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Interne Arbeitsmarkte und Einsatz temporarer Arbeitsverhaltnisse:
Eine Fallstudie mit Daten eines deutschen

Dienstleistungsunternehmens’

Mathias Oberst?, Thorsten Schank® und Claus Schnabel®

ZUSAMMENFASSUNG: Die Auswertung von Personaldaten eines deutschen
Unternehmens identifiziert einige Merkmale eines internen Arbeitsmarktes fur die
Stammbelegschaft von dauerhaft beschaftigten Mitarbeitern. Dazu zahlen eine
Uberdurchschnittlich lange und hierarchisch zunehmende Betriebszugehdrigkeit
sowie eine mit der Hierarchieebene steigende Entlohnung. Im Gegensatz zu
einem idealtypischen internen Arbeitsmarkt nehmen jedoch die Lohndifferenziale
nicht mit der Hierarchie tUberproportional zu, und Humankapitalvariablen spielen
eine wichtigere Rolle bei der Entlohnung als Hierarchievariablen. Neben seiner
Stammbelegschaft setzt das Unternehmen in starkem MalRRe auf eine Rand-
belegschaft von befristet Beschéftigten und Leiharbeitnehmern. Eine 6kono-
metrische Analyse zeigt, dass die Kosten pro geleisteter Arbeitsstunde bei
befristet Beschaftigten um 14 Prozent und bei Leiharbeitnehmern sogar um 29
Prozent unter denen vergleichbarer Stammmitarbeiter liegen. Dies deutet darauf
hin, dass Unternehmen durch eine gelungene Mischung von Stamm- und
Randbelegschaft Kosten- und Wettbewerbsvorteile haben kénnen.

ABSTRACT: The analysis of the personnel data of a German firm finds some char-
acteristics of internal labour markets for the core group of permanent employees.
These include above-average and hierarchically rising years of tenure as well as
wages that increase with hierarchy levels. In contrast to an ideal internal labour
market, however, wage differentials do not rise more than proportionally with hier-
archy levels, and human capital variables play a more important role than hierar-
chy variables in explaining wages. In addition to its core of permanent workers the
firm makes strong use of peripheral workers such as fixed-term employees and
temporary agency workers. An econometric analysis indicates that the costs per
hour effectively worked are 14 per cent lower for fixed-term employees and even
29 per cent lower for temporary agency workers than for permanent employees
with similar characteristics. This suggests that firms can have cost and competition
advantages by employing the right mix of permanent and temporary workers.
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1. EINLEITUNG

In einem sich verscharfenden globalen Wettbewerb und angesichts des schnellen
technologischen Wandels, kiirzer werdender Produktlebenszyklen und des Uber-
gangs von einer standardisierten Massenproduktion zu spezialisierten, wissens-
intensiven Produktionsweisen stehen die Unternehmen in Deutschland unter
anderem vor zwei Herausforderungen, die nicht einfach miteinander in Einklang zu
bringen sind: Einerseits gewinnen hoch qualifizierte Tatigkeiten und die Pflege des
betriebsspezifischen Humankapitals an Bedeutung, andererseits wird eine hohe
Anpassungsfahigkeit der Unternehmen an die sich rascher veréandernden Be-
dingungen auf den Absatz- und Beschaffungsmarkten immer wichtiger. Wéahrend
der erste Aspekt fur die Existenz unternehmensinterner Arbeitsméarkte mit lang-
fristigen Beschéftigungsverhaltnissen spricht, legt es die geforderte Anpassungs-
fahigkeit nahe, auch flexible, kurzfristige Arbeitsverhéltnisse einzusetzen. Dies
impliziert, dass Unternehmen durch eine gelungene Mischung von Stamm- und
Randbelegschaft Kosten- und Wettbewerbsvorteile haben kdénnen.

Eine derartige Aufspaltung der Belegschaft, die sich in der Literatur mindestens
bis zu den Segmentationstheorien von Doeringer/Piore (1971) zurtckverfolgen
lasst, kann grob wie folgt beschrieben werden:* Die Stamm- oder Kernbelegschaft
befindet sich in einem internen Arbeitsmarkt, der sich durch auf Dauer angelegte
Beschaftigungsverhéltnisse, festgelegte Karrieremuster und hierarchische Entgelt-
differenziale auszeichnet. Daneben existiert eine Randbelegschaft, die durch eine
geringe Beschaftigungssicherheit und niedrigere Einkommen gekennzeichnet ist.
Diese Randbelegschaft dient als Beschaftigungspuffer und ermdéglicht den Unter-
nehmen eine flexible und mit geringen Kosten verbundene Anpassung an wirt-
schaftliche Entwicklungen. Die Flexibilitat ist besonders hoch, wenn die Unter-
nehmen — auch im Hinblick auf den relativ strengen Kindigungsschutz in Deutsch-
land — bei der Besetzung der Randbelegschaft auf temporare Arbeitsverhaltnisse
wie Leiharbeit (Zeitarbeit) oder befristete Beschaftigung zurtickgreifen.

Wahrend es viele Beispiele gibt, die auf die Existenz von internen Arbeitsmarkten
in mittleren und groRen deutschen Unternehmen hindeuten (vgl. z.B. den Sammel-

! Wahrend Doeringer/Piore (1971) zwischen “good jobs” und “bad jobs” unterscheiden, stellen

Kdhler/Preisendorfer (1988, S. 268) fur deutsche Arbeitsmarkte fest: ,Die Differenzierung nach
Stamm- und Randbelegschaften ist die in der Bundesrepublik dominierende Ldsung des
Problems der Anpassung von Produktion und Beschéaftigung in betrieblichen Arbeitsmarkten.”
Als Abgrenzungskriterien identifizieren sie Unterschiede in Status und Entlohnung,
Aufstiegschancen und Beschéaftigungsrisiken beider Gruppen.



band von Klein-Schneider, 2003), sind rigorose empirische Uberpriifungen eher
selten (vgl. Grund/Krakel, 2001). Auch der zunehmende Einsatz von temporaren
Beschéftigungsverhaltnissen ist zwar auf aggregierter Ebene gut dokumentiert,?
doch sind detaillierte Analysen ihrer betriebswirtschaftlichen Vorziige und Einfluss-
faktoren eher selten (vgl. z.B. Mitlacher, 2004). Insbesondere ist kaum bekannt,
wie grold die vermuteten Kostenvorteile des Einsatzes von Leiharbeithehmern
tatsachlich ausfallen. Diese empirischen Defizite sind nicht zuletzt dadurch
begriindet, dass viele Unternehmen sich schwer tun, ihre sensiblen Personaldaten
fur Untersuchungen durch externe Forscher zur Verfigung zu stellen.

Zur Verringerung dieses Forschungsdefizits werden im folgenden Beitrag
anonymisierte Personaldaten eines deutschen Unternehmens ausgewertet, die
eine Untersuchung von Personal- und Entgeltstrukturen sowohl der Stamm-
belegschaft als auch der Randbelegschaft ermdglichen. Nach einer kurzen
Beschreibung des idealtypischen Konzepts des internen Arbeitsmarktes wird in
Abschnitt 2 mit diesen Daten empirisch untersucht, inwieweit fir die Stamm-
belegschaft ein derartiger interner Arbeitsmarkt vorliegt. Abschnitt 3 analysiert
dann erstmals 6konometrisch die Kostenvorteile des Einsatzes von Leiharbeit-
nehmern (und befristet Beschaftigten). Einige Schlussfolgerungen in Abschnitt 4
runden den Beitrag ab.

2. EXISTENZ EINES INTERNEN ARBEITSMARKTES

Das Konzept des internen Arbeitsmarktes eines Unternehmens geht in erster Linie
auf Doeringer/Piore (1971) und Williamson/Wachter/Harris (1975) zuriick.® Interne
Arbeitsmarkte sind danach besonders dann moglich, wenn betriebsspezifische
Fahigkeiten und ,on-the-job-training“ von grof3er Bedeutung sind und eine Reihe
von ungeschriebenen, betriebstiblichen Regeln oder Gewohnheitsrechten samtli-
che Aspekte der Arbeit (bis hin zur Entlohnung) bestimmen.

2 Vgl. Jahn/Rudolph (2002) und Burda/Kvasnicka (2006) zur Leiharbeit sowie Fritsch/Schank
(2005) und Giesecke/Grol3 (2006) zur befristeten Beschéftigung.

Doeringer/Piore (1971, S. 1f.) definieren den internen Arbeitsmarkt eines Unternehmens als
»=an administrative unit, such as a manufacturing plant, within which the pricing and allocation of
labour is governed by a set of administrative rules and procedures ... to be distinguished from
the external labour market ... where pricing, allocating and training decisions are controlled
directly by economic variables.”



Interne Arbeitsmaérkte lassen sich vor allem durch vier Charakteristika beschreiben
(vgl. auch Brandes/Buttler, 1988): Erstens kbnnen Arbeitnehmer nur auf bestimm-
ten Eintrittspositionen am unteren Ende der betrieblichen Hierarchie in den
internen Arbeitsmarkt einsteigen, wobei fir héhere Hierarchieebenen ein Querein-
stiegsverbot besteht. Zweitens sind die Stellen des internen Arbeitsmarktes als
Mobilitdtsgruppen organisiert, innerhalb derer ein Mitarbeiter versetzt oder befor-
dert werden kann. Es ergeben sich festgelegte Karrierepfade oder Aufstiegslei-
tern, wobei Mitarbeiter nur dann befordert werden, wenn sie auf der bisherigen
Hierarchieebene gute Leistungen erbracht und Humankapital akkumuliert haben.
Damit einher gehen drittens langfristige Beschaftigungsverhaltnisse. Viertens sind
interne Arbeitsmarkte durch eine Vielzahl von Anreiz- und Sanktionsmechanismen
zur preislichen und nicht-preislichen Allokation der Arbeitskrafte gekennzeichnet.
Dabei ist die Entlohnung direkt an die Charakteristika der Stellen und nicht an die
der Mitarbeiter geknupft. Sie nimmt mit der Hierarchieebene zu, und die Zuwachse
werden — bei Einsatz von Beftérderungsturnieren und zum Ausgleich der Risiko-
aversion der Mitarbeiter (Rosen, 1986) — von Ebene zu Ebene groRer.*

Interne Arbeitsmarkte weisen fur Arbeitgeber wie Arbeitnehmer einige wichtige
Vorteile auf (vgl. auch Grund/Krékel, 2001). So werden die Mitarbeiter durch das
Verbot von Quereinstiegen, die Aufstiegsleitern und das festgelegte Stellen- und
Lohngertst vor externer Lohnkonkurrenz und opportunistischem Verhalten des
Arbeitgebers geschiitzt, was die Mitarbeiterbindung erhéhen und das Betriebs-
klima verbessern kann. Die daraus resultierende geringere Abwanderung und der
Ruckgriff auf bereits beschéftigte, erprobte Arbeitnehmer bei der Besetzung
offener Stellen senken die Fluktuationskosten des Unternehmens. Zudem sind die
erfahrenen Mitarbeiter jetzt eher bereit, ihr betriebsspezifisches Wissen an nach-
rickende Anfanger weiter zu geben. Allerdings fiihren interne Arbeitsmarkte auch
dazu, dass sich aufgrund der hohen Spezifitat der Aufgaben eine aus Sicht des
Unternehmens ungewiinschte Abhangigkeit von den Stammmitarbeitern ergibt
(Doeringer/Piore, 1971, S. 75), die von diesen z.B. zur Durchsetzung héherer
Lohne genutzt werden konnte. Zudem ist aufgrund des Quereinstiegsverbots die
Gefahr einer gewissen Betriebsblindheit nicht auszuschliel3en.

In den letzten Jahren sind eine Reihe von Arbeiten erschienen, die anhand von
(z.T. historischen) Personaldaten aus mehreren Léndern verschiedene Aspekte

* AuRer durch interne Arbeitsmarkte und Turnierentiohnung lassen sich hierarchische
Lohndifferenziale aber auch durch andere Theorien wie das Lohnpfandmodell von Lazear
(1979) oder Effizienzléhne (vgl. Grund/Krékel, 2001) erklaren.



interner Arbeitsmarkte empirisch zu Uberprifen versuchen. Sie kommen meist zu
der Erkenntnis, dass die untersuchten Betriebe einige Merkmale interner
Arbeitsmarkte aufweisen, sich Ublicherweise aber nicht alle Hypothesen bzw.
stilisierten Fakten bestétigen lassen.”

Im Folgenden soll eine derartige empirische Uberpriifung mit Personaldaten eines
Unternehmens in Deutschland durchgefuhrt werden. Das Unternehmen, das
anonym bleiben mdchte, stammt aus dem Bereich der unternehmensnahen
Dienstleistungen, hat mehrere Standorte und gehért zu einem multinationalen
Konzern. Es ist untergliedert in Dienstleistungsabteilungen, die jeweils fur einen
Kunden zusténdig sind, verschiedene Querschnitts- bzw. Fachabteilungen und ein
Hauptquartier. Die zur Verfugung gestellten Daten Uber die Stammbelegschaft
(ohne Mitarbeiter in Altersteilzeit und in ruhenden Beschaftigungsverhaltnissen)
beziehen sich auf den Stichtag 31.3.2005. Sie enthalten Informationen Uber die
Entlohnung, die Schulbildung, das Alter, die Betriebszugehoérigkeitsdauer, das
Geschlecht und die Nationalitat von 461 Mitarbeitern sowie deren hierarchische
Position, Arbeitsverhaltnis und betrieblichen Standort. Die verwendeten Variablen
und ihre Mittelwerte sind in einer Tabelle im Anhang aufgefiuhrt.

Aufgrund des Querschnittscharakters der verfigbaren Daten lassen sich nicht alle
Merkmale idealtypischer interner Arbeitsméarkte tberprifen — Auswirkungen von
Beforderungen und die Stabilitdt von Lohnen und Beschaftigung im Zeitverlauf
kénnen z.B. nicht analysiert werden. Méglich ist allerdings die Untersuchung von
Hierarchieebenen, Betriebszugehdrigkeitsdauern, festen Stellen- und Lohnge-
risten sowie Lohndifferenzialen. Wie oben erwéhnt, zeichnen sich interne Arbeits-
markte durch langfristige Beschaftigungsverhaltnisse sowie Eintrittspositionen auf
unteren Hierarchieebenen aus. Da die Mitarbeiter wahrend des beruflichen
Aufstiegs verschiedene Stellen durchlaufen, deren Anforderungen aufeinander
aufbauen, ist zu erwarten, dass die Betriebszugehdrigkeitsdauer mit steigender
Hierarchieebene zunimmt. Zudem sollte die Entlohnung weniger von den
individuellen Charakteristika der Mitarbeiter als vielmehr vom Arbeitsplatz
abhangen, den diese einnehmen.

> Dazu zdhlen Baker/Gibbs/Holmstrom (1994a, 1994b) fir die USA, Treble et al. (2001) fur
Grol3britannien, Seltzer/Merrett (2000) fir Australien, Dohmen/Kriechel/Pfann (2004) fir
Holland, Eriksson/Werwatz (2005) fir Danemark und Grund/Krékel (2001) fiir einen deutschen
und einen US-Betrieb; vgl. auch den Uberblick bei Gibbs/Hendricks (2004).



Die Stammbelegschaft des untersuchten Unternehmens lasst sich funf Hierarchie-
ebenen zuordnen (wobei es noch einige wenige Mitarbeiter ohne zuordenbare
Hierarchieebene gibt). Die niedrigste ist Ebene 1, die vor allem Sachbearbeiter
umfasst, die héchste Ebene 5 enthalt den Unternehmensleiter und wurde aus
Datenschutzgriinden mit der Ebene 4 der Leiter der gesamten Dienstleistungs-
und Fachabteilungen zusammengefasst. Tabelle 1 zeigt, dass 82 Prozent der
Mitarbeiter der Hierarchieebene 1 angehdéren.

Tabelle 1: Hierarchieebenen und Betriebszugehdrigkeitsdauer

Hierarchieebenen Ebene 1 Ebene 2 Ebene 3 Ebene 4/5

Anzahl (Anteil) der Mitarbeiter 368 (82,0%) | 48 (10,7%) | 16 (3,6%) | 3(0,7%)

Dauer der Beschaftigung:

bis zu 5 Jahren 10,1% 0% 0% 33,3%
zwischen 5 und 9 Jahren 22,0% 14,6% 0% 0%
zwischen 10 und 15 Jahren 15,8% 16,7% 12,5% 0%
mehr als 15 Jahre beschaftigt 52,2% 68,8% 87,5% 66,7%

durchschnittliche Betriebs-

o 16,6 20,3 24,7 17,7
zugehdorigkeit in Jahren

Hinweis: Dem Unternehmen gehoéren weiterhin 14 Mitarbeiter (3,1%) an, die keiner
Hierarchieebene zugeordnet werden kénnen.

Betrachtet man die Beschaftigungsdauern und blendet dabei fir einen Moment die
schwach besetzten Leitungsebenen 4/5 aus, so fallt auf, dass Mitarbeiter, die
weniger als funf Jahre Betriebszugehorigkeit aufweisen, lediglich auf der ersten
Hierarchieebene zu finden sind. Mindestens die Halfte der Mitarbeiter ist mehr als
15 Jahre im Unternehmen tatig. Dieser Anteil und die durchschnittliche Betriebs-
zugehdrigkeitsdauer nehmen mit steigender Hierarchie der Ebenen 1 bis 3 zu.
Diese Zusammenhéange sind vereinbar mit den Charakteristiken interner Arbeits-
markte, dass fur Stellen auf héheren Ebenen zunachst (Einstiegs-) Positionen auf
unteren Ebenen durchlaufen werden missen und dass sich langfristige Beschafti-



gungsverhaltnisse herausbilden.® Eine kleine Ausnahme stellt allerdings die
Hierarchieebene 4/5 dar, wo einer der drei Top-Manager den Einstieg Uber eine
Tochtergesellschaft vollzogen hat (ohne dass dies als Betriebszugehoérigkeit
gezahlt wirde).

Ein Charakteristikum des idealtypischen internen Arbeitsmarktes ist, dass die
Entlohnung mit der Hierarchieebene zunimmt und die Zuwéachse von Ebene zu
Ebene gréRer werden. Um dies zu untersuchen, sind in Abbildung 1 in indexierter
Form die durchschnittlichen Bruttostundeneinkommen auf den einzelnen Hier-
archieebenen sowie verschiedene Quantile der Lohnverteilung dargestellt. Der
Indexwert 100 entspricht dem durchschnittlichen Bruttostundeneinkommen auf der
ersten Hierarchieebene.

Abbildung 1: Mittelwert sowie 5%-, 25%-, 75%- und 95%-Quantil des
Bruttostundeneinkommens in den Hierarchieebenen

Bruttostundenein-

kommen (Index)
265

/0
215 A

165 "
A o
A |
115 -
65 | |
1 2 3 4/5
Hierarchieebene
—e— Mittelwert B 5%-Quantil A 95%-Quantil
o 25%-Quantil A 75%-Quantil

Abbildung 1 zeigt, dass das Durchschnittseinkommen mit der Hierarchieebene
steigt, doch gibt es auf den unteren drei Ebenen keine lberproportional steigen-
den Lohndifferenziale. Diese finden sich erst beim Sprung von der Abteilungs-

® Die durchschnittiche Betriebszugehorigkeitsdauer der Stammmitarbeiter in diesem
Unternehmen von knapp 17 Jahren liegt deutlich Gber dem Durchschnittswert von knapp 12
Jahren, den Gerlach/Stephan (2005) mit Daten der niederséachsischen Gehalts- und
Lohnstrukturerhebung 2001 fiir Vollzeitbeschatftigte in Firmen mit mindestens 100 Mitarbeitern
ermitteln. Grund/Krékel (2001) erhalten fiir den von ihnen untersuchten deutschen Betrieb eine
durchschnittliche Betriebszugehérigkeit von 14,1 Jahren.



leiterebene 3 auf die zusammengefasste Leitungsebene 4/5. Bei Betrachtung der
abgebildeten Quantile lassen sich deutliche Uberlappungen zwischen den einzel-
nen Hierarchieebenen erkennen. Dies bedeutet, dass Mitarbeiter, die auf ihrer
Ebene ein tUberdurchschnittliches Einkommen erzielen, mehr verdienen als ihre
Kollegen, die auf der nachsthéheren Ebene ein unterdurchschnittliches Einkom-
men erhalten. Dies deutet darauf hin, dass das Einkommen nicht allein von der
Hierarchieebene, sondern auch von anderen Faktoren abhangt, die im Folgenden
genauer untersucht werden sollen.

Dazu wird eine Ubliche Einkommensfunktion vom Mincer-Typ geschatzt (vgl.
Franz, 2006, Kap. 3), die als abhangige Variable das logarithmierte Bruttostun-
deneinkommen (in €) enthalt. Als unabhangige Variablen finden sieben Dummy-
variablen der Schulbildung Verwendung (Referenzkategorie ist Mittlere Reife)
sowie das Alter und die Betriebszugehdrigkeitsdauer des Mitarbeiters. Nach der
Humankapitaltheorie sollte das Einkommen mit dem Bildungsabschluss steigen
sowie mit dem Alter und der Betriebszugehdrigkeit tendenziell zunehmen (wobei
fur die beiden letzten Variablen ein nicht-linearer, konvexer Zusammenhang
erwartet wird, der durch die Aufnahme der quadrierten Terme abgebildet werden
kann). Um hierarchische Lohndifferenziale tberprifen zu kdnnen, werden die
Hierarchieebenen als weitere Erklarungsvariablen aufgenommen (Referenz-
kategorie ist Ebene 1). Da Uberdies die Art des Arbeitsverhaltnisses eine Rolle
spielen kénnte, wird mit Dummyvariablen dafir kontrolliert, ob der Mitarbeiter
aulRBertariflich beschéftigt ist, ob es sich um einen Teilzeitbeschéaftigten handelt
oder ob der Mitarbeiter mit Zustimmung seines Abteilungsleiters und abweichend
von der tarifvertraglich vorgesehenen Arbeitszeit von 35 Stunden pro Woche einen
40-Stunden-Vertrag abgeschlossen hat. Zudem wird das Geschlecht und die
Nationalitdit der Beschaftigten bertucksichtigt, wobei aufgrund empirischer
Erfahrungen zu erwarten ist, dass Frauen (und u.U. auch Auslander) ceteris
paribus schlechter bezahlt werden. Schlief3lich wird mit finf Dummyvariablen noch
fur die sechs Standorte des Unternehmens kontrolliert.

Die Ergebnisse der Kleinstquadratschatzungen (OLS) sind in Tabelle 2 aufgefihrt.
Das Gesamtmodell erklart mehr als drei Viertel der Varianz der Stundeneinkom-
men, die meisten Erklarungsvariablen erweisen sich als statistisch signifikant, und
ihre Vorzeichen entsprechen den Erwartungen. So zeigt sich, dass Frauen einen
Lohnabschlag in der GréRenordnung von 4,3 Prozent hinnehmen mussen, wah-
rend aul3ertarifliche Mitarbeiter und solche mit einem 40-Stunden-Vertrag besser
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Tabelle 2: Einflussfaktoren der innerbetrieblichen Lohnvariation, OLS-
Schatzungen fur Stammmitarbeiter (abhé&ngige Variable:

logarithmiertes Einkommen pro Stunde in Euro)

o _ Gesamtmodell | Modell mit Modell mit
Unabhangige Variablen: Hierarchie Humankapital
Ohne Abschluss (Dummy) -0,015 -0,018

[0,44] [0,44]
Hauptschulabschluss (Dummy) | -0,050 -0,056

[2,56]** [2,84]***
Qualifizierter -0,060 -0,063
Hauptschulabschluss (Dummy) | [2,96]*** [3,08]***
Fachabitur (Dummy) 0,019 0,020

[0,76] [0,77]
Abitur (Dummy) 0,012 0,009

[0,86] [0,62]
Fachhochschulabschluss 0,095 0,098
(Dummy) [5,00]*** [5,09]***
Universitatsabschluss (Dummy) | 0,036 0,072

[1,28] [2,05]**
Alter (in Jahren) 0,045 0,049

[8,06]*** [8,63]***
Alter quadriert -4,8e-4 -0,001

[6,58]*** [7’23]***
Betriebszugehdorigkeit (in 0,009 0,008
Jahren) [3,75]*** [2,45]**
Betriebszugehorigkeit quadriert | -6,6e-5 -2,0e-5

[1,03] [0,25]
Hierarchieebene 2 (Dummy) 0,068 0,127

[3,65]*** [5,61]***
Hierarchieebene 3 (Dummy) 0,146 0,200

[3,73]*** [4,31]***
Hierarchieebenen 4/5 (Dummy) | 0,591 0,601

[7,41]*** [6,43]***
Ohne Hierarchieebene (Dummy) | 0,048 0,019

[1,26] [0,55]
Teilzeitbeschéftigter (Dummy) 0,009 0,069 0,005

[0,56] [3,39]*** [0,34]
Vollzeitbeschéftigter mit 40- 0,072 0,056 0,080
Stunden-Vertrag (Dummy) [5,13]*** [2,59]*** [5,79]***
AulRertariflicher Mitarbeiter 0,235 0,318 0,332
(Dummy) [9,08]*** [10,78]*** [12,81]***
Weiblich (Dummy) -0,044 -0,057 -0,058

[2,88]*** [2,55]** [3,50]***
Auslander (Dummy) -0,049 -0,028 -0,046

[2,02]** [0,78] [1,87]*
Funf Standortdummies jar* jaxrx jar**
Konstante 2,173 3,275 2,109

[22,29]*** [133,98]*** [21,53]***
Korrigiertes R2 0,762 0,510 0,722

Hinweise: Werte in Klammern sind asymptotische, Heteroskedastie-robuste t-Werte;
*[xx[*** hazeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-Prozent-Niveau;
449 Beobachtungen; Referenzkategorien: Mittlere Reife, Hierarchieebene 1,
Vollzeitbeschaftigter mit 35-Stunden-Vertrag.
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bezahlt werden.” Die Entlohnung steigt mit dem Alter (mit abnehmender Rate) und
mit der Dauer der Betriebszugehorigkeit. Daneben spielen einige Bildungsvariab-
len, die Hierarchieebenen und die Standorte der Mitarbeiter eine signifikante Rolle.

Mit diesem Regressionsmodell lassen sich zwei Tests auf das Vorliegen eines
internen Arbeitsmarktes durchfiihren. Zum einen kann untersucht werden, ob posi-
tive und zunehmende hierarchische Lohndifferenziale vorliegen. Sowohl im
Gesamtmodell (erste Spalte) als auch in einem Hierarchiemodell, in dem
Humankapitalvariablen ausgeschlossen wurden (zweite Spalte), zeigt sich, dass
das Stundenentgelt mit der Hierarchieebene zunimmt. So verdienen laut
Hierarchiemodell Mitarbeiter auf Ebene 2 (3) rund 13,5 (22,1) Prozent mehr als
ihre Kollegen mit entsprechendem Arbeitsverhéltnis, Geschlecht und Standort auf
der Hierarchieebene 1. Grol3er werden die prozentualen Lohnzuwachse allerdings
nicht von Ebene zu Ebene, sondern nur beim Sprung von Ebene 3 auf die
Leitungsebene 4/5.

Zum anderen kann Uberpruft werden, ob die Entlohnung direkt an die Charakteris-
tika der Stellen und nicht an die der Mitarbeiter geknipft ist bzw. ob die hierarchi-
sche Position eines Mitarbeiters einen starkeren Einfluss auf dessen Einkommen
hat als sein Bestand an Humankapital. Dazu werden entsprechend dem Ublichen
Vorgehen in der Literatur (vgl. z.B. Baker/Gibbs/Holmstrom, 1994a, Grund/Krakel,
2001) zwei Teilmodelle miteinander verglichen, von denen eines keine Humanka-
pitalvariablen und das andere keine Hierarchievariablen enthdalt. Betrachtet man
die beiden in der zweiten und dritten Spalte von Tabelle 2 aufgeflihrten
Schatzungen, so wird klar, dass — im Gegensatz zum idealtypischen internen
Arbeitsmarkt — der Erklarungsgehalt des Hierarchiemodells mit einem korrigierten
R2 von nur 0,51 deutlich kleiner ausféllt als der des Humankapitalmodells
(R2=0,72).% Den héchsten Erklarungsgehalt weist das Gesamtmodell auf, das
sowohl Hierarchie- als auch Humankapitalvariablen enthélt.

Die Berechnung des prozentualen Lohndifferenzials einer Dummyvariablen erfolgt bei der
vorliegenden semi-logarithmischen Spezifikation gemaR der Formel (e®-1)*100, wobei p den
Schéatzkoeffizienten der jeweiligen Dummyvariablen bezeichnet.

Dies zeigen auch Wald-Tests fur die jeweils ausgeschlossenen Variablengruppen sowie ein
J-Test, in dem die geschatzten Werte eines Modells als zusatzliche Variable in das jeweils
andere Modell aufgenommen wurden. Da die Nullhypothese, dass diese keinen signifikanten
zusatzlichen Erklarungsbeitrag liefern, jeweils auf dem 1-Prozent-Niveau abgelehnt wurde,
kann davon ausgegangen werden, dass sowohl Hierarchie- als auch Humankapitalvariablen
die Entlohnung beeinflussen.
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Bewertet man die Auswertungen der Personaldaten insgesamt, so zeigen sich bei
dem betrachteten Unternehmen durchaus Merkmale eines internen Arbeits-
marktes fur die Stammbelegschaft. Dazu zahlen die Uberdurchschnittlich lange
Betriebszugehdorigkeit und ihr positiver Zusammenhang mit der Hierarchieebene.
Auch nimmt die Entlohnung mit der Hierarchieebene zu, doch zeigen sich kaum
Uberproportional steigende Lohndifferenziale, und Humankapitalvariablen spielen
eine wichtige(re) Rolle bei der Entlohnung. Die Erkenntnis, dass kein reiner ideal-
typischer interner Arbeitsmarkt vorliegt, deckt sich durchaus mit der vorhandenen
empirischen Literatur.’

3. EINSATZ TEMPORARER ARBEITSVERHALTNISSE

Neben der Stammbelegschaft mit langfristigen Arbeitsverhaltnissen kann ein
Unternehmen zur Erhohung seiner personellen Anpassungsfahigkeit auch
temporére Arbeitsverhéltnisse wie befristete Beschaftigung und Leiharbeit
(Zeitarbeit) einsetzen. Wahrend befristet Beschaftigte einen Ublichen, aber zeitlich
begrenzten Arbeitsvertrag mit dem Unternehmen haben, erbringen Leiharbeit-
nehmer ihre Arbeit im Entleihbetrieb aufgrund eines Arbeitnehmertberlassungs-
vertrages zwischen dem Verleiher (meist einer Zeitarbeitsfirma) und dem Ent-
leiher. Letzterer bekommt fuir den Zeitraum der Uberlassung das Direktionsrecht
zum Einsatz der Arbeitskraft und bezahlt dafiir eine Gebuhr, die von der tatsach-
lich geleisteten Arbeitszeit und der Qualifikation des Leiharbeitnehmers abhangt.
Die Arbeitgeberpflichten (wie Zahlung des Entgelts) verbleiben aber beim
Verleiher, der auch das Beschaftigungsrisiko (gegenuber dem Arbeitnehmer) und
das Risiko eines erforderlichen Ersatzes bei Ausfall von Leiharbeitnehmern
(gegeniiber dem Entleiher) tragt.*®

Der Einsatz von temporaren Arbeitsverhaltnissen bietet den Unternehmen die
Maoglichkeit, ihre schwankende Arbeitsnachfrage maoglichst flexibel auf begrenzte
Zeit zu decken und dabei Regelungen des Kiundigungsschutzes abzumildern oder
zu umgehen. Wahrend befristete Beschaftigung dieses Ziel nur teilweise erreicht,
da auch bei ihr der Ubliche Kindigungsschutz im Falle einer vorzeitig erforder-

®  Wahrend Baker/Gibbs/Holmstrom (1994a, 1994b) und Gibbs/Hendricks (2004) mit US-Daten
deutlichere Merkmale eines internen Arbeitsmarktes finden, ist die Evidenz in Studien mit
européischen Daten meist gemischt (vgl. z.B. Treble et al., 2001, Eriksson/Werwatz, 2005).

Fir detailliertere Erlauterungen dieser Dreiecksbeziehung sowie der institutionellen
Rahmenbedingungen der Leiharbeit sei auf Jahn/Rudolph (2002), Mitlacher (2004) und
Burda/Kvasnicka (2006) verwiesen.

10



13

lichen Beendigung des Arbeitsverhaltnisses greift, bietet Leiharbeit den Unter-
nehmen eine Reihe zusatzlicher Vorteile, die hier nur kurz skizziert werden kén-
nen.'* Durch die Verlagerung der Rekrutierungs- und Arbeitgeberfunktion auf die
Verleihfirma kénnen die Entleiher ihre Arbeitsnachfrage ohne zeit- und kosten-
aufwandige Such- und Auswabhlverfahren bedarfsgerecht decken und den Einsatz
von Arbeitskraften jederzeit beenden, ohne durch das Kiindigungsschutzgesetz in
ihrer Handlungsfahigkeit eingeschréankt oder mit Entlassungskosten belegt zu
werden. Leiharbeit dient nicht nur der Deckung kurzfristiger quantitativer Personal-
engpasse (z.B. auch bei Krankheitsfallen), sondern erméglicht (im Gegensatz zur
befristeten Beschaftigung) ferner die Bereitstellung von im Betrieb nicht
vorhandenen Qualifikationen. Quasi-fixe Personalkosten (im Falle unbefristet
Beschaftigter) konnen in variable Kosten uberfuhrt werden, deren Héhe mit der
Anzahl der tatsachlich geleisteten Arbeitsstunden variiert. Zudem ergibt sich ein
Kostensenkungspotenzial, falls die Uberlassungsgebiihr fir die Leiharbeit geringer
ausfallt als die Arbeitskosten (einschliel3lich Personalzusatzkosten) der Stamm-
belegschaft oder falls die Konkurrenz durch Leiharbeithehmer die (Lohn-) An-
spruche der Stammbelegschaft dampft.

Vor diesem Hintergrund ist es nicht erstaunlich, dass sich der jahresdurchschnitt-
liche Bestand an Leiharbeitnehmern seit Einfihrung des Arbeithehmeriberlas-
sungsgesetzes 1972 verzwolffacht hat (Burda/Kvasnicka, 2006). Ungeachtet der
vor allem in den letzten Jahren starken Wachstumsraten ist jedoch die gesamt-
wirtschaftliche Bedeutung der Leiharbeit immer noch relativ gering. So waren am
30.6.2004 nur 1,5 Prozent aller sozialversicherungspflichtig Beschéftigten Leihar-
beitnehmer (Burda/Kvasnicka, 2006). Zudem gaben bei einer reprasentativen Be-
fragung im Rahmen des IAB-Betriebspanels nur 2,4 Prozent der Betriebe an, dass
sie am 30.6.2002 Leiharbeitnehmer einsetzten (Bellmann/Promberger/Theuer,
2005). Befristet Beschatftigte fanden sich dagegen in derselben Befragung in 11,9
Prozent der Betriebe, was einem Anteil befristet Beschéftigter von 4,5 Prozent
entspricht (Fritsch/Schank, 2005).*?

In dem hier betrachteten Unternehmen waren Mitte 2005 12 befristet Beschaftigte
und 43 Leiharbeitnehmer téatig (wobei letztere transaktionskostensenkend grof3ten-

' Ausfuhrlichere Erérterungen bieten z.B. Nienhiiser/Baumhus (2002), Mitlacher (2004) und

Burda/Kvasnicka (2006).

Laut Sozio-6konomischem Panel lag der Anteil der abhéngig Beschéftigten in Westdeutsch-
land mit einem befristeten Arbeitsverhéltnis im Jahr 2004 sogar in der GrdlRenordnung von
7 Prozent (Giesecke/Grof3, 2006).

12



14

teils von derselben Zeitarbeitsfirma entliehen wurden). In Anbetracht einer Stamm-
belegschaft von 449 unbefristet Beschaftigten betragt der Anteil der befristet Be-
schaftigten an allen Mitarbeitern damit nur 2,4 Prozent. Der Anteil der Leiharbeit-
nehmer belauft sich auf 8,5 Prozent und liegt damit weit GUber dem gesamtwirt-
schaftlichen Durchschnitt. Gleiches gilt fir die Einsatzdauer von Leiharbeitern, da
rund 65 Prozent der im Unternehmen eingesetzten Leiharbeiter mehr als drei Mo-
nate tatig waren.”® Beides deutet darauf hin, dass das betrachtete Unternehmen
Leiharbeit weniger zur Uberbriickung kurzfristiger Engpasse, sondern vielmehr als
langfristiges strategisches Instrument einsetzt. Dies schliel3t jedoch nicht aus,
dass Leiharbeitnehmer zugleich als Puffer und Instrumente zur flexiblen Personal-
anpassung (im Sinne einer Randbelegschaft) dienen. Dafiir spricht auch, dass
Leiharbeitnehmer lediglich auf der Hierarchieebene 1, als Assistenz oder zur
Zuarbeit (ohne Hierarchieebene) eingesetzt werden.*

Eine besonders interessante Frage ist, ob Kostenunterschiede zwischen den
eingesetzten Leiharbeitnehmern, den befristet Beschaftigten sowie den Stamm-
mitarbeitern bestehen und worauf diese zuriickzufiihren sind. Hierzu ist aus der
Literatur nur bekannt, dass die von den Leiharbeitnehmern bezogenen Léhne rund
ein Drittel unter dem Durchschnittswert von Vollzeitbeschéftigten aller Wirtschafts-
zweige liegen (vgl. Jahn/Rudolph, 2002) und dass der an eine Zeitarbeitsfirma zu
zahlende Stundenverrechnungssatz deutlich Gber dem Lohnsatz des Leiharbeit-
nehmers liegt (vgl. Burda/Kvasnicka, 2006). Allerdings konnte aus Mangel an ent-
sprechenden Personaldaten bisher nicht ermittelt werden, ob Arbeitgeber bei
Einsatz von Leiharbeitern (oder befristet Beschaftigten) mit geringeren Arbeits-
kosten kalkulieren kénnen als bei Stammmitarbeitern und wie hoch derartige
Kostenunterschiede ceteris paribus (d.h. unter Bertcksichtigung der unterschied-
lichen individuellen Charakteristika dieser Gruppen) ausfallen.

Um dies zu untersuchen, wurden durch Befragung der Abteilungsleiter des
betrachteten Unternehmens Daten fir das Alter, das Geschlecht, die Schulbildung
sowie den Standort der eingesetzten 43 Leiharbeitnehmer erhoben. Da sie von

13 Dagegen lag nach Berechnungen von Burda/Kvasnicka (2006) im Jahr 2004 in 60 Prozent aller

beendeten Leiharbeitsverhaltnisse die Beschaftigungsdauer unter drei Monaten.

Dementsprechend verfligen die eingesetzten Leiharbeitnehmer vorwiegend Uber einfache und
mittlere Schulabschliisse (70 Prozent haben Mittlere Reife). Der Frauenanteil betragt fast
84 Prozent und entspricht damit weitgehend dem Frauenanteil in der Stammbelegschaft von 78
Prozent, wahrend gesamtwirtschaftich Manner mit gut drei Vierteln das Gros aller
Leiharbeitnehmer stellen (vgl. Jahn/Rudolph, 2002, Burda/Kvasnicka, 2006). Eine Gegen-
Uberstellung der Charakteristika der Stamm- und der Leiharbeitnehmer in der betrachteten
Unternehmung findet sich im Anhang.

14
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der Zeitarbeitsfirma in Rechnung gestellt wurden, liegen dartber hinaus die
Kosten einer tatséchlich geleisteten Arbeitsstunde jedes Leiharbeithehmers vor
(fur den ja im Falle von Urlaub, Krankheit etc. keine Kosten anfallen). Will man
diese Kosten mit denen von Stammmitarbeitern und befristet Beschaftigten
vergleichen, so muss bertcksichtigt werden, dass fir letztere auch Jahressonder-
zahlungen (wie Weihnachts- und Urlaubsgeld), Entgeltfortzahlungen im Krank-
heitsfall und der Arbeitgeberanteil der Sozialversicherungsbeitrdge kostenwirksam
werden und dass sie nach Abzug von Urlaubs-, Krankheits- und Feiertagen
schatzungsweise nur 210 produktive Arbeitstage pro Jahr aufweisen. Dividiert
man nun die jahrlichen Arbeitskosten, die dem Unternehmen fir einen Stamm-
mitarbeiter oder einen befristet Beschaftigten entstehen, durch das jahrlich
geleistete Arbeitsvolumen, so ergeben sich die Kosten einer geleisteten Arbeits-
stunde des jeweiligen Mitarbeiters.

Die so berechneten Arbeitskosten finden nun (in logarithmierter Form) als abhan-
gige Variable in einer Regressionsanalyse Verwendung, mit der die Kostenunter-
schiede der verschiedenen Arbeithehmergruppen ermittelt werden sollen. Als Er-
klarungsvariablen werden wiederum die aus der oben geschatzten Einkommens-
funktion (vgl. Tabelle 2) bekannten Variablen bericksichtigt, die Aufschluss geben
Uber das Humankapital, die Hierarchieebene, das Arbeitsverhéltnis, das
Geschlecht und den Standort der Mitarbeiter.”® Hinzu kommen zwei
Dummyvariablen, die angeben, ob die Arbeitnehmer befristet beschaftigt oder als
Leiharbeitnehmer tétig sind. Die Mittelwerte der in die Regression eingehenden
Erklarungsvariablen sind in der Anhangtabelle fir die verschiedenen Gruppen von
Beschaftigten dargestellt. Sie zeigen, dass die Arbeitskosten bei befristet
Beschaftigten und Leiharbeitnehmern deutlich unter den Durchschnittskosten von
Stammmitarbeitern liegen, was mit ihren ebenfalls geringeren Hierarchieebenen,
ihrem niedrigeren Durchschnittsalter und ihren seltener vorhandenen Abitur- und
Hochschulqualifikationen zusammenhangen kénnte.

> Die Variable Betriebszugehdérigkeitsdauer wird dabei (mit Hilfe eines Interaktionsterms) nur fur

Stammmitarbeiter einbezogen. Damit wird berlcksichtigt, dass der aus der Human-
kapitaltheorie hergeleitete Lohneffekt eines zusatzlichen Jahres im Betrieb fir Leiharbeit-
nehmer so nicht gegeben sein diurfte und dass eine gemeinsame Schatzung fir
Stammmitarbeiter (mit durchschnittlich 17 und maximal 41 Jahren Betriebszugehdrigkeit) und
Leiharbeitnehmer (mit durchschnittlich 0,5 Jahren Einsatz im Unternehmen) verzerrte und
schwer interpretierbare Regressionskoeffizienten ergeben dirfte. Nicht in die Schatzung
einbezogen werden kann die Variable Auslander, da keine Informationen Uber die
Staatsangehdrigkeit der Leiharbeitnehmer vorliegen.
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Tabelle 3: Einflussfaktoren der betrieblichen Arbeitskosten, OLS-Schatzungen
(abhéangige Variable: logarithmierte Kosten pro Stunde in Euro)

L , Alle Mitarbeiter mit 35 h und
Unabhangige Variablen: Beschéftigten Leiharbeitnehmer
Ohne Abschluss (Dummy) -0,008

[0,24]
Hauptschulabschluss (Dummy) -0,049 -0,057
[2,65]*** [2,08]**
Quialifizierter Hauptschulabschluss -0,060 -0,071
(Dummy) [3,47]** [2,63]***
Fachabitur (Dummy) 0,015 -0,009
[0,60] [0,17]
Abitur (Dummy) 0,012 -0,001
[0,97] [0,04]
Fachhochschule (Dummy) 0,101 0,082
[5,85]*** [2,60]**
Universitat (Dummy) 0,040 0,009
[1,68]* [0,27]
Alter (in Jahren) 0,036 0,036
[7,50]*** [4,69]***
Alter quadriert -3,9e-4 -4,1e-4
[6,18]*** [3’99]***
Betriebszugehorigkeit (in Jahren) x 0,011 0,012
Stammmitarbeiter [4,67]** [3,03]***
Betriebszugehdrigkeit quadriert x -9,7e-5 -1,0e-4
Stammmitarbeiter [1,64] [0,98]
Hierarchieebene 2 (Dummy) 0,056 0,097
[3,28]*** [2,25]**
Hierarchieebene 3 (Dummy) 0,113
[3,21]***
Hierarchieebenen 4/5 (Dummy) 0,524
[6,88]***
Ohne Hierarchieebene (Dummy) -0,012 -0,091
[0,47] [3,91]***
Teilzeitbeschaftigter (Dummy) 0,022
[1,44]
Vollzeitbeschéftigter mit 40h-Vertrag 0,063
(Dummy) [4,81]***
Aulertariflicher Mitarbeiter (Dummy) 0,216
[8,99]***
Befristet Beschaftigter (Dummy) -0,151 -0,169
[5,33]*** [4,08]***
Leiharbeitnehmer (Dummy) -0,347 -0,320
[13,32]*** [8,96]***
Weiblich (Dummy) -0,037 -0,008
[2,70]*** [0,37]
Funf Standortdummies jar** jarx*
Konstante 2,793 2,786
[32,59]*** [21,20]***
Zahl der Beobachtungen 504 198
Korrigiertes R2 0,864 0,881

Hinweise: Werte in Klammern sind asymptotische, Heteroskedastie-robuste t-Werte;
*[**[x** pezeichnet statistische Signifikanz auf dem 10/5/1-Prozent-Niveau.
Referenzkategorien: Mittlere Reife; Hierarchieebene 1; Vollzeitbeschaftigte
mit 35-Stunden Vertrag.
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Diese Unterschiede werden in den OLS-Schatzungen berlcksichtigt, die in
Tabelle 3 aufgefihrt sind. In der ersten Spalte ist eine Regression flr samtliche
504 im Unternehmen tatigen Stammmitarbeiter, Leiharbeitnehmer und befristet
Beschaftigten ausgewiesen. Die zweite Spalte enthalt eine Kontrollschatzung fur
ein kleineres Sample aus vollzeitbeschaftigten Mitarbeitern mit einem 35-Stunden-
Vertrag. Hier werden Teilzeitbeschaftigte, aul3ertariflich entlohnte Mitarbeiter und
solche mit einem 40-Stunden-Vertrag ausgeschlossen, um eine bessere Ver-
gleichbarkeit mit den Leiharbeitnehmern herzustellen, die alle diese Merkmale
nicht aufweisen. Aus der Stichprobe heraus fallen Uberdies einige weitere
Variablenkategorien (ohne Bildungsabschluss sowie die Hierarchieebenen 3 und
4/5), die in dieser Abgrenzung nicht mehr besetzt sind.

Beide Schatzungen kdnnen fast 90 Prozent der Varianz der Arbeitskosten erklaren
und verdeutlichen den signifikanten Einfluss von Hierarchieebenen, Standorten
und (einigen) Humankapitalvariablen auf die Kosten einer Stunde Arbeit. Die
Schatzung fur das gesamte Sample zeigt Uberdies, dass aulRertarifliche
Mitarbeiter und solche mit einem 40-Stunden-Vertrag besonders hoch entlohnt
werden, wahrend Frauen einen geringen Lohnabschlag hinnehmen mussen. Dies
steht im Einklang mit den oben erhaltenen Schétzergebnissen fir die Stamm-
belegschaft (Tabelle 2), doch interessieren jetzt in erster Linie die Kosteneffekte
der temporar Beschaftigten.

Dabei zeigt sich im Gesamtsample in Tabelle 3, dass die Arbeitskosten von
befristet Beschaftigten rund 14 Prozent unter denen von ansonsten vergleichbaren
unbefristet beschaftigten Kollegen liegen (im Teilsample betragt die Kosten-
differenz 15,5 Prozent). Noch deutlich gro3er ist der Kostenvorteil von Leiharbeit-
nehmern: Deren Arbeitskosten pro Stunden liegen (im Gesamt- bzw. Teilsample)
um 29,3 bzw. 27,4 Prozent unter denen von Stammmitarbeitern mit entsprechen-
dem Bildungsabschluss, Alter, Geschlecht und Standort.

Um zu untersuchen, worauf dieses Kostendifferenzial zuriickzufiihren ist, wurden
zwei weitere, hier aus Platzgriinden nicht abgedruckte Regressionen durchgefihrt,
in der fur beide Samples die Erklarungsvariablen Bildung, Alter und Geschlecht
zusatzlich mit der Dummyvariablen fir Leiharbeithehmer interagiert wurden.*®
Dabei wurde deutlich, dass fir Leiharbeitnehmer das Alter eine signifikant
geringere Rolle fur die Bezahlung spielt als fur Stammmitarbeiter. Abbildung 2

'®  Die Schatzergebnisse sind auf Anfrage vom zweiten Verfasser erhéltlich.
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stellt diesen anhand der Schatzkoeffizienten fur die Gesamtstichprobe
berechneten Effekt grafisch dar: Bei der Stammbelegschaft zeigt sich das tbliche,
aus der Humankapitaltheorie bekannte konkave Alters-Einkommens-Profil (vgl.
Franz, 2006, Kap. 3). Bei Leiharbeitnehmern verlauft dieses Profil jedoch
weitgehend flach und liegt deutlich unter dem von Stammmitarbeitern.
Altersabhéngige Arbeitserfahrung wird also bei Leiharbeithehmern kaum honoriert.

Abbildung 2: geschatzte Alters-Kosten-Profile

e
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Hinweis: Die Profile basieren auf den mit der Dummyvariable Leiharbeitnehmer inter-
agierten Schatzkoeffizienten der Altersvariablen in einer Mincer-Funktion wie in
Tabelle 3, Spalte 1, wobei die Werte aller anderen Erklarungsvariablen auf Null
gesetzt wurden.

Die festgestellten Kostenvorteile beider Gruppen von temporar Beschaftigten
haben unterschiedliche Hintergriinde. Bei befristet Beschéftigten beruhen sie
darauf, dass diese ceteris paribus schlechter entlohnt werden als Mitarbeiter mit
unbefristetem Arbeitsvertrag.’’ Bei Leiharbeitnehmern enthalten die zur Verfiigung
stehenden Daten keine Informationen Uber deren von der Zeitarbeitsfirma
gewahrte (und wahrscheinlich eher geringe) Entlohnung, sondern nur Uber ihre
Verrechnungssatze, die deutlich héher (nach einer von Burda/Kvasnicka, 2006,
angefuhrten Fallstudie rund zweieinhalb mal so hoch) liegen durften. Allerdings

7 Dies zeigen nicht abgedruckte (aber auf Anfrage erhaltliche) Regressionen, in denen die

Einkommensfunktionen aus Tabelle 2 um befristet Beschéaftigte ergénzt wurden.
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fallen diese hohen Kosten bei Leiharbeitnehmern nur fir tatsachlich geleistete
Arbeitsstunden an, wahrend fir regular Beschéftigte auch Zeiten ohne Arbeits-
leistung (wie Krankheit und Urlaub) oder ein 13. Monatsgehalt kostenwirksam
werden. Unterm Strich ergeben sich deutlich niedrigere Kosten pro geleisteter
Stunde fiir Leiharbeit.*®

Zwar kann mit den zur Verfligung stehenden Daten nicht untersucht werden, ob
Produktivitatsdifferenzen zwischen der Stammbelegschaft und den temporér
beschaftigten Mitarbeitern bestehen und wie grof3 diese sind. Bei (ceteris paribus
ermittelten) Kostenvorteilen von ca. 14 Prozent fur befristet Beschaftigte und sogar
29 Prozent fur Leiharbeitnehmer darf aber vermutet werden, dass deren Einsatz
nicht nur die personelle Anpassungsfahigkeit des untersuchten Unternehmens
erhoht und die Fluktuationskosten senkt, sondern dariiber hinaus auch insgesamt
die Lohnstuckkosten reduziert.

4. SCHLUSSFOLGERUNGEN

In diesem Beitrag wurde mit Personaldaten eines deutschen Dienstleistungs-
unternehmens fur das Jahr 2005 untersucht, inwieweit fir dessen Stammbeleg-
schaft ein interner Arbeitsmarkt vorliegt und wie vorteilhaft der Einsatz temporarer
Arbeitsverhéltnisse (im Sinne einer Randbelegschaft) ist. Dabei zeigten sich
verschiedene Merkmale eines internen Arbeitsmarktes fur die Stammbelegschaft
wie eine Uberdurchschnittlich lange und mit der Hierarchieebene zunehmende
Betriebszugehdorigkeit sowie eine mit der Hierarchie steigende Entlohnung. Jedoch
fanden sich kaum hierarchisch Uberproportional zunehmende Lohndifferenziale,
und bei der Entlohnung spielten Humankapitalvariablen eine wichtigere Rolle als
Hierarchievariablen, was beides mit dem idealtypischen internen Arbeitsmarkt
schwer vereinbar ist. Neben seiner Stammbelegschaft setzt das Unternehmen in
relativ groRem Ausmald auf temporare Arbeitsverhéltnisse mit befristet Beschaf-
tigten und vor allem mit Leiharbeitnehmern, die beide als Randbelegschaft aufge-
fasst werden kénnen. Eine 6konometrische Analyse zeigte, dass die Kosten pro
geleisteter Arbeitsstunde bei befristet Beschaftigten um 14 Prozent und bei Leih-
arbeitnehmern sogar um 29 Prozent unter denen vergleichbarer Stammmitarbeiter

8 Angesichts dieser Kostenunterschiede tberrascht es nicht, dass das betrachtete Unternehmen

jungst einen neuen Tarifvertrag eingefihrt hat, von dem es sich eine Senkung der
Personalkosten (vor allem bei Neueinstellungen) verspricht.
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liegen. Ihr Einsatz scheint damit nicht nur die numerische Anpassungsfahigkeit,
sondern auch die Kostenwettbewerbsfahigkeit des Unternehmens zu verbessern.

Allerdings wurde die Analyse durch den Querschnittscharakter der zur Verfligung
gestellten Daten etwas beschrankt. Interessante Aspekte wie die Entwicklung von
Loéhnen und Beschaftigung im Zeitablauf, die Auswirkungen von Befdrderungen
und die Veranderung der Stamm- und Randbelegschaft (z.B. als Reaktion auf
unternehmensspezifische oder konjunkturelle Krisen) konnten nicht analysiert
werden. Dies sind Ansatzpunkte fur weitere Forschungen, die daftir jedoch Panel-
daten bendtigen. Zudem kann aus den ermittelten Kostenunterschieden nicht
geschlossen werden, dass ein Einsparungspotenzial bei den gesamten Arbeits-
kosten in dieser Hohe besteht, da ein verstarkter Einsatz von temporéarer
Beschaftigung das Funktionieren des internen Arbeitsmarktes beeintrachtigen
durfte und die eingesetzten Leiharbeitnehmer auch nicht Gber die notwendigen
Qualifikationen fur hohere hierarchische Positionen verfligen.

Trotz dieser Einschrankungen sind die vorgelegten Ergebnisse mit der These
vereinbar, dass Unternehmen durch eine gelungene Mischung von Stamm- und
Randbelegschaft Kosten- und Wettbewerbsvorteile haben kénnen. Will man dieser
These noch genauer nachgehen, so kénnten vergleichende (Panel-)Analysen fir
verschiedene bzw. unterschiedlich strukturierte Betriebe, wie sie (mit anderen
Schwerpunkten) erstmals von Grund/Krékel (2001) und Eriksson/Werwatz (2005)
durchgefuhrt wurden, weitere interessante Erkenntnisse liefern.
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Anhang: Mittelwerte der verwendeten Variablen

Stamm- Stamm- Leiharbeit- Befristet Alle Be-
Variablen: mitar- mitarbeiter nehmer Beschéftigte  schaf-
beiter mit 35h/W. tigten
Stundenkosten (in Euro) 45,11 41,13 22,40 26,72 42,73
Stundenlohn (in Euro) 29,44 26,55 17,07 29,122
Ohne Abschluss
(Dummy) 0,004 0,000 0,000 0,000 0,004
Hauptschulabschluss
(Dummy) 0,138 0,226 0,047 0,000 0,127
Qualifizierter Haupt-
schulabschluss (Dummy) 0,062 0,027 0,140 0,083 0,069
Mittlere Reife (Dummy) 0,501 0,459 0,698 0,750 0,524
Fachabitur (Dummy) 0,049 0,055 0,000 0,000 0,044
Abitur (Dummy) 0,129 0,158 0,070 0,083 0,123
Fachhochschule
(Dummy) 0,065 0,062 0,000 0,000 0,058
Universitat (Dummy) 0,051 0,014 0,047 0,083 0,052
Alter (in Jahren) 41,16 40,90 31,91 24,92 39,99
Betriebszugehdérigkeit (in
Jahren) 17,14 16,68 2,42 16,76 @
Hierarchieebene 1
(Dummy) 0,820 0,966 0,744 0,917 0,815
Hierarchieebene 2
(Dummy) 0,107 0,027 0,000 0,000 0,095
Hierarchieebene 3
(Dummy) 0,036 0,000 0,000 0,000 0,032
Hierarchieebenen 4/5
(Dummy) 0,007 0,000 0,000 0,000 0,006
Ohne Hierarchieebene
(Dummy) 0,031 0,007 0,256 0,083 0,030
Teilzeitbeschéftigter
(Dummy) 0,252 0,000 0,000 0,000 0,224
Vollzeitbeschaftigter mit
35h-Vertrag (Dummy) 0,325 1,000 0,000 0,750 0,308
Vollzeitbeschaftigter mit
40h-Vertrag (Dummy) 0,321 0,000 0,000 0,250 0,292
Aulertariflicher Mit-
arbeiter (Dummy) 0,107 0,000 0,000 0,000 0,095
Befristet Beschaftigter
(Dummy) 0,000 0,000 0,000 1,000 0,024
Leiharbeitnehmer
(Dummy) 0,000 0,000 1,000 0,000 0,085
Weiblich (Dummy) 0,777 0,788 0,837 0,833 0,784
Auslander (Dummy) 0,038 0,034 0,083 0,039 °
Zahl der Beobachtungen 449 146 43 12 504

& Mittelwert Uber 461 Beobachtungen, da keine exakte Information fur Leiharbeitnehmer
vorhanden.
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