und Regionendummies sind auf Anfrage von den Autoren erhéltlich.
Quelle: KOF Innovationsumfrage 2008, eigene Berechnungen.
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