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Qualifikationsanfor der ungen und Arbeitsfor men
in der Neuen Okonomie

Zusammenfassung:

Der vorliegende Beitrag untersucht die Auswirkungen der Neuen Okonomie auf den deut-
schen Arbeitsmarkt. Neue Berufsfelder weisen nach dieser Untersuchung eine grof3e und zu-
nehmende Bedeutung auf. Gekennzeichnet ist diese Entwicklung durch verstarkte Humanka-
pital- und Flexibilitdtsanforderungen an die Arbeitnehmer, wobel ein zukinftiger Fachkréafte-
mangel von der Flexibilitét des deutschen Ausbhildungssystems abhangt. Der expandierende
Markt der Zeitarbeit in Deutschland ist ein klares Indiz fur eine zunehmende Nachfrage nach
flexiblem Arbeitskréfteeinsatz, jedoch bleiben, wie auch bei der Telearbeit, Wachstumspoten
tiale derzeit noch ungenutzt. Der zunehmende Anteil an Arbeitnehmern mit Gewinnbeteili-
gungskomponente am Einkommen zeigt, dass sich auch Entlohnungsformen starker flexibili-
sieren. Fiir Uberlegungen, wonach das Internet durch verbesserte Informationsverbreitung
zum Abbau der Mismatch-Arbeitslosigkeit beitragen kann, finden sich keine Belege.

Abstract:

This paper deals with the effects of the New Economy on the German labour market. The re-
sults show alarge and increasing influence of new occupations. This development is marked
by an increase in human-capital and flexibility requirements of employees. A future lack of
specialists will depend on the flexibility of the German education system. The expanding
market of temporary work in Germany is a clear sign of an increasing demand on flexible
manpower use. Nevertheless, growth potentials still exist, such as in the teleworking sector.
The increasing share of employees with a profit-sharing component in their incomes shows
that more flexible payment methods are also becoming more important. No considerations
have been found according to which the internet can improve information in the labour
market and in doing so reduce mi smatch-unemployment.

Stichworter: New Economy, Internet, Qualifikation, Arbeitsnachfrage,
Zeitarbeit, Telearbeit, Mismatch-Arbeitd osigkeit
JEL Klassfikation: D2, 32, J31, 41, O3

Bjorn Christensen

Institut fir Weltwirtschaft
24100 Kiel

Tel.: +49/431/8814 245
Fax: +49/431/8814 502

E-mail: b.christensen@ifw.uni-kiel.de

Dieser Beitrag ist entstanden im Rahmen des Forschungsprojekts , Die Neue Okonomie —
Erscheinungsformen, Ursachen und Auswirkungen®, das von der Heinz Nixdorf Stiftung
finanziert wird (www.uni-kiel.de/ifw/projects/neweco.htm). Die Ergebnisse beruhen unter
anderem auf Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP), die vom Deutschen Institut
fur Wirtschaftsforschung (DIW), Berlin, bereitgestellt wurden.

Mein besonderer Dank gilt Jirgen Stehn und Jorn Kleinert, die mich zu dieser Form der
Arbeit ,inspiriert* haben. Aul3erdem steuerten Henning Klodt und Jirgen Stehn hilfreiche
Kommentare bel.




INHALTSVERZEICHNIS

I B P Ty = o] o] 1= o o TR TR 1

2. Der luK-Sektor und seine Bedeutung fur den

Arbetsmarkt — einige FaKten ... 5
2.1 Die Bedeutung des |uK-Sektors fur den Arbeitsmarkt

IN DEULSChIANd.........eiiiiieie e 5
2.2 Die Bedeutung des |uK-Sektors auf dem Arbeitsmarkt

im internationalen Vergleich ... 6
2.3 Prognosen der Beschaftigungsentwicklung im [uK-Sektor

IN DEULSChIANd.........eiiiiiiie e 8
2.4 Fachkréftemangel im luK-Sektor und seine Auswirkungen.................. 9
2.5 Der luK-Sektor im Strukturwandel ............ccccovieiiiiiinniiee e 11

3. Informations- und Kommunikationstechnologien — Einfluss

auf Humankapital und Qualifikation...........cccccoeeiieee e 12
3.1 Informationsberufe und Computernutzung in der
GESAMIWITTSCHEAT........evvieeeeeee e 14
3.2 Berufsgruppen- und qualifikationsspezifische Nutzung
des Computers alS ArbEITSOEIaL .......oocvvveereiiiiieeee e 16
3.3 Das deutsche Ausbildungssystem und Qualifikationen
in der Neuen OKONOMIE...........cooiieeeeeeeciie e 18
3.3.1 Differenzierte Arbeitsnachfrage nach Ausbildungen
im luK-Sektor und in der Gesamtwirtschaft .............cccceeeeviineen. 19
3.3.2 Geringqualifizierte und der TuK-Sektor .........ccceeevcvieeeeccciineen. 21
3.3.3 Das duale Ausbildungssystem und der luK-Sektor .................... 22
3.3.4 Die Hochschulausbildung und der luK-Sektor...........cccccoueieee. 23
3.3.5 Humankapitalinvestitionen in der Neuen Okonomie................. 25

34

Exkurs: PC-Nutzung im Beruf und Entlohnung — existiert
eine digitale DIVIAENTE? .........cuvveeii i 27



4. Neue Formen der Arbeitsorganisation und der Entlohnung..................

4.1 Unternehmensstrukturen und Organisation von Arbeit .............c..........

4.2 Erfolgsabhangige Entlohnung..........cccooociiieiiiiiiien e
5. Telearbeit — ein fester Bestandteil in der Neuen Okonomie?................

6. Zeitarbeit und NeUe OKONOMIE ......eeeeeeeeeee e e e e e i e

6.1 Zeitarbeit in Deutschland und im internationalen Vergleich ................
6.2 Qualitative Beschéftigungseffekte der Zeitarbeit ...........cocovvvveeeennne.

6.3 Die Bedeutung und die Perspektive der Zeitarbeit in
der Neuen OKONOMIE..........coucueeueeiieeeteeeete ettt

7. Mismatch-Arbeitsosigkeit und Internet.........ccoceeeeiiiieee e,

7.1 Mismatch-Arbeitslosigkeit inden USA ...
7.2 Mismatch-Arbeitslosigkeit in Deutschland..........ccccocveeeiiiiiiieencee,
7.3 Mismatch-Arbeitslosigkeit und Internet — ein Ausblick .....................

8. ZUSAMMENTASSUNG .....iiiiiiieeiiiiiie et e s e e s s nnae e e e e e nnnees

Anhang 1 — Strukturwandel, technischer Fortschritt
und Arbeitsmarkt austheoretischer Sicht ........ccovvvveveieennn...

Anhang 2 — Klassifizierung der Informationsberufeim SOEP.................

0 = (U | SRR UPRRPRRN



VERZEICHNIS DER ABBILDUNGEN

Abbildung 1.

Abbildung 2:

Abbildung 3:

Abbildung 4:

Abbildung 5:

Abbildung 6:

Abbildung 7:

Abbildung 8:

Abbildung 9:

Abbildung 10:

Abbildung 11:

Abbildung 12:

Abbildung 13:

Entwicklung der Erwerbstéatigkeit in Deutschland
nach Sektoren 1975 bis 1999........cccoi i

Entwicklung der Erwerbstétigkeit in Deutschland
nach Qualifikationen 1975 biS 1998..........cccceeiiiiiiiiiiiieeeee e,

Qualifikationsspezifische Arbeitslosengquoten in
DeutsChland..........cooueiiiiiiie e

Anteil des Humankapital stocks am Gesamtkapital stock
IN DEULSChIaNd..........cuoiiiiii e

Berufliche Qualifikationsstruktur im luK-Sektor und
im Verarbeitenden Gewerbe 2000 ..........ccccooeveeeeiiiciiee e,

Berufsausbildung und Flexibilitéat des
Humankapital@iNSatZES ...........ccvveeeeiiiiieee e

Hochschulabsolventen der Fachrichtungen Informatik
und Elektrotechnik in Deutschland 1993 bis 2006.....................

Anteil der Arbeitnehmer mit Gewinnbeteiligung an
alen Arbeitnehmern in Deutschland 1984 bis 1998...................

Durchschnittliche Relation der Gewinnbeteiligung zum
Bruttolohn der vollzeitbeschéaftigten Arbeitnehmer mit
Gewinnbeteiligung in Deutschland 1984 bis 1998......................

Beveridge-Kurve der USA 1960-1999........ccccccveevvivieeeeeciineenn.
Beveridge-Kurve fur Deutschland 1970-2000............cccccccuveeee.
Strukturwandel in einer Volkswirtschaft mit 2 Sektoren............

Technischer Fortschritt in einer Volkswirtschaft mit
gering- und hochqualifizierter Arbeit.........ccccceeevviieeeeeiiiieeeees



VERZEICHNISDER TABELLEN

Tabelle 1:

Tabelle 2:

Tabelle 3:

Tabelle 4:

Tabelle 5:

Tabelle 6:

Tabelle 7:

Tabelle 8:

Tabelle 9:

Wertschdpfungs- und Beschéftigungsanteil des luK-
Sektors an der Gesamtwirtschaft in ausgewahlten

LANAEIN 1997 ...t

Beschéftigte in Informationsberufen in Deutschland

1985, 1992 UNd 1999 ...

Berufliche Nutzung von Computern 1979 bis 1999

INDEUESCNIANG..... oo

Anteil der Computernutzung in verschiedenen beruf-

lichen Tatigkeiten und Berufsbereichen............cccccoocieeeenee

PC-Nutzung im Beruf differenziert nach Qualifikation

IN DeULSChIaNd 1999 ... oo

Schéatzungen zur Telearbeit in Deutschland und im

internationalen VergleiCh.........cccoeee e

Zeitarbeitnehmerquoten im internationalen

Verglaeich 1998 ...

Regulierung von Zeitarbeit im internationalen Vergleich

Ende der 906 JANIE.....c.eeeeeeeeeeeee e

Klassifizierung der Informations- und Nicht-

informationshberufe im SOEP auf 1SCO-2-Steller-Basis..........



1. Das Problem

Der deutsche Arbeitsmarkt ist den letzten 25 Jahren vor allem von zwei Veran-
derungen beeinflusst worden. Zum einen hat ein stetiger Strukturwandel statt-
gefunden, der sich in einer Abnahme der Erwerbstétigenzahl im priméren und
sekundaren Sektor und einer Zunahme der Erwerbstétigenzahl im tertidren Sek-
tor widerspiegelt (Abbildung 1).' Der Anteil der Erwerbstatigen im tertidren
Sektor hat sich in den letzten 25 Jahren um etwa 20-Prozentpunkte erhoht, wel-
ches @ner Zunahme der Erwerbstéatigenzahl um etwa 13 Mio. entspricht. Im
gleichen Zeitraum ist die Erwerbstétigenzahl im priméren und sekundéaren Sek-

tor um etwa 1 Mio. gesunken.

Abbildung 1: Entwicklung der Erwerbstatigkeit in Deutschland® nach Sektoren
1975 bis 1999 (Anteile)
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Quelle: Sachverstandigenrat (laufende Jahrgange); eigene Berechnungen.

1 Zu néheren Untersuchungen des Strukurwandels vgl. z.B. Klodt et al. (1996), Kleinert et
a. (2000) und Schimmelpfennig (2000).



Zum anderen hat sich die Struktur der Erwerbstétigen nach formalen Qualifika
tionsmerkmalen stark zu hoheren Qualifikationen verschoben (Abbildung 2).
Diese Nachfrageverschiebung wird vor allem dem arbeitssparenden technischen
Fortschritt (Krugman 2000) zugeschrieben, der eine abnehmende Nachfrage
nach geringqualifizierten Arbeitnehmern auslost; die relative qualifikatorische

Arbeitsnachfrage verschiebt sich zugunsten der qualifizierten Arbeitnehmer.

Abbildung 2: Entwicklung der Erwerbstétigkeit in Deutschland ® nach
Qualifikationen 1975 bis 1998 (Anteile)
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Quelle: IAB-Archiv Reinberg nach Reinberg (1999); eigene Berechnungen.

Eine solche Verschiebung der qualifikatorischen Arbeitsnachfrage stellt dann
kein Problem auf dem Arbeitsmarkt dar, wenn sich im gleichen Zeitraum analog
auch das Arbeitsangebot hin zu hoheren Qualifikationen verandert. Allerdings
ist in Deutschland die Nachfrage nach Arbeitnehmern mit geringen Qualifikatio-

nen schneller gesunken al's das Arbeitsangebot, so dass vor alem die Gruppe der



Geringqualifizierten von einer steigenden Arbeitslosenquote betroffen ist (Ab-
bildung 3).

Abbildung 3: Qualifikationsspezifische Arbeitslosenquoten in Deutschland ®
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Quelle: IAB-Archiv Reinberg nach Reinberg (1999); eigene Berechnungen.

Die Auswirkungen des technischen Fortschritts konnten in den 90er Jahren
offensichtlich nicht vollstéandig durch Qualifizierungsmal3nahmen oder hinrei-
chend flexible L 6hne kompensiert werden. Hinzu kommt, dass der Strukturwan-
del kaum durch eine sektorale Mobilitét der Arbeitnehmer unterstiitzt wird.?
Verstarkte Arbeitslosigkeit ist die Konsequenz, wie auch in Anhang 1 theore-

tisch gezeigt wird.

Diese Nachfrageveranderungen auf dem Arbeitsmarkt hin zu héheren Qualifika-
tionen und zu Dienstleistungen sind indes nicht neu, sondern beschreiben ane

Entwicklung, wie sie sich seit vielen Jahren kontinuierlich auf dem Arbeitsmarkt

2 Vgl. dazu z.B. Klodt et al. (1996: 134-209).



vollzieht. Die Auswirkungen der Neuen Okonomie auf den Arbeitsmarkt® unter-
scheiden sich im Wesentlichen nicht von diesem Grundmuster. Allerdings treten

einige Prozesse beschleunigt und in speziellen Bereichen auf:

Der Informations- und Kommunikationssektor (im Folgenden: IuK) welst in
den letzten Jahren auf3erst hohe Wachstumsraten auf und seine Bedeutung
auf dem Arbeitsmarkt nimmt stetig zu (Kapitel 2).

Speziell im luK-Sektor, aber auch in der Gesamtwirtschaft, werden durch die
neuen Kommunikations- und Informationstechnologien neue Qualifikationen
nachgefragt mit entsprechenden Auswirkungen auf das Ausbildungssystem
(Kapitel 3).

Durch die zunehmende Bedeutung des Humankapitals der Mitarbeiter im
Produktionsprozess entstehen neue Formen der Arbeitsorganisation und der
Entlohnung (Kapitel 4).

Durch die neuen Informations- und Kommunikationstechnologien besteht die
Moglichkeit zur raumlichen Entkoppelung von Unternehmenssitzen und
Arbeitsplatzen (Kapitel 5).

Kurzere Produktionszyklen erfordern ein flexibleres Arbeitsangebot, we ches

speziell von Zeitarbeitsfirmen bereitgestellt werden kann (Kapitel 6).

Das Internet kann Informationsdefizite abbauen und so die Suchprozesse auf

dem Arbeitsmarkt positiv beeinflussen (Kapitel 7).

Im Folgenden werden die einzelnen Aspekte der Neuen Okonomie nzher unter-

sucht, wobei zumeist eine Bestandsaufnahme im Vordergrund steht. Die wirt-

® Fur einen Uberblick tiber die Auswirkungen der Neuen Okonomie in der gesamten Volks-
wirtschaft vgl. z.B. Siebert (2000) und Klodt (20013, b).



schaftspolitischen Implikationen werden vor dem Hintergrund des technischen
Fortschritts und des Strukturwandels abgeleitet.”

2. Der luK-Sektor und seine Bedeutung fur den
Arbeitsmarkt — einige Fakten

Die Informations- und Kommunikationswirtschaft hat in den letzen Jahren
durch viele Schlagzeilen von sich Reden gemacht. Neben dem steilen Auf und
dem baldigen Ab an den Aktienmarkten sorgte vor allem der viel beklagte Fach-
kraftemangel fur Aufmerksamkeit. Vor diesem Hintergrund stellen sich fol-
gende Fragen: Welche Bedeutung hat der luK-Sektor fur den Arbeitsmarkt in
Deutschland (Kapitel 2.1)? Wie ist die Bedeutung des |uK-Sektors im interna-
tionalen Vergleich einzuschétzen (Kapitel 2.2)? Wie sieht die langfristige Ent-
wicklung der Beschéftigung im luK-Sektor in Deutschland aus (Kapitel 2.3)?
Wie grold ist der Fachkréftemangel innerhalb des |uK-Sektors in Deutschland
und im internationalen Vergleich? Fuhrt der Fachkréftemangel im luK-Sektor zu
Wachstumshemmnissen (Kapitel 2.4)? Wie ist der luK-Sektor vor dem Hinter-
grund des Strukturwandels einzuordnen (Kapitel 2.5)7?

2.1 Die Bedeutung des luK-Sektors flir den Arbeitsmarkt in Deutschland

Generell ist die Neue Okonomie ein Phanomen, welches branchentibergreifende
Wirkungen aufweist und dabeil vielfach die Umwandlung traditioneller Berufe in
Informationsberufe fordert (Klodt 2001b: 3). Insofern sind quantitative Angaben
zur Beschaftigung in der Neuen Okonomie schwierig. Um die Entwicklung der

neuen Berufe trotzdem erfassen zu kénnen, kann die Beschéftigungsentwicklung

* In Anhang 1 sind aus diesem Grunde der technische Fortschritt und der Strukturwandel aus
theoretischer Sicht dargestellt.



innerhalb der |uK-Branche benutzt werden (enge Definition).> Dazu ist eine
genaue Definition des IuK-Sektors nétig. Der Bundesverband Informationswirt-
schaft, Telekommunikation und neue Medien (BI TKOM) definiert sich tber die
Branchen Herstellung von nachrichtentechnischen Geraten, Fernmeldedienste,
Software und IT-Dienstleistungen sowie Herstelung von Buromaschinen und
Datenverarbeitungs-Geréten (BITKOM 2001: 18). Im Jahr 2000 betrug die An-
zahl der Erwerbstétigen in diesen Branchen 794.000. Seit 1997 ist die Bwerbs-
tatigkeit im luK-Sektor nach BITKOM-Angaben jahrlich um mindestens 4% ge-
stiegen (BITKOM 2001: 18). Werden zusétzlich die Erwerbstétigen der Medien-
branche hinzugerechnet, so erhéht sich die Zahl der Erwerbstétigen in dieser
Branche der Neuen Okonomie auf rund 1,8 Mio. (Schonig und L’Hoest 2001:
27). Dieses entspricht einem Anteill von 4,4% an alen Erwerbstétigen in
Deutschland.’

2.2 Die Bedeutung des luK-Sektors auf dem Arbeitsmarkt im
internationalen Vergleich

In einer Studie der OECD wird die Bedeutung des IuK-Sektors’ anhand ver-
schiedener Mal3zahlen fir ausgewahlte Lander untersucht. Dabei zeigt sich, dass
Deutschland mit einem Volumen der Wertschépfung von 89 Mrd. US-Dollar im
luK-Sektor 1997 an dritter Position weltweit hinter den USA und Japan lag
(OECD 2000: 33). Dieses entspricht auch der Position in der Gesamtproduktion
der Volkswirtschaften. Wird alerdings der Wertschopfungsanteil des luK-
Sektors an der Gesamtwirtschaft verglichen, so nimmt Deutschland nur eine

mittlere Position ein, die in etwa dem EU-Durchschnitt entspricht (Tabelle 1).

Vgl. dternativ eine weite Definition der Berufe der Neuen Okonomiein Kapitel 3.1.

®  Unterstellt werden 40.326.000 Erwerbstétige in Deutschland im Jahre 2000 (Mikrozensus-
angaben).
" Zur Definition des uK-Sektors in der OECD-Studie vgl. OECD (2000: 7).



Tabelle 1: Wertschopfungs- und Beschaftigungsanteil des |uK-Sektors® an der
Gesamtwirtschaft in ausgewéahlten Landern 1997

Wertschopfungsanteil des | Beschéaftigungsanteil des
luK-Sektors an der luK-Sektors an der
Gesamtwirtschaft (in vH) | Gesamtwirtschaft (in vH)
Deutschland 6,1 3,1
USA 8,7 3,9
Japan 5,8 34
Grofbritannien 8,4 4.8
Frankreich 53 4,0
Italien 5,8 3,5
Schweden 9,3 6,3
EU 6,4° 3,9°
Total OECD 7,4¢ 3,6°

& Zur Definition des |uK -Sektors vgl. OECD (2000: 7).

® Ohne Dénemark, Griechenland, Irland, Luxemburg und Spanien.

¢ Ohne Griechenland, Luxemburg und Spanien.

9 Berechnet fiir die 18 Lander, fur die Daten zur Verfiigung standen (vgl. OECD 2000: 33).
® Berechnet fur die 24 Lander, fur die Daten zur Verfligung standen (vgl. OECD 2000: 32).

Quelle: OECD (2000: 32-33); eigene Darstellung.

In Bezug auf den Arbeitsmarkt vergleicht die OECD die Beschéaftigungsanteile
des luK-Sektors an der Gesamtwirtschaft. In diesem Vergleich schneidet
Deutschland frappierend schlecht ab. Alle grof3en Volkswirtschaften weisen
héhere Beschéftigungsanteile des 1uK-Sektors auf as Deutschland (Tabelle 1).
Deutschland hinkt der internationalen Entwicklung der Beschéaftigung im luK-

Sektor somit weit hinterher.

Als abschlieffende Bewertung der luK-Intensitét teilt die OECD die untersuch-
ten Lander in drel Kategorien ein: Lander mit hoher, mittlerer und niedriger

luK-Intensité. Auch unter der Beriicksichtigung der diskussionswirdigen



Annahmen bei solchartigen , Rankings* sollte es nachdenklich stimmen, dass
Deutschland in die Gruppe der Lander mit niedriger luK-Intensitdt eingeteilt
wurde, wohingegen alle anderen grof3en Volkswirtschaften (USA, Grol3britan-
nien, Kanada, Frankreich, Italien, Japan) mindestens in der mittleren Kategorie
liegen (OECD 2000: 31).

2.3 Prognosen der Beschéftigungsentwicklung im luK-Sektor in
Deutschland

Eine langfristige Prognose der Beschéftigungsentwicklung im luK-Sektor ba-
siert auf zahlreichen Annahmen, die in der Regel mit hoher Unsicherheit ver-
bunden sind. Schonig und L'Hoest (2001: 34-51) diskutieren ausfuhrlich die
Probleme einer langfristigen Prognose der Beschéftigungsentwicklung im luK-
Sektor und stellen verschiedene Prognosen vor. Zusammenfassend werden von
Schonig und L'Hoest (2001: 42-49) Korridore fur die Beschéftigungsentwick-
lung definiert. Diese basieren auf den Grunddaten der Angaben von BITKOM
(2000) und den Wachstumsraten zweier Studien des RWI,® die aufgrund
differierender Prognosemodelle und Annahmen zu extrem unterschiedlichen Er-
gebnissen kommen.® Als Untergrenze der Beschéftigungsentwicklung kann
demnach vom Status quo ausgegangen werden. Im positiven Fall wird mit einem
Wachstum der Beschéftigung im IuK-Sektor von 2,5% pro Jahr gerechnet. Fur
das Jahr 2010 kommen Schonig und L’Hoest (2001: 46) somit zu einem maogli-
chen Beschéftigungsvolumen zwischen 1,8 und 2,3 Mio. inklusive Medien-
branche im luK-Sektor (vgl. Kapitel 2.1). Die positive Entwicklung mit einer
unterstellten Wachstumsrate von 2,5% pro Jahr werden von Schonig und
L'Hoest (2001: 48-49) im Hinblick auf mogliche Probleme (z.B. Fachkréfte-
mangel) kritisch diskutiert und abschlief3end wird als ,, pragmatische* Prognose

8 vgl. RwI (2000).
® Vgl. Schonig und L’ Hoest (2001) fiir eine ausfiihrliche Diskussion der Prognosen.



von einer langfristigen jahrlichen Beschaftigungswachstumsrate im 1uK-Sektor
von 1,5% ausgegangen. Unter diesen Annahmen wirde erst im Jahre 2015 ein
Beschéaftigungsniveau im [uK-Sektor von etwa 2,3 Mio. erreicht werden. Dieses
entspricht einer jahrlichen Steigerung der Beschaftigung im TuK-Sektor um gut
30.000 Personen.

Schonig und L’Hoest (2001: 49-51) erlautern in diesem Zusammenhang, dass
diese Prognosen deutlich hinter den Wachstumserwartungen der Bundesregie-
rung und der Wirtschaftsverbande zurtickbleiben. Sie weisen auf Prognosen hin,
die von jahrlichen Wachstumsraten von 10% oder von insgesamt etwa 3,1 Mio.
Beschaftigten im luK-Sektor im Jahre 2010 ausgehen. Schonig und L’ Hoest
kritisieren die Annahmen solcher Prognosen. So basieren diese zumeist auf
hohen Schatzungen des ungedeckten Fachkraftebedarfs™ und auf der Annahme,
dass die Beschéftigungsintensitét im luK-Sektor auch bei Wachstum und fort-

schreitendem technischen Fortschritt konstant bleibt.

2.4 Fachkrédftemangel im luK-Sektor und seine Auswirkungen

Den Fachkréftemangel in den Branchen der Neuen Okonomie zu beziffern, stellt
eine schwierige Aufgabe dar. So schwanken die Angaben in der Literatur auch
erheblich. Nach einer Untersuchung der Bundesregierung fir 1999 wird von
75.000 fehlenden Fachkraften in der Informations- und Medienbranche aus-
gegangen (bmb+f und BMWi 1999: 35). Welsch (2001: 42) ermittelt auf Basis
von BITKOM-Zahlen einen IT-Fachkraftebedarf in Deutschland von 188.000
Erwerbstétigen im Jahre 1999. Hingegen betrégt nach einer Untersuchung des
European Information Technology Observatory (EITO) die Anzahl der offenen
Stellen, die in der luK-Branche in Deutschland nicht besetzt werden konnen,
rund 440.000 (EITO 2001). Vollstandig diffus wird das Bild, wenn man zusétz-

10 vgl. dazu Kapitel 2.4.
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lich Zahlen des IAB hinauzieht. Nach Untersuchungen auf Basis des |AB-
Betriebspanels betrug die Gesamtzahl der offenen Stellen fir qualifizierte Mit-
arbeiter in Deutschland im Jahre 2000 Uber alle Branchen 441.000 Personen
(Kolling 2001). Wie viele davon auf den luK-Sektor entfallen, kann aus der
Untersuchung nicht abgeleitet werden.

Betrachtet man die Auswirkungen des Fachkraftemangels auf die Unterneh-
mensentwicklung, zeigt sich ein dhnlich verwirrendes Bild. Nach einer Untersu-
chung des IAB auf Basis von Daten des ifo-Instituts beklagten 1999 ungefahr
50% der westdeutschen DV-Dienstleister Produktionsbehinderungen durch
Fachkraftemangel, wahrend dies lediglich fir etwa 2% des Verarbeitenden Ge-
werbes galt (Magvas und Spitznagel 2000: 9). In der gleichen Studie werden auf
Daten von Betriebsbefragungen des IAB und des ifo-Instituts auch die Griinde
fir Aktivitatshemmnisse™ nach Wirtschaftszweigen differenziert untersucht.
Dabei ist der Hauptgrund fur Aktivitatshemmnisse in fast allen Wirtschaftszwei-
gen der Auftragsmangel. Fehlende Arbeitskréfte wurden von deutlich weniger
Unternehmen als Aktivitdtshemmnis genannt. Dabei behindern fehlende Ar-
beitskrafte in ungeféhr gleichem Ausmal3 (16 bis 18%) Betriebe der Land- und
Forstwirtschaft/Fischerei, des Baugewerbes, des Verkehrs/der Nachrichteniber-
mittlung und der wirtschaftsnahen Dienstleistungen (Magvas und Spitznagel
2000: 6).

Kolling (2001: 17) untersucht auf Basis des | AB-Betriebspanels den Anteil der
Betriebe einer Branche, die Fachkraftemangel aufweisen. Er findet, dass das
Verarbeitende Gewerbe, gefolgt vom Baugewerbe, am starksten unter Fach-
kréftemangel leiden. Erst an dritter Position folgt der Wirtschaftszweig Verkehr

und Nachrichtenibermittlung. Auch die Griinde fir Personal probleme wurden

' Griinde, die Betriebe in den 12 Monaten vor der Befragung hinderten, ihre (Markt-)
Chancen in vollem Umfang zu nutzen, vgl. Magvas und Spitznagel (2000: 6, Tabelle 4).
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von Kdlling (2001: 14) analysiert. Gesamtwirtschaftlich stehen dabei die hohen
Lohnkosten an erster Stelle. Erst an zweiter Stelle folgen Schwierigkeiten,
geeignete Fachkrafte anzuwerben. Interessant mag noch ein internationaler Ver-
gleich sein. Welsch (2001: 45) verweist auf eine Befragung unter 1430 Betrie-
ben der ,, New Economy* in verschiedenen Léndern. Die Ergebnisse zeigen, dass
fehlende Fachkrafte kein spezifisch deutsches Problem darstellen. Wéhrend in
Deutschland 38% der Unternehmen der Neuen Okonomie Wachstumshemm-
nisse aufgrund von Personalmangel beklagten, waren es in den Vereinigten

Staaten und im Vereinigten Konigreich 36% sowie in Asien 42%.

Die Daten verdeutlichen vor allem eines: Die Unternehmen des IuK-Sektors
haben Schwierigkeiten, geeignetes Personal zu finden, wodurch Wachstum zu-
mindest zum Teil verhindert wird. Wie hoch der Fachkréftemangel tatséchlich
ist, l&sst sich kaum beziffern. Im internationalen Vergleich steht Deutschland
mit den Problemen des Fachkraftemangels im IuK-Bereich jedoch nicht alleine
da

2.5 Der luK-Sektor im Strukturwandel

Die Rolle des IuK-Sektors in den Prozess des Strukturwandels einzuordnen,
stellt vor dem Hintergrund der unsicheren Datengrundlage ein schwieriges
Unterfangen dar. Bel einer vorsichtigen Interpretation der Daten kann die
Bedeutung des |uK-Sektors an der Entwicklung der Gesamtbeschéftigung viel-
leicht wie folgt charakterisiert werden: Nach der engen Definition der Erwerbs-
tatigen im [uK-Sektor nach BITKOM ist die Erwerbstéatigenzahl in diesem Sek-
tor von 1997 auf 1999 um etwa 62.000 Personen angestiegen. Im gleichen Zeit-

raum sank die Zahl der Erwerbstdtigen im Produzierenden Gewerbe und der
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Landwirtschaft um 60.000 Personen.™ Der luK-Sektor hat demnach fiir diesen
Zeitraum ziemlich genau den Rlckgang der Erwerbstétigenzahl im Produzieren-
den Gewerbe und der Landwirtschaft kompensiert. Dabei sind die offenen Stel-

len im luK-Sektor noch gar nicht beriicksichtigt.

In Kapitel 2.3 wurden die Schwierigkeiten einer Prognose der zukinftige Ent-
wicklung der Erwerbstétigenzahlen im luK-Bereich beschrieben. Sollte aller-
dings ein Zuwachs der BEwerbstatigenzahl im luK-Sektor von jahrlich 30.000
bis 50.000 Personen tatsachlich realisiert werden, so kann davon ausgegangen
werden, dass der IuK-Sektor zumindest einen Teil des zukinftig moglichen
Beschéaftigungsabbaus im Produzierenden Gewerbe und der Landwirtschaft
erfolgreich auffangen kann. Hierflr ist es allerdings notwendig, dass die Arbeit-
nehmer hinreichend mobil sind und sich durch verstarkte Humankapitalinvesti-
tionen an neue Anforderungen anpassen. Des Weiteren darf ein Beschéftigungs-
abbau im priméren und sekundaren Sektor und eine allgemein geringere Nach-
frage nach geringqualifizierten Arbeitnehmern nicht durch inflexible L6hne und
zu hohe Lohnersatzleistungen begleitet werden, da sonst hohe Anreize seitens
der Arbeitnehmer bestehen, den Strukturwandel oder eine Hoherqualifizierung

nicht aktiv zu untersttitzen (vgl. die theoretischen Ausfihrungen in Anhang 1).

3. Informations- und Kommunikationstechnologien —
Einfluss auf Humankapital und Qualifikation

Wie bereits in Kapitel 1 gezeigt wurde, hat die Bedeutung von Humankapital in
Form von beruflicher Qualifikation in den letzten Jahren besténdig zugenom-

men. Humankapital beinhaltet neben der formalen beruflichen Qualifikation

12 Ejgene Berechnungen nach Sachverstadndigenrat (2000: 321) und BITKOM (2001: 18),
wobel Produzierendes Gewerbe aufgrund der extremen jahrlichen Schwankungen ohne
Baugewerbe berlcksichtigt wird und Landwirtschaft as Oberbegriff fur Land- und
Forstwirtschaft und Fischerel dient. Auf3erdem wurden die Zahlen fur das Produzierende
Gewerbe nicht um luK-Anteile innerhalb des Produzierenden Gewerbes bereinigt.
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auch die berufliche Erfahrung eines Arbeitnehmers. Dieses Wissen und die
Fahigkeiten eines Arbeitnehmers gehen als Humankapital neben dem Sachkapi-
tal als Produktionsfaktor in den Produktionsprozess ein. Dabei ist der Produk-
tionsprozess im 20. Jahrhundert immer stéarker durch die Bedeutung des
Humankapitals gekennzeichnet worden, wie die Relation von Human- zu
Gesamtkapital in Abbildung 4 zeigt.®

Abbildung 4: Anteil des Humankapitalstocks am Gesamtkapitalstock®in
Deutschland
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& Gesamtkapital stock = Humankapital stock + Sachkapital stock.

Quelle: Buttler und Tessaring (1993: 467); eigene Berechnungen.

13 Buttler und Tessaring (1993) berechnen den Humankapital stock fiir 1989 anhand von Aus-
gaben fir Bildung und Ausbildung der Erwerbspersonen. Dabel erfolgt die Bewertung der
Ausgaben gegliedert nach der Qualifikation und dem Alter aler Erwerbstdtigen und
Arbeitslosen anhand ihrer Ausbildungskosten geméal3 dblichem Bildungsverlauf ohne durch
Aushildung entgangene Einkommen und ohne 6ffentliche Weiterbildungsaufwendungen;
vgl. Buttler und Tessaring (1993: 467) auch fur eine Vergleichbarkeit der Daten mit denen
von 1918-1939 und 1970.
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Esist davon auszugehen, dass die Bedeutung des Humankapitals zukiinftig noch
zunehmen wird, dain der Informationsgesellschaft |nformationen direkt als Pro-
duktionsfaktor in den Produktionsprozess einflief3en. Klodt (2001a: 78) welst in
diesem Zusammenhang darauf hin, dass der Ubergang zur Neuen Okonomie mit
einem sektoralen Strukturwandel einhergeht, der Branchen beginstigt, die die
neuen Kommunikations- und Informationstechnologien besonders intensiv nut-
zen. Allerdings wird der Inputfaktor Information nicht nur in desen Branchen
bedeutsamer, sondern alle Bereiche der Wirtschaft werden letztlich erfasst. Da
Informationen aber nur Uber Humankapital, welches in Arbeitnehmern gebun-
den ist, genutzt werden kdnnen, steigt somit die Bedeutung des Humankapitals
branchenlbergreifend in der Gesamtwirtschaft. Dabeli muss berticksichtigt wer-
den, dass durch die beschleunigte Verfligbarkeit des Produktionsfaktors Infor-

mation auch mit einem schnelleren Verfall des Humankapitals zu rechnen ist.

3.1 Informationsberufe und Computernutzung in der Gesamtwirtschaft

In Kapitel 2 wurde ausschliefdlich der luK-Sektor in seiner Bedeutung fir die Er-
werbstétigkeit in Deutschland betrachtet. Dostal (1995, 2000a) definiert dartiber
hinaus sogenannte , Informationsberufe’,* die als Trager der Informatisierung
dienen (Dostal 2000a: 161). Diese Berufe finden sich in allen Sektoren. Der
Antell der Informationsberufe an allen Beschéftigten betrug 1999 48,5 vH und
hat seit 1985 um 7,5%—Punkte zugenommen (Tabelle2). Somit weisen Infor-
mationsberufe eine erhebliche und zunehmende Bedeutung in allen Bereichen
der Wirtschaft auf.

14 Zu diesen Berufen zéhlen beispielsweise technische und naturwissenschaftliche Berufe,
Kaufleute, Verwaltungsberufe und Organisationsberufe, vgl. Dostal (2000: 162) fir
Details.
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Tabelle 2: Beschéftigte in Informationsberufen in Deutschland 1985, 1992 und

1999
Absolut Antell an allen Beschéftigten
(inTsd.) (invH)
1985 10.900 41,0
1992 14.294 46,2
1999 15.957 48,5

Quelle: Dostal (1995, 2000a); eigene Berechnungen.

Noch deutlicher wird die Bedeutung der Berufe, die Technologien der Neuen
Okonomie nutzen, wenn man den Computer als Arbeitsmittel im Beruf naher
untersucht. Tabelle 3 zeigt, wie stark der Computer Einzug in das Arbeitsleben
gefunden hat. Mehr als die Héalfte der Beschéftigten in Deutschland nutzen

Computer im weitesten Sinne zumindest gelegentlich zu beruflichen Zwecken.

Tabelle 3: Berufliche Nutzung von Computern® 1979 bis 1999 in Deutschland

Verbreitungsgrad (in vH)
1979 14
1985/86 21
1991/92 37
1998/99 62

& Einschliefdlich computergesteuerter Maschinen und Anlagen.

Quelle: Dostal (1995, 2000a).

Interessant erscheint bei dieser weiten Verbreitung des Computers als Arbeits-
gerét die Frage, von welchen Berufsgruppen der Computer genutzt wird und ob

es dabel Unterschiede zwischen den Qualifikationsgruppen gibt.
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3.2 Berufsgruppen- und qualifikationsspezifische Nutzung des
Computers als Arbeitsgerét

Da Computer vermutlich Uberwiegend zur Informationsverarbeitung genutzt
werden, erscheint es wahrscheinlich, dass hauptsachlich Personen der Informa-
tionsberufe Computer als Arbeitsgerdt nutzen. Dieses bestéatigt Dostal (2000a:
155-156), indem er fur verschiedene berufliche Tétigkeiten die Computer-
nutzung berechnet. Die Ergebnisse sind in Ausziigen in Tabelle 4 dargestellt.

Tabelle 4. Anteil der Computernutzung in verschiedenen beruflichen Tétigkeiten
und Berufsbereichen (in vH)

Entwickeln, Forschen 86
Werben, PR, Marketing, Akquirieren 78
Organisieren, Planen 70
Berufliche Ausbilden, Lehren, Unterrichten 66
Téatigkeiten Versorgen, Bedienen, Betreuen von Menschen 54
Uberwachen, Steuern von Maschinen Anlagen 47
Reparieren, Instandsetzen 36
Herstellen, Produzieren von Waren und Giitern 33
Primére Berufe 16,6
Berufspereiche | Sekundéare Berufe 23,6
Tertidre Berufe 62,9

Quelle: Dostal (2000a: 156, 158).

Es ist offensichtlich und auch nicht weiter erstaunlich, dass vor allem in Tétig-
keiten, in denen Uberwiegend mit Informationen gearbeitet wird, der Computer
ein wichtiges Arbeitsgerédt darstellt. Berufe, in denen die Produktion im Vorder-
grund steht, weisen einen deutlich geringeren Anteil an Computernutzung auf.
Dieses erklart auch die deutliche Zweiteilung in der Computernutzung am
Arbeitsplatz zwischen den tertidren und den priméren/sekundéaren Berufen, mit

einem etwa dreimal so hohen Anteil an Computernutzern im tertidren Bereich.
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Aus den bisherigen Ergebnissen lasst sich die Vermutung ableiten, dass die Nut-
zung eines Computers am Arbeitsplatz mit hoherer Qualifikation zunimmt, da
die informationsintensiven Berufe vermutlich eine hthere formale Qualifikation
voraussetzen. Diese Ergebnisse werden von Pischner et al. (2000) bestétigt. In
ihrer Untersuchung werden unter anderem die Anteille der beruflichen PC-
Nutzung nach Qualifikationen differenziert dargestellt. Die Ergebnisse sind in
Auszligen in Tabelle 5 dargestellt.

Tabelle 5: PC-Nutzung im Beruf differenziert nach Qualifikation in Deutschland
1999 (Anteilein vH)

Hauptschule 36
Realschule 57
Schulabschiuss Fachoberschule 68
Gymnasium 80
Keine Ausbildung 28
Erforderliche Qualifikation Berufsausbildung 48
fUr die ausgelibte Tétigkeit Fachhochschule 83
Universitat 92

Quelle: Pischner et al. (2000) auf Datenbasis des GSOEP (1999).

Es zeigt sich, dass die Qualifikation der Erwerbstétigen eine wichtige Deter mi-
nante fur die Nutzung des PCs am Arbeitsplatz ist. Sowohl mit héherem Schul-
abschluss als auch mit hoherer erforderlicher Tétigkeitsanforderung steigt der
Anteil der PC-Benutzer.

Vor dem Hintergrund der allgemein abnehmenden Nachfrage nach geringquali-
fizierten Arbeitnehmern muss beflrchtet werden, dass der verstérkte Einsatz von
Informationsverarbeitungsgerdten im Beruf die Arbeitsmarktchancen von Perso-

nen mit wenig Humankapital weiter verschlechtern wird, wenn bei dem Erwerb
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einer Schul- oder Berufsausbildung die Nutzung des Computers nicht fur alle
Qualifikationsgruppen zum Standard gehort. Zukinftig sind daher verstéarkte
Humankapitalinvestitionen nétig, auch um Arbeitnehmern eine sektorale Mo-
bilitét in Bezug auf ihre ausgelibte Tétigkeit am Arbeitsplatz zu erleichtern. Es
wird immer weniger Arbeitspldtze geben, an denen keine Computerkenntnisse
bendtigt werden. Sollte es nicht gelingen, das Arbeitskrafteangebot an die Nach-
frageveranderungen anzupassen, drohen zum enen Effizienzverluste in der
Gesamtwirtschaft, weil Wachstumspotenziale nicht genutzt werden kénnen, und
zum anderen werden Arbeitnehmer aus weniger nachgefragten Qualifikations-
gruppen einem verstarkten Arbeitslosigkeitsrisiko ausgesetzt sein (vgl. dazu

auch die theoretischen Ausfihrungen in Anhang 1).

3.3 Das deutsche Ausbildungssystem und Qualifikationen in der Neuen
Okonomie

Wiein Kapitel 2 gezeigt wurde, gewinnt der luK-Sektor in der Gesamtwirtschaf t
an Bedeutung und verzeichnet, wenn auch exakte Zahlen nicht zur Verfligung
stehen, ein ausgepragtes Mal? an offenen Stellen. Sofern in einem Sektor Vakan-
zen nicht besetzt werden konnen, weil Fachkréfte fehlen, gibt es generell drei
Moglichkeiten, diesen Mangel zu beheben: Zum einen kdnnen Arbeitslose ent-
sprechend den Anforderungen ausgebildet werden, sofern sie die benttigten
Qualifikationen nicht aufweisen. Zum zweiten kdnnen Berufswechsel erfolgen,
die aufgrund von finanziellen Anreizen oder durch drohende Arbeitslosigkeit
ausgeldst werden konnen. Zum dritten konnen Neueinsteiger auf dem Arbeits-
markt in den Mangelberufen ausgebildet werden. Um die einzelnen Alternativen
beurteilen zu kénnen, wird im Folgenden eine Bestandsaufnahme der Qualifika-

tionsanforderungen in den luK-Berufen vorgenommen.
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3.3.1 Differenzierte Arbeitsnachfrage nach Ausbildungen im luK-Sektor
und in der Gesamtwirtschaft

Betrachtet man die Qualifikationsstruktur der sozialversicherungspflichtig Be-
schéftigten in der luK-Branche und im Verarbeitenden Gewerbe (exklusive
luK), so fallt dreierlel auf (vgl. Abbildung 5). Erstens liegt der Anteil der Perso-
nen mit Hochschulabschluss im IuK-Sektor mit 28 vH deutlich Uber dem Anteil
der Beschéftigten mit Hochschulabschluss im Verarbeitenden Gewerbe mit nur
8 VH. Zweitens ist im IuK-Sektor der Anteil der Personen mit beruflicher Aus-
bildung mit 60 vH aller Beschéftigten etwas geringer als im Verarbetenden
Gewerbe mit 68 vH. Drittens haben im luK-Sektor mit 12 vH nur halb so viele

Beschéftigte wie im Verarbeitenden Gewerbe keine Berufsausbildung.

Abbildung 5: Berufliche Qualifikationsstruktur im luK-Sektor® und im
Verarbeitenden Gewerbe® 2000 (Anteile)
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# JuK -Branche nach der Definition von BITKOM (2001), vgl. Kapitel 2.1.
® Verarbeitendes Gewerbe ohne IuK und Bau.
¢ Nur Personen mit Ausbildungsmeldung.

Quelle: Meldungen zur Soziaversicherung (BA); eigene Berechnungen.
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Offensichtlich werden Personen mit beruflicher Ausbildung derzeit weniger und
Personen mit Hochschulabschluss dafir deutlich stérker im [uK-Sektor als im
Verarbeitenden Gewerbe nachgefragt. Personen ganzlich ohne Berufsausbildung
sind im luK-Sektor des Weiteren nur wenig beschéftigt. Die Griinde dafir liegen
vor alem in den hohen Anforderungen an das Humankapital im luK-Sektor
(vgl. Kapitel 3.2) und in der zum Teil mangelnden Flexibilitét des dualen
Ausbildungssystems in Deutschland. Humankapital setzt sich aus zwei Kompo-
nenten zusammen, dem allgemeinen und dem berufsspezifischen Humankapital.
Die Flexibilitdt des Humankapitalensatzes hangt in erster Linie vom allgemei-
nen Humankapital und weniger vom berufsspezifischen Humankapital ab. Dabei
kann der Antell des spezifischen Humankapitals in einigen Berufen des dualen
Ausbildungssystems sehr hoch sein,™ so dass im Extremfall ein u-férmiger Ver-
lauf der Flexibilitétskurve mit zunehmender Humankapitalakkumulation im

deutschen Ausbildungssystem vermutet werden kann (Abbildung 6).

Die geringe Flexibilitét des Humankapitaleinsatzes bei Personen mit beruflicher
Ausbildung l&sst sich mit dem stark ausdifferenzierten Ausbildungssystem und
dem daraus resultierenden hohen Anteil an berufsspezifischen Humankapital
begriinden; es gibt ca. 360 verschiedene Ausbildungsberufe in Deutschland
(Bichtemann und Vogler-Ludwig 1997: 16). Erwerbspersonen ohne Berufsaus-
bildung kénnen hingegen flexibler sein, da sie Tatigkeiten ausfuhren, die nur
kurze Anlernzeiten erfordern (Uberwiegend allgemeines Humankapital). Ahn-
liches gilt fur die Hochschulabsolventen, da die Hochschulausbildung systema-

tisch darauf ausgelegt ist, Wissen flexibel im Berufsleben anauwenden.

> Als Beispiele fir stark spezialisierte duale Ausbildungsberufe kénnen Edelsteingraveure
und Horgeréteakustiker angefihrt werden, wahrend beispielsweise Anlagenmechaniker —
Apparatetechnik und Industrieelektroniker — Geratetechnik als relativ flexibel einsetzbare
Ausbildungen angesehen werden kdnnen.
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Abbildung 6: Berufsaushildung und Flexibilitét des Humankapital einsatzes

Flexibilitdt des Human-

kapitaleinsatzes
Humankapital
Personen ohne . Personen mit beruf- Personen mit
Ausbildung licher Ausbildung Hochschul -
mit hohem berufs- ausbildung
spezifischen
Humankapital anteil

Quelle: Eigene Erstellung.

Aus diesen Grinden (hohe Anforderungen an das Humankapital und an die Fle-
xibilitat der beruflichen Fahigkeiten) scheinen Hochschulabsolventen besonders
von dem Boom des luK-Sektors zu profitieren, wahrend Personen mit berufli-

cher Ausbildung oder ohne Berufsausbildung weniger nachgefragt werden.

3.3.2 Geringqualifizierte und der luK-Sektor

Wahrend Personen ohne Berufsaushildung im Verarbeitenden Gewerbe noch im
erheblichen Umfang als angelernte Arbeitskréfte eingesetzt werden (vgl. Abbil-
dung 5), scheint dieses im |uK-Sektor nur im geringen Umfang mdglich zu sein.
Dieses bedeutet fur die Geringqualifizierten, dass der technische Fortschritt und

der Strukturwandel verstéarkt zu ihren Lasten gehen wird. Wie in Anhang 1
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beschrieben, bleibt fur Geringqualifizierte, sofern sie sich nicht qualifizieren
konnen, somit nur die Arbeitslosigkeit oder eine Reduktion des Einkommens.
Die Aussichten darauf, dass sich mit Zunahmen der Automatisierung auch in der
luK-Branche fur einzelne Tétigkeitsbereiche die Nachfrage nach Geringqualifi-
zierten langfristig wieder erhthen konnte (Katz 1999: 17), mag den generell ab-
nehmenden Trend der Nachfrage nach Geringqualifizierten zwar aschwachen,
von einem Stillstand dieses Trends kann jedoch nicht ausgegangen werden. Ver-
stérkte Anstrengungen, Personen zu qualifizieren, sollten demnach in Zukunft

erfolgen.

3.3.3 Das duale Ausbildungssystem und der luK-Sektor

Wie die Ergebnisse in Kapitel 3.3.1 gezeigt haben, erweist sich das duale Aus-
bildungssystem in Deutschland mit seiner starken beruflichen Spezialisierung
as zu inflexibel. Die , Erfolgsstory” des dualen Ausbhildungssystems, wie sie
sich bisin die 80er Jahre hinein in Deutschland ereignet hat, 1863t sich nicht naht-
los in das Informationszeitalter Ubertragen. Allerdings scheint neben der aus-
gepragten Ausdifferenzierung der Berufsausbildungen vor allem auch die
mangelnde Flexibilitét, neue Ausbildungsberufe zu schaffen, die geringe Nach-
frage nach Personen mit beruflicher Ausbildung im [uK-Sektor mit verursacht
zu haben. Menning (2000) weist in diesem Zusammenhang auf die Veralterung
der Berufsausbildungen im luK-Bereich bis 1997 hin. Dieses fihrte dazu, dass
trotz steigender Nachfrage nach |uK-Beschéftigten die Ausbildungszahlen in
diesen Berufen kontinuierlich von 50.000 im Jahre 1990 auf 15.000 im Jahre
1995 zuriickgingen (Menning 2000: 191, Schonig und L’Hoest 2001: 79). 1997
wurden vier neue luK-Ausbildungsgange mit modernen Lehrinhalten geschaf-
fen, bel denen ein starker Zuwachs von knapp 5.000 Auszubildenden 1997 auf
26.000 Auszubildende 1999 zu verzeichnen ist. Fir das Jahr 2000 wird mit
40.000 und far 2003 mit 60.000 Auszubildenden gerechnet (Schonig und
L’ Hoest 2001: 79).
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Die starke Zunahme der Auszubildendenzahl in den neuen luK-Berufen seit
1997 kann somit dazu fihren, dass langfristig der Anteil der Beschéftigten mit
beruflicher Ausbildung im luK-Sektor ansteigen wird. Die Entwicklung der
Auszubildendenzahlen im luK-Sektor zeigt aber deutlich, dass das duale System
nur dann von den Unternehmen als wichtiges Mittel zur Mitarbeitergewinnung
angenommen wird, wenn es hinreichend flexibel an neue Nachfragesituationen
angepasst werden kann. Schroder und Zwick (2000) weisen in diesem Zusam-
menhang allerdings auch darauf hin, dass vielen Unternehmen die Gestaltungs-
spielraume in den neuen luK-Berufen bis heute nicht bekannt sind. Ein weiterer
Aspekt mag der Engpass an den Berufsschulen sein. Das Deutsche Institut for
Wirtschaftsforschung (DIW) merkt dazu an: ,Vor allem an den beruflichen
Schulen ist eine Erhéhung der Zahl der Lehrkréfte unumganglich, ohne dass es
dabei zu einer nennenswerten Verbesserung der schulischen Situation im Unter-
richt und bei der Ausbildung kommt.“ (DIW 2001: 407). Dabei wirkt sich die
Uberalterung der Berufsschullehrer zusitzlich besonders negativ aus, weil
Humankapital in den neuen Informationstechnologien zum Teil nur bedingt

vermittelt werden kann.

3.3.4 Die Hochschulausbildung und der luK-Sektor

Im Hochschulbereich sorgt der sogenannte , Schweinezyklus* fir eine langere
Verzbgerung der Anpassung des Angebots an die Nachfrage. Wie bereits in
Kapitel 2.1 gezeigt wurde, steigt die Nachfrage nach IuK-Fachkraften allgemein
an. Die Nachfrage nach Hochschulabsolventen im [uK-Bereich wird somit
ebenfalls ansteigen. Dem stehen bis etwa 2002 sinkende und erst danach wieder
steigende Absolventenzahlen der Hochschulen gegentiber (Abbildung 7).
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Abbildung 7: Hochschulabsolventen der Fachrichtungen Informatik und
Elektrotechnik in Deutschland 1993 bis 2006”
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Quelle: iw (2001); eigene Berechnungen.

Dostal (2000b) schreibt zu der kurzfristigen Licke an IT-Fachkréften: , Kurz
fristig kann Anwerbung [Greencard] mogliche Engpasse Uberbriicken, mittel-
und langfristig aber liegt die L6sung in der nachhaltigen Aktivierung und Quali-
fizierung des eigenen Potenzials. Damit sollte unverziglich begonnen werden.”
(Dostal 2000b: 1). Das iw (2001) verweist in diesem Zusammenhang auf die
mangelnden Kapazitéten an den Hochschulen, wonach im Studiengang Infor-
matik im Jahr 2000 dreimal so viele Bewerber wie Studienplétze vorlagen.
Somit erscheint es speziell im Hochschulbereich unerlasslich, dass weitere

Kapazitéten fur die Ausbildung im luK-Bereich geschaffen werden.
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3.3.5 Humankapitalinvestitionen in der Neuen Okonomie

Wie in den vorangegangenen Kapiteln gezeigt wurde, sind speziell in der IuK-
Branche die Anforderungen an die Qualifikationen der Mitarbeiter sehr hoch.
Dabei zahlt weniger spezialisiertes Wissen, sondern es kommt zunehmend auf
vernetztes Wissen und auf die Fahigkeiten zu Problemldsungen an. Die spezi-
ellen Probleme des dualen Ausbildungssystems wurden diesbezlglich bereits

angesprochen.

Blchtemann und Vogler-Ludwig (1997: 16) weisen in diesem Zusammenhang
auf einen Paradigmenwechsel hin: Das stark ausdifferenzierte duale Ausbil-
dungssystem hat speziell in einer durch das Produzierende Gewerbe dominierten
Wirtschaft zu geringen Fehlentscheidungen bel Bildungsinvestitionen gefuhrt.
Durch einheitliche Prifungskriterien waren individudle Produktivitétspotenziale
von Absolventen verfligbar und das Risiko von falschen Einstellungsentschei-
dungen war gering. Sofern sich die Anforderungen an die Absolventen einer
Berufsaushildung nur langsam andern, ist solch ein System effizient. Findet
hingegen ein beschleunigter Strukturwandel statt, werden durch das starre Aus-
bildungssystem vermehrt Kompetenzen aufgebaut, die spater nicht mehr nach-
gefragt werden. Besonders stark wirkt sich eine solche Entwicklung dann aus,
wenn insgesamt weniger spezielle Qualifikationen von der Wirtschaft nachge-

fragt werden.

Dieser Aspekt, der in der Neuen Okonomie eine zunehmende Bedeutung auf-
weist, wird dann noch verstérkt, wenn die erwartete Beschaftigungsdauer sinkt.
Die Bereitschaft der Unternehmen, Humankapitalinvestitionen in Form von
Ausbildungen zu finanzieren, hangt dabel von der erwarteten Beschaftigungs-
dauer der Auszubildenden und allgemein von der Amortisationsspanne betrieb-
licher Ausbildungsinvestitionen ab (Buchtemann und Vogler-Ludwig 1997: 16).

Sinkt die zu erwartende Beschaftigungsdauer im Zuge der flexibleren Human-
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kapitalanforderungen in den Unternehmen, so wird die Bereitschaft der Arbeit-

geber, in Humankapital zu investieren, insgesamt sinken.

Blchtemann und Vogler-Ludwig (1997: 19) weisen des Weliteren darauf hin,
dass die vermehrte Nachfrage nach Hochschulabsolventen auch unter Aspekten
der Aushildungsfinanzierung und des Strukturwandels gesehen werden kann:
Die Hochschulausbildung wird nicht von den Unternehmen, sondern vom Staat
finanziert, wodurch keine direkten Humankapitalkosten fir die Unternehmen
entstehen. In Zeiten des beschleunigten Strukturwandels, in denen sich die An-
forderungen an die Qualifikation von Arbeitnehmern sehr schnell veréndern,
werden Unternehmen somit Investitionen in spezifisches Humankapital ver mei-
den. Dieses kann durch die Substitution von Auszubildenden bzw. Facharbeitern

durch Hochschulabsolventen geschehen.

Vor dem Hintergrund der schnell wechselnden Nachfrage nach Humankapital
im Zuge der Neuen Okonomie sollte somit die Struktur der Ausbildung in
Deutschland neu gestaltet werden. Die staatliche Ausbildung sollte allgemeines
Humankapital umfassen, welches die Grundlage fir eine flexible Aufnahme von
speziellem Wissen in den Betrieben ermoglicht. Das spezielle Humankapital
sollte dann Uber Welterbildung in den Betrieben erfolgen. Dabei missen neue
Wege gefunden werden, damit sich auch die Mitarbeiter an den Humankapital-
investitionen beteiligen.® Denkbar ist in diesem Zusammenhang eine verstarkte
externe Weiterbildung, fir die die Arbeitnehmer temporar aus dem Beruf aus-
steigen, um auch nach langerer Berufstétigkeit nochmals neues Humankapital zu

akkumulieren.

* Beim dualen Aushildungssystem verzichten die Auszubildenden auf ein hdheres Einkom-
men, welches sie a's ungelernte Mitarbeiter erzielen kénnten, und erhalten nur eine Aushbil-
dungsvergitung. Dadurch werden die Kosten der Ausbildung auf das Unternehmen und
den Auszubildenden verteilt.
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3.4 Exkurs: PC-Nutzung im Beruf und Entlohnung — existiert eine
digitale Dividende?

Die hohe Rate an Personen, die im Beruf mit einem Computer arbeiten, hat die
Frage aufgeworfen, ob die Nutzung eines Computers am Arbeitsplatz die Pro-
duktivitdt und damit die Entlohnung der Arbeitnehmer merklich steigert.
Krueger (1993) hat as erster den Einfluss des Computers auf das Einkommen
untersucht und findet dabei héhere Einkommen fir Computer-Nutzer. Dieser
Einkommensunterschiede zwischen Computer-Nutzern und —Nichtnutzern
kann als , digitale Dividende* bezeichnet werden."

In einer anschlief3enden Diskussion dieser Ergebnisse (DiNardo und Pischke
1997, Entorf und Kramarz 1997 u.a.) wurde vor alem darauf abgezielt, dass
die hdhere Entlohnung der Computer-Nutzer nicht auf die eigentliche Compu-
ter-Nutzung, sondern auf andere Faktoren wie Ausbildung, Branche etc.
zurickzufidhren ist. Der Effekt der Computer-Nutzung misste demnach um
Selektionseffekte bereinigt werden: Computer-Nutzer sind in der Regel besser
ausgebildet, jinger und arbeiten in anderen Branchen als Nicht- Computer-Nut-
zer (vgl. Kapitel 3.2). In einer Untersuchung fur Deutschland finden Haisken-
DeNew und Schmidt (1999) auf Basis des SOEP zwar etwa 20% hohere Ein-
kommen bei Computer-Nutzern als bei Nicht-Computer-Nutzern, allerdings
schrumpft dieser Einkommensunterschied auf nur 6%, wenn andere Faktoren
zur Kontrolle mit in die Analyse einflief3en. Wird des Weiteren auch die beruf-
liche Vorgeschichte (vor Computernutzung) einbezogen,™ so betragt der Ein-
kommensunterschied nur noch 1%. Computer scheinen daher am Arbeitsplatz
zwar eine bedeutende Rolle zu spielen, aber direkte Einkommenseffekte durch
die Nutzung eines Computers sind in Deutschland nicht zu beobachten. Eine
digitale Dividende liegt somit nur insofern vor, als Arbeithnehmer, die am PC
arbeiten, insgesamt besser ausgebildet sind und aus diesem Grunde mehr as
andere Arbeitnehmer verdienen.

Y Der Begriff der ,digitalen Dividende* wird sehr vielschichtig verwendet. So werden nicht
nur Unterschiede zwischen den Einkommen von Arbeitnehmern, die mit und ohne Com
puter arbeiten, mit diesem Begriff belegt, sondern auch die Unterschiede in den Poten
zialen des Wachstums zwischen online- und offline-Léndern werden tber diesen Begriff
charakterisiert.

8 Uber diesen Effekt kann unbeobachtete Heterogenitét zwischen den Individuen (person-
licher Einsatzwillen u.&) kontrolliert werden.
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4. Neue Formen der Arbeitsorganisation und der
Entlohnung

4.1 Unternehmensstrukturen und Organisation von Arbeit™

Der Strukturwandel von der alten zur Neuen Okonomie bedeutet fiir die Organi-
sationsstruktur von Unternehmen eine Neuausrichtung, die von verschiedenen
EinflUssen getrieben wird. Durch die drastisch gesunkenen Informations- und
Kommunikationskosten besteht fur kleinere Unternehmen die Moglichkeit, sich
uber Netzwerke mit ihren Lieferanten und Abnehmern zusammenzuschlief3en.
Auf diese Weise konnen sie im hohen Mal3e flexibel auf Marktveranderungen
reagieren. Hinzu kommt, dass die Sachkapitalanforderungen zur Unternehmens-
grindung oder —expansion deutlich geringer sind als in der durch das Produ-
zierende Gewerbe gekennzeichneten Alten Okonomie. Kleineren Unternehmen
bieten sich demnach deutlich bessere Mdglichkeiten als in der Vergangenheit,

sich am Markt gegen groféere Unternehmen durchzusetzen.

Auf der anderen Seite liegen bei Gitern der Informationstechnologie Grofen-
vorteile vor. GréRere Anbieter weisen dann Wettbewerbsvorteile gegentiber

kleineren Anbietern auf.

Die typischen Unternehmen der Neuen Okonomie sind demnach nicht einfach

kleiner oder groRer als in der Alten Okonomie, sondern es diirfte sich vielmehr

B Dasvorliegende Kapitel basiert tiberwiegend auf Klodt (20014).

2 |nformationsgiiter haben einige spezielle Charakteristika, die sie von anderen Giitern unter-
scheiden. Dazu zéhlt z.B., dass das Gut Information nicht vor dem Kauf ,, erprobt® werden
kann, weil es mit der Erprobung ,, konsumiert“ wird. Uberwinden lasst sich dieses Informa-
tionsparadoxon, wenn eine Vertrauensbeziehung zwischen Kaufer und Verkéufer vorliegt.
Dieses ist vor allem dann gewahrleistet, wenn ein grol3es Unternehmen eine hohe Repu-
tation aufweist. Des Weliteren liegen GrolRRenvorteile bel Informationsgitern dadurch vor,
dass der Nutzen von Informationsgitern mit dem Kundenkreis ansteigen kann. Als Bei-
spiel sai hier ein Computerbetriebssystem oder das Telefon genannt. Vgl. zu diesen Aspek-
ten Klodt (20014).
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ein Nebeneinander von einerseits spezialisierten Nischenanbietern und anderer-

seits stark horizontal integrierten Grol3unternehmen herausbilden.

In Bezug auf die Arbeitsorganisation spielen vor alem zwel gegenléufige Ten-

denzen eine entscheidende Rolle:*

In Kapitel 3 wurde bereits auf die zunehmenden Anforderungen an die Flexi-
bilitdt der Mitarbeiter im luK-Bereich hingewiesen. Zunehmende Arbeit in
Netzwerken, temporére Kooperationen und zeitlich befristete Projekte wer-
den insgesamt zu einer hoheren Dynamik der Wirtschaft fuhren. Der traditio-
nelle Taylorismus wird zunehmend durch holistische Arbeitsformen abge-
l6st.?? Durch diese Entwicklung werden kiirzere Beschéftigungsformen ge-
fordert. Der Iebenslange Arbeitsplatz mit konstanten Anforderungen an das

Humankapital der Mitarbeiter wird an Bedeutung verlieren.

Humankapital wird in der Neuen Okonomie als Produktionsfaktor an Bedeu-
tung zunehmen (Kapitel 3). Damit ist das Wissen der Mitarbeiter ein ent-
scheidender Faktor, der den Vermogenswert eines Unternehmens darstellt.
Die Unternehmen werden sich aus diesem Grunde in der Neuen Okonomie
verstarkt bemuhen, Mitarbeiter an das Unternehmen zu binden. Dieses kann

vor allem Uber erfolgsorientierte Entgeltsysteme erfolgen (Kapitel 4.2).

Die Arbeitsbeziehungen in der Neuen Okonomie werden somit nicht zwangs-
laufig kirzer sein als in der Alten Okonomie, allerdings nimmt die Bedeutung

des individuellen Humankapitals deutlich zu. Hohes Einkommen und sichere

2l Der Aspekt der Telearbeit, der im Zuge des verstarkten Einsatzes von Informations- und
Kommunikationstechnologien ebenfalls zunehmende Bedeutung in Bezug auf die Arbeits-
organisation aufweist, wird in Kapitel 5 separat behanddlt.

2 Tayloristische Arbeitsorganisation ist gekennzeichnet durch eine starke Spezialisierung auf
bestimmte Aufgaben und holistische Arbeitsorganisation beinhaltet ein Arbeiten mit Job-
rotation, der Integration von verschiedenen Aufgaben und das Lernen Uber verschiedene
Aufgabenbereiche, vgl. z.B. Lindbeck and Snower (2000).



Arbeitspldtize werden nur bei standiger Bereitschaft der Arbeitnehmer zur

flexiblen Humankapitalakkumulation moglich sein.

4.2 Erfolgsabhédngige Entlohnung

Die traditionelle Erfolgsbeteiligung von Arbeitnehmern liegt in verschiedenen
Motiven begrindet. Zum einen kann eine Erfolgsbeteiligung die Kapital ausstat-
tung eines Unternehmens erhéhen und zum anderen kdnnen Anreize in Bezug
auf die Produktivitét der Mitarbeiter, verringerte Fehlzeiten und niedrigere Fluk-
tuationsraten erzielt werden (Carstensen et al. 1995: 193). Ein wesentlicher
Grund, warum Erfolgsbeteiligungen nur teilweise in Unternehmen etabliert sind,
liegt in der verschobenen Kompetenzverteilung in Unternehmen mit Erfolgs-
beteiligungen. Mitarbeiter werden, sofern ein Teil ihres Entgelts direkt von den
Entscheidungen der Betriebsleitung abhangt, Einfluss auf diese Entscheidungen
nehmen wollen. Die klassischen Entscheidungstréger (vor allem das mittlere
Management) mussen einen Tell ihrer Kompetenz abgeben (Carstensen et al.
1995: 194).

Die erhofften Produktivitéatswirkungen einer Erfolgsbeteiligung kénnen dann
ausbleiben, wenn der individuelle Leistungsanreiz mit zunehmender Gruppen-
grofe verwassert wird. Der gesteigerten Einzelleistung steht nur ein geringer
Anteil an der Gesamtleistung gegenuber, wahrend bei Nicht-Erfullung der Ar-
beitsleistung nur eine geringfiigig kleinere Gesamtleistung verursacht wird.
Diese Probleme sind dann geringer, wenn innerhalb der Teams soziale Kontakte
die Einzelleistungen beeinflussen und , faule® Mitarbeiter aus dem Team aus-

geschlossen werden kdnnen (Carstensen et al. 1995:; 195).

Die luK-Branche bietet unter Berticksichtigung dieser Punkte die besten Vor-
aussetzungen fur einen hohen Anteil an Gewinnbeteiligungen. Zum einen ist die

Arbeit der Mitarbeiter schwieriger zu kontrollieren als beispielsweise im Verar-
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beitenden Gewerbe. Somit sind gerade in den Informationsberufen Entgeltsyste-
me, die die Motivation der Mitarbeiter fordern, ein ideales Instrument zur Pro-
duktivitatssteigerung. Des Weiteren fordern die entstehenden Netzwerkstruktu-
ren die Bildung kleiner Produktionsteams, innerhalb derer der einzelne Mitarbei-
ter einen entscheidenden Beitrag zum Gesamtergebnis leistet. Aul3erdem wird
die Bindung des Humankapitals an ein Unternehmen, wie im letzten Kapitel
beschrieben, speziell in den Informationsberufen zunehmende Bedeutung

erlangen.

Dass die Bezahlung mit Gewinnbeteiligung innerhalb der Informationsberufe
eine hohere Bedeutung aufweist als in den Nicht-Informationsberufen, zeigen
die Abbildungen 8 und 9.

Abbildung 8: Anteil der Arbeitnehmer mit Gewinnbeteiligung® an allen Arbeit-
nehmern in Deutschland® 1984 bis 1998 (nur Vol zeitbeschafti gte)
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Quelle: GSOEP; eigene Berechnungen [durchschnittliche Stichprobengrofe:
1992 (Informationsberufe), bzw. 2945 (Nicht-1nformationsberufe)].
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Abbildung 9: Durchschnittliche Relation der Gewinnbeteiligung® zum
Bruttolohn der vollzeitbeschéftigten Arbeitnehmer mit
Gewinnbeteiligung in Deutschland® 1984 bis 1998

0,14

H C
0.12 - Informationsber ufe

0,1 1
0,08 - 7\

0,06 - T~ / \ o~
0,04

0,02

0 T T T T T T T T T T T T T
1984 1986 1988 1990 1992 1994 1996 1998

& Gewinnbeteiligungen, Gratifikationen und Pramien.
® Ab 1990 Gesamtdeutschland.
¢ Informationsberufe nach der Klassifikation in Anhang 2.

Quelle: GSOEP; eigene Berechnungen [durchschnittliche Stichprobengrofile: 188
(Informationsberufe), bzw. 112 (Nicht-Informationsberufe)].

Der Anteil der Erwerbstétigen, die eine Gewinnbeteiligung erhalten, ist inner-
halb der Gruppe der Informationsberufe etwa doppelt so hoch wie in den Nicht-
Informationsberufen. Des Weiteren ist die durchschnittliche Relation der
Gewinnbeteiligung zum Bruttolohn, sofern ein Arbeitnehmer Gberhaupt eine
Gewinnbeteiligung erhélt, ebenfalls etwa doppelt so hoch bel den Informations-

wie bei den Nicht-1nformationsberufen.

2 Die jeweiligen Ausschlage der Kurven um das Jahr 1990 sind vermutlich auf die Erwei-
terung des Befragungspersonenkreises im SOEP aufgrund der Wiedervereinigung zurick-
zufihren und sollen an dieser Stelle nicht weiter untersucht werden.



Abschlief3end bleibt noch anzumerken, dass die Daten darauf hinweisen, dass
der Antell der Arbeitnehmer, die eine Gewinnbeteilligung erhalten, seit 1984
kontinuierlich Uber alle Berufsgruppen angestiegen ist. Die relative Hohe der
Gewinnbeteiligung ist dabei aber konstant geblieben.

5. '[elearbeit — ein fester Bestandteil in der Neuen
Okonomie?

Mit dem Einsatz neuer Informations- und Kommunikationsguter verandern sich
nicht nur die Anforderungen an die Qualifikation der Arbeitnehmer, sondern es
entstehen auch vollig neue Formen der Beschaftigung. Ermoglichten geringere
Transportkosten die kostengtinstigere weltweite Verschickung von Zwischen-
und Endprodukten (Globalisierung), so kénnen Kommunikationstechnologien
dazu beitragen, den Produktionsfaktor Information zu den Arbeithnehmern zu
bringen. Es kann also eine Entkoppelung von Unternehmensstandorten und
Arbeitsstatten stattfinden.

Die bestehenden Schétzungen zur Telearbeit in Deutschland weichen sehr stark
voneinander ab, welches vor alem daran liegt, dass unterschiedliche Defini-
tionen von Telearbeit verwendet werden. Tabelle 6 zeigt eine Zusammenfassung

von drei Schatzungen zur Telearbeit in verschiedenen Landern.

Der Anteil der Telearbeit in Deutschland wird danach auf 0,5 bis 6% der
Erwerbstétigen geschétzt. Deutschland weist dabei im internationalen Vergleich
eine mittlere Position auf. Vor allem in den USA, den Niederlanden und in
Schweden liegt der Anteil der Telearbeit hoher. Die Bundesregierung sieht das
Problem der Telearbeit in Deutschland vor allem auf Seiten der Arbeitgeber.
Arbeitnehmer hingegen stehen der Telearbeit positiv gegeniber (bmb+f und
BMWi 1999: 55). Dieses wird auch durch eine Untersuchung von Empirica aus
dem Jahre 1994 unterstitzt, wonach 40% der Erwerbstdtigen grundsatzlich
Interesse an Telearbeit haben (Vogler-Ludwig et al. 2000: 53).
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Tabelle 6: Schéatzungen® zur Telearbeit in Deutschland und im internationalen

Vergleich
Antell der Tele-
Quelle, Datengrundlage Telearbeits- arbeit an dlen
und Jahresangaben L ander pléatze Erwerbstétigen
(inTsd.) (invH)
Niedenhoff und Reiter | Deutschland 2.132 6,0
(2000: 25); empiricaGe- | GroRpritannien 2.027 7,6
sell'schaft fur Kommuni- Niederlande 1044 145
kations- und Technolo- _
gieforschung 1999 Frankreich 635 2,9
Schweden 594 15,2
Vogler-Ludwig et a. Deutschland 149 0,5
(2000: 23); verschiedene | Grorpyitannien 563 2,2
Einzeluntersuchungen _
1994-1996 Niederlande 70-80 1,1-1,2
Frankreich 215 0,9
Schweden 150-200 4-6
USA 8.000 6,7
Bmb+f und BMWi Deutschland 800 2,2
(1999: 55); USA/Kanada 8,7
Fraunhofer-Gesell schaft _ _
Grofdoritannien/
Irland 14
#Schatzungen z.T. nur in Auszigen.

Quelle: Niedenhoff und Reiter (2000), Vogler-Ludwig et a.(2000), bmb+f und
BMWi (1999); eigene Zusammenstellung.

Nach Weber (2000: 216-217) und Vogler-Ludwig et al. (2000) lassen sich die

Vorteile und Gefahren der Telearbeit wie folgt zusammenfassen:

Flr Arbeitnehmer reduzieren sich Mobilitatskosten und die Arbeitszeit wird
flexibler. Personen mit korperlichen Einschrankungen kdnnen besser ins E-

werbsleben eingebunden werden.



Produktivitdtssteigerungen durch hohere Selbstbestimmung des Arbeits
rhythmus und geringere Fixkosten (Buroflache, geringere Fehlzeiten) sind

moglich.

Telearbeit kann zu einem besseren Ausgleich zwischen strukturschwachen
und -starken Regionen sowie zu einer Minderung 6kologischer Kosten durch

Transportemissionen fthren.

Als einen der wichtigsten Griinde fur die Einfihrung von Telearbeit wird sei-
tens der Unternehmen die Bindung von Mitarbeitern angesehen (Unter-
suchung von Roland Berger 1995). Dieses Argument mag vor alem eine zu-
nehmende Bedeutung bei einem abnehmenden Arbeitskréfteangebot

erlangen.”!

Unternehmen sehen vor allem die mangelnde Kontrolle der Mitarbeiter als
ein Nachteil der Telearbeit an. So nannten in einer Befragung durch Roland
Berger 1995 fast 35% der Unternehmen diesen Grund als grofte Hemm-

schwelle fur die Telearbeit.

Die dargestellten Vor- und Nachteile der Telearbeit spiegeln das grundsétzlich

heterogene Bild der Telearbeit in der Arbeitslandschaft in Deutschland wider. Es

gibt derzeit zu wenig Erfahrungen mit Telearbeit, als dass sich eine einheitliche

Tendenz zur Telearbeit abzeichnen wirde. Die Probleme der Telearbeit (man-

gelnde Kontrolle der Mitarbeiter u.&a) haben sich in den letzten Jahren kaum

verandert. Allerdings stehen heute bessere Kommunikationsmaoglichkeiten zur

Verfigung, wodurch die Telearbeit kostengtinstiger durchgefihrt werden kann.

Dieses hat auf der anderen Seite eine grol3ere Konkurrenz unter den Arbeitneh-

mern auch international ausgel6st. Dass es kostengtinstiger sein kann, deutsche

Telefonbucheintréage zwecks der Digitalisierung der Daten mehrfach (zur Kon-

2 sofern z.B. Mitter durch Telearbeit einfacher Familie und Arbeit verbinden konnen,

ergeben sich gute Méglichkeiten, Frauen im Erwerbsleben zu halten.
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trolle) in China anstatt im Inland abtippen zu lassen, zeigt die neue Dimension
der Telearbeit. Eine Prognose zur Entwicklung der Telarbeit in Deutschland ist

somit kaum moglich.

6. Zeitarbeit und Neue Okonomie

Wie die vorangegangenen Kapitel gezeigt haben, ist die Arbeitswelt in der
Neuen Okonomie durch neue Humankapitalanforderungen gekennzeichnet, die
sich auch schneller als in der Vergangenheit verandern. Fur Arbeithnehmer be-
deutet dieses vor allem, dass zum einen die Notwendigkeit zu stéandiger Auf-
frischung des Humankapitals zunimmt (Iebenslanges Lernen) und zum anderen
eine tiefgreifende Spezialisierung der beruflichen Ausbildung nur bedingt nach-
gefragt wird. Zeitarbeitsfirmen kénnen in diesem Zusammenhang eine wichtige

Vermittlungsfunktion auf dem Arbeitsmarkt einnehmen.

6.1 Zeitarbeit in Deutschland und im internationalen Vergleich

In Deutschland hat sich die Zeitarbeit seit den 70er Jahren stark expansiv
entwickelt. So stieg die Anzahl der Zeitarbeitnehmer in Westdeutschland seit
den 70er Jahren von 11.000 auf 285.000 (1999), was einem Wachstum von 14%
jahrlich entspricht. Der Anteil der Zeitarbeitnehmer an alen sozidversiche-
rungspflichtig Beschéftigten (Zeitarbeitnehmerquote) stieg gleichzeitig von
weniger als 0,1 % auf knapp 1,1 % (K16s 2000: 6).

Vergleicht man die Zeitarbeitnehmerquoten international, so zeigt sich, dass
Deutschland einen Platz im unteren Mittelfeld einnimmt (Tabelle 7).” Vor alem

in den Niederlanden und im Vereinigten Konigreich hat die Zeitarbeit en

» Die Differenz zwischen den Zeitarbeitnehmerquoten nach Klés (2000:6) und Tabelle 7
ergibt sich dadurch, dass in der Tabelle die Daten des Weltverbandes Zeitarbeit verwendet
wurden, die nur Zeitarbeitnehmer aus Firmen mit Hauptzweck Zeitarbeit beinhal ten.
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wesentlich grofReres Gewicht. Aber auch die USA und Frankreich weisen deut-

lich hdhere Anteile an Zeitarbeitnehmern an allen Beschéftigten auf.

Tabelle 7: Zeitarbeitnehmerquoten® im internationalen Vergleich 1998 (in vH)

Niederlande 4,6
Vereinigtes Konigreich 3,7
USA 2,3
Frankreich 2,2
Spanien 11
Japan 0,7
Deutschland 0,7
Osterreich 0,5
Schweden 0,3
& Zeitarbeitnehmer bei Unternehmen mit Zeitarbeit als Hauptzweck in Relation zu
allen Beschéftigten.

Quelle: Klds (2000: 8) nach Daten des Weltverbands Zeitarbeit und der OECD;
eigene Darstellung.

Die geringe Bedeutung der Zeitarbeit in Deutschland ist nach Klés (2000) vor
allem auf die vergleichsweise hohe Regulierungsdichte in Bezug auf die Zeit-
arbeit zurickzuftihren. Zwar ist das Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG) in
den letzten Jahren mehrfach reformiert worden, jedoch ist die Zeitarbeit im Aus-
land in vielen Féllen sehr viel weitreichender liberalisiert worden as in
Deutschland.

Tabelle 8 zeigt einen internationalen Vergleich der Beschrankungen der Zeit-
arbeit. Sektorale und berufsspezifische Beschrankungen der Zeitarbeit sind in
Deutschland kaum vorhanden, allerdings ist es in Deutschland nur eingeschrankt

moglich, nach einem Zeitarbeitsverhéltnis weitere Zeitarbeitsvertrége abau-



schlief3en. AulRerdem ist die Beschéftigung eines Zeitarbeitnehmers in eéinem

Unternehmen auf hochstens 12 Monate beschrankt.?

Tabelle 8: Regulierung von Zeitarbeit im internationalen Vergleich Ende der

90er Jahre
Sektorale oder | Beschrankung bei Kumulierte
berufliche der Anzahl der | Hochstdauer der
Beschrankung | Verlangerungen | Zeitarbeitsvertrage
(Skala 0 bis 4)® (jalnein) (in Monaten)
Niederlande 3,5 Ja 42
Vereinigtes
Konigreich 4 Nen unbegrenzt
USA 4 Nen unbegrenzt
Frankreich 2 Ja 18
Spanien 2 Ja 6
Japan 2 Ja 36
Deutschland 3 Ja 12
Osterreich 3 Ja unbegrenzt
Schweden 4 nein 12
®Die Skalareicht von O fiir Verbot von Zeitarbeit bis 4 fir keine Beschrankungen.

Quelle: Klds (2000: 9) nach Daten der OECD (1999: 62—63); eigene
Darstellung.

Der Bundesverband Zeitarbeit Personal-Dienstleistungen (BZA: 2000a) weist in
diesem Zusammenhang auf eine Studie von McKinsey & Company und Deloitte

Touche Bakkenist hin, in der die zukinftige Entwicklung der Zeitarbeit in

% Die derzeit diskutierten Neuregelungen zur Zeitarbeit (Aufhebung des Synchroni sations-
verbots, Verlangerung der Uberlassungszeit von vorher schwer vermittelbaren Arbeits-
losen auf zwei Jahre) lagen zum Zeitpunkt dieser Untersuchung noch nicht in einer ab-
schliefienden Form vor und werden aus diesem Grunde hier nicht weiter diskutiert.
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Europa prognostiziert wird. Nach dieser Untersuchung liegen die Wachstums-
potenziale der Zeitarbeit vor allem in Landern, in denen die Marktdurch-
dringung der Zeitarbeit aufgrund von restriktiven Regelungen bisher noch
gering ist. Im Falle einer liberaleren gesetzlichen Grundlage konnte nach dieser
Studie in Deutschland die Zeitarbeitnehmerquote von derzeit etwa 0,6% bis
2010 auf 3,8% ansteigen.

6.2 Qualitative Beschéftigungseffekte der Zeitarbeit

Die Zeitarbeit mag quantitativ heute noch keine bedeutende Rolle in Deutsch-
land spielen, qualitative Beschéftigungseffekte, in diesem Fall kompensatorische
Effekte, sind jedoch nicht unbedeutend. Haufig finden gerade Personen, die
sonst Schwierigkeiten gehabt hétten, einen neuen Arbeitsplatz zu finden, eine
neue Beschaftigung in Zeitarbeit. Nach Berechnungen des BZA (2001) waren
2000 nur rund 36% der Personen, die einen neuen Zeitarbeitsvertrag abgeschlos-
sen hatten, direkt vor diesem Beschéftigungsverhdltnis in Arbeit. 56% der Neu-
zugénge waren vorher arbeitslos, wovon wiederum rund ein Finftel mehr als ein
Jahr ohne Beschéftigung war. Rudolph und Schroder (1997: 109) zeigen, dass
unter den Arbeitnehmern in Zeitarbeit Gberproportional viele Geringqualifizierte
zu finden sind. Der Einsatz erfolgt dementsprechend héufig als flexible Hilfs-
kréfte. Diese Zahlen sprechen dafiir, dass besonders die sogenannten Problem-
gruppen Uber eine Zeitarbeitsfirma wieder den Einstieg in das Berufsleben

finden.

Zeitarbeitsfirmen stellen nach Berechnungen des BZA jedoch nicht nur eine
Moglichkeit fur Arbeitslose dar, generell wieder eine Beschéaftigung aufzuneh-
men. Auch der Ubergang in eine Beschéftigung auRerhalb einer Zeitarbeitsfirma
scheint in vielen Fallen moglich zu sein. So beziffert der BZA (2000b) fur die
letzten Jahre die Ubernahmequote aus Zeitarbeit in ein Beschiftigungsverhatnis
aulRerhalb der Zeitarbeit auf 30%.
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6.3 Die Bedeutung und die Perspektive der Zeitarbeit in der Neuen
Okonomie

Wie in Kapitel 1 und in Anhang 1 gezeigt wird, sind berufliche Mobilité und
eine flexible Lohnstruktur Grundvoraussetzungen fir eine Verhinderung von
Arbeitslosigkeit im Falle von Strukturwandel und technischem Fortschritt. Nun
lasst die Tarifstruktur in Deutschland eine Flexibilitét der Lohne Geringqualifi-
Zierter nach unten kaum oder gar nicht zu.”’ Zeitarbeit bietet die Moglichkeit,
Uber eine starkere Lohndifferenzierung speziell den Problemgruppen auf dem
Arbeitsmarkt neue Beschéaftigungsperspektiven zu vermitteln. Der Einstieg in
Zeitarbeit stellt fur viele Arbeitnehmer alerdings auch einen relativen Ein-
kommensverlust gegenliber Personen gleicher Qualifikation in einem Normal-
arbeitsverhdtnis dar. Dieses gilt vor allem fur Geringqualifizierte. Fur das Jahr
1995 beziffern Rudolph und Schroder (1997: 117) die Relation der durchschnitt-
lichen Monatseinkommen fur Geringqualifizierte in Zeitarbeit im Vergleich zur
Gesamtwirtschaft auf etwa 60%, wahrend dieser Wert fur qualifizierte Beschéf -
tigte bel 70% liegt. Vor dem Hintergrund des beschleunigten Wandels in der
Arbeitsnachfrage in der Neuen Okonomie und den im vorherigen Kapitel
beschriebenen Maglichkeiten der Ubernahme aus Zeitarbeit in ein Normal-
arbeitsverhédtnis stellen Zeitarbeitsfirmen somit ein wichtiges Instrument dar,
Problemgruppen auf dem Arbeitsmarkt wieder in den ersten Arbeitsmarkt zu

integrieren.

2" So kommt beispielsweise der Sachverstandigenrat (2000: 92-94) in einer Untersuchung der
Tarifentwicklung fur verschiedene Entgeltgruppen fur drei ausgewéhlte Tarifbereiche von
1980 bis 1999 zu dem Schluss, , dass in den Tariflohnabschltissen die Veranderungen der
Arbeitsnachfrage, die der strukturelle Wandel in der Wirtschaft laufend mit sich bringt,
nicht hinreichend berlicksichtigt wurde. Einfache Arbeit wurde verteuert und auch deshalb
nach und nach aus der Beschéftigung in die Arbeitslosigkeit gedrangt.” (Sachverstandigen
rat 2000: 94).
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Ein weiterer Aspekt betrifft die zunehmende Bedeutung der Flexibilitét der Mit-
arbeiter in der Neuen Okonomie. Hochspezialisierte Facharbeiter werden dem-
nach immer weniger gebraucht. An ihrer Stelle ist der Bedarf an Hochschulab-
solventen, die Wissen flexible einsetzten konnen, gestiegen (vgl. Kapitel 3). Bei
dem stark ausdifferenzierten dualen Berufsausbildungssystem in Deutschland
werden sehr spezielle Fachausbildungen in Zukunft vermutlich nur noch im be-
grenzten Umfang nachgefragt, so dass die Einstellung eines festangestellten Ar-
beitnehmers ausbleibt. Zeitarbeitsfirmen konnen diese Liicke schlief3en, in dem

siequas fur viele Firmen auch speziell ausgebildete Facharbeiter vorhalten.

Autor (2000a) beschreibt aber noch eine alternative Aufgabe der Zeitarbeit in
der Neuen Okonomie. Seiner Meinung nach kann die Zeitarbeit nicht nur fur
Geringqualifizierte als Einstieg in ein Normalarbeitsverhdltnis dienen, sondern
auch als Screening-Verfahren zur Mitarbeiter-Rekrutierung eingesetzt werden,
wie es bereits in den USA der Fall ist. Speziell Computer-Weiterbildungen, die
in den Zeitarbeitsfirmen durchgefiihrt werden, dienen den Unternehmen als
Hinweise auf die Fahigkeiten der neuen Mitarbeiter. Diese kénnen dann noch
Uber eine temporare Beschéftigung kostenguinstig ,, ausprobiert® werden, bevor

eine Festanstellung erfolgt.

Die Zeitarbeit stellt vor diesem Hintergrund ein wichtiges Element dar, mit dem
die negativen Auswirkungen des Strukturwandels und des technischen Fort-

schritts auf dem Arbeitsmarkt kompensiert werden kénnen.
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7. Mismatch-Arbeitslosigkeit und Internet

Die neuen Informations- und Kommunikationstechnol ogien bieten nicht nur auf-
grund ihrer wachsenden Bedeutung und dem steigenden Mitarbeiterbedarf eine
Moglichkeit die Arbeitslosigkeit zu senken, sondern speziell das Internet kann
Mismatch-Arbeitslosigkeit, also das zeitgleiche Auftreten von Arbeitslosigkeit
und offenen Stellen aufgrund von Informationsdefiziten, abmildern. Speziell fir
die USA wird vermutet, dass die Abnahme der Mismatch-Arbeitslosigkeit
zumindest zum Teil auf die bessere Transparenz des Marktes fur offene Stellen

und Bewerber zuriickzufihren ist.

7.1 Mismatch-Arbeitslosigkeit in den USA

Eine graphische Darstellung des Mismatch am Arbeitsmarkt wird tblicherweise
mit Hilfe der Beveridge-Kurve vorgenommen. Dabel werden die Vakanzquote
(Anteil der gemeldeten offenen Stellen an alen Erwerbspersonen) und die
Arbeitslosenquote fir einen Zeitraum gegeneinander abgetragen. Normalerweise
weist die Beveridge-Kurve einen zum Ursprung hin konvexen Verlauf auf, der
sich durch den negativen Zusammenhang von offenen Stellen und Arbeitslosig-
keit erklaren lasst. Verschiebt sich die Beveridge-Kurve dagegen nach aul3en,
bedeutet dieses, dass die Mismatch-Arbeitslosigkeit zugenommen hat. Bel
einem Shift nach innen hat die Mismatch-Arbeitslosigkeit abgenommen. In Ab-
bildung 10 ist die Beveridge-Kurve fir die USA von 1960 bis 1999 dargestellt.

Es ist deutlich zu erkennen, dass die Beveridge-Kurve sowohl zum Ende der
80er als auch zum Ende der 90er Jahre eine ausgepragte Verlagerung zum Ko-
ordinaten-Ursprung aufweist. In diesen Zeitrdumen hat die Mismatch-Arbeits-

losigkeit in den USA also abgenommen.
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Abbildung 10: Beveridge-Kurve der USA 1960-1999°
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®Der ,vacancy rate index“ basiert auf dem ,help wanted index“ (Anzeigen in Tages
zeitungen), vgl. dazu Lynch und Nickell (2001: 20) und Katz und Krueger (1999: 29-30).

Queélle: Lynch und Nickell (2001: 53).

Fir diese Abnahme der Mismatch-Arbeitslosigkeit in den USA werden ver-
schiedene Griinde verantwortlich gemacht. Einige hangen dabei nicht mit den
neuen Informationstechnologien zusammen, so z.B. die Verschiebung der
Altersstruktur der amerikanischen Bevolkerung® und die Beschaftigungspro-

% Die Bevdlkerungsstruktur beeinflusst die Mismatch-Arbeitslosigkeit insofern, als jiingere
Arbeitnehmer eine héhere Flexibilitat in Bezug auf Stellenwechsel etc. aufweisen, die wie-
derum mit kurzfristigen Arbeitslosigkeitsphasen verbunden ist. Der Antell der jungen
Arbeitnehmer hat seit den 70er Jahren abgenommen, vgl. Lynch und Nickell (2001: 21).



gramme fir Problemgruppen auf dem Arbeitsmarkt.” Bei den Informationstech-
nologien, und dabei speziell dem Internet, konnen ebenfalls zwei Effekte fir die
Verschiebung der Beveridge-Kurve nach innen verantwortlich gemacht werden.
Zum dnen offerieren Firmen heutzutage offene Stellen im Internet, die dann
Uber Such-Maschinen gezielt von Arbeitssuchenden gefunden werden kénnen.
Die Offerierung von Job-Angeboten im Internet hat den grof3en Vorteil, dass sie
zum einen hillig ist,® und zum anderen, dass ein weiter Interessenten-Kreis
gezielt angesprochen werden kann. In welchem Umfang offene Stellen Uber das
Internet erfolgreich vermittelt werden, ist fir die USA nicht bekannt.* Zum
anderen spielen aber auch technische Grinde bei der Verschiebung der
Beveridge-Kurve eine Rolle. In den USA werden offene Stellen nicht von
offizieller Seite registriert. Aus diesem Grunde wird zur Messung der Vakanz
guote in der Regel der , help wanted index“ basierend auf Anzeigen in Tageszei-
tungen verwendet. Wenn aber vermehrt Stellenanzeigen im Internet anstatt in
Tageszeitungen geschaltet werden, geht die so gemessene V akanzguote automa-
tisch zurtick. Es ist also keineswegs klar, ob die Abnahme der Mismatch-
Arbeitslosigkeit, wie sie die Beveridge-Kurve zeigt, durch bessere Vermittlun-

gen Uber das Internet mitverursacht wurde, und wenn ja, in welchem Umfang.

® Hier muss besonders auf die negative Einkommenssteuer und ihre Anreize zur Arbeitsauf-
nahme hingewiesen werden.

% Nach einer Untersuchung von Merrill Lynch (2000) fiir den US-Markt kostet eine durch-
schnittliche Vermittlung einer offenen Stelle Uber das Internet etwa 1.0008$, wahrend sie
Uber Anzeigen in Tageszeitungen etwa 3.000$ und Uber einen Headhunter etwa 5.000$
kostet.

3 Autor (2000b: 2) gibt die Zahl der im Internet registrierten Arbeitsangebote von Arbeit-
nehmern mit 7 Mio. und von offenen Stellen mit 29 Mio. an.
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7.2 Mismatch-Arbeitslosigkeit in Deutschland

Fir Deutschland gibt es verlasslichere Daten zur Vakanzquote als fur die USA,
da offene Stellen in der Regel dem Arbeitsamt gemeldet werden.* In Abbil-
dung 11 ist die Beveridge-Kurve fir Deutschland von 1970 bis 2000 dargestellt.

Abbildung 11: Beveridge-Kurve fir Deutschland® 1970-2000

Maakanzeuate” in vH

offenen Stellen in vH2)

4
\1970

1971

1973
450-Linie
1972

1979 und 1980

Arbeits osenquote® in vH

@ Bis 1990 fruiheres Bundesgebiet; ab 1991 Gesamtdeutschland.
P Gemeldete offene Stellen in vH der Erwerbspersonen.
¢ Arbeitdosein vH der abhéngigen zivilen Erwerbspersonen.

Quelle: Sachverstandigenrat (2000: 82) auf Datenbasis der BA.

¥ Die Meldequoten, also der Anteil der beim Arbeitsamt gemeldeten offenen Stellen an allen
offenen Stellen, wird durch das IAB und das ifo-Institut mittels Betriebsbefragungen seit
1989 ermittelt. Die Meldequote weist im Zeitverlauf zwar Schwankungen auf, deutliche
Trends Uber den Zeitverlauf sind jedoch nicht festzustellen, vgl. Reyer et al. (1990) sowie
laufende Hefte des | ABwerkstattberichts und des | ABkurzberichts.



Es ist deutlich zu erkennen, dass sich die Beveridge-Kurve in Deutschland in
den 90er Jahren nicht zum Koordinaten-Ursprung verschoben hat. Die
Mismatch-Arbeitslosigkeit in Deutschland ist demnach nicht zuriickgegangen.
Dieses kann nun zum einen auf Faktoren zuriickgefuhrt werden, die mogliche
positive Matching-Effekte durch das Internet tberlagert haben.® Zum anderen
scheint das Internet in Deutschland allerdings auch noch nicht die bedeutende
Rolle bei der Stellenbesetzung zu spielen. So wird im Fragenkatalog des Sozio-
oekonomischen Panels auch ermittelt, wie ein Arbeitnehmer von einer Stelle, die
er neu inne hat, erfahren hat. Seit 1999 ist fur diese Frage auch das Internet als
mogliche Informationsquelle vorgesehen. Von den 1.534 Arbeitnehmern, die
seit der Befragung in 1998 einen beruflichen Wechsel vollzogen hatten, gaben
lediglich 9 Personen an, dass sie Uber das Internet auf die Stelle aufmerksam
geworden waren (SOEP 1999).*

7.3 Mismatch-Arbeitslosigkeit und Internet — ein Ausblick

Inwiewelt das Internet in Zukunft Mismatch-Arbeitslosigkeit aufgrund von ver-
minderten Informationsdefiziten senken kann, lasst sich heute noch nicht &-
schétzen. Die scheinbaren Efolge in Bezug auf die Mismatch-Arbeitslosigkeit
in den USA, gemessen an der Beveridge-Kurve, dirfen allerdings nicht tberbe-
wertet werden, da offizielle Daten zu der Vakanzquote in den USA nicht vorlie-
gen. Es ist aso nicht auszuschlief3en, dass durch das Internet zwar vermehrt
Stellen online vermittelt werden und diese die Kosten der Stellenbesetzung

senken, offene Stellen aber trotzdem nicht schneller als friher vermittelt

® Hierbe ist zum einen an qualifikationsspezifisches Mismatch oder auch an ein lohn-
bedingtes Mismatch zu denken, vgl. z.B. Franz (1999: 223).

¥ Autor (2000b: 3) weist darauf hin, dass in den USA schon 1998 etwa 15% der Arbeitslosen
das Internet regel maldig zur Jobsuche nutzten.
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werden.® Die Verschiebung der Beveridge-Kurve in den USA zum Koordina

ten-Ursprung hétte dann nur messtechnische Griinde.

Es gilt jedoch zu bedenken, dass nicht nur Arbeitslosigkeit durch bessere Infor-
mationen Uber offene Stellen verringert werden kann, sondern dass vor allem
auch Arbeitnehmer durch das Internet verstarkt offene Stellen zur Kenntnis neh-
men und dieses die berufliche Mobilitat erhoht,* welches wiederum eine besse-
re Allokation von Arbeitsplétzen und Arbeitnehmern ermdglicht. In Bezug auf
diesen Aspekt mag das Internet tatsachlich zu besseren Matchen fihren, da der
Zeitaspekt der Stellenanzeigenauswertung bei Arbeitnehmern im Gegensatz zu

Arbeitslosen eine entscheidende Rolle spielt.

Ein weiterer bedenkenswerter Aspekt bel der Stellenvermittiung per Internet
mag die digitale Dividende sein. Wie in Kapitel 3.4 beschrieben wurde, verdie-
nen online-Arbeitnehmer deutlich mehr as ihre offline-Kollegen, welches vor
allem auf ihre hohere Ausbildung zurtickzufihren ist. Aber auch die Stellenver-
mittlung per Internet kann die Personen, die mit den neuen Informationstechno-
logien umzugehen wissen, nochmals bevorteilen, weil sie aus Arbeitslosigkeit

heraus schneller eine neue Arbeit und in Beschéftigung eher eine besserbezahlte

¥ Dass offene Stellen Arbeitssuchenden friiher nicht bekannt gewesen sein sollten, erscheint
unwahrscheinlich. Viel eher scheint sich nur der Suchprozess vereinfacht zu haben. Friher
mussten mehrere Zeitungen mit Stellenanzeigen ausgewertet werden, heute geht dieses
online sehr viel einfacher.

% 1998 haben 7% der Beschéftigten in den USA regelmaRig das Internet genutzt, um tber
offenen Stellen fur einen mdglichen Berufswechsel informiert zu sein, vgl. Kuhn und
Skuterud (2000).



neue Arbeit finden.*” Man kann in diesem Sinne somit von der , doppelten digi-

talen Dividende* sprechen.

8. Zusammenfassung

Der vorliegende Beitrag untersucht die Auswirkungen der Neuen Okonomie auf
den deutschen Arbeitsmarkt. Es zeigt sich dabei, dass dem allgemeinen Struk-
turwandel entsprechend neue Berufe eine grof3e und zunehmende Bedeutung
aufweisen, wobel dieses sowohl im engeren Sinne (luK-Branche) als auch im
weiteren Sinne (Informationsberufe sektortibergreifend) gilt. Gekennzeichnet ist
diese Entwicklung durch verstdrkte Humankapital- und Flexibilitétsanforde-
rungen an die Arbeitnehmer. Inwieweit diese Entwicklung zukinftig zu einem
ernsthaften Fachkraftemangel mit Auswirkungen auf das Wachstum fuhren
wird, héngt dabei entscheidend davon ab, ob sich das deutsche Ausbildungs-
system hinreichend flexibel an die sich stéandig verandernde Arbeitskraftenach-

frage anpassen wird.

Die zunehmende Bedeutung des individuellen Humankapitals, das flexible
Verwendung im Wirtschaftsprozess findet, zeigt sich des Weiteren in neuen For-
men der Beschaftigung. So hat der Anteil der Zeitarbeitnehmer an alen Be-
schéftigten in Deutschland in den letzten Jahren kontinuierlich zugenommen,
konnte durch eine weitere Deregulierung aber noch betrachtlich zulegen, wie ein
Vergleich mit dem Ausland zeigt. Im Bereich der Telearbeit bleiben ebenfalls
noch Wachstumspotenziale ungenutzt, welches aber vor allem auf Vorbehalten

seitens der Arbeitgeber gegentber der Telearbeit beruht. Dass sich auch die

3 Auch wenn de Angaben in keiner Weise représentativ sind, so zeigen die Angaben zur
Stellenvermittiung per Internet im SOEP (1999) doch diese Tendenz: VVon den neun Per so-
nen, die angaben, eine neue Stelle Uber das Internet gefunden zu haben, war nur eine Per-
son geringqualifiziert, d.h. sie hatte weder eine Schul- noch eine Berufsausbildung aufzu-
wiesen. Einen Hochschulabschluss hatten hingegen finf Personen.
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Entlohnungsformen zukinftig stérker flexibilisieren werden, zeigt sich vor allem
an dem hohen Anteil der Arbeitnehmer in den Informationsberufen, die eine
Gewinnbetelligung erhalten. AulRerdem steigt die Anzahl der Beschéftigten mit
einem Gewinnbeteiligungsanteil am Einkommen seit 1984 Uber ale Berufe

kontinuierlich an.

Fur die haufig geduRerten Uberlegungen, wonach das Internet durch eine ver-
besserte Informationsverbreitung zu einem Abbau der Mismatch-Arbeitslosig-
keit beitragen kann, konnten keine Belege gefunden werden. Eher ist es wahr-
scheinlich, dass ausschliefdlich die freiwillige berufliche Mobilitéat durch das
Internet erhdht wird. Insofern sind nur diesbezlgliche Effizienzgewinne zu

erwarten.



Anhang 1 — Strukturwandel, technischer Fortschritt und
Arbeitsmarkt aus theoretischer Sicht

Die Verédnderung der Arbeitskraftenachfrage, wie in Kapitel 1 beschrieben, kann
grafisch wie in Abbildung 12 dargestellt werden. Es wird dabei von einer Volks-
wirtschaft mit zwei Sektoren (Sektor 1 und Sektor 2) und einem gesamten
Arbeitskrafteangebot L ausgegangen. In beiden Sektoren hangt die Arbeitsnach-
frage negativ vom Reallohn w ab (Kurven N, N,), wobei die Arbeitsproduk-
tivitét in Sektor 1 héher alsin Sektor 2 ist.

Abbildung 12: Strukturwandel in einer Volkswirtschaft mit 2 Sektoren

Sektor 1 Sektor 2
N
N,
W1 N,
WaL < N,
Wl* W .
2
W3
/
S
L
«— |4 L,
~_ -
\L/

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Paqué (1996: 116).

Des Weiteren wird von einer Situation der Vollbeschaftigung ausgegangen, so

dass sich die beiden sektoralen Beschaftigungsniveaus L; und L, genau zum Ar-
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beitskrafteangebot L erganzen. Die Lohne innerhalb der Sektoren sind homogen

und betragen in Sektor 1 w4 und in Sektor 2 w,, wobei wy > w gilt.

Findet nun ein Strukturwandel® statt, so verschieben sich die beiden Arbeits-
nachfragekurven (N, N, ). In dem grafisch dargestellten Fall verringert sich die
Arbeitsproduktivitét in Sektor 1, wéahrend sie in Sektor 2 steigt. Durch die
veranderte Arbeitskraftenachfrage kdnnen vier Szenarien eintreten, die jeweils

sehr unterschiedliche Konsequenzen fir die Volkswirtschaft haben:

1. Die Lohne bleiben in den beiden Sektoren unverandert: In diesem Fall
steigt die Arbeitsnachfrage in Sektor 2 um L, wahrend sie in Sektor 1 um
den gleichen Betrag fallt. Sofern die Arbeitskrafte mobil sind, d.h. das
akkumulierte Humankapital von einem Sektor in den anderen zumindest
zum Teil Ubertragbar ist und die Arbeitskrafte jeden Lohn der Arbeitslosig-
keit vorziehen, wird die Beschéftigung in Sektor 2 auf L, + L~ ansteigen,
wahrend siein Sektor 1 auf Ly — L sinkt. Es herrscht weiterhin Vol lbeschaf -
tigung in der Volkswirtschaft, allerdings erhalten L~ Arbeitskrafte einen um

W, — W, geringeren Lohn.

2. Die L6hne sind vollkommen flexibel und die Arbeitskrafte immobil: In
diesem Fall bleibt die Beschaftigung in beiden Sektoren unverandert, aller-
dings sinkt der Lohn in Sektor 1 auf wi , wahrend er im Sektor 2 auf w,
ansteigt. Es herrscht weiterhin Vollbeschéftigung.

# Diese Annahme wird getroffen, da im Folgenden von einer Abnahme der Arbeitskrafte-
nachfrage in Sektor 1 und einer Zunahme in Sektor 2 ausgegangen wird. Bel einem
Wechsel von Sektor 1 zu Sektor 2 geht in der Regel eine erhebliche Menge an Human-
kapital verloren. Somit spiegelt ein niedrigerer Lohn in Sektor 2 ein realistisches Bild fir
einen potenziellen Wechsel aus dem ersten Sektor wider.

¥ Strukturwandel wird hier als eine verénderte Arbeitskréftenachfrage bei konstantem Lohn
(also verénderte Arbeitsproduktivitét) verstanden.
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3. Die Lohne in beiden Sektoren sind nach unten rigide und die Arbeits-
kréafte sind immobil: Solch ein Fall tritt beispielsweise dann ein, wenn die
Gewerkschaften keine Lohneingestandnisse machen und die Arbeitnehmer
ein fixes Arbeitslosengeld (ohne zeitliche Befristung) in Hohe von wy_ erhal-
ten. Wenn dieses Arbeitslosengeld hoher as der Alternativiohn in Sektor 2
ist (wa > W2'), haben die Arbeitnehmer aus Sektor 1 keine Anreize, den
Sektor zu wechseln; sie préferieren die Arbeitslosigkeit, die in diesem Fall
im Ausmal3 L~ auftritt. Die Beschéftigung in Sektor 1 sinkt auf Ly — L,
wahrend in Sektor 2 die Beschaftigung konstant bleibt, die L6hne jedoch auf
W, steigen.

4. Qualifikationsmal3nahmen konnen die Arbeitsproduktivitat in einem
Sektor erhohen: Sofern die Arbeitnehmer eines Sektors (ohne Kosten) qua-
lifiziert werden konnen, so dass sie die Arbeitsproduktivitét positiv beein-
flussen kénnen, wére theoretisch eine V ollbeschaftigungsldsung ohne Lohn-
senkungen moglich. Konnte beispielsweise durch Qualifizierungsmal3nah-
men der Mitarbeiter in Sektor 1 die Arbeitsproduktivitdt konstant gehalten
werden (N, wird wieder zu N; verschoben), werden zwar in Sektor 2 ver-
starkt Arbeitskréfte nachgefragt, fur die Mitarbeiter aus Sektor 1 bestehen
jedoch keine Lohnanreize den Sektor zu wechseln, da w; > w, . Somit bleibt
die Beschéftigung in beiden Sektoren konstant, lediglich der Lohnsatz in
Sektor 2 steigt auf W .

Die Darstellung des Strukturwandels lasst sich auch auf den technischen Fort-
schritts Ubertragen. In Abbildung 13 sind die Auswirkungen einer Verlagerung
der Arbeitskraftenachfrage weg von geringqualifizierter Arbeit und hin zu quali-
fizierter Arbeit dargestellt. Anstelle der Eintellung der Volkswirtschaft in zwel
Sektoren wird nun eine Einteilung in hochqualifizierte und geringqualifizierte

Arbeit vorgenommen (dargestellt durch die Indizes h und g).
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Abbildung 13: Technischer Fortschritt in einer Volkswirtschaft mit gering- und
hochqualifizierter Arbeit

hochqualifizierte geringqualifizierte
Arbeit Arbeit
Ni
Np
Wh*
Wh
Wy
-
L
L Lg
~— v
——
L

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Fehn (1997: 120).

Die Arbeitsproduktivitdt wird durch den technischen Fortschritt fur hochqualifi-
zierte Arbeit erhdht und fUr geringqualifizierte Arbeit gesenkt. Dieses fihrt bel
konstanten Lohnen zu einer ehohten Nachfrage nach hochqualifizierter Arbeit
(N, wird zu N, ) und zu einer geringeren Nachfrage nach geringqualifizierter
Arbeit (Ny wird zu Ny ). Bei vollkommen flexiblen Léhnen kann die Beschéf ti-
gung in beiden Qualifikationsgruppen konstant bleiben. Der Lohn fir hochquali-
fizierte Arbeit wird von w, auf w, ansteigen, wahrend der Lohn fir geringquali-
fizierte Arbeit von wy auf w, f&lt. Sind die Léhne jedoch nach unten rigide,
kann Arbeitslosigkeit unter den geringqualifizierten Arbeitnehmern in Héhe von

L" nur verhindert werden, wenn L~ geringqualifizierte Arbeitnehmer zu qualifi-



zierten Arbeitnehmern weitergebildet werden. Dann bleiben die Lohne in beiden
Arbeitnehmergruppen konstant, nur die mengenmaldige Zusammensetzung der

Gesamtbeschéftigung hat sich hin zu hochqualifizierter Arbeit verschoben.

Beziiglich des letztgeschilderten Falls erscheint es jedoch unwahrscheinlich,
dass sich die geringqualifizierten Arbeitnehmer aus eigener Motivation zu
hoherqualifizierten Arbeitnehmern weiterbilden, denn aufgrund der geringeren
Arbeitsproduktivitdt der geringqualifizierten Arbeitnehmer gegeniber den
hochqualifizierten hétten die geringqualifizierten Arbeitnehmer auch ohne den
technischen Fortschritt einen deutlichen Lohngewinn (W, — wg) bei einer
Hoherqualifizierung erzielt. Wére es ihnen also moglich gewesen, sich héher zu
qualifizieren, so haten sie dieses aus eigenem Interesse gemacht.” Des
Weiteren ist es fraglich, ob Arbeitnehmer Uberhaupt in gewinschtem Umfang in

der Lage sind, neue Qualifikationen zu erlernen.

“© Bei dieser einfachen Betrachtung werden die humankapitaltheoretischen Aspekte der
Kostenrund-Nutzen-Analyse einer Weiterbildung nicht ndher beleuchtet. Der technische
Fortschritt kann in der Tat zu einem Anstieg der Hoherqualifizierung fuhren, da der
erwartete Lohngewinn aus der Weiterbildung von w, — wy auf Wh — Wg* steigt und eine
Weiterbildung fur eine grol3ere Gruppe der Arbeitnehmer |lohnend wird.
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Anhang 2 — Klassifizierung der Informationsberufe im SOEP

Tabelle9: Klassifizierung der Informations- und Nichtinformationsberufe im

SOEP auf ISCO-2-Steller-Basis

Berufsbezeichnung und | SCO-2-Steller-Nummer im SOEP

I nfor-
ma-
tions
berufe

Chemiker (1); Architekten, Ingenieure (2); Ingenieure, Techniker (3);
Flug- und Schiffsingenieure (4); Naturwissenschaftler (5); Mathema-
tiker (8); Wirtschaftswissenschaftler (9); Buchprifer (11); Juristen
(12); Lehrkrafte (13); Publizistische Berufe (15); Bildhauer, Kunstma-
ler (16); Musiker, Darsteller (17); Wissenschaftler (19); Gesetzgeben-
de Korperschaften (20); Furungskrafte Privatwirtschaft (21); Burovor-
steher (39); Ausfiihrende Verwaltungsbedienstete (31); Stenographen
(32); Buchhalter, Kassierer (33); Bediener von Datenverarbei tungsan-
lagen (34); Postverteiler (37); Telefonisten (38); Burokrafte und ver-
wandte Berufe (39); Geschéftsfihrer Handel (40); Tatige Inhaber
Handel (41); Verkaufs-Aufsichtskréfte Einkauf (42); Technische Ver-
kaufer (43); Versicherungsvertreter (44); Verkaufer (45); Geschéafts-
fuhrer in Gaststétten (50); Téatigkeiten Inhaber Gaststétten (51); Sen-
destationsbediener (86); Drucker und verwandte Berufe (92).

Nicht-
I nfor-
ma-
tions
berufe

Arzte, Zahnarzte, Tierarzte (6); Verwandte arztliche Berufe (7); Seel-
sorger (14); Berufssportler (18); Aufsichtskrafte im Transportwesen
(35); Schaffner (36); Hauswirtschaftliche Aufsichtskréfte (52); Koche,
Kellner (53); Hausgehilfinnen (54); Gebaudereiniger (55); Wascher,
Blugler (56); Friseure und verwandte Berufe (57); Sicherheitsbe-
dienstete (58); Dienstleistungsberufe (59); Landwirtschaftliche Ver-
walter (60); Landwirte (61); Land- und tierwirtschaftliche Arbeits-
kréfte (62); Forstarbeitskrafte (63); Fischer, Jager (64); Aufsichtskréf-
te der Produktion (70); Bergleute, Steinbrecher (71); Huttenwerker,
Gieler (72); Holz und Papierhersteller (73); Chemiewerker (74);
Spinner, Weber, Farber (75); Gerber, Fellzurichter (76); Nahrungsmit-
telhersteller (77); Tabakwarenhersteller (78); Schneider, Naher (79);
Schuhmacher (80); Mobeltischler (81); Steinbearbeiter (82); Werk-
zeugmacher, Grobschmied (83); Maschinenschlosser, Maschinenmon-
teure (84); Elektromechaniker- und Elektronikwerker (85); Rohrin-
stallateure (87); Schmuckwarenhersteller (88); Glasverformer, Topfer
(89); Gummiwarenmacher (90); Papierwarenmacher (91); Maler,
Baumaler (93); Gutererzeugende Berufe (94); Maurer, Zimmerer,
Bauarbeiter (95); Bediener stationd&rer Anlagen (96); Bewegungsgera
tebediener (97); Transporteinrichtungsbediener (98); Handlanger- und
ungelernte Handarbeiter (99); Soldaten (101); Offiziere (102).

Quelle: Eigene Erstellung in Anlehnung an Dostal (2000a: 162).
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