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Schaden Strukturreformen
des Arbeitsmarkts der Innovation?

Alfred Kleinknecht

1. Deregulierung auf Makroebene

Nach der angebotstheoretischen Wende in den Wirtschaftswissenschaf-
tenin den 1970er-dahren wurde die Sichtweise populér, dass Arbeitslosig-
keit vor allem mit ,Rigiditaten“ in den Arbeitsmarkten zu erklaren ist. Ar-
beitslosigkeit entsteht vor allem, weil der Preis von Arbeit nach unten starr
ist. Menschen bleiben arbeitslos, weil ihre Lohne nicht sinken kdnnen.

Innerhalb der neoklassischen Mikro6konomie hat dieses Argument eine
integrierende Logik, und die L6ésung liegt auf der Hand: Macht die Lohne
flexibel, vor allem nach unten! Ergo, baut Sozialleistungen ab, senkt Min-
destldhne und schwacht die Gewerkschaften, denn letztere verhindern als
Kartellorganisation die freie Preisbildung auf dem Arbeitsmarkt. So wie
man auf dem Markt fiir Apfel und Birnen bei niedrigeren Preisen mehr ver-
kaufen kann, kann man auch mehr Arbeitsplatze schaffen, wenn nur die
Léhne sinken. Beispielhaft hierflr sind eine Reihe von angelsachsischen
Landern wie etwa die USA, Grol3britannien, Australien oder Neuseeland,
wo in den 1970er- und 1980-Jahren sogenannte ,Strukturreformen” statt-
gefunden haben. Diese Strukturreformen scheinen in der Tat fir mehr Ar-
beitseinsatz gesorgt zu haben (siehe Abb. 1). Der Preis fiir die Beschafti-
gungsdynamik ist allerdings ein sehr viel langsameres Lohnwachstum
(siehe Abb. 2)." Klagen, dass dabei eine wachsende Gruppen von ,arbei-
tenden Armen® entstanden ist, kann man zuriickweisen mit dem Argu-
ment, dass ein schlechter Arbeitsplatz noch immer besser ist als Arbeitslo-
sigkeit.

Was kann man hiergegen einwenden? Keynesianische Okonomen ar-
gumentieren, dass Lohne nicht nur Kosten sind, sondern auch Kaufkraft.
Dieser Beitrag ist innovationstheoretisch motiviert und hat die Kernthese:
Die Deregulierung und Flexibilisierung von Arbeitsmarkten hat einen Preis
puncto Produktivitat und Innovation. Letzteres kann illustriert werden mit
Abbildung 3. Wie in den vorgehenden Abbildungen sind in Abbildung 3
Australien, Neuseeland, die USA, Grof3britannien und Kanada zusam-
mengefasst als ,Liberale Marktwirtschaften“ (LME) in Kontrast zu den Ko-
ordinierten Marktwirtschaften (CME) Kontinentaleuropas (EU-12). Abbil-
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Abbildung 1: Entwicklung der Arbeitsstunden in Kontinentaleuropa
(EU-12) und den angelsachsischen Landern 1960-2011
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Quelle: Groningen Growth and Development Centre (www.ggdc.nl).

Abbildung 2: Entwicklung der Reall6hne in Kontinentaleuropa
(EU-12) und den angelsachsischen Landern 1960-2011
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dung 3 zeigt, dass das Bruttoinlandsprodukt pro Arbeitsstunde (= Arbeits-
produktivitat) in der EU-12 erheblich schneller wachst als in den liberali-
sierten angelsachsischen Landern.

Wie ist dies zu erklaren? Aus der neoklassischen Theorie haben wir das
Argument der Faktorsubstitution: Steigende Léhne férdern die Kapitalin-
tensivierung bzw. die Adoption von arbeitssparender Technologie. So
haben Naastepad und Kleinknecht (2004) gezeigt, dass in der langen Pe-
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Abbildung 3: Entwicklung der Arbeitsproduktivitat (Stunden-
produktivitdt) in Kontinentaleuropa (EU-12)und den angel-
sachsischen Landern 1960-2011
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Quelle: Groningen Growth and Development Centre (www.ggdc.nl).

riode der Lohnzurlckhaltung in den Niederlanden nach 1982 die Wachs-
tumsraten der Arbeitsproduktivitat systematisch unter dem EU-Durch-
schnitt blieben, weil Betriebe infolge der maRigen Lohnerhéhungen weni-
ger neue Maschinen anschaffen — und in neuen Maschinen sitzt viel
(arbeitssparender) technischer Fortschritt verkérpert. Durch die Lohnzu-
ruckhaltung ist das Durchschnittsalter des niederlandischen Kapitalstocks
gestiegen.

Ein zweites Argument kann als ,schépferische Zerstérung“ (Schumpe-
ter) angedeutet werden: Innovative Unternehmen verdienen Monopolge-
winne durch Innovation und kénnen damit leicht héhere Lohne bezahlen.
Steigende Lohne sind jedoch ein Problem fiir die technologischen Nach-
zugler. Lohnerhéhungen férdern damit den Selektionsprozess, worin die
besseren Betriebe die Nachzlgler wegkonkurrieren. Oder anders herum:
Lohnzuriickhaltung schitzt Unternehmen mit geringerer Qualitat. Kurzfri-
stig ist dies vielleicht gut fur die Beschaftigung, langfristig flhrt es jedoch
zu einem Verlust an technologischer Dynamik.

Obige Abbildungen lassen erkennen, dass die Beschaftigungsdynamik
in den angelsachsischen Landern durchaus einen Preis hat: ein geringe-
res Wachstum der Arbeitsproduktivitdt — und damit auch weniger Spiel-
raum flr Einkommenserhéhungen. Tabelle 1 fasst die Empirie zusam-
men. Langfristig sehen wir in Tabelle 1 wenig Unterschied im Wirtschafts-
wachstum zwischen den beiden Systemen (erste Spalte). Die EU-12
wachst zwischen 1950 und 1980 etwas schneller; die Gruppe der LME
wachst danach etwas schneller, vermutlich durch Seifenblasen mit stei-
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genden Hauserpreisen, wobei vor allem die Amerikaner ihre Hauser zeit-
weilig als Geldautomat (durch Hypothekenaufstockung) gebrauchen
konnten. Wachsende Hypothekenschulden fir konsumtive Zwecke (,Hy-
potheken-Keynesianismus*®) haben dem Wirtschaftswachstum gut getan.

Der Unterschied im Wachstum der Arbeitsstunden, den wir in Abbildung
1 sehen kénnen, ist jedoch kaum durch héheres BIP-Wachstum zu erkla-
ren. Eine Erklarung liegt in Spalte 2 von Tabelle 1: Unterschiede im
Wachstum der Arbeitsproduktivitat (BIP pro Arbeitsstunde). Vergleicht
man etwa den Unterschied zwischen dem Wachstum des BIP (Spalte 1)
mit dem Wachstum des BIP pro Arbeitsstunde (Spalte 2), dann ergibt sich
logisch Spalte 3: Das Wachstum der Arbeitsstunden pro 1% BIP- Wachs-
tum. So sehen wir etwa in der Periode 1960-1973, dass das BIP in der EU-
12 mit 5,1% wéachst. Allerdings wachst in derselben Periode das BIP pro
Arbeitsstunde mit 5,2%. Daraus folgt, dass das Wachstum von Arbeits-
stunden pro 1% BIP-Wachstum leicht negativ wird (Spalte 3: —0,03). In
derselben Periode wachst die Wirtschaft in den angelsachsischen Lan-
dern etwas langsamer (4,1%); da jedoch das BIP pro Arbeitsstunde mit
nur 2,7% wachst, sehen wir in Spalte 3 ein kraftiges Wachstum der Ar-
beitsstunden pro 1% BIP-Wachstum (0,34). Die Ursache der angelsachsi-
schen Beschéaftigungsdynamik liegt also in einem schwachen Wachstum
der Arbeitsproduktivitdt. Die angelsachsischen LME haben ein weniger
vom Fortschritt der Arbeitsproduktivitat getragenes, aber dafiir faktorinten-
siveres Wirtschaftswachstum: mehr neue Stellen, aber mit weniger Pro-
duktivitatsund Lohnwachstum. Ironie der Geschichte: Dies erinnert an das
faktorintensive Wirtschaftswachstum in den Planwirtschaften Osteuropas
vor 1989.

Tabelle 1: BIP-Wachstum, Entwicklung der Arbeitsproduktivitiat und
Arbeitsintensitat des BIP-Wachstums

Jahrliches Wachstum Jahrliches Wachstum Wachstum der Arbeitsstunden

des BIP (1) des BIP pro Arbeitsstunde (2) |pro 1% Wachstum des BIP (3)
CME* LME** CME* LME** CME* LME**
1950-1960 55 33 4,2 3,6 0,23 -0,09
1960-1973 5,1 4,1 52 2,7 -0,03 0,34
1973-1980 2,7 2,4 3,0 1,1 -0,14 0,55
1981-1990 2,6 3,2 24 14 0,07 0,55
1990-2000 2,4 3,1 1,9 1,9 0,21 0,40
2000-2004 1,3 2,5 1,1 1,6 0,15 0,35

*CME: EU-12 (D, A,NL, B, F, E, P, I, GR, DK, S, FIN).
** LME: USA, GroRbritannien, Australien, Neuseeland und Kanada.
Quelle: Groningen Growth & Development Center (www.ggdc.nl).
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Vergeer und Kleinknecht (2011) haben mit einer Panelanalyse von 19
OECD-Landern uber die Periode 1960-2004 den Zusammenhang zwi-
schen Lohnentwicklung und Wachstum der Arbeitsproduktivitat geschatzt.
Nach Kontrolle fiir andere einflussreiche Faktoren (wie Branchenstruktur,
Aufholeffekte, Auslastungsgrad etc.) ergibt sich ein Koeffizient der, je nach
genauer Spezifikation des Modells, zwischen 0,33 und 0,39 liegt. Dies be-
deutet, dass 1% mehr (weniger) Lohnwachstum ca. 1/3% mehr (weniger)
Wachstum der Wertschdpfung pro Arbeitsstunde bedeutet. Es ist also rea-
listisch, davon auszugehen, dass Lohnzurlckhaltung fir die Wettbewerb-
sposition weniger bringt, als man intuitiv erwarten wirde: Gut 1/3 der
Dampfung bei den Léhnen wird zunichte gemacht, weil die Wertschopfung
in der Folge langsamer wachst.2

2. Deregulierung auf Unternehmensebene

Eine wichtige Stol3richtung der angebotstheoretischen Strukturreformen
ist neben der Lohnflexibilitdt die Flexibilitdt in Arbeitsbeziehungen und
Personalpolitik. Zentral ist dabei der Kindigungsschutz. Oft wird argu-
mentiert, dass Menschen in sicheren Positionen festrosten oder jedenfalls
nicht mehr ihr Bestes tun. Unternehmen missten die Mdglichkeit haben,
durch leichtere Entlassung auch mehr ,frisches Blut® einstrémen zu las-
sen: Leute mit neuen Ideen und Netzwerken, was moglicherweise der In-
novation zugute kdme.

Es ist allerdings sehr die Frage, ob Letzteres stimmt. Forschung mit Un-
ternehmensdaten in den Niederlanden zeigt, dass flexible und zeitlich be-
fristete Vertrage den Unternehmen helfen, die Lohnsumme zu driicken.
Lohngleichungen auf Personenebene zeigen, dass Arbeitskrafte mit zeit-
lich befristeten Vertragen niedrigere Stundenléhne (nach Kontrolle fiir
Alter, Geschlecht, Ausbildungsniveau etc.) verdienen. Lohngleichungen
auf Unternehmensebene zeigen, dass Unternehmen mit héheren Anteilen
von Arbeitskraften mit Zeitvertrdgen durchschnittlich niedrigere Stunden-
I6hne bezahlen.? Allerdings zeigt sich bei der Schatzung von Umsatzglei-
chungen, dass die Flexibilitdtsvariablen insignifikant sind. Mit anderen
Worten: Die Lohnersparnis durch Arbeitsmarktderegulierung und Arbeits-
zeitflexibilisierung bringt keinen Konkurrenzvor- oder -nachteil. Die Erkla-
rung liegt darin, dass Unternehmen mit mehr Arbeitskraften, die nach Fir-
menbedarf flexibel eingesetzt werden kénnen, geringere Wachstumsraten
der Arbeitsproduktivitat buchen.* Gut vergleichbare Ergebnisse finden Lu-
cidi und Kleinknecht (2010) fiir Italien. Ahnliches zeigen Zhou et al. (2001)
mit direkten Innovationsdaten: Die \Wahrscheinlichkeit, dass ein Unterneh-
men echt innovative Produkte einfihrt (,neu fir die Branche®), korreliert
negativ mit dem Anteil der Arbeitskrafte im Personalbestand, die nach Fir-
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menbedarf flexibel eingesetzt werden kdnnen. Kleinknecht et al. (2014)
gelangen zu vergleichbaren Ergebnisse fur die Wahrscheinlichkeit, dass
Unternehmen Forschung und Entwicklung als Kernaktivitat haben.

Interessant ist, dass wir auf Unternehmensebene ahnliche Muster finden
wie auf Makroebene: (1) Auf Makroebene gibt es geringe Unterschiede im
Wirtschaftswachstum zwischen Koordinierten und Liberalen Marktwirt-
schaften (in der Sprache der ,Varieties of Capitalism“Literatur: CME ver-
sus LME). Auf Unternehmensebene finden wir, dass sich Unternehmen
mit wenigen bzw. vielen Arbeitskraften, die nach Firmenbedarf flexibel ein-
gesetzt werden kénnen, nicht in ihnrem Umsatzwachstum unterscheiden.
(2) Auf Makroebene zeigt sich, dass die Koordinierten CME erheblich
mehr Wachstum der Arbeitsproduktivitat realisieren, und auf Unterneh-
mensebene finden wir ebenfalls hdheres Arbeitsproduktivitdtswachstum
in Betrieben, die wenige Arbeitskrafte, die nach Firmenbedarf flexibel ein-
gesetzt werden kdnnen, beschéaftigen. (3) Festzustellen ist, dass die Libe-
ralen Marktwirtschaften (LME) erheblich mehr Beschéaftigung schaffen;
dasselbe gilt fir Unternehmen, die viele Arbeitskrafte beschaftigen, die
nach Firmenbedarf flexibel eingesetzt werden konnen. In beiden Fallen
liegt die Ursache fir das hohe Beschéaftigungswachstum in geringerem
Wachstum der Arbeitsproduktivitat.

3. Theoretische Erklirungen

In der neoliberalen Denkrichtung gibt es drei populdare Argumente,
warum man erwartet, dass Deregulierung von Arbeitsmarkten Innovation
und Produktivitatswachstum férdern kann. Zum Ersten kdénnen starre Ar-
beitsmarkte einen negativen Einfluss auf Innovation und Produktivitat
haben, da sie die Verschiebung von Arbeit aus alten, untergehenden Sek-
toren in neue, dynamische Sektoren behindern.> Zum Zweiten kann das
schwierige und teure Entlassen von uberflissigem Personal arbeitsspa-
rende Innovationen in Betrieben behindern.6 Zum Dritten kénnen machti-
ge (weil gut geschitzte) Arbeithehmer und ihre Gewerkschaften sich mit
ihren Lohnforderungen (Teile der) Monopolgewinne aus der Innovation
zueignen. Damit verschwinden die Anreize, um innovative Risiken einzu-
gehen.?

Das letzte Argument ist zweifellos relevant in den angelséachsischen de-
zentralen Systemen der Tarifverhandlungen. Es ist weniger relevant in
den rheinlandischen Systemen, wo oft auf Branchenebene verhandelt
wird. Das Argument, dass teure Entlassungen arbeitssparende Innovatio-
nen behindern, kann aus drei Griinden weniger relevant sein: (1) Betriebe,
die nicht leicht entlassen konnen, haben Motive, um in funktionelle Flexibi-
litdt durch Schulung zu investieren, wodurch Menschen leichter von alten
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in neue Tatigkeitsbereiche wechseln kénnen. Mit anderen Worten: Der
Mangel an numerischer Flexibilitdt fordert die funktionelle Flexibilitat.8
Zweitens, redundantes Personal muss kein Problem sein flir arbeitsspa-
rende Innovationen, da viel Personal freiwillig weggeht.® Drittens kann
man argumentieren, dass Klndigungsschutz die Produktivitat auch erhé-
hen kann. Arbeitnehmerinnen mit einer sicheren Stelle sind eher bereit,
bei der Einflhrung von arbeitssparenden Technologien mit dem Manage-
ment zusammenzuarbeiten. Fir die erfolgreiche Einfihrung von Automati-
sierungstechnologie ist oft die persdnliche Erfahrung jener Mitarbeiterln-
nen noétig, die schon seit Langem genau die betreffenden Tatigkeiten
verrichten.0 Uberhaupt gilt, dass Mitarbeiterlnnen, die man leicht entlas-
sen kann, ein Motiv haben, Informationen dariber zu verbergen, wie ihre
Arbeit effizienter getan werden konnte. Die Folge ist, dass das Top-
Management in deregulierten Arbeitsmarkten bei der Implementation von
organisatorischen und technischen Verbesserungen nur geringen Ge-
brauch von den Kenntnissen der Arbeitnehmerlnnen machen kann.

Bei starkem Kiindigungsschutz und Vertrauen bekommen die Chefs
auch mehr kritische Riickmeldungen von unten. Machtige Manager haben
zuweilen die Neigung, sich mit Ja-Sagern zu umgeben. Sie entwickeln da-
durch auf Dauer ein verzerrtes Bild der Realitat. Wird konformistisches
Verhalten noch unterstutzt durch die Drohung mit leichter Entlassung,
dann kann das autokratisches Management verstarken (,Sonnenkdnige®).

Acharya et al. (2010) haben in diesen Zusammenhang argumentiert,
dass leichte Entlassung eine Angstkultur férdert, wobei Mitarbeiter bei der
Suche nach innovativen Lésungen lieber relativ risikolose Optionen wah-
len. Sie tun dies aus Angst davor, nach einem gescheiterten Projekt viel-
leicht entlassen zu werden. Riskantere Optionen mit potenziell hohen Er-
tradgen bleiben dann liegen.

Soweit die Lockerung des Kiindigungsschutzes die Dauer von Dienst-
verhaltnissen verkirzt, nimmt auch die Wahrscheinlichkeit ab, dass Be-
triebe noch in Ausbildung und Schulung investieren. Auch Arbeitnehme-
rinnen sind dann mehr interessiert an allgemeiner Schulung, die die
Beschéaftigungschancen auf dem externen Arbeitsmarkt verbessert, und
weniger an betriebsspezifischer Schulung.

Ahnliches kann man ableiten aus folgender Hypothese: Durch die Flexi-
bilisierung von Arbeit wird die ,Kompression® der Lohnstruktur (innerhalb
und zwischen Betrieben) vermindert; genau diese Kompression ist aber
ein Grund, um Schulung anzubieten.'?2 Empirische Nachweise einer Kor-
relation zwischen Zeitvertragen und geringerer Wahrscheinlichkeit der
Schulung auf der Arbeitsstelle liefern fir Grof3britannien Booth et al.
(2002).

Arbeiten von Huselid (1995), Buchele und Christiansen (1999), Lorenz
(1999), Michie und Sheehan (2001, 2003) sowie Naastepad und Storm
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(2006) zeigen positive Produktivitatseffekte einer vertrauensvollen (,high
road“-)Personalpolitik. Langerfristige Arbeitsbeziehungen und einen star-
ken Kindigungsschutz kann man interpretieren als eine Investition in Ver-
trauen,3 Loyalitat und Motivation. Letztere reduzieren Kosten fiir Aufsicht
und Kontrolle. So haben Naastepad und Storm (2006) gezeigt, dass Be-
triebe in angelsachsischen Landern viel aufwandigere Management-
Blrokratien unterhalten, um ihr Personal zu Gberwachen. Mitarbeiterlin-
nen, deren Loyalitat gewdrdigt wird, tendieren weniger dazu, Betriebsge-
heimnisse und technisches Wissen an Konkurrenten weiterzugeben, und
dies macht Investitionen in Wissen attraktiver. Letztlich beglnstigen lang-
fristige Dienstverhaltnisse die Akkumulation von Wissen — vor allem von
personengebundenem und schlecht dokumentierbarem Erfahrungswis-
sen (,tacit knowledge®, siehe Polanyi [1966]). Dies ist vor allem wichtig in
einem ,Routinemodell der Innovation® (,Schumpeter 1I-Modell). Die Ei-
genschaften des ,Routinemodells® im Vergleich zum ,Unternehmermo-
dell* (,Schumpeter I-Modell*) sind skizziert in Tabelle 2, die inspiriert ist
durch die Arbeit von Breschi et al. (2000).

Aus Tabelle 2 wird deutlich, dass Schumpeters Routinemodell besser
funktioniert mit langfristigen und vertrauensvollen Arbeitsbeziehungen.
Das Routinemodell gibt Anreize fir die Re-Allokation von Arbeit in internen
Arbeitsmarkten durch funktionelle Flexibilitat anstelle von numerischer
Flexibilitdt durch Transaktionen auf externen Arbeitsmarkten. Vor allem
die historisch kumulative Natur des Wissens schafft starke Pfadabhangig-
keiten in der betrieblichen Wissensbasis, und dies macht , /nsider*-Arbeits-
beziehungen attraktiv fir die Arbeitgeber.

Tabelle 2: Stilisierter Vergleich der zwei Innovationsmodelle
von Schumpeter (1912, 1942)

Schumpeter I-Modell: Schumpeter lI-Modell:
»,Garage Business-Innovation* ,Routinemodell der Innovation*

Griindungen im Hochtechnikbereich; Nischenakteur |Etablierte Betriebe mit Forschungsabteilungen

KMU und junge Betriebe Monopolistische Konkurrenz, Oligopole

Hohe Zu- und Austrittsraten Stabile Hierarchie von (dominanten) Innovatoren

Eigenschaften der Wissensbasis ...

Abhangigkeit von historisch akkumuliertem, oft
Allgemeines und leicht zugangliches Wissen — betriebsspezifischem und personengebundenem
niedrige Barrieren flr Marktzutritt Erfahrungswissen (,tacit knowledge*) — hohe
Barrieren fur Marktzutritt

... und dazu passende Arbeitsmarktinstitutionen:

Interne Arbeitsmarkte wegen Abhangigkeit von
akkumuliertem (betriebsspezifischem/personen-
gebundenem) Erfahrungswissen — gut geschitzte
JInsider”

Anwerbung via externe Arbeitsmarkte
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4. Schlussbemerkungen

Die neoklassische Theorie hat analytisch Uberzeugend gezeigt, dass in
einem System von Perfect Competition eine effiziente Allokation von
knappen Mitteln stattfinden kann. Der ideale Markt von Perfect Competi-
tion muss allerdings eine Reihe von restriktiven Voraussetzungen erfiillen,
wie etwa atomistische Konkurrenz, adaquate Kenntnis tiber den Markt von
allen Marktteilnehmern, keine Ein- und Austrittsbarrieren, Transaktionsko-
sten von null, gut definierte und gesetzlich garantierte Eigentumsrechte,
usw. In dem Malie, wie diese Voraussetzungen in der Praxis nicht erflllt
sind, funktionieren Markte weniger effizient. Okonomen wissen, dass wir
uns in der Wirtschaftspraxis in vielen Fallen mit second-best-Losungen
begnligen missen, da das Ideal von Perfect Competition meist nicht reali-
sierbar ist. Dennoch, auch wenn der ideale Markt in der Praxis nicht reali-
sierbar ist, dann sollte man ordnungspolitisch doch danach streben, Mark-
te so zu ordnen, dass sie in der Praxis nicht allzu weit vom Ideal abwei-
chen. Aus dieser Sicht will man auch, dass Arbeitsmarkte so flexibel wie
nur moglich funktionieren. Vor allem das Preiskartell der Gewerkschaften
und Sozialleistungen, die die Lohnflexibilitat (nach unten) behindern, sind
dann ein Dorn im Auge. Darum der Ruf nach strukturellen Reformen, die
,Rigiditdten” im Funktionieren des Arbeitsmarktes beseitigen sollen.

Das Problem bei Innovationen ist jedoch, dass essenzielle Vorbedingun-
gen von Perfect Competition oft nicht erflllt sind. Das wichtigste Problem
ist, dass wissenschaftliche und technologische Kenntnisse stark den Cha-
rakter von 6ffentlichen Gitern haben. Sie sind nicht nur nicht rivalisierend;
es ist vor allem auch schwer, einen starken Schutz von Eigentum an
Kenntnissen zu organisieren. Institutionen wie Urheberrecht, Marken-
oder Patentschutz helfen, haben aber auch schwere (und schwer zu behe-
bende) Mangel. Externe Effekte, die zu Unterinvestition in Forschung und
Entwicklung fiihren, sind vermutlich sehr substanziell.

Man kdénnte Ubrigens die Innovation selbst auch als einen Versuch der
Schaffung eines imperfekten Marktes definieren: Wenn ich ein einzigarti-
ges und fir Konkurrenten schwer zu imitierendes Produkt einfiihre, habe
ich eine Quelle von Monopolgewinnen. Schwer zu imitierende neue
Kenntnis funktioniert dann als Markteintrittsbarriere, und je héher diese
Barriere ist, desto hdher sind meine Monopolgewinne — und desto hdher
ist mein Anreiz, um in Forschung und Entwicklung zu investieren.

Aullerdem handeln Innovatoren unter grof3er Unsicherheit. So hat
Mansfield gefunden, dass ungefahr die Halfte aller privaten Forschung
und Entwicklung in den USA nach Projekten geht, die letztendlich schei-
tern.’4 Um Betriebe doch in FUE investieren zu lassen, missen sie die Er-
wartung haben, dass die andere Halfte dann auf jeden Fall gute Monopol-
gewinne bringt. Letzteres ist nicht zu vereinigen mit dem Konzept von
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Perfect Competition. Kein Wunder also, dass Joseph Schumpeter schon
1943 (S. 104 f.) Bedenken &ul3erte:

LPerfect competition ... is a condition for optimal allocation of resources ...
But ... introduction of new methods of production and new commodities is
hardly conceivable with perfect ... competition ... And this means that the
bulk of ... economic progress is incompatible with it. As a matter of fact, per-
fect competition is and always has been temporarily suspended whenever
anything new is being introduced ...“

Aus innovationstheoretischer Sicht folgt hier eine flr Marktfundamentali-
sten schwer zu verdauende Schlussfolgerung: Gerade Institutionen, die
Markte imperfekt machen (und die effiziente Allokation von knappen Mit-
teln behindern), kénnen sehr nitzlich fir die Innovation sein! Dieser Artikel
behauptet, dass dies auch fir den Arbeitsmarkt gilt. Nach der Logik des
Routinemodells der Innovation von Schumpeter sind rigide Insider-Ar-
beitsmarkte nitzlich. Sie schaffen Loyalitat und Vertrauen. Letztere ma-
chen die Akkumulation von nicht kodifiziertem Wissen leichter; sie machen
es moglich, das Erfahrungswissen von Mitarbeiterinnen bei der Imple-
mentation von arbeitssparenden Innovationen zu nutzen; sie helfen, das
Abflielen von Wissen zu Konkurrenten zu beschranken, und sie sparen
Kosten fiir Management und Uberwachung.

Vor allem die pfadabhangige Akkumulation von Wissen profitiert von
Kontinuitdt im Personalbestand. Aus obiger Ubersicht der zwei Innova-
tionsmodelle von Schumpeter kann man sehen, dass diese Argumente
nicht so wichtig sind fiir das Garage Business Model. Sie sind aber wichtig
fur das Routinemodell. Dies kann erklaren, dass die USA trotz hoch flexi-
bler Arbeitsmarkte in der Garage Business-Phase der Informationstech-
nologie (Silicon Valley) relativ erfolgreich war. Es erklart jedoch auch,
warum grof3e Teile der klassischen Industrie in den USA es so schwer
haben in der Konkurrenz mit japanischen und europaischen Konkurren-
ten. Die Deregulierung des amerikanischen Arbeitsmarktes in der Periode
von Reaganomics kann den Unterschied zwischen Chrysler und GM ei-
nerseits und Toyota und Volkswagen anderseits erklaren.

Anmerkungen

1 Analog zur Varieties of Capitalism (VoC)-Literatur ist in den nachstehenden Abbildun-
gen die EU-12 als Gruppe genommen. Die EU-12 (D, A, NL, B, F, E, P, |, GR, DK, S,
FIN) steht exemplarisch fiir die Coordinated Market Economies (CME). Als Kontrast-
gruppe stehen GroRbritannien, die USA, Kanada, Neuseeland und Australien fir die
Liberalized Market Economies (LME).

2 Eine neuere Schatzvariante mit einem anderen Modell (im Erscheinen in ,International
Labour Review®) kommt zu etwas héheren Koeffizienten: 0,42-0,49.

3 Kleinknecht et al. (2006).

4 Kleinknecht et al. (2006).

426



4

o

. Jahrgang (2014), Heft 3 Wirtschaft und Gesellschaft

Nickell, Layard (1999).
Bassanini, Ernst (2002); Scarpetta, Tressel (2004).
Malcomson (1997).
Siehe auch Acemoglou, Pischke (1999), die argumentieren, dass die ,wage compres-
sion,, in den regulierten deutschen Arbeitsmarkten Training fiir héher und niedriger Aus-
gebildete férdert, wahrend die liberalisierten Arbeitsmarkte in den USA vor allem Trai-
ning fiir héher Ausgebildete beglinstigen.

9 Kleinknecht et al. (2006) zeigen, das durchschnittlich 9-12% des Personals in den Nie-
derlanden jedes Jahr ihren Betrieb freiwillig verlasst, wobei der exakte Prozentsatz ab-
héngig ist vom Konjunkturzyklus. Nickell und Layard (1999, S. 363) kommen auf 10%.

10 Lorenz (1999).

11 Belot et al. (2002).

12 Acemoglu, Pischke (1999); Agell (1999).
13 Siehe auch Svensson (2011).

14 Zitiert in Tidd, Bessant (2004).
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Zusammenfassung

Mainstream-Okonomen plédieren fiir strukturelle Reformen des Arbeitsmarktes. Diese
Reformen zielen v. a. auf eine Lockerung des Kiindigungsschutzes, gréfRere Flexibilitat der
Léhne (nach unten) sowie auf flankierenden Sozialabbau. Solche Reformen sind in Lan-
dern wie den USA, Australien, Neuseeland oder Grof3britannien schon weitgehend durch-
gesetzt, weniger in Kontinentaleuropa. Dieser Beitrag prasentiert theoretische Argumente,
warum solche Strukturreformen der Innovation schaden. Empirische Studien zeigen, dass
diese Argumente realistisch sind. Studien auf Makro- und Unternehmensebene weisen
darauf hin, dass zwar das ,Garage Business“Modell der Innovation (wie etwa in Silicon
Valley) unter flexiblen ,hire & fire“-Arbeitsmarkten gut funktioniert, dass aber Schumpeters
~Routinemodel” der Innovation unter den Arbeitsmarktbedingungen Kontinentaleuropas
erheblich besser funktioniert. Dies erklart u. a., warum amerikanische Firmen in reifen
Industrien wie etwa der Autoindustrie es so schwer haben in der Konkurrenz mit europai-
schen und japanischen Anbietern.

Abstract

Mainstream economists continually plea for “structural reforms” of labour markets aiming
at easier firing, more (downward) wage flexibility and a more modest welfare state. In
Anglo-Saxon countries like the USA, Australia, New Zealand or the UK, such reforms
already took place, while “Old Europe” is lagging behind. This paper gives theoretical argu-
ments why such structural reforms are damaging to innovation. Empirical studies show that
such arguments are realistic. Studies at macro and at enterprise level show that a “Garage
Business” model of innovation (as in Silicon Valley) can still function under a “hire & fire”
labour market regime; Schumpeter’s “routine model” of innovation, however, is functioning
much better under rigid “Old Europe” labour market regimes. Our findings may explain why
US firms in established industries like automobiles have hard times competing against
European or Japanese supplier.
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