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Vorwort

Der Ursprung der Arbeit kann auf eine mir vorgegebene Aufgabe — die Untersuchung
von atypischen Arbeitsvertragen — zuriickgefiihrt werden. Wie ich bald feststellen
musste, stiel das Thema bei Gesprachspartnern auerhalb der Arbeitsmarktforschung
auf wenig Interesse. In der folgenden Zeit begab ich mich in die Bibliothek, um
wirtschaftswissenschaftliche Literatur zu sichten. Zu meinem Erstaunen stellte ich
fest, dass aus der Presse bekannte Lohnabschléige fiir befristete Arbeitsvertrage bisher
nicht erkldrt werden konnten. Viele Erkldrungsansitze wurden mir vorgestellt,
empirisch belegen konnte jedoch niemand seine Meinung. Spéter zeigte sich, dass
sich die Aussagen keineswegs auf befristete Arbeitsvertrage beschrianken, sondern
auf Arbeitsplatzmerkmale insgesamt zutreffen.

Die Losung musste also in einem groleren Rahmen liegen und so verwandelte sich
mein urspriingliches Ziel in ein ambitionierteres Unterfangen. Das neoklassische
Paradigma als Griinderzeitgebdaude der modernen Wirtschaftswissenschaften bietet
zahlreiche Vorteile, die in der Arbeit erldutert werden. Heutzutage werden allzu oft
Forderungen nach einem Abriss des Gebdudes gestellt, weil man in modernen
Zweckgebdauden wie der Verhaltensokonomik auch wohnen konne. Die Tatsache
griindet zu einem erheblichen Teil in der Gestaltung wirtschaftswissenschaftlicher
Lehrplédne, die sich kaum mit der Frage nach guter Wissenschaft beschiftigen. Die
Arbeit geht daher auf Grundlagen der Wissenschaftstheorie ein. Im Gegensatz zu rein
exkursiven Abhandlungen hat die Wissenschaftstheorie in der vorliegenden Arbeit
konkrete Auswirkungen auf die zentralen Ergebnisse — die Auswahl zwischen
Theorien, die in der Arbeit als Modelle formuliert und empirisch tiberpriift werden.

In der bisherigen Ausgestaltung des Griinderzeitgebaudes der
Wirtschaftswissenschaften verwenden nahezu alle empirischen Studien zu
Arbeitsplatzmerkmalen das theoretische Modell von Adam Smith, Milton Friedman
und Sherwin Rosen sowie die empirische Methode von Mincer. Auch angebliche
Innovationen wie Propensity-Score-Matching-Schitzer sind nichts anderes als eine
Manifestation der Mincer-Methode. Folglich kdnnen Lohnabschlidge flir nachteilige
Arbeitsplatzmerkmale nicht erklart werden. Der Schliissel zur Losung liegt darin, den
Arbeitsmarkt nicht als vollkommenen Arbeitsmarkt zu betrachten, der aus einem
grolen Raum besteht, sondern als unvollkommenen Arbeitsmarkt, der sich aus
zahlreichen kleinen Rdumen zusammensetzt. Damit wird das Griinderzeitgebdude
erhalten, aber die Innenarchitektur komplett neu gestaltet. Nach der Prisentation
detaillierter Grundrisse in Form von theoretischen Modellen und empirischen
Methoden waren Gesprichspartner sowohl innerhalb als auch auferhalb der
Arbeitsmarktforschung jetzt brennend am Thema interessiert.

Zusammengefasst entwickelt die Arbeit eine neue Arbeitsmarkttheorie und richtet
sich damit an alle Personen, die ein Interesse an den Zusammenhidngen des
Arbeitsmarktes haben. Weiter gedacht kann der Grundgedanke iibertragen werden
auf andere Mirkte und fachfremden Ereignisse wie die Nutzung von Zeit, Familie,
Gesundheit, Diskriminierung, Kriminalitit oder Kunst.
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Der Umfang ist mit der Aufgabe des Werkes zu erkliren. Viele andere Dissertationen
behandeln entweder eine bisher unbearbeitete Forschungsfrage und arbeiten entweder
nur modelltheoretisch oder nur methodisch-6konometrisch. Dagegen stellt die
vorliegende Arbeit eine Forschungsfrage, die von zahlreichen anderen Forschern
untersucht aber nicht gelost wurde, und arbeitet sowohl modelltheoretisch als auch
methodisch-okonometrisch. Dabei ist die Arbeit klar auf Lohndifferentiale fiir
Arbeitsplatzmerkmale, insbesondere befristete Arbeitsvertrage fokussiert. Alle
Inhalte haben einen starken Bezug zur Forschungsfrage.

Stilistisch folgt die Arbeit den Anforderungen von McCloskey. Auf Grund des
stellenweise komplexen Inhaltes steht die prézise Darstellung aller wichtigen
Informationen iiber dem aus der Schule bekannten Prinzip sprachlicher Variation.
Anfithrungszeichen werden neben dem {iblichen Gebrauch auch fiir erstmalige
Bezeichnungen verwendet. Eine Bezeichnung kann aus mehreren Wortern bestehen,
wobei Anfiihrungszeichen verdeutlichen, welche Worter zur Bezeichnung gehoren.

Mein Dank gebiihrt zunédchst Prof. Dr. Dr. h.c. Dieter Sadowski. Ein Argument fiir
Mindestlohne ist die Verdriangung schlechter, mittlerer und guter Geschiftsmodelle
auf Grund hoherer Kosten fiir Arbeit. In diesem Sinn hat mein Doktorvater dafiir
gesorgt, dass eine sehr gute Forschungsfrage entstanden ist und dabei groBen Wert
auf die Dominanz wirtschaftswissenschaftlicher gegeniiber fachfremden Argumenten
gelegt. Fiir rechtliche Ausfithrungen konnte ich auf das gut vermittelte Wissen aus
den Seminaren bei Prof. Dr. Dres. h.c. Rolf Birk zuriickgreifen.

Der Austausch mit befreundeten Forschern ist flir eine gelungene Arbeit
unverzichtbar. Vor der Dissertation habe ich gemeinsam mit Dr. Tim Montag und Dr.
Peter Schneider einen angeregten fachlichen Dialog fithren kénnen. Mit ihrem
auflockernden Humor hat sich die von mir eingeladene Gastforscherin Sigrun Feng-
Cheng hervorgetan und fiir amiisante Stunden gesorgt. Dariiber hinaus erinnere ich
mich gerne an die fachlichen Abendveranstaltungen am IAAEU in Trier, aber auch
an die gemeinsamen Feste. Fiir wertvolle Unterstiitzung beim Abschluss der Arbeit
mochte ich mich bei Denise Ellwein bedanken.

Fiir einen 1n allen Lebenslagen gelungenen Auftritt haben die Himmelfahrtsrunde, die
Sofaexperten und die Hockeymannschaft des PST Trier gesorgt. Ganz besonderen
Dank an meine Familie fiir ihre immer dagewesene Unterstlitzung, insbesondere an
Dr. Joachim Tiltag, Beate Tiltag, Thomas Tiltag und Antje Schwermer.

Trier, im August 2013 Andreas Tiltag
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Zusammenfassung

Warum verdienen Arbeitnehmer mit nachteiligen Arbeitsbedingungen weniger und
nicht mehr? Die Forschungsfrage klingt simpel, ist aber ein unerklirtes Rétsel der
Wirtschaftswissenschaften. Zum einen behandelt sie mit dem Lohn als Preis fiir
Arbeitskraft eines der klassischen Hauptthemen der gesamten
Wirtschaftswissenschaften. Zum anderen haben zahlreiche Forscher erfolglos
versucht, sie zu 16sen. Darunter befinden sich Nobelpreistrager wie Milton Friedman
und James Heckman.

Zur Beantwortung der Forschungsfrage verwenden wir zwei neoklassische Theorien.
Verbunden mit den beiden Theorien sind zwei Betrachtungsweisen des
Arbeitsmarktes, die wir mit der Metapher der virtuellen Rdume illustrieren. Die erste
Theorie ist die bekannte Theorie der Kompensierenden Lohndifferentiale. Alle
Arbeitgeber und alle Arbeitnehmer haben die freie Wahl zwischen Arbeitsplitzen mit
und ohne nachteilige Arbeitsplatzmerkmale. Der Marktmechanismus fithrt auf dem
gesamten Arbeitsmarkt, der als ein groB3er virtueller Raum betrachtet werden kann, zu
einem einheitlichen Lohndifferential fiir ein Arbeitsplatzmerkmal. Die zweite Theorie
ist die neue Theorie der Kompensierenden Lohndifferentiale auf Segmentierten
Arbeitsmirkten. Abweichungen von den Annahmen des vollkommenen
Arbeitsmarktes fithren zu Arbeitsmarktsegmenten, zwischen denen die Mobilitdt von
Arbeitgebern oder Arbeitnehmern eingeschrinkt oder verhindert ist. Der
Arbeitsmarkt gliedert sich dann in Teilarbeitsmérkte und kann als Verbund mehrerer
kleiner virtueller Rdume aufgefasst werden. Die Marktmechanismen konnen sich
zwischen Arbeitsmarktsegmenten unterscheiden und damit entgegen der bisherigen
Auffassung zu unterschiedlichen Lohndifferentialen fiir ein Arbeitsplatzmerkmal
fiihren.

Der ersten Theorie entspricht die Schitzung der Abhéngigkeit des Arbeitsentgeltes
von den Arbeitsplatzmerkmalen mit Schitzern des Mincer-Typs. Die zweite Theorie
erfordert fiir den gleichen Zweck Interaktionsterme zwischen Arbeitsmarktsegmenten
und Arbeitsplatzmerkmalen. Unter Verwendung von Mikrodaten fiir Deutschland
bestitigen wir mit Schitzern des Mincer-Typs die Ergebnisse der Literatur: die
anfanglichen Lohnabschldge fiir befristete Arbeitsvertrdge sinken zwar bei
Beriicksichtigung von Arbeitnehmer-, anderen Arbeitsplatz-, Arbeitgeber- und
Marktumfeldmerkmalen, bleiben aber bestehen. Schitzer mit Interaktionstermen
liefern Unterstiitzung fiir die neue Theorie: die Lohndifferentiale unterscheiden sich
tiber Arbeitsmarktsegmente hinweg. Zum ersten Mal in der Literatur werden
Lohnzuschldge flir befristete Arbeitsvertrige gefunden. Tatsdchlich sind die
Ergebnisse noch weitreichender. Die Lohndifferentiale fiir die nachteilige
Arbeitsbedingung befristeter Arbeitsvertrag werden umso positiver, je mehr wir uns
den Annahmen des vollkommenen Arbeitsmarktes anndhern.
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Abstract

Why do workers with undesirable working conditions earn less and not more? The
research question sounds simple; however it is an unexplained puzzle in economics.
On the one hand, with the wage as price for work it considers one of the classical
core subjects in the whole of economics. On the other hand, many researchers tried to
solve the research question, but did not succeed. Among them are Nobel laureates
such as Milton Friedman and James Heckman.

To answer the research question, we use two neoclassical theories. The two theories
go hand in hand with two views on the labor market, which we illustrate using the
metaphor of virtual rooms. The first theory is the well-known theory of compensating
wage differentials. All firms and all workers have the free choice between jobs with
and without undesirable working conditions. The market mechanism leads on the
whole labor market, which can be imagined as one large virtual room, to one unique
wage differential for one job characteristic. The second theory is the new theory of
compensating wage differentials on segmented labor markets. Departures from the
assumptions of the perfect labor market lead to labor market segments with restricted
or prevented mobility of firms or workers between the labor market segments. The
labor market comprises labor sub-markets and can be imagined as virtual village of
several small virtual rooms. Contrary to the established view, the market mechanisms
can differ between labor market segments and lead to different wage differentials for
one job characteristic.

The first theory corresponds to estimating the dependency of wage from job
characteristics with Mincer-type estimators. The second theory requires for the same
purpose interaction terms between labor market segments and job characteristics.
Using German micro data, with Mincer-type estimator we confirm the results in the
literature: the initial wage penalties for fixed-term contracts decrease after
consideration of worker, other job, firm and market characteristics, but remain
present. Estimators with interaction terms support the new theory: the wage
differentials vary across labor market segments. For the first time, wage premiums
for fixed-term contracts are found. Essentially, the results are more far-reaching. The
wage differentials for the undesirable working condition fixed-term contract the more
increase, the more we approach the assumptions of the perfect labor market.
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Ergebnisse

Eine neoklassische Theorie kann verwendet werden, um Lohndifferentiale fiir
Arbeitsplatzmerkmale zu untersuchen.

Lohndifferentiale flir Arbeitsplatzmerkmale konnen nicht erfolgreich mit der
bisherigen Theorie der Kompensierenden Lohndifferentiale untersucht werden.
Wir bieten mit der neu entwickelten Theorie der Kompensierenden
Lohndifferentiale auf Segmentierten Arbeitsmérkten eine Alternative an, die
bisherige Erklarungsansétze in einem Rahmen vereint.

Der theoretische Erkldrungsrahmen umfasst sechs Modelle, bei denen es sich
entsprechend dem State-of-the-Art in den Wirtschaftswissenschaften um
mathematische Modelle handelt. Die gemeinsame Neuigkeit aller Modelle ist
die Verbindung umfangreicher Literatur iiber Marktunvollkommenheiten mit
einer Theorie der Lohndifferentiale fiir Arbeitsplatzmerkmale.

Der empirische Erkldrungsrahmen vereint die bisher zersplitterten
Erklarungsanséitze und macht sie empirisch iiberpriifbar. Der Rahmen bietet
eine geschlossene Formalisierung fiir eine Vielzahl von Schitzern und
ermoglicht im Gegensatz zu anderen Dissertationen eine begriindete und
testbasierte Auswahl von Schitzern. Es kann gezeigt werden, warum die
bisherigen Methoden nicht in der Lage sind, Lohndifferentiale fiir
Arbeitsplatzmerkmale zu erklaren. Daber kommt segmentiibergreifenden
Lohndifferentialen eine entscheidende Bedeutung zu.

Das Treatment-Effects-Rahmenwerk wird mit dem Average Treatment Effect
in the Labor Market Segments um einen eigenen Parameter erweitert. Er steht
fiir die Summe der Marktlohnpramien aus allen Arbeitsmarktsegmenten, in
denen sich ein Arbeitnehmer befindet. Seine Bedeutung liegt darin, dass er die
Schitzung von segmentiibergreifenden Lohndifferentialen ermoglicht.

Das Ritsel der Lohnabschlige fiir befristete Arbeitsvertrdge wird gelost. Das
ist in Uber 20 Studien, darunter die Dissertation von TOBIAS HAGEN (2004),
nicht gelungen. Entgegen der bisherigen Auffassung gibt es nicht ein
Lohndifferential auf dem gesamten Arbeitsmarkt, sondern unterschiedliche
Lohndifferentiale liber Arbeitsmarktsegmente hinweg. Es finden sich sowohl
Arbeitsmarktsegmente mit  Lohnabschldgen als auch solche mit
Lohnzuschldgen. Arbeitsmarktsegmente mit Lohnabschligen sind zahlreicher,
daher werden auf dem gesamten Arbeitsmarkt Lohnabschlige beobachtet.

Je mehr man sich den Annahmen des nahezu vollkommenen Arbeitsmarktes
anndhert, desto eher werden positive Lohndifferentiale fiir befristete
Arbeitsvertrage gefunden.

Wirtschaftspolitische Handlungsempfehlungen werden nicht nur diskursiv
erortert, sondern aus der Theorie des Marktversagens abgeleitet. Konkret
sollten befristete Arbeitsvertrige nicht eingeschriankt oder verboten werden,
weil auf diese Art der Nutzen von Arbeitnehmern nicht erhoht wird.
Stattdessen sollten Marktunvollkommenheiten beseitigt werden, um die
arbeitsplatzbezogenen =~ Handlungsoptionen = von  Arbeitgebern  und
Arbeitnehmern zu stérken.
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PSU Priméreinheiten (Primary Sampling Units)

RAG Reichsarbeitsgericht

SAM Strukturanpassungsmafinahmen

SE Strenge Exogenitét* (strict Exogeneity)

SSU Sekundireinheiten (Secondary Sampling Units)

WZ 2003 Klassifikation der Wirtschaftszweige 2003

ZMA Null-Mittelwert-Annahme (zero Mean Assumption)






I Einleitung: Die Theorie der Kompensierenden Lohndifferentiale mit
eingeschriankter Erklirungskraft in der Empirie
,,On the conceptual level it [the theory of compensating wage differentials, Anmerkung des

Verfassers] can make legitimate claim to be the fundamental (long-run) market equilibrium
construct in labor economics.”

SHERWIN ROSEN (1986: 641)

“While the model of competitive labor market predicts wage premiums in unpleasant (or unsafe)
jobs so that marginal workers are induced to work in those workplaces, previous empirical studies
of compensating wage differentials have not provided a consistent confirmation of the theory.”

DONGHUN CHO (2009: 198)
1 Uneinheitliche Lohndifferentiale fiir Arbeitsplatzmerkmale

Die Hedonische Theorie

Wirtschaften ist die Verwendung knapper Giiter zur Befriedigung menschlicher
Bediirfnisse (LIPSEY/STEINER 1978: 6). Die Verwendung der Giiter kann iiber
Mechanismen wie Diktatur, Lotterie, Gewalt oder das Windhundprinzip geregelt
werden. In der Marktwirtschaft ist die Verwendung knapper Giiter das Ergebnis
Millionen unabhingiger Entscheidungen von Produzenten und Konsumenten, die
Verfiigungsrechte an Giitern haben und diese iiber Maérkte austauschen
(LIPSEY/STEINER  1978:  40; MAS-COLELL/WHINSTON/GREEN  1995: 307,
FRITSCH/WEIN/EWERS 2003: 8ff.). Ein Markt ist ein Ort, an dem Nachfrager und
Anbieter Austauschprozesse vornehmen (vgl. FRITSCH/WEIN/EWERS 2003: 6). Wie
werden Entscheidungen in Abwesenheit der Koordination eines zentralen
Entscheidungstriagers wie dem Staat getroffen? In der Marktwirtschaft liber das
Preissystem (LIPSEY/STEINER 1978: 44). Preise nehmen in der Marktwirtschaft damit
eine zentrale Funktion ein.

In wirtschaftswissenschaftlichen Grundlagentexten wird hiufig nur die Quantitdt von
Giitern als entscheidend fiir die Befriedigung menschlicher Bediirfnisse betrachtet.
Der Alltagserfahrung entsprechend trigt die Qualitit von Giitern ebenfalls zur
Befriedigung menschlicher Bediirfnisse bei; in  wirtschaftswissenschaftlichen
Grundlagentexten wird die Qualitdt von Giitern jedoch hdufig ignoriert oder Giiter
werden als unterschiedlich behandelt (HOUTHAKKER 1952: 155; LANCASTER 1966:
1321)).

Im Gegensatz hierzu wird in der Hedonischen Theorie die Qualitit von Giitern
beriicksichtigt. Die erste bekannte Verwendung der Hedonischen Theorie findet sich
bei WAUGH (1928) zur Ermittlung von Preisen fiir Eigenschaften von Gemiise auf
dem Markt von Boston. Bekanntheit erlangt hat der Ansatz mit der Arbeit von
GRILICHES (1961) zur Verwendung fiir Giiterpreisindizes, die z.B. fiir die Messung
der Inflation verwendet werden. Die Hedonische Theorie ist eine neoklassische
Theorie: Unternehmen maximieren ithren Gewinn, Konsumenten maximieren ihren
Nutzen, und der Giitermarkt gleicht Nachfrage und Angebot aus. Giiter bestehen aus
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einem Biindel von Merkmalen.! Der Nutzen von Giitern ergibt sich nicht (nur) direkt
aus den Giitern, sondern (auch) aus ihren Merkmalen (LANCASTER 1966: 133).? Fiir
Unternehmen ist die Produktion von Giitern mit Nutzen erhdhenden Merkmalen mit
zusitzlichen Kosten verbunden.’ Konsumenten sind bereit, einen héheren Preis fiir
Giiter mit Nutzen erhohenden Merkmalen zu bezahlen. Auf dem Giitermarkt ergibt
sich ein hoherer Preis fiir Giiter mit positiven Merkmalen, weil Unternehmen die
zusétzlichen Produktionskosten nur tragen, wenn sie einen hoheren Preis erzielen
konnen, wiahrend Konsumenten bereit sind, diesen Preis zu entrichten. Die Preise fiir
Gilitermerkmale werden als ,,implizite Preise* bezeichnet (ROSEN 1974: 34), weil nur
der Preis fiir das Gut direkt beobachtet wird, wogegen sich die Preise fiir
Gilitermerkmale aus dem Vergleich von Giitern mit unterschiedlichen Merkmalen
ergeben. Eine weitere Bezeichnung ist ,,ausgleichende Differenzen* (ROSEN 1974:
35), weil sie den Nutzen aus monetéren und nichtmonetiren Merkmalen ausgleichen.
Die Auspriagung der Preise fiir Giitermerkmale hingt von den Kostenfunktionen der
Unternehmen und den Nutzenfunktionen der Konsumenten ab.

Die Theorie der Kompensierenden Lohndifferentiale

Ein Spezialmarkt ist der Arbeitsmarkt als ein Ort, an dem Unternehmen oder
Arbeitgeber Arbeitskraft nachfragen und Personen oder ,Arbeitspersonen
Arbeitskraft anbieten. Der Austausch von Arbeitsentgelt gegen Arbeitsleistung kann
auf zwei Arten betrachtet werden: dkonomisch oder rechtlich. Okonomisch wird die
Bezeichnung , Arbeitsverhiltnis** fiir alle Arten des Austausches von Arbeitsentgelt
gegen Arbeitsleistung verwendet, unabhidngig von der genauen Ausgestaltung des
Austausches (vgl. SIMON 1951: 293; vgl. JENSEN/MECKLING 1976: 308; vgl. PARSONS
1986: 796).> Okonomisch wird die Bezeichnung ,,Arbeitnehmer fiir alle Personen
verwendet, die in einem Arbeitsverhéltnis stehen. Rechtliche Aussagen beziehen sich
in der vorliegenden Arbeit auf das deutsche Recht, auBer anders angegeben.
Rechtlich umfasst die Bezeichnung ,,.Dienstverhéltnis* alle Arten des Austausches
von Arbeitsentgelt gegen Arbeitsleistung. Jedoch stellt nicht jedes Dienstverhiltnis
gleichzeitig ein Arbeitsverhéltnis dar, Beispiele sind das Beamten- (RICHARDI 2005:
XIII; WERRES/BOEWE 2007: 25), das Richter- (RICHARDI 2005: XIII), das
Wehrdienst- (RICHARDI 2005: XIII; WALZ/EICHEN/SOHM 2010: 84) und das

! Synonym verwenden wir die Bezeichnungen ,,Attribute®, ,,Charakteristika® und ,,Eigenschaften.
2 Laut Duden bedeutet die Bezeichnung ,,hedonisch® (von altgriechisch ,,hedone®) ,,Lust®,
,Vergniigen“. Der Hedonismus steht fiir eine philosophische Lehre, die Lustgewinn als hochstes
Prinzip ausgibt. Jedes Gut trigt nach dem Hedonischen Gedanken zum Lustgewinn bei (COURT
1939: 107), wobei sich der hedonische Gehalt eines Gutes aus seinen Merkmalen ableitet (vgl.
CouRrT 1939: 108). Eine weniger wertgeladene Bezeichnung ist ,,Characteristics Approach*
(GRILICHES 1971: 4).

3 Diese Betrachtungsweise ist in der Literatur iiblich und entspricht dem 6konomischen Gedanken,
nach dem Giiter knapp sind (z.B. ROSEN 1974: 37). In Abschnitt III.1 gehen wir auf abweichende
Fille ein.

4 Synonym verwenden wir die Bezeichnungen ,,Arbeitsplatz® und ,,Job*.

> Wichtig ist hingegen, dass Arbeitsleistung und kein Ergebnis der Arbeitsleistung ausgetauscht
wird.
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Zivildienstverhédltnis (BUNDESAMT FUR DEN ZIVILDIENST 2010: 4), die alle 6ffentlich-
rechtliche  Dienstverhéltnisse  darstellen, weiter das  Offentlich-rechtliche
Amtsverhéltnis von Mitgliedern der Bundes- oder einer Landesregierung nach § 1
Bundesministergesetz (BminG)® ' sowie das Dienstverhiltnis von Personen in
Arbeitsgelegenheiten mit Mehraufwandsentschidigung auf Grundlage einer
Eingliederungsvereinbarung oder eines Verwaltungsaktes (vgl. BUNDESAGENTUR FUR
ARBEIT 2011: 8). Rechtlich sind damit nicht alle Personen, die auf dem Arbeitsmarkt
thre Arbeitskraft anbieten, Arbeitnehmer. Keine Arbeitnehmer sind Beamte, Richter,
Soldaten, Mitglieder einer Bundes- oder Landesregierung, Wehrpflichtige und
Zivildienstleistende sowie Personen in Arbeitsgelegenheiten mit
Mehraufwandsentschiadigung. Die vorliegende Arbeit ist eine 0konomische, daher
verwenden wir die Bezeichnung ,,Arbeitsverhédltnis® fiir alle Arten des Austausches
von Arbeitsentgelt gegen Arbeitsleistung, auBler in den rechtlichen Ausfiihrungen,
und die Bezeichnung ,,Arbeitnehmer*® fiir alle Personen, die auf dem Arbeitsmarkt
thre Arbeitskraft anbieten, auler in den rechtlichen Ausfiihrungen. Personen, die auf
dem Arbeitsmarkt Arbeitskraft anbieten, aber kein Arbeitsverhiltnis haben,
bezeichnen wir als ,, Arbeitslose®. Der Preis fiir Arbeitskraft ist das Arbeitsentgelt.’
Preise nehmen damit auch auf dem Arbeitsmarkt eine zentrale Funktion ein.

Analog zu Giitern unterscheiden sich Arbeitsplitze in ihrer Qualitit. Arbeitsplétze
bestehen aus einem Biindel von Arbeitsplatzmerkmalen. In Grundlagentexten {iber
den Arbeitsmarkt wird im Gegensatz zu Giitern die Qualitdt der Arbeitsplétze
behandelt. So steht in einem der bekanntesten Lehrbiicher der Mikrookonomik die
Qualitdt der Arbeit sogar vor der Quantitdt: ,,The economy, after all, is a method for
organizing society whose purpose is to serve people both as consumers and as
workers. It is for that reason that we worry about the quality and quantity of jobs
[...]“ (SAMUELSON/NORDHAUS 1998: 225). Die Theorie der Kompensierenden

6 Wir geben bei allen Gesetzen bei der ersten Verwendung in der vorliegenden Arbeit das Datum

der letzten Anderung der von uns verwendeten Ausfertigung an.

7 Letzte Anderung: 23. Oktober 2008.

¥ Synonym verwenden wir die Bezeichnung ,.Beschiftigte*.

? Das Arbeitsentgelt ist die monetire Kompensation, die ein Arbeitgeber einem Arbeitnehmer fiir
seine Arbeitskraft bezahlt. Die Bezeichnungen ,,Arbeitsvergilitung* oder ,,Arbeitsverdienst” konnen
ebenfalls verwendet werden. Die Bezeichnung ,,Arbeitseinkommen® ist nicht geeignet, weil der
Bezeichnung , Einkommen® z.B. in der volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung und im
Einkommenssteuerrecht eine andere Bedeutung zukommt. Das Arbeitsentgelt wird fiir Gruppen von
Erwerbstdtigen auch anders bezeichnet: als ,,Lohn* fiir Arbeiter, als ,,Gehalt* fiir Angestellte und
Mitglieder einer Bundes- oder Landesregierung, als ,,Sold*“ fiir Beamte, Richter, Soldaten,
Wehrpflichtige und Zivildienstleistende, als ,,Mehraufwandsentschiadigung™ fiir Personen in
Arbeitsgelegenheiten mit Mehraufwandsentschiddigung. In der wirtschaftswissenschaftlichen
Literatur werden die Bezeichnungen ,,Arbeitsentgelt” und ,,Lohn* hdufig synonym verwendet (vgl.
MCCONNELL/BRUE 1996: 279), so auch in der vorliegenden Arbeit.
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Lohndifferentiale behandelt die Qualitit von Arbeitsplitzen.'® Uber 200 Jahre sind
vergangen, seit Adam Smith in seinem Werk The Wealth of Nations die Grundlagen
beschrieb. In seinen Worten liest sich der Mechanismus wie folgt:

,» The whole of the advantages and disadvantages of the different employments of labour
and stock must, in the same neighbourhood, be either perfectly equal or continually
tending to equality. If in the same neighbourhood, there was any employment evidently
either more or less advantageous than the rest, so many people would crowd into it in
the one case, and so many would desert it in the other, that its advantages would soon
return to the level of other employments.« (SMITH, A. 1776: 121)."!

Wie bei der Hedonischen Theorie handelt es sich um eine neoklassische Theorie. Der
Nutzen eines Arbeitsplatzes hdngt nicht nur vom Lohn ab, sondern ergibt sich aus der
Gesamtheit seiner Vor- und Nachteile. In einer Marktwirtschaft als einem
Wirtschaftssystem, das den Menschen weitgehende Handlungsfreiheit ermoglicht,
haben Arbeitnehmer die Wahl, welchen Arbeitsplatz von mehreren mdoglichen
Arbeitsplitzen sie einnehmen mochten. Wenn nun ein Arbeitgeber einen Arbeitsplatz
mit unvorteilhaften Merkmalen anbietet, muss er einen hoheren Lohn zahlen als bei
einem Arbeitsplatz ohne diese unvorteilhaften Merkmale, damit Arbeitnehmer sich
bereit erkliaren, die unvorteilhaften Merkmale zu akzeptieren. Der Arbeitgeber
kompensiert Arbeitnehmer mit einem héheren Lohn fiir die schlechteren Merkmale.
Bei gleichem Lohn wiirden Arbeitnehmer nur Arbeitsplitze mit vorteilhaften
Merkmalen annehmen, weil ihr Nutzen dort hoher ist. Der Wettbewerb — die freie
Wahl der Arbeitnehmer — fithrt zum Ausgleich zwischen Lohn und nichtmonetéren
Merkmalen. Wenn vom einen weniger geboten wird, muss es gleichzeitig vom
anderen mehr geben. Auf dem Gesamtmarkt entsteht durch das Verhalten vieler
Arbeitnehmer ein positives Lohndifferential. Ein solches Lohndifferential, positiv
oder negativ, bezeichnen wir als ,,Marktlohnpramie* (vgl. ROSEN 1986: 646).

Die Theorie der Kompensierenden Lohndifferentiale findet Anwendung auf alle
Arten differenzierter Arbeit. Auf Grund ihrer umfassenden Anwendbarkeit kann die
Theorie der Kompensierenden Lohndifferentiale daher als ,,the fundamental (long-
run) market equilibrium construct in labor economics* (ROSEN 1986: 641) betrachtet
werden. Arbeit kann sich in den Merkmalen der Arbeitnehmer, der Arbeitsplitze oder
der Arbeitgeber unterscheiden. Adam Smith nennt fiinf Bereiche von
Arbeitsplatzmerkmalen:

,» The five following are the principal circumstances, which, so far as I have been able to

observe, make up for a small pecuniary gain in some employments, and counter-balance

a great one in others : first, the agreeableness or disagreeableness of the employments
themselves ; secondly, the easiness and cheapness, or the difficulty and expence [sic] of

' Nach dem Duden bedeutet ,,kompensieren® (von lat. ,,compensare®) ,,gegeneinander abwigen*,
»ausbalancieren®, ,ausgleichen®, ,aufwiegen®, ,entschidigen®, ,ein Gegengewicht bilden®,
»gutmachen®. ,,Differential* leitet sich von ,,Differenz* (von lat. ,differentia®) ab und bedeutet
,unterschied oder ,,Verschiedenheit”. Fiir die Bezeichnung ,,.Lohndifferential* verwenden wir die
Bezeichnungen ,,LLohnabstand* und ,,Lohnunterschied* synonym.

" Wir zitieren historische Werke teilweise mit dem bekannten Datum der Erstausgabe und nicht
mit dem Datum der verwendeten Auflage. Im Literaturverzeichnis sind sowohl das Datum der
Erstausgabe als auch das Datum der verwendeten Auflage angegeben.
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learning them ; thirdly, the constancy or inconstancy of employment in them ; fourthly,

the small or great trust which must be reposed in those who exercise them ; and, fifthly,

the probability or improbability of success in them.* (SMITH, A. 1776: 122).
Die fiinf von Adam Smith erwidhnten Griinde haben eher Aufzdhlungscharakter, als
dass sie einer abgeleiteten Systematik folgen. Eine Alternative bietet ROSEN (1986:
641ff.), der die mit dem Arbeitsplatz verbundenen Merkmale entweder dem Konsum
oder der Investition zuordnet. Ublich in der Literatur ist vor allem der erste Bereich,
also Merkmale, die bei Annahme eines neuen Arbeitsplatzes gleichzeitig mit dem
Arbeitsentgelt gewdhlt oder konsumiert werden. Dabei werden Merkmale untersucht,
die mit dem Arbeitsplatz verkniipft sind, wie Risiken fiir Leben und Gesundheit,
unangenehme Arbeitsbedingungen oder die Arbeitszeit. Daneben kann die Theorie
aber auch weiter gefasst werden, wenn Investitionsentscheidungen der Arbeitnehmer
ebenfalls von Arbeitgebern kompensiert werden miissen. Dies entspricht dem
Gedanken von TINBERGEN (1957: 492f)), der Arbeitnehmer mit festen Attributen
beschreibt. Die Verdnderung von Attributen wie Bildung ist mit Kosten fiir
Arbeitnehmer verbunden, stellt also ein negatives Merkmal dar. Damit Arbeitnehmer
diese Attribute verdndern, miissen sie kompensiert werden mit hoheren Lohnen, die
ausreichen, um die Kosten der Attributdinderung zu decken. Zwischen den beiden
Zweigen der Kompensierenden Lohndifferentiale bestehen Unterschiede in den
theoretischen Ausfiihrungen und den verwendeten Modellen. Im Mittelpunkt der
Arbeit stehen Arbeitsplatzmerkmale, die mit Konsum verbunden sind. Um eine
inhaltliche Geschlossenheit zu erzielen, werden Investitionsentscheidungen nicht
ausfiihrlich diskutiert: sie kommen nicht im Literaturteil vor und stehen nicht im
Zentrum des Theorieteils. Auf Grund der weitreichenden Bedeutung von
Investitionsentscheidungen kommt die Arbeit aber immer wieder mit
Investitionsentscheidungen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern in Beriihrung.

Kann die Theorie der Kompensierenden Lohndifferentiale fiir Arbeitsplatzmerkmale
angewendet werden, um Lohndifferentiale fiir Arbeitsplatzmerkmale auf dem
Arbeitsmarkt zu erklaren? Nach dem dargestellten Mechanismus miissen
Lohnzuschldge fir Nutzen senkende Merkmale und Lohnabschlige fiir Nutzen
erhohende Merkmale beobachtet werden. Der Nutzen fiir Arbeitsplatzmerkmale
hidngt von den Priferenzen der Arbeitnehmer ab. Direkte Befragungen zu den
Préferenzen fiir Arbeitsplatzmerkmale gibt es kaum, die von uns verwendeten Daten
des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) stellen keine Ausnahme dar. Ausnahmen
finden sich in Fallstudien wie der von WELTZ (1974: 34), die aber nicht
generalisierbar fiir den Arbeitsmarkt sind. Eine Marktlohnprimie erfordert eine
Zahlungsbereitschaft flir ein Arbeitsplatzmerkmal, die sich aus den Priferenzen
ergibt. Hierzu gibt es vereinzelt Studien, die aber wiederum nur auf kleine Gruppen
von Arbeitnehmern beschrinkt sind. MCCUE/REED (1996) verwenden Angaben {iber
den Reservationslohn jugendlicher Arbeitnehmer fir die sechs Jobs
Supermarktabfertigung, Parkarbeiter, Burgerrestaurant, Putzkraft, Tellerwascher und
Stralenreiniger. DUNN (1985) befragt Arbeiter in der Landwirtschaft mit
Migrationshintergrund. Eine hohere Zahlungsbereitschaft existiert u.a. fiir korperlich
leichte Tatigkeiten, angenehme Temperaturen, interessante sowie regelmiflige
Tatigkeiten (DUNN 1985: 264). Bei der Interpretation der dargestellten
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Lohndifferentiale in Tabelle 1.1 sind wir also groftenteils auf unsere personliche
Einschitzung angewiesen. Mit diesem Vorgehen befinden wir uns aber im Einklang
mit der Literatur.” Wir erwarten positive Lohndifferentiale fiir die
Arbeitsplatzmerkmale erhohtes Unfallrisiko, belastende Umwelteinfliisse, korperlich
schwere Tatigkeit, hohe nervliche Anspannung, strenge Leistungskontrolle,
Wechselschicht und Konflikte mit Vorgesetzten und negative Lohndifferentiale fiir
die Arbeitsplatzmerkmale Unabhingigkeit im Arbeitsablauf, Mitentscheidung,
berufliches Dazulernen, abwechslungsreiche Tatigkeit, flexible Arbeitszeit und gute
Zusammenarbeit. Eigene empirische Ergebnisse beziehen sich in der vorliegenden
Arbeit auf Deutschland. Tabelle 1.1 gibt einfache Vergleiche der Mittelwerte fiir das
Arbeitsentgelt mit und ohne Arbeitsplatzmerkmal an."” Obwohl die Theorie der
Kompensierenden Lohndifferentiale eine ebenso einfache wie bestechende Erklarung
fiir den mit Arbeitsplatzmerkmalen verbundenen Lohn bietet, sind die empirischen
Befunde keineswegs eindeutig. Fiir die Merkmale hohe nervliche Anspannung und
Konflikte mit Vorgesetzten entsprechen die Vorzeichen der Lohndifferentiale den
Vermutungen. Fiir die Mehrzahl der Merkmale, also erhohtes Unfallrisiko, korperlich
schwere Tatigkeit, belastende Umwelteinfliisse, strenge Leistungskontrolle,
Unabhingigkeit 1m Arbeitsablauf, Mitentscheidung, berufliches Dazulernen,
abwechslungsreiche Tatigkeit, flexible Arbeitszeit, Wechselschicht und gute
Zusammenarbeit ist zumindest zweifelhaft, ob die Vorzeichen den Vermutungen
entsprechen. Einen Literaturiiberblick iber Lohndifferentiale fiir
Arbeitsplatzmerkmale geben wir in Abschnitt I1.1.

12 Wer sich einige der in Abschnitt II.1 und Abschnitt I1.2 aufgefiihrten Studien zu Hand nimmt,
wird im Text selten Begriindungen fiir das erwartete Vorzeichen der Lohndifferentiale finden.
 Die Abgrenzung der Grundgesamtheiten sowie der Stichproben und die Definition der Variablen
erfolgen in Abschnitt IV.2.
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Tabelle 1.1. Bruttoarbeitsentgelt nach Arbeitsplatzmerkmal

Erhohtes Unfallrisiko
Variable Nein Ja Insgesamt
Mittelwert in Euro
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 2449,913 2218,582 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 14,531 12,348 13,718
Belastende Umwelteinfliisse
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 2515,312 2173,826 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 14,814 12,345 13,718
Korperlich schwere Tétigkeit
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 2682,925 2032,617 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 15,620 11,745 13,718
Hohe nervliche Anspannung
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 1751,385 2542,772 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 11,711 14,305 13,718
Strenge Leistungskontrolle
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 2544,276 2222,263 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 15,040 12,682 13,718
Unabhéngigkeit Arbeitsablauf
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 1815,604 2479,052 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 11,240 14,239 13,718
Mitentscheidung
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 2067,035 3562,203 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 12,521 18,554 13,718
Berufliches Dazulernen
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 1692,717 2531,856 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 11,022 14,394 13,718
Abwechslungsreiche Tétigkeit
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 1565,914 2425,349 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 11,146 13,917 13,718
Flexible Arbeitszeit
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 2107,682 2509,629 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 13,002 14,126 13,718
Wechselschicht
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 2428,757 2124,088 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 14,078 12,391 13,718
Konflikte mit Vorgesetzten
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 2323,479 2491,919 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 13,660 13,902 13,718
Gute Zusammenarbeit
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat 1894,393 2379,785 2363,738
Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 12,031 13,776 13,718

Anmerkungen: Stichprobe deskriptive Statistik. 58658 Beobachtungen. Hochgerechnet mit Querschnittsfaktoren.

Bruttoarbeitsentgelt

pro Monat und Bruttoarbeitsentgelt

pro Stunde

Verbraucherpreisindex des Statistischen Bundesamtes, Basisjahr 2005.

Quelle: SOEP (1995, 2001), eigene Berechnungen.

in Euro,

deflationiert mit dem
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2 Ein Arbeitsplatzmerkmal im Fokus: Das Riitsel der Lohnabschlage fiir
befristete Arbeitsvertriage

Die Theorie der Kompensierenden Lohndifferentiale angewendet auf das
Arbeitsplatzmerkmal befristeter Arbeitsvertrag

Wir fokussieren uns in der Arbeit auf ein Arbeitsplatzmerkmal: die Befristung des
Arbeitsvertrages. Eine genaue Definition ist erforderlich. Der Austausch von
Arbeitsentgelt gegen Arbeitsleistung kann auf zwei Arten betrachtet werden:
okonomisch oder rechtlich. Okonomisch basiert ein Arbeitsverhiltnis auf einem
Arbeitsvertrag, unabhédngig von der genauen Ausgestaltung des Arbeitsverhdltnisses
(vgl. SIMON 1951: 293; vgl. JENSEN/MECKLING 1976: 308; vgl. PARSONS 1986: 796).
Im Englischen wird teilweise die Bezeichnung ,,Employment Contract* (SIMON 1951;
PARSONS 1986), teilweise die Bezeichnung ,,LLabor Contract” (CAHUC/ZYLBERBERG
2004: Kapitel 6) verwendet. Rechtlich basiert nicht jedes Dienstverhéltnis auf einem
Vertrag; beispielsweise wird das Dienstverhéltnis von Beamten nach § 10 Abs. 2
Bundesbeamtengesetz (BBG)'Y, Richtern gemidBl § 17 Deutsches Richtergesetz
(DRiG)", Soldaten entsprechend § 41 Abs. 1 Soldatengesetz (SG)'® und Mitgliedern
einer Bundes- oder Landesregierung laut § 2 BminG durch Ernennung begriindet,
Wehrpflichtige nach  §21  Abs.1  Wehrpflichtgesetz (WPfIG)"”  und
Zivildienstleistende gemidB § 25 Zivildienstgesetz (ZDG)'"® werden einberufen,
wihrend Personen in Arbeitsgelegenheiten mit Mehraufwandsentschiadigung das
Dienstverhidltnis  durch  Eingliederungsvereinbarung  oder  Verwaltungsakt
entsprechend § 15 Abs. 1 Sozialgesetzbuch Zweites Buch (SGB II)" zugewiesen
wird (vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2011: 8). Wenn ein Dienstverhdltnis auf
einem Vertrag basiert, handelt es sich um einen Dienstvertrag. Jedoch stellt nicht
jeder Dienstvertrag gleichzeitig einen Arbeitsvertrag dar. Die vorliegende Arbeit ist
eine 6konomische, daher verwenden wir fiir die Grundlage aller Arbeitsverhéltnisse
die Bezeichnungen ,,Vertrag®, ,,Dienstvertrag® und ,,Arbeitsvertrag® synonym, auller
in den rechtlichen Ausfiihrungen.

Ein Arbeitsverhdltnis kann neben der Befristung des Arbeitsvertrages weitere
Dimensionen aufweisen, z.B. Vertragsparteien, Vertragsdauer oder Arbeitszeit. Eine
Abgrenzung befristeter Arbeitsverhiltnisse von anderen Arbeitsverhdltnissen ist
notwendig, um Verwechselungen zu vermeiden. Ein Normalarbeitsverhéltnis ist ein
dauerhaftes Vollzeitarbeitsverhéltnis. Je nach Quelle kommen weitere Merkmale
hinzu wie Arbeitszeit tagsiiber von Montag bis Freitag, Weisungsgebundenheit des
Arbeitnehmers, Arbeitsentgelt nach Tarifvertrag, Sozialversicherungspflicht und
Arbeitsort beim Arbeitgeber (BIELENSKI 1993: 375; HOFFMANN/WALWEI 1998: 410;
KELLER/SEIFERT ~ 2006b:  235;  BREHMER/SEIFERT  2008:  503). Ein

' Letzte Anderung: 28. April 2011.
' L etzte Anderung: 5. Februar 2009.
16 Letzte Anderung: 28. April 2011.
' Letzte Anderung: 28. April 2011.
'8 Letzte Anderung: 20. Juni 2011.

" Letzte Anderung: 20. Juni 2011.
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Normalarbeitsverhiltnis gilt in der Literatur als typisch.”” Daneben umfassen die
atypischen Arbeitsverhidltnisse Formen der Erwerbstitigkeit, die vom dauerhaften
Vollzeitarbeitsverhdltnis abweichen (KELLER/SEIFERT 2006a: 234). Atypische
Arbeitsverhéltnisse umfassen tempordre Arbeitsverhiltnisse, unter die nach der
OECD  (2002: 170f)  wiederum  mehrere = Unterkategorien  fallen.
Leiharbeitsverhéltnisse sind durch ein Dreiecksverhiltnis zwischen Arbeitgeber, bei
dem der Arbeitnehmer arbeitet, Verleithagentur, mit der der Arbeitnehmer einen
Arbeitsvertrag abgeschlossen hat und von der er das Arbeitsentgelt erhilt, und
Arbeitnehmer gekennzeichnet (BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2007: 8). Ein befristetes
Arbeitsverhiltnis basiert auf einem befristeten Arbeitsvertrag, der durch die Dauer
oder den Zweck befristet ist. Eine Legaldefinition findet sich in § 3 Abs. 1 Teilzeit-
und Befristungsgesetz (TzBfG)*': ,Befristet beschiftigt ist ein Arbeitnehmer mit
einem auf bestimmte Zeit geschlossenen Arbeitsvertrag. Ein auf bestimmte Zeit
geschlossener Arbeitsvertrag (befristeter Arbeitsvertrag) liegt vor, wenn seine Dauer
kalenderméBig bestimmt ist (kalenderméBig befristeter Arbeitsvertrag) oder sich aus
Art, Zweck oder Beschaffenheit der Arbeitsleistung ergibt (zweckbefristeter
Arbeitsvertrag).” In der Systematik von Adam Smith fillt die Befristung von
Arbeitsverhéltnissen unter Grund drei: die Konstanz der Erwerbstatigkeit. Befristete
Ausbildungsverhiltnisse,  saisonale = oder  Aushilfsarbeitsverhiltnisse  und
Arbeitsverhiltnisse fiir einen Tag sind Formen befristeter Arbeitsverhiltnisse.
Aullerdem gehoren ArbeitsbeschaffungsmaBBnahmen Zu temporaren
Arbeitsverhéltnissen. Atypische Arbeitsverhdltnisse umfassen neben temporéren
Arbeitsverhiltnissen geringfiigige und Teilzeitarbeitsverhéltnisse, die eine Arbeitszeit
geringer als Vollzeit haben. Arbeit auf Abruf, nach § 12 TzBfG Arbeitszeit gemil
Arbeitsanfall, ist eine Form der Teilzeitarbeit. Daneben werden gelegentlich
verschiedene  Formen der  Selbststindigkeit ebenfalls den  atypischen
Arbeitsverhiltnissen  zugerechnet. Gegenstand der Arbeit sind Dbefristete
Arbeitsverhéltnisse, damit sind aber andere atypische Dimensionen des
Arbeitsverhiltnisses nicht ausgeschlossen, ein Leiharbeitsverhiltnis kann z.B.
dauerhaft oder befristet sein.

Der Nutzen aus einem Arbeitsverhidltnis ergibt sich aus dem Arbeitsentgelt und
eventuell vorhandenen Arbeitsplatzmerkmalen. Das Vorzeichen der Lohnabstdande
hiangt davon ab, ob ein befristeter Arbeitsvertrag einen Vorteil oder einen Nachteil fiir
Arbeitnehmer darstellt. Der zentrale Unterschied zwischen dauerhaften und
befristeten Arbeitsvertragen ist die erwartete Dauer der Beschiftigung zum Zeitpunkt
der Vertragswahl. Zu diesem Zeitpunkt wiagen Arbeitnehmer Vor- und Nachteile aus
den Vertragsarten gegeneinander ab. Die Dauer des Arbeitsverhdltnisses ist zum
Zeitpunkt des Vertragsschlusses unbekannt; grundsitzlich kann das Arbeitsverhéltnis
von beiden Vertragsparteien fortgesetzt oder von mindestens einer Vertragspartei
beendet, gekiindigt, werden. Bei Entscheidungen unter Unsicherheit ist der Eintritt
von Umweltzustinden nicht mit Sicherheit bekannt (LAUX/GILLENKIRCH/SCHENK-

2% Historisch betrachtet stellt ein dauerhaftes Arbeitsverhiltnis die Ausnahme und nicht die Regel
dar, siche Anhang A.I.1.
! Letzte Anderung: 19. April 2007.
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MATHES 2012: 81). Die Vertragswahl ist damit eine Entscheidung unter Unsicherheit.
Entscheidungen unter Risiko sind Entscheidungen unter Unsicherheit, bei denen die
Eintrittswahrscheinlichkeit von Umweltzustinden subjektiv oder objektiv bekannt
sind (LAUX 2012: 82). Wir gehen bei der Vertragswahl von einer Entscheidung unter
Risiko aus, weil Arbeitnehmer iiber subjektive oder objektive Informationen iiber die
erwartete Vertragsdauer verfligen.

Die erwartete Dauer des Dienstverhédltnisses wird wesentlich vom Recht beeinflusst.
Zusammengefasst gelten je nach Dienstverhdltnis unterschiedlich hohe
Beendigungsanforderungen fiir dauerhafte Dienstverhiltnisse, wéahrend befristete
Dienstverhiltnisse zum einen unter den gleichen Voraussetzungen beendet werden
konnen wie dauerhafte Dienstverhiltnisse und zum anderen u.a. nach § 620 Abs. 1
Biirgerliches Gesetzbuch (BGB)* und § 15 Abs. 1 TzBfG zusitzlich mit Ablauf der
vereinbarten Zeit oder gemill § 15 Abs.2 TzBfG mit Erreichen des vereinbarten
Zwecks.” Dauerhafte Dienstverhiltnisse konnen vom Arbeitgeber u.a. auf Grund
eines hoheren Kiindigungsschutzes schwerer beendet werden als befristete
Dienstverhiltnisse, = wahrend  Arbeitnehmer  dauerhafte @ und  befristete
Dienstverhéltnisse i.d.R. genauso leicht beenden kénnen.** Eine Ausnahme betrifft
die ordentliche Kiindigung befristeter Arbeitsvertrage, die laut § 15 Abs. 3 TzBfG
ohne tarif- oder einzelvertragliche Vereinbarung nicht moglich ist, wobei die
ordentliche Kiindigung bei befristeten Vertragen anscheinend haufig vereinbart wird.
So findet ZIMMERMANN (1997: 70) Evidenz dafiir, dass nach Tarifvertrag bereits fiir
knapp die Haélfte der befristeten Arbeitsvertrige eine ordentliche Kiindigung
vorgesehen ist mit einer gleich langen oder kiirzeren Kiindigungsfrist im Vergleich zu
dauerhaften Arbeitsvertriigen. Uber einzelvertragliche Vereinbarung liegen uns keine
Studien vor. Selbst ohne die Moglichkeit der ordentlichen Kiindigung kann die
Beendigung eines befristeten Arbeitsvertrages seitens des Arbeitgebers schneller
moglich sein als fiir einen dauerhaften Arbeitsvertrag. Erstens besteht bei ordentlicher
Kiindigung die Moglichkeit einer Arbeitnehmerklage: das Arbeitsverhiltnis besteht
weiter, wenn die Kiindigung unwirksam ist (RUGE 2010: 77). Zweitens muss bei der
ordentlichen Kiindigung von dauerhaften Vertrdgen eine Kiindigungsfrist
entsprechend § 622 BGB eigehalten werden, bei der Beendigung eines befristeten
Vertrages mit Zeitablauf nicht. Arbeitnehmer werden bei befristeten
Arbeitsverhiltnissen also einem hoheren Beendigungsrisiko ausgesetzt sein, weil
Arbeitgeber ein Arbeitsverhdltnis mit befristetem Arbeitsvertrag einfacher und
schneller beenden konnen als ein Arbeitsverhéltnis mit dauerhaftem Arbeitsvertrag.

22 Letzte Anderung: 29. Juni 2011.

# Auf Nachfrage steht ein Anhang iiber Dienstverhiltnisse und ihre rechtlichen Grundlagen zur
Verfiigung. Dort finden sich die Beendigungsanforderungen von dauerhaften im Vergleich zu
befristeten Dienstverhéltnissen.

** AuBerdem konnen Dienstverhiltnisse per Aufhebungsvertrag beendet werden, auf den wir nicht
ndher eingehen, weil die Beendigung des Einvernehmens der Vertragsparteien bedarf und daher
kein Risiko fiir den Arbeitnehmer darstellt. Den Authebungsvertrag behandeln z.B.
MULLER/RIELAND (2006: 236ft.).
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Neben dem Recht gibt es andere FEinfliisse fiir die erwartete Dauer des
Dienstverhéltnisses. Denkbar ist, dass Arbeitgeber mit der Bezeichnung ,,dauerhaft*
eine geringere Beendigungswahrscheinlichkeit signalisieren. Auf den ersten Blick ist
die Bezeichnung fiir Arbeitnehmer bedeutungslos, weil es sich nicht um einen
rechtlich durchsetzbaren Anspruch handelt. Glaubwiirdig wird die Bezeichnung
jedoch bei Arbeitgebern, die in der Vergangenheit dauerhafte Dienstverhiltnisse
seltener beendet haben als befristete (BAILY 1974: 40; AZARIADIS 1975: 1184f.). Der
Einfluss der Bezeichnung von Dienstverhdltnissen als ,,dauerhaft wirkt in die
gleiche Richtung wie das Recht: Arbeitnehmer gehen bei befristeten
Dienstverhiltnissen ein hoheres Beendigungsrisiko ein, weil Arbeitgeber ein
befristetes Dienstverhéltnis eher kiindigen werden als ein dauerhaftes.

Die Frage ist nun, ob sich das hohere vermutete Beendigungsrisiko auch in
messbaren Groflen findet. Tabelle 1.2 gibt Auskunft iiber das subjektive Risiko der
Beendigung des Arbeitsverhiltnisses. Arbeitnehmer mit befristetem Vertrag machen
sich mehr Sorgen um die Sicherheit ihres Arbeitsplatzes als Arbeitnehmer mit
dauerhaftem Vertrag. Die gleiche Beobachtung machen auch fiir Deutschland HAGEN
(2004: 136ft.), fiir die Niederlande HESSELINK/VAN VUUREN (1999: 279) und fiir die
Schweiz HENNEBERGER/SOUSA-POZA/ZIEGLER (2004: 247f.).

Tabelle 1.2. Sorgen Sicherheit des Arbeitsplatzes nach befristetem Arbeitsvertrag

Befristeter Arbeitsvertrag

Sorgen Sicherheit

des Arbeitsplatzes Nein Ja Insgesamt
Prozent

GroB3e Sorgen 15,2 30,5 16,0

Einige Sorgen 443 44,5 44,3

Keine Sorgen 40,5 25,0 39,7

Insgesamt 100,0 100,0 100,0

Anmerkungen: Stichprobe deskriptive Statistik. 58658 Beobachtungen. Hochgerechnet mit Querschnittsfaktoren.
Quelle: SOEP (1995-2007), eigene Berechnungen.

Arbeitnehmer mit befristetem Vertrag tragen ebenfalls ein hoheres objektives Risiko
der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses. Aus Tabelle 1.3 geht eine hohere
Beendigungswahrscheinlichkeit seitens des Arbeitgebers flir Arbeitnehmer mit
befristetem Arbeitsvertrag hervor.

Tabelle 1.3. Ende Arbeitsverhiltnis nach befristetem Arbeitsvertrag

Befristeter Arbeitsvertrag

Art Erwerbstétigkeit beendet Nein Ja Insgesamt
Prozent
Erwerbstatigkeit nicht beendet 89,6 71,4 88,8
Beendigung Arbeitgeber 3,1 15,6 3,7
Beendigung Arbeitnehmer 3,3 8,4 3,5
Beendigung Sonstige 4,0 4,6 4,0
Insgesamt 100,0 100,0 100,0

Anmerkungen: Stichprobe deskriptive Statistik zeitlicher Verldufe. 42048 Beobachtungen. Hochgerechnet mit
Léangsschnittfaktoren.

Quelle: SOEP (1995-2007), eigene Berechnungen.
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Die Folgen einer kiirzeren Dauer des Arbeitsverhdltnisses sind zunichst ein kiirzerer
Erhalt des Arbeitsentgeltes und eventuell vorhandener Arbeitsplatzmerkmale. Wenn
der Arbeitnehmer sofort eine neue Arbeit findet, erhédlt er in einem neuen Job
Arbeitsentgelt und eventuell positive Arbeitsplatzmerkmale. Die Beendigung eines
Arbeitsverhiltnisses ist mit Kosten verbunden, die wir als ,Mobilitdtskosten*
bezeichnen. In theoretischen Modellen werden Mobilititskosten hdufig verwendet
(BAILY 1974: 39; JOVANOVIC/MOFFITT 1990: 834). Darunter kann eine Reihe von
Kosten fallen, z.B. Umzugskosten oder Suchkosten (FRANZ 2006: 222). Auch
psychologische Kosten sind zu nennen, die aus der Situation des
Arbeitsplatzverlustes resultieren konnen (SMITH, A. 1776: 126; TOPEL 1984: 501;
FRANZ 2006: 222)* oder aus der Anpassung an einen neuen Wohnort im Zuge eines
rdumlichen Umzuges (WERTH 1974: 182ff.; LOVERIDGE/MOK 1979: 53). Wenn der
Arbeitnehmer nicht sofort eine neue Arbeit findet, erhilt er in der Zeit ohne Arbeit
weder Arbeitsentgelt noch positive Arbeitsplatzmerkmale (JovANOvIC 1979: 976).
Aus Tabelle 1.4 geht hervor, dass nicht alle Arbeitnehmer nach Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses sofort einen neuen Job finden. Besonders eine Beendigung
seitens des Arbeitgebers ist mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit verbunden, kein
neues Arbeitsverhéltnis zu finden.

Tabelle 1.4. Folgen Ende Arbeitsverhiiltnis — Erwerbsstatus, Arbeitsvertrag

Erwerbsstatus, Arbeitsvertrag — Jahr (£ + 1)
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Prozent
Erwerbstitigkeit
nicht beendot 0,3 0,1 0,3 0,2 96,8 2,3 100,0
Beendigung
Arbeitgeber 23,5 40,5 2,4 2,1 23,0 8,5 100,0
Beendigung 12,7 7.6 33 1,3 61,3 13,9 100,0
Arbeitnehmer
Beendigung 35,7 16,4 12 19.4 21,8 56 100,0
Sonstige
Insgesamt 3,0 2,5 0,6 1,0 89,8 3,1 100,0

Anmerkungen: Stichprobe deskriptive Statistik zeitlicher Verldufe. 42048 Beobachtungen. Hochgerechnet mit
Léngsschnittfaktoren.

Quelle: SOEP (1995-2007), eigene Berechnungen.

2> Obwohl eine neue Arbeit vielleicht das gleiche Arbeitsentgelt und die gleichen
Arbeitsplatzmerkmale aufweist wie die alte, schdtzen Arbeitnehmer sie als weniger wiinschenswert
ein, weil Menschen das in ihrem Besitz Befindliche nicht aufgeben wollen. Das ist der
Besitztumseffekt (Endowment Effect) (THALER 1991: 7).
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Eine hohere Wahrscheinlichkeit von Arbeitnehmern mit einem befristeten
Arbeitsvertrag, im Folgejahr arbeitslos zu sein, zeigen auch fiir Deutschland
GIESECKE/GROS (2006: 252) und BREHMER/SEIFERT (2008: 526ff.), fir Schweden
HOLMLUND/STORRIE (2002: F252ff.) und fiir die Schweiz HENNEBERGER/SOUSA-
POzA/ZIEGLER (2004: 246), wogegen BOOTH/FRANCESCONI/FRANK (2002a: F202) fiir
GroBbritannien kein hoheres Arbeitslosigkeitsrisiko ausmachen konnen.

Der Nutzen von Personen wird in der Literatur hiufig als Zufriedenheit gemessen
(FREY/STUTZER 2002: 403ff.). Tabelle 1.5 gibt Auskunft iiber die Lebenszufriedenheit
nach dem Beendigungsgrund. Die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses ist mit einer
geringeren Lebenszufriedenheit verbunden, besonders, wenn der Arbeitgeber das
Arbeitsverhiltnis beendet hat.

Tabelle 1.5. Folgen Ende Arbeitsverhéltnis — Lebenszufriedenheit

Lebenszufriedenheit
Art Erwerbstétigkeit beendet 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Insgesamt
Prozent
Erwerbstatigkeit nicht beendet 0,1 0,2 1,0 2,1 33 11,0 12,6 26,0 31,9 9,1 27 100,0
Beendigung Arbeitgeber 1,2 1,3 33 54 6,5 18,5 144 220 19,8 59 1,7 100,0
Beendigung Arbeitnehmer 00 05 07 1,7 24 93 99 256 398 7,9 2,1 100,0
Beendigung Sonstige 0,6 0,7 3,6 3,7 57 13,6 9,1 241 26,2 89 3,8 100,0
Insgesamt 02 02 1,2 23 35 11,3 124 258 31,5 8,9 2,7 100,0

Anmerkungen: Stichprobe deskriptive Statistik zeitlicher Verldufe. 42048 Beobachtungen. Hochgerechnet mit
Léangsschnittfaktoren. Lebenszufriedenheit auf Skala 0: ganz und gar unzufrieden bis 10: ganz und gar zufrieden.

Quelle: SOEP (1995-2007), eigene Berechnungen.

Befristete Arbeitsvertrdge sind gemill der prisentierten Evidenz mit geringeren
erwarteten Einnahmen und hoheren erwarteten Ausgaben verbunden. Ein Ausgleich
in nichtmonetdrer Form ist nicht zu erkennen. Eine Befragung von Arbeitnehmern
miisste entsprechend Préiferenzen fiir dauerhafte Vertriage zeigen unter sonst gleichen
Bedingungen. In der Tat offenbaren sich in Deutschland klare Priaferenzen von
Arbeitnehmern fiir dauerhafte Arbeitsvertrdge: BIELENSKI (1993: 383) kommt auf
Basis einer Umfrage unter Arbeitnehmern zu dem Schluss, dass Arbeitnehmer
unbefristete Vertrdge vorziehen. Im Detail gibt HAGEN (2001: 4) den Anteil der
Arbeitnehmer mit befristetem Arbeitsvertrag, der keinen dauerhaften wiinscht, mit
lediglich flinf Prozent an. Einen vergleichbaren Wert bieten HOFFMANN/WALWEI
(2000: 3f.) mit Werten zwischen drei und sechs Prozent. Den kleinsten Wert findet
AMUEDO-DORANTES (2000: 314) mit 0,4 Prozent fiir Spanien.

Wir folgen der prisentierten Evidenz und sehen befristete Vertrdge als nachteilhaft
fiir Arbeitnehmer an. Gemifl der Theorie der Kompensierenden Lohndifferentiale
miissten Arbeitnehmer fiir die Befristung des Arbeitsvertrages, die damit ein
nachteiliges Merkmal repriasentiert, einen hoheren Lohn erhalten. Dieser kann als
Risikoprdmie interpretiert werden. Die  Betrachtung des tatsdchlichen
Arbeitsentgeltes in Abbildung 1.1 und Tabelle 1.6 zeigt jedoch genau das Gegenteil:
Arbeitnehmer mit einem befristeten Vertrag verdienen weniger, deutlich weniger, als
Arbeitnehmer mit einem dauerhaften Vertrag.
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Abbildung I.1. Bruttoarbeitsentgelt nach befristetem Arbeitsvertrag
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Anmerkungen: Stichprobe deskriptive Statistik. 58658 Beobachtungen. Hochgerechnet mit Querschnittsfaktoren.
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat und Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde in Euro, deflationiert mit dem
Verbraucherpreisindex des Statistischen Bundesamtes, Basisjahr 2005.

Quelle: SOEP (1995-2007), eigene Berechnungen.

Tabelle 1.6. Bruttoarbeitsentgelt nach befristetem Arbeitsvertrag

Befristeter Arbeitsvertrag

Variable Nein Ja Insgesamt
Mittelwert in Euro
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat  2436,995  1857,109  2406,242

Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde 14,049 11,292 13,903

Anmerkungen: Stichprobe deskriptive Statistik. 58658 Beobachtungen. Hochgerechnet mit Querschnittsfaktoren.
Bruttoarbeitsentgelt pro Monat und Bruttoarbeitsentgelt pro Stunde in Euro, deflationiert mit dem
Verbraucherpreisindex des Statistischen Bundesamtes, Basisjahr 2005.

Quelle: SOEP (1995-2007), eigene Berechnungen.

Forschungsfrage: Lohndifferentiale fiir Arbeitsplatzmerkmale, insbesondere fiir
befristete Arbeitsvertrige

Die Forschungsfrage der Arbeit ist die Abhéingigkeit des Arbeitsentgeltes von den
Arbeitsplatzmerkmalen, insbesondere fiir befristete Arbeitsvertrdge. Daraus leitet sich
die Frage nach der Erklirung des Widerspruches zwischen der Theorie der
Kompensierenden Lohndifferentiale und der Empirie der Kompensierenden
Lohndifferentiale ab. Wahrend die Theorie der Kompensierenden Lohndifferentiale
Lohnzuschlige fiir befristete Arbeitsvertrage erwarten lasst, zeigt die Empirie genau
das Gegenteil: befristete Arbeitsvertrage sind mit erheblichen Lohnabschldagen
verbunden. Dieser Befund kann als ,,das Ritsel der Lohnabschldge fiir befristete
Arbeitsvertrage* bezeichnet werden. Das Ritsel soll in der vorliegenden Arbeit geldst
werden.
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3 Relevanz der Forschungsfrage

3.1 Relevanz fiir die Wirtschaftstheorie: Grundlagen der neoklassischen
Theorie

Es stellt sich die Frage, ob Arbeitsbedingungen iiberhaupt eine nennenswerte
Verbreitung aufweisen oder ob man sich mit einem Randphdnomen beschiftigt. Die
weite Verbreitung von Arbeitsbedingungen verdeutlichen Abbildung 1.2 und Tabelle
1.7.

Abbildung I.2. Verbreitung von Arbeitsplatzmerkmalen
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Anmerkungen: Stichprobe deskriptive Statistik. 5651 Beobachtungen. Hochgerechnet mit Querschnittsfaktoren.
Quelle: SOEP (2001), eigene Berechnungen.

Die neoklassische Theorie umfasst die Theorie der Kompensierenden
Lohndifferentiale als eine Teiltheorie. Mit dem Arbeitsentgeltes als Preis fiir
Arbeitskraft behandelt die Teiltheorie eines der klassischen Hauptthemen der
gesamten Wirtschaftswissenschaften. Wenn eine so bedeutende Theorie wie die der
Kompensierenden Lohndifferentiale nicht mit den empirischen Ergebnissen vereinbar
ist, steht indirekt das neoklassische Weltbild der gewinnmaximierenden Unternehmen
und der nutzenmaximierenden Menschen zur Debatte. Das neoklassische Weltbild
bietet fiir die Wirtschaftstheorie bedeutende Vorteile, die wir in Abschnitt II1.4
diskutieren. In den Worten von REDER (1962: 276) liest sich der Widerspruch



16 Kompensierende Lohndifferentiale auf Segmentierten Arbeitsmérkten

zwischen Theorie und Empirie wie folgt: ,If a theory is inconsistent with the
implications of price theory it is a cause for concern, and that an explanation is in
order.*

Tabelle 1.7. Verbreitung von Arbeitsplatzmerkmalen

Arbeitsplatzmerkmal Anzahl in Mill. Prozent
Befristeter Arbeitsvertrag 1,211 5,6
Erhohtes Unfallrisiko 7,883 36,3
Belastende Umwelteinfliisse 9,032 41,6
Korperlich schwere Téatigkeit 10,724 49,4
Hohe nervliche Anspannung 16,636 76,6
Strenge Leistungskontrolle 12,653 58,2
Unabhéingigkeit Arbeitsablauf 17,850 82,2
Mitentscheidung 4,288 19,7
Berufliches Dazulernen 17,128 78,8
Abwechslungsreiche Tétigkeit 20,278 93,3
Flexible Arbeitszeit 14,469 66,6
Wechselschicht 5,149 23,7
Konflikte mit Vorgesetzten 5,195 23,9
Gute Zusammenarbeit 20,965 96,5

Anmerkungen: Stichprobe deskriptive Statistik. 5651 Beobachtungen. Hochgerechnet mit Querschnittsfaktoren.
Quelle: SOEP (2001), eigene Berechnungen.

3.2  Relevanz fiir die Wirtschaftspolitik: Diskussion iiber nachteilige
Arbeitsplatzmerkmale

Im Jahr 2001 besaBBen 1,2 Millionen abhingig Erwerbstitige — ausgenommen
Sondergruppen von Arbeitnehmern wie solchen in Mutterschutz, in Altersteilzeit mit
Arbeitszeit null, in der Wehrpflicht oder im Zivildienst sowie Arbeitnehmern im
offentlichen Dienst, Auszubildende und Arbeitnehmer n
Arbeitsbeschaffungsmalnahmen — einen befristeten  Arbeitsvertrag. Nach
GIESECKE/GROS (2006: 249) und BREHMER/SEIFERT (2008: 509) bewegt sich der
Anteil der Arbeitnehmer mit befristetem Arbeitsvertrag in Deutschland in den Jahren
von 1995 bis 2004 zwischen fiinf und acht Prozent. Im europdischen Vergleich sind
befristete Arbeitsvertrage in einigen Lidndern kaum anzutreffen und in anderen
Landern weiter verbreitet. Wenig verbreitet sind sie u.a. in Grof3britannien und Irland,
wiahrend sie u.a. in Spanien und Portugal in groBem Umfang anzutreffen sind
(BIELENSKI 1993: 381f; BENTOLILA/DOLADO 1994: 57ff.,; DOLADO/GARCIA-
SERRANO/JIMENO 2002: F270). Befristete Arbeitsvertrdge sind damit nicht so stark
verbreitet wie andere Arbeitsbedingungen. Betrachtet man statt der Bestandsgrof3en
den Anteil der befristeten Arbeitsvertrige an den Neueinstellungen, ergibt sich ein
anderes Bild. In Deutschland schitzen BOOCKMANN/HAGEN (2002: 394) den Anteil
auf 27 Prozent und spiter auf 33 bis 45 Prozent (BOOCKMANN/HAGEN 2005: 307),
HOHENDANNER (2010: 2) kommt zwischen den Jahren 2001 und 2009 auf einen
Anstieg von 32 auf 47 Prozent, wiahrend ABOWD/CORBEL/KRAMARZ (1999: 181)
sowie GOUX/MAURIN/PAUCHET (2001: 534) fiir Frankreich und DOLADO/GARCIA-
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SERRANO/JIMENO (2002: F270) fiir Spanien zu dem Ergebnis kommen, dass sogar die
meisten Neueinstellungen befristet werden.

Ein Vorteil der neoklassischen Theorie ist ein klarer Grundsatz fiir
wirtschaftspolitisches Handeln. Die Theorie des Marktversagens dient als normative
Grundlage (FRITSCH/WEIN/EWERS 2003: 1). Ein Zustand ist pareto-optimal, wenn es
nicht moglich ist, ein Individuum besser zu stellen, ohne ein anderes Individuum
schlechter zu stellen (LIPSEY/STEINER 1978: 286; MAS-COLELL/WHINSTON/GREEN
1995: 307; SAMUELSON/NORDHAUS 1998: 266; FRITSCH/WEIN/EWERS 2003: 25f.).
Als ,,0konomisch effizienten Zustand“ bezeichnen wir einen pareto-optimalen
Zustand oder einen Zustand ohne Maoglichkeit einer Pareto-Verbesserung
(LIPSEY/STEINER  1978: 286; MAS-COLELL/WHINSTON/GREEN  1995: 307,
SAMUELSON/NORDHAUS 1998: 148). Das erste Wohlfahrtstheorem besagt: unter den
Annahmen der Neoklassik von nutzenmaximierenden Menschen,
gewinnmaximierenden Unternehmen und dem Austausch von Giitern auf
vollkommenen Mairkten ist jedes Marktergebnis pareto-optimal (MAS-
COLELL/WHINSTON/GREEN 1995: 308; vgl. FRITSCH/WEIN/EWERS 2003: 44).%
Wirtschaftspolitik auf Basis der Theorie des Marktversagens bedeutet Unterlassen
von Eingriffen in den Marktmechanismus, wenn die Annahmen des ersten
Wohlfahrtstheorems erfiillt sind (FRITSCH/WEIN/EWERS 2003: 26). Wenn mindestens
eine Annahme des ersten Wohlfahrtstheorems nicht erfiillt ist, sind Eingriffe in den
Marktmechanismus  erlaubt, wenn sie die Effizienz erhdéhen (MAS-
COLELL/WHINSTON/GREEN 1995: 308; FRITSCH/WEIN/EWERS 2003: 1,82ff)). Die
Einschrankung oder das Verbot von Arbeitsplatzmerkmalen stellt einen Eingriff in
den Mechanismus des Arbeitsmarktes dar. Zu begriinden ist also nicht die Existenz
befristeter Arbeitsvertrage, sondern die Einschrinkung oder das Verbot. Das zweite
Wohlfahrtstheorem besagt: unter den Annahmen der Neoklassik, dem Austausch von
Giitern auf vollkommenen Markten und zusitzlichen Konvexitdtsbedingungen kann
jedes pareto-optimale Marktergebnis erreicht werden, indem vor dem
Marktmechanismus Giiter umverteilt werden (MAS-COLELL/WHINSTON/GREEN 1995:
308). Mit einer Wirtschaftspolitik auf Basis der Theorie des Marktversagens sind
Umverteilungen vereinbar, wenn die Annahmen des zweiten Wohlfahrtstheorems
erfiillt sind und wenn die Umverteilungen ohne Eingriff in den Marktmechanismus
vorgenommen werden.

Die zunehmende Verbreitung befristeter Arbeitsvertridge hat zu einer Diskussion tiber
die Vor- und Nachteile dieser Art von Arbeitsverhéltnissen gefiihrt. Die Diskussion
wird in den seltensten Féllen erkennbar auf dem Fundament der Theorie des
Marktversagens gefiihrt und bleibt Stiickwerk. Befiirworter  befristeter
Arbeitsvertrage streichen den Vorteil fiir Unternehmen heraus, die GrofBle der
Belegschaft schneller an Schwankungen der Nachfrage anpassen zu koénnen
(RupoLpH 1987: 288; HOFFMANN/WALWEI 1998: 424; BOOCKMANN/HAGEN 2005:
320; GIESECKE/GROS 2006: 247; KELLER/SEIFERT 2006b: 235ff.; WAAS 2007: 110f;
HOHENDANNER  2010: 1). FEine hohere Anpassungsgeschwindigkeit der

26 Fine Definition des vollkommenen Arbeitsmarktes findet sich in Abschnitt I1.4.
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BelegschaftsgroBBe auf Grund befristeter Arbeitsvertrige findet HAGEN (2001: 1f.) bei
direkter ~Beobachtung von Betriecben. Eine erhohende Wirkung von
Gesetzesdnderungen auf die Anpassungsgeschwindigkeit von Betrieben insgesamt
finden BENTOLILA/SAINT-PAUL (1992: 1030ff.) wédhrend ABRAHAM/HOUSEMAN
(1993: 13) und HUNT (2000: 187ff.) keine hohere Anpassungsgeschwindigkeit
entdecken konnen. Mit befristeten Vertrdgen konnen Unternehmen auch die Qualitit
der Belegschaft anpassen: BOOCKMANN/HAGEN (2002: 392f.) finden einen erhéhten
Austausch von Arbeitskriften bei gleich bleibender Unternehmensgréfie. Die
Leistung des einzelnen Arbeitnehmers kann durch befristete Vertrage erhoht werden,
sie filhren zu mehr unbezahlten Uberstunden, wogegen sich die Abwesenheitstage
zwischen den Vertragsarten kaum unterscheiden (ENGELLANDT/RIPHAHN 2003: 8ff.).
Laut Beflirwortern bieten befristete Vertrdge eine Sprungbrettfunktion fiir
Arbeitnehmer aus der Arbeitslosigkeit in die Erwerbstétigkeit (RUDOLPH 1987: 288;
BOOCKMANN/HAGEN 2005: 320; HOHENDANNER 2010: 1). Uberginge aus
Erwerbslosigkeit in Erwerbstitigkeit finden haufiger liber befristete Arbeitsvertriage
statt (BENTOLILA/DOLADO 1994: 66; AMUEDO-DORANTES 2000: 315ff;
HOLMLUND/STORRIE 2002: F252ff.; HAGEN 2003: 33ff.; HENNEBERGER/SOUSA-
PozA/ZIEGLER 2004: 246f.), wobei auch die Chancen von Arbeitnehmern mit einer
schwachen Stellung am Arbeitsmarkt, wie Frauen und dlteren Personen, verbessert
werden (HAGEN 2003: 38ff.). Befristete Arbeitsvertrige verkiirzen die Dauer der
Arbeitslosigkeit (BLANCHARD/LANDIER 2002: F232), wobei dieser Effekt nur fiir
Arbeitslose mit kurzer Arbeitslosigkeitsdauer gilt. Langzeitarbeitslose haben eine
langere Verweildauer in threm Zustand (GUELL 2003: 16ff.). Viele Arbeitnehmer
schaffen den Ubergang aus einem befristeten in einen dauerhaften Arbeitsvertrag
(HAGEN 2003: 36f.; HENNEBERGER/SOUSA-POZA/ZIEGLER 2004: 246f.), in Spanien ist
dieser Effekt allerdings weniger stark ausgeprigt (AMUEDO-DORANTES 2000: 315;
GUELL/PETROLONGO 2007: 162). Fiir die Volkswirtschaft werden positive Effekte auf
die Erwerbstitigkeit angefiihrt (BOOCKMANN/HAGEN 2005: 308; KELLER/SEIFERT
2006b: 235). BENTOLILA/SAINT-PAUL (1992: 1029f)) argumentieren, dass der
Beschéftigungsanstieg in Spanien in den achtziger Jahren mit einem wesentlich
stirkeren Anstieg befristeter als dauerhafter Vertridge einherging.

Gegner befristeter Arbeitsvertrage stiitzen ithre Argumentation vor allem auf die
Arbeitnehmerseite. Befristete Arbeitsvertrdge bedeuten ein auf Dauer erhohtes Risiko
des Arbeitsplatzverlustes bei schlechteren Arbeitsplatzmerkmalen und einem
geringeren Lohn (RUDOLPH 1987: 288; KELLER/SEIFERT 2002: 102f.; GIESECKE/GROB
2006: 2471t.; WAAS 2007: 111; HOHENDANNER 2010: 1f.). Viele Arbeitnehmer mit
befristetem Arbeitsvertrag haben als Folgevertrag wieder einen befristeten Vertrag,
allerdings besitzen die meisten nach drei Jahren einen dauerhaften Vertrag (HAGEN
2003: 36f.; GIESECKE/GROB 2006: 251). Die Sprungbrettfunktion hat auch eine
Kehrseite, weil wie in Tabelle 1.4 angegeben das Risiko der Erwerbslosigkeit steigt.
Ob befristet Beschiftigte seltener an Weiterbildung teilnehmen, wird unterschiedlich
beantwortet. Wéhrend einige Autoren eine geringere Wahrscheinlichkeit ermitteln
(ARULAMPALAM/BOOTH 1998: 524ff.; BOOTH/FRANCESCONI/FRANK 2002a: F196;
WILKENS/LEBER 2003: 335; SAUERMANN 2006: 22ff.; VAN OMMEREN/HAZANS 2008:
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119), kommen andere zu dem Schluss, dass keine Unterschiede zwischen den
Vertragsarten  vorliegen (HENNEBERGER/SOUSA-POZA/ZIEGLER  2004: 256f;
REINOWSKI/SAUERMANN  2007: 88). Wenn Arbeitnehmer an Weiterbildung
teilnehmen, entspricht die Dauer der Weiterbildung fiir befristet Beschéiftigte der
Dauer der Weiterbildung fiir dauerhaft Beschéiftigte (BOOTH/FRANCESCONI/FRANK
2002a: F196). Allgemein schlechtere Arbeitsbedingungen in Verbindung mit
befristeten Arbeitsvertrigen finden AMUEDO-DORANTES (2002: 271) und GARCIiA-
SERRANO (2004: 296ft.). In empirischen Studien wurde sowohl eine hohere
(GUADALUPE 2003: 342ff.) als auch eine geringere Unfallwahrscheinlichkeit
gefunden (AMUEDO-DORANTES 2002: 273). Auswirkungen auf die Gesundheit sind
ebenfalls nicht klar erkennbar (HESSELINK/VAN VUUREN 1999: 279;
SILLA/GRACIA/PEIRO  2005: 92ff). Fiir die Volkswirtschaft haben befristete
Arbeitsvertrage laut Gegnern kaum positive Wirkungen bei gleichzeitiger
Verdanderung des bisherigen  Ordnungsrahmens (RuDpoLPH  1987:  288;
GIESECKE/GROB 2006: 247; KELLER/SEIFERT 2006a: 234; KELLER/SEIFERT 2006b:
235ff.; WAAS 2007: 111). Theoretisch ist der Effekt einer Einfiihrung von befristeten
Arbeitsvertragen auf die Erwerbstétigkeit nicht festgelegt, da mit der Senkung der
Entlassungskosten sowohl die FEinstellungen als auch die Entlassungen von
Unternehmen erhdht werden. CAHUC/POSTEL-VINAY (2002) geben einen Uberblick
der theoretischen Literatur. Empirisch zeigt sich, dass befristete Vertrige die
Mobilitdt zwischen Erwerbszustinden und die Schwankungen in der aggregierten
Erwerbstdtigkeit erhohen, wobei die aggregierte Erwerbstitigkeit im Aufschwung
hoher und in der Rezession geringer ausfillt als ohne befristete Vertrige
(BENTOLILA/SAINT-PAUL  1992: 1030ff.; BLANCHARD/LANDIER 2002: F234ff;
DOLADO/GARCIA-SERRANO/JIMENO 2002: F282). Das Problem der Arbeitslosigkeit
ist trotz befristeter Arbeitsvertrige nicht gelost (BENTOLILA/DOLADO 1994: 57;
BLANCHARD/LANDIER 2002: F234ff.). DOLADO/GARCIA-SERRANO/JIMENO (2002:
F282f.) finden Evidenz fiir eine geringere Kurzzeit- und eine hohere
Langzeitarbeitslosigkeit.  Untersuchungen iiber den Lohn flir befristete
Arbeitsvertrage finden sich in Abschnitt II.1 und Abschnitt I1.2.

Zusammengefasst stellt sich die Diskussion iiber befristete Arbeitsvertrige wie folgt
dar:  Befiirworter befristeter  Arbeitsvertrige betonen die  zusétzlichen
Handlungsoptionen fiir Arbeitgeber und Arbeitnehmer, die aggregiert zu einer
hoheren Erwerbstdtigkeit und einer besseren Funktionsfdhigkeit des Arbeitsmarktes
fiihren. Gegner sehen in erster Linie eine Benachteiligung schwécherer
Erwerbspersonen, die sich in unsteter Erwerbstitigkeit und schlechteren
Arbeitsplatzmerkmalen bemerkbar macht. Das zentrale Argument der Gegner sind
die bisher nicht erkldrten Lohnabschlige fiir befristete Arbeitsvertrige
(GIESECKE/GROB 2006: 254; BREHMER/SEIFERT 2008: 502,516) trotz nachteiliger
Arbeitsplatzmerkmale, wobei die Lohnabschldge fiir befristete Vertrige zudem zu
einer steigenden Einkommensungleichheit fiihren. Insgesamt werden die Lasten der
Arbeitsmarktflexibilisierung damit iiberproportional von einigen Arbeitnehmern
getragen, wihrend trotz einer Erosion des bisherigen Ordnungsrahmens die
Funktionsfahigkeit des Arbeitsmarktes kaum verbessert wird.
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Der Erkldarung der Lohnabschlige fiir befristete Arbeitsvertrige kommt somit in der
Diskussion eine entscheidende Rolle zu. Wenn die Lohnabschlige Teil eines
effizienten Marktergebnisses sind, wiirde das stirkste Argument der Gegner
entkriftet. Zum einen sollten befristete Arbeitsvertrage zugelassen werden und zum
anderen sollten politisch erwiinschte Umverteilungen ohne FEingriff in den
Marktmechanismus vorgenommen werden. Wenn die Lohnabschlige Teil eines
ineffizienten Marktergebnisses sind, wiirde die Sichtweise der Gegner als Instrument
der Benachteiligung unterstiitzt.  Effizienzsteigernde  Eingriffe in  den
Marktmechanismus wie die FEinschrankung oder das Verbot befristeter
Arbeitsvertrage konnen dann mdglich sein.
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4 Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Arbeit ist wie folgt aufgebaut. Abschnitt II.1 beginnt mit einem
Literaturiiberblick der Lohndifferentiale fiir Arbeitsplatzmerkmale und fahrt fort mit
einem Literaturiiberblick der Erklarungsansitze fiir nicht beobachtete
kompensierende Lohndifferentiale. Abschnitt 11.2 entspricht dem vorhergehenden
Abschnitt fiir das Arbeitsplatzmerkmal befristeter Arbeitsvertrag. Abschnitt 1.3
verdeutlicht die Forschungsliicke. In Abschnitt 1.4 erlautern wir den
wissenschaftlichen Standpunkt der vorliegenden Arbeit und den eigenen Ansatz zur
Beantwortung der Forschungsfrage.

Abschnitt III.1 beschreibt die Theorie der Kompensierenden Lohndifferentiale und
arbeitet sie als Grundmodell fiir das Arbeitsplatzmerkmal befristeter Arbeitsvertrag
aus. Aus dem Grundmodell leiten wir eine Erkldrung fiir das Vorzeichen der
Lohndifferentiale ab. Abschnitt III.2 entwickelt die Theorie der Kompensierenden
Lohndifferentiale auf Segmentierten Arbeitsmérkten und formuliert das erweiterte
Modell fiir das Arbeitsplatzmerkmal befristeter Arbeitsvertrag. Aus dem erweiterten
Modell leiten wir Erkldarungen fiir den Vergleich der Grofen und der Vorzeichen der
Lohndifferentiale iiber Arbeitsmarktsegmente hinweg ab.

In Abschnitt IV.1 stellen wir Methoden fiir die Schitzung der Lohndifferentiale vor.
In Abschnitt IV.2 folgt die Beschreibung der Daten, die Abgrenzung der
Grundgesamtheit sowie der Stichprobe und die Definition der Variablen.

Abschnitt V.1 enthilt deskriptive Ergebnisse fiir die Erkldrungsursachen befristeter
Arbeitsvertrag, Arbeitnehmer-, andere Arbeitsplatz- und Arbeitgebermerkmale.
Abschnitt V.2 beinhaltet in jedem Arbeitsmarktsegment deskriptive Ergebnisse fiir
die Erkldrungsursachen befristeter Arbeitsvertrag und entweder einige Bestandteile
der Erkldrungsursache Umwelt oder ersatzweise einige Bestandteile der indirekten
Umwelt oder andere Wirkungen.

Abschnitt VI.1 prédsentiert als analytische Ergebnisse die Schitzung der
Lohndifferentiale fiir befristete Arbeitsvertrdge ohne und mit Beriicksichtigung von
Arbeitnehmer-, anderen Arbeitsplatz-, Arbeitgeber- und Marktumfeldmerkmalen. Mit
den deskriptiven und analytischen Ergebnissen wird die Erkldrung fiir das
Vorzeichen der Lohndifferentiale {iiberpriift. Abschnitt VI.2 unterbreitet die
Schitzung der Lohndifferentiale fiir befristete Arbeitsvertrdge zusitzlich mit
Beriicksichtigung von  Arbeitsmarktsegmenten. Mit den deskriptiven und
analytischen Ergebnissen werden die Erkldrungen fiir den Vergleich der GroB3en und
der Vorzeichen der Lohndifferentiale {iber Arbeitsmarktsegmente hinweg iiberpriift.

Abschnitt VII.1 fasst die Arbeit zusammen und diskutiert die Ergebnisse und deren
Neuigkeit. Abschnitt VII.2 zieht Schlussfolgerungen fiir Wirtschaftstheorie und
-politik. In Abschnitt VIL.3 erfolgt ein Ausblick auf weiteren Forschungsbedarf.



