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1 Einleitung

Zur effektiven Bekdmpfung der hohen Arbeitslosigkeit und der Langzeitarbeitslosigkeit werden
hiufig Einstellungsgutscheine oder andere marginale Beschiftigungssubventionen vorgeschla-
gen.! Einstellungsgutscheine sind befristete Lohnsubventionen fiir neueingestellte Arbeitslose
einer bestimmten Gruppe. Sie senken die Lohnkosten fiir diese Gruppe befristet wihrend der
ersten Zeit der Beschéftigung. Dieses Papier diskutiert die theoretische Effektivitdt und die
praktische Umsetzung des Konzepts der Einstellungsgutscheine. Welche Effekte determinieren
die Effektivitit von Lohngutscheinen? Wie sollen Einstellungsgutscheine konkret ausgestaltet
sein? Das vorliegende Papier soll als Denkanstof} fiir die wirtschaftspolitische Forschung und
Debatte dienen.

Es wird vorgeschlagen, den Arbeitgebern bei der Einstellung von (bediirftigen) Langzeitar-
beitslosen Einstellungsgutscheine auszuzahlen, die befristete Lohnzuschiisse darstellen und von
der Dauer der Arbeitslosigkeit und dem Einkommen abhiingen. Sie sollen mit der Dauer der
auf die Arbeitslosigkeit folgenden Beschiftigung sinken. Die Zahlungsverldufe der Beschif-
tigungsgutscheine sollen keine Spriinge® enthalten, da ansonsten Anreize entstehen, die die
Wirksamkeit der Gutscheine deutlich reduzieren kénnen.

Wenn die Gutscheine nach diesen Prinzipien gestaltet werden, konnen sie Niedrigquali-
fizierten und Langzeitarbeitslosen helfen, ihre Produktivitdt und ihr Einkommen (welches oft
am unteren Ende der Einkommensskala angesiedelt ist) zu steigern. Die Gutscheine kénnen
sich selbst finanzieren, indem die gestiegene Beschiiftigung die Zahlungen fiir Arbeitslosenun-
terstiitzung reduziert und die Steuereinnahmen erhoht.

Dieser Beitrag soll darstellen wie solche Subventionsverldufe aussehen kénnten, die ex-
plizit keine Spriinge aufweisen, jedoch vom Einkommen, der Arbeitslosigkeitsdauer und der
anschliessenden Beschiiftigungsdauer des Arbeiters abhiingen. Die Analyse basiert auf der the-
oretischen Modellierung von Brown et al. (2006), die ein dynamisches Insider-Outsider Modell
verwendet. Das Modell wurde auf Basis der vorhandenen Daten zum deutschen Arbeitsmarkt
kalibriert. Die Analyse ist ein komplementéirer Ansatz zu existierenden empirischen Studien
(siehe z.B. Bernhard et al., 2008, Boockmann et al., 2007, Jirjahn et al., 2009, oder Stephan,
2009). Okonometrische Analysen sind ein sehr geeignetes Instrument, um die Wirkung eines
existierenden Arbeitsmarktprogramms zu erforschen (z.B. Schitzung von Elastizitéiten oder
Lock-In Effekten). Unser theoretischer Ansatz hat dagegen den Vorteil, dass Verhaltensén-
derungen in Betracht gezogen werden kénnen und dass unterschiedliche Politikoptionen explizit
analysiert werden konnen (z.B. unterschiedliche Arbeitsmarktmafinahmen).

Da die existierenden empirischen Studien eine Spannbreite von Ergebnissen (z.B. fiir Elas-
tizitdten und fiir Einstellungs- und Entlassungwahrscheinlichkeiten, je nach Datensatz und ver-
wendeter Methodik) generieren, fithrten wir in Brown et al. (2006) mehrere Robustheitsiiber-
priifungen durch. Durch andere Modellannahmen und Kalibrierungen wiirden sich natiirlich
die quantitativen Ergebnisse verdndern. Nichtsdestotrotz lassen sich aus der Modellierung und
Kalibrierung robuste qualitative Aussagen machen, z.B., dass Einstellungsgutscheine mit der
Dauer der Abeitslosigkeit steigen sollten und dass sie keine Spriinge aufweisen sollen. Dies folgt
z.B. aus der empirischen Beobachtung, dass Einstellungswahrscheinlichkeiten mit der Dauer der
Arbeitslosigkeit sinken (siehe z.B. Wilke, 2005) und dadurch Mitnahmeeffekte reduziert werden.

'Es gibt eine umfassende theoretische und empirische Literatur zu Einstellungsgutscheinen und marginalen
Beschiiftigungssubventionen (siehe z.B. Layard et al., 1991, Snower, 1994, und Orzag und Snower, 2000). Fiir
jiingere theoretische Beitriige siche z.B. Orszag und Snower (2003a), (2003b), Schob und Weimann (2003), Knabe
et al. (2006), Brown et al. (2006). Der Eingliederungszuschuss und das Hamburger Modell zielen in eine &hnliche
Richtung wie die hier vorgeschlagene Einstellungsgutscheine. Fiir Evaluierungen siehe Bernhard et al. (2008)
und Jirjahn et al. (2009).

2Ein Sprung wire z.B. vorhanden, wenn ab einer bestimmten Arbeitslosigkeitsdauer ein Gutschein mit einem
bestimmten Wert ausgehéindigt wird und der Wert unabhéngig von der weiteren Dauer der Arbeitslosigkeit ist.



In diesem Paper stellen wir dar, wie die exemplarische Umsetzung von Einstellungsgutscheinen
auf Basis der Standardergebnisse in Brown et al. (2006) aussehen koénnte. Wir folgen dabei
der Anregung aus dem Bundesfinanzministerium, eine einfach implementierbare Formel zur
Umsetzung unseres Konzeptes zu illustrieren. Wir erheben keinerlei Optimalitéitsanspruch des
vorgeschlagenen Verlaufs mit Blick auf die Zielsetzungen (d.h. unsere Ergebnisse basieren nicht
auf der zuverlissigen Optimierung eines Wohlfahrtsmafies). Vielmehr soll ein System etabliert
werden, mit dem man Erfahrungen sammeln kann, um dann ggf. einen iiberlegenen Verlauf der
Auszahlungsformeln einzufiihren. Hierfiir sind nach einer moglichen Umsetzung sowohl weitere
okonometrische als auch quantitativ-theoretische Analysen notwendig. Dieses Papier will auch
zu einem besseren gegenseitigen Verstidndnis dieser beiden Forschungszweige beitragen.

In einem ersten Schritt werden die Charakteristika des Modells von Brown et al. (2006)
und dessen Vorteile im Vergleich zu anderen theoretischen Modellierungsansétzen ercrtert.
Im Anschlul werden die zentralen Wirkungsmechanismen diskutiert, auf deren Basis dann
in einem weiteren Schritt Prinzipien fiir die Ausgestaltung von selbstfinanzierenden Einstel-
lungsgutscheinen abgeleitet werden. Auf Basis dieser Prinzipien priizisieren wir dann die
mogliche konkrete Umsetzung des Konzeptes. Dabei wird eine einfache Formel entwickelt,
mit der der Wert der Einstellungsgutscheine fiir unterschiedliche Zielgruppen verschiedener
Arbeitslosigkeitsdauer und Qualifikationsniveaus bestimmt wird.

2 Die Effektivitit von Einstellungsgutscheinen

Zur Beurteilung der Effektivitéit von Einstellungsgutscheinen bedarf es einer Theorie, die die
Entstehung der Arbeitslosigkeit erklért. Im Folgendem erldutern wir das Modell nach Brown
et al. (2006) und legen dar, warum wir es fiir die Ausgestaltung fiir Einstellungsgutscheine fiir
Deutschland zugrundelegen.

2.1 Das Modell

Brown et al. (2006) verwenden eine dynamische Version des Insider-Outsider Modells von Lind-
beck und Snower (1988), die verschiedene Qualifikationen und Arbeitsmarkzustéinde beriick-
sichtigt. Das verwendete Modell generiert unfreiwillige Arbeitslosigkeit, d.h. Arbeitslose sind
bereit, zum vorhandenen Lohnniveau zu arbeiten, erhalten jedoch kein Jobangebot.

Die unfreiwillige Arbeitslosigkeit wird nach Brown et al. (2006) durch ein mikrofundiertes
Modell erkldart. Arbeitsmarktfliisse zwischen Beschiftigung und Arbeitslosigkeit resultieren
aus den Optimierungsentscheidungen der Haushalte und Unternehmen, die diese auf Basis
ihrer Anreize treffen. Durch die Mikrofundierung kénnen Verhaltenséinderungen berticksichtigt
werden, die aufgrund von Arbeitsmarktpolitiken entstehen. Dadurch hebt sich die Analyse von
vielen anderen Modellen ab, bei denen die Effekte nur in buchhalterischer Art berechnet und
Verhaltenséinderungen vernachléssigt werden (Lucas Kritik).

Ein besonderer Aspekt des verwendeten Modells ist, dass es wichtige Aspekte der européis-
chen Arbeitslosigkeit aufnimmt. Bestimmte Arbeitsmarktinstitutionen, wie z.B. Flichentar-
ifvertrige und Kiindigungsschutz, verleihen den Arbeitsplatzbesitzern (Insidern) grofere Ver-
handlungsmacht. Dadurch sind sie in der Lage, die Lohne iiber das marktriumende Niveau
zu setzen. Im Modell von Brown et al. (2006) verhandelt das Unternehmen mit einer Gew-
erkschaft, die den Nutzen des Medianinsiders maximiert. Dieser Ansatz lisst sich analog zum
Medianwihler-Ansatz interpretieren, und er spiegelt die Institutionen in européischen Liandern
wider: Lénder wie Belgien, Deutschland, Frankreich und die Niederlande weisen eine Gew-
erkschaftsabdeckung in der Groenordnung von 68 und 97.5% Prozent auf (siche OECD, 2004).
Des Weiteren haben Gewerkschaftsverhandlungen einen substantiellen Einfluss auf die Lohne in



nicht gewerkschaftlich organisierten Unternehmen (fiir Deutschland siehe z.B. Schnabel, 2005,
und Kohaut und Schnabel, 2004).

Auf Basis der Lohnentscheidung treffen die Arbeitgeber durch Vergleich der gegenwirti-
gen und der erwarteten zukiinftigen Produktivitit mit dem Lohn ihre gewinnmaximierenden
Einstellungs- und Entlassungsentscheidungen. Einstellungs- und Entlassungskosten treiben
einen Keil zwischen Arbeitsplatzbesitzer und Arbeitslose. Das duflert sich dadurch, dass die
Wahrscheinlichkeit eines Insiders, den Job zu behalten, grofer ist als die Wahrscheinlichkeit
eines Arbeitslosen, einen neuen Job zu finden. Dieser Keil ist in empirischen Studien sichtbar,
siehe z.B. Wilke (2005).

Dariiber hinaus beriicksichtigt das Insider-Outsider Model nach Brown et al. (2006), dass
die Produktivitit eines Arbeitnehmers von verschiedenen Komponenten abhéingig ist:

e dem Zufall - die Produktivitéit beinhaltet eine idiosynkratische Komponente,

e der Fahigkeit und der Ausbildung - eine exogen gegebene Qualifikation der Arbeitnehmer,
nach der sie in drei Gruppen eingeteilt sind: Hoch-, Mittel- und Niedrigqualifizierte, und

e der Dauer des Arbeitsmarktzustands - die endogene Komponente der Produktivitit. Es
wird insbesondere Kurz- und Langzeitarbeitslosigkeit sowie Kurz- und Langzeitbeschif-
tigung unterschieden (Arbeitslosigkeit fiihrt zur Entqualifikation, Beschéftigung zu Er-
fahrung).

Diese detaillierte Unterteilung erlaubt es, die Effektivitit der Einstellungsgutscheine fiir
verschiedene Zielgruppen zu analysieren. Das Modell umgeht zudem zahlreiche Schwiichen
anderer Modellklassen, die oft in der Politikanalyse verwendet werden.

Ein Modell mit neoklassischer Arbeitslosigkeit® wiirde z.B. nur freiwillige Arbeitslosigkeit
implizieren. Zum gegebenen Lohnniveau wire kein Arbeitsloser bereit, einen Job anzunehmen.
Die freiwillige Arbeitslosigkeit und das neoklassische Modell stehen sowohl im Gegensatz zu
anekdotischer als auch empirischer Evidenz.*

Modelle, die eine Matching Funktion verwenden, umgehen viele Probleme des neoklas-
sischen Modells.” Dieser Ansatz wird auch fiir Deutschland zur Evaluation von bestimmten
wirtschaftspolitischen Mafinahmen verwendet wird, siehe z.B. Jahn und Wagner (2003). Die
zugrundeliegenden Friktionen werden nicht explizit modelliert, sondern sind implizt in der
Matching-Funktion enthalten. Es wird angenommen, dass der Suchprozess aufgrund von Het-
erogenititen, Friktionen und Informationsproblemen unkoordiniert, kosten- und zeitintensiv ist
(siehe Pissarides, 2000, Pissarides and Petrongolo, 2001). Da die Matchingfunktion nicht aus
dem mikroskonomischen Optimierungsverhalten der Agenten abgeleitet wird, sondern ad-hoc
angenommen wird, unterliegt sie der Lucas Kritik. Es ist zu erwarten, dass die Zusammenhénge
bei veréinderten Politikmafnahmen nicht unbedingt stabil bleiben.® Brown et al. (2009) zeigen
in einem analytischen Beispiel, dass die Matching-Funktion zugrunde liegende Heterogenititen

3Das Modell des ifo Instituts ist sehr eng an das neoklassische Modell angelehnt. Siehe Sinn et al., 2006.

4Das neoklassische Modell impliziert z.B., dass eine atomistische Reallohnsenkung eines Arbeitsgebers zu
einer Abwanderung aller Arbeitnehmer fithrt. Des Weiteren kann das neoklassische Modell nur prozyklische Re-
allohnbewegungen erkldren, d.h. die Beschéftigungsteigungen gehen mit einem hoheren Lohn einher. Empirisch
sind jedoch auch anti- und azyklische Reallohnbewegungen relevant.

°In diesem Modell wird nicht zwischen freiwilliger und unfreiwilliger Arbeitslosigkeit unterschieden (siche
Pissarides, 2000, p. xv f.).

6Darauf gibt es zahlreiche Hinweise in empirischen Studien. Es wird z.B. oft ein negativer Zeittrend in
Schiitzungen gefunden, was Zweifel an der Stabilitét aufwirft (siehe z.B. Blanchard und Diamond (1989) fiir
die Vereinigten Staaten und Fahr und Sunde (2001, 2004) fiir Deutschland). Viele Studien lehnen auch die
Hypothese konstanter Skalenertriige in der Suchfunktion ab (z.B. Warren (1996) fiir die Vereinigten Staaten
und Fahr und Sunde (2001) fiir Deutschland).



nicht stabil replizieren kann. In diesem Fall wiire eine Analyse von Politikmafinahmen mittels
der Matching-Funktion instabil und damit schwer oder gar nicht zu interpretieren

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass der Modellansatz von Brown et al. (2006)
einige Probleme anderer Modellierungsansétze vermeidet. Zusétzlich beriicksichtigt er die Ein-
fliisse institutioneller Gegebenheiten mikrofundiert. Deswegen legen wir dieses Modell fiir die
exemplarische konkrete Umsetzung von Einstellungsgutscheinen zu Grunde.

2.2 Die Simulation

Das oben beschriebene Modell wird fiir die Arbeitsmarktsituation in Deutschland kalibriert und
zur Analyse von Einstellungsgutscheinen herangezogen. Die Simulationen zeigen, dass Einstel-
lungsgutscheine ein effektives Instrument zur Bekiimpfung der Arbeitslosigkeit sein kénnen.
Brown et al. (2006) analysieren zuerst, welche Subventionen das Potential haben, langfristig
selbstfinanzierend zu sein. Danach untersuchen sie, welche Zielgruppen gewiihlt werden soll-
ten, wenn der Staat dariiber hinaus einen bestimmten Betrag fiir Beschéftigungssubventionen
aufbringt. Dies wird beispielhaft fiir ein Arbeitsmarktprogramm mit einem Nettoausgabenvol-
umen’ von 2 Milliarden Euro dargestellt.

Brown et al. (2006) zeigen in beiden Simulationen, dass Einstellungsgutscheine unter den
getroffenen Annahmen mit der Zielgruppe Langzeitarbeitslose zu einer htheren Beschiiftigung
fithren als Gutscheine mit der Zielgruppe Niedrigqualifizierte. Fiir Details siehe Tabellen 2 bis
4 in Brown et al. (2006).

Wiihrend in der Simulation fiir Langzeitarbeitslose mit niedriger Qualifikation ein Einstel-
lungsgutschein in Hohe von 16,9% der Arbeitskosten (Bruttolohn einschliellich Arbeitgeber-
beitrag zur Sozialversicherung) langfristig selbstfinanzierend ist, liegt der Wert fiir Langzeitar-
beitslose mit mittlerer Qualifikation bei 8,4% der Arbeitskosten (siehe Tabelle 1). Einstel-
lungsgutscheine fiir Hochqualifizierte sind nicht selbstfinanzierend. Diese Mafinahme, die lang-
fristig keine zusitzlichen Ausgaben beansprucht,® wiirde die Arbeitslosigkeit langfristig um drei
Prozent senken, d.h. es wéiren etwa 120.000 zusitzliche Stellen zu erwarten. Dies wiirde eine
Senkung der Zahl niedrig qualifizierter Langzeitarbeitloser von 9 % bedeuten.

Niedrige Qualifikation | Mittlere Qualifikation | Hohe Qualifikation
Gutschein 16,9 8,4 0,0

Tabelle 1: Selbstfinanzierender durchschnittlicher, prozentualer Gutschein (durchschnittliche
Monatswerte) fiir Langzeitarbeitslose in Abhingigkeit vom Qualifikationsgrad

FEin zusiitzliches jahrliches Ausgabenvolumen von 2 Milliarden Euro bei gleicher Zielgruppe
kann die Langzeitarbeitslosigkeit um 20% und die gesamte Arbeitslosigkeit um 10% reduzieren,
das heifit, es wiire mit rund 400.000 zusétzlichen Beschiftigten zu rechnen.

2.3 Die Effektivitit

Im Folgenden werden die zentralen Faktoren fiir die Effektivitéit von Einstellungsgutscheinen
diskutiert. Daraus werden Prinzipien fiir deren Ausgestaltung abgeleitet.

"Nettoausgabenvolumen sind die zusiitzlichen Ausgaben abziiglich der zusiitzlichen Einnahmen im neuen
Gleichgewichtszustand.

8Es treten zwischenzeitlich transitorische Defizite auf, die innerhalb von zwei bis drei Jahren fast komplett
verschwinden.



2.3.1 Mitnahme- und Substitutionseffekte

Ein zentraler Faktor fiir die Effektivitit von Lohnsubventionen sind Mitnahmeeffekte. Sie
beziehen sich auf Subventionszahlungen fiir Arbeitnehmer, die auch ohne Subvention beschéftigt
gewesen wiren. Bei Kombilohnen sind die Mitnahmeeffekte besonders hoch, denn die Subven-
tionen gehen an alle Beschiiftigten einer bestimmten Zielgruppe’, d.h. ein Grofiteil der Mittel
wird fiir Arbeitnehmer ausgegeben, die sowieso beschiftigt gewesen wiren. Das verbessert
zwar deren Einkommenssituation, bei gegebenen Ausgaben fiir die Subventionen reduzieren die
Mitnahmeeffekte aber die Beschiftigungswirkungen. Diese Effekte gilt es zu minimieren.

Durch Einstellungsgutscheine lassen sich diese Effekte nicht nur dadurch erheblich begren-
zen, dass Einstellungsgutscheine lediglich temporér und nur fiir Neueinstellungen gezahlt wer-
den, sondern auch dadurch, dass sie zielgenau auf marginale Gruppen abzielen, die niedrige
Einstellungswahrscheinlichkeiten aufweisen. Ohne Modellsimulationen wére es auf Basis der
Mitnahmeeffekte fiir Deutschland jedoch nicht klar, ob niedrigqualifizierte Arbeitslose (ver-
schiedener Arbeitslosigkeitsdauern) oder Langzeitarbeitslose (verschiedener Qualifikationen) als
Zielgruppe gelten sollen, da beide Gruppen in Deutschland niedrige Einstellungswahrschein-
lichkeiten aufweisen. Jedoch ldsst sich hieraus unmittelbar schlieflen, dass die Hohe der Ein-
stellungsgutscheine mit der Dauer der Arbeitslosigkeit steigen und mit dem Qualifikationsgrad
der Arbeitnehmer abnehmen sollte. Zudem sollten diese Subventionen nur befristet gezahlt
werden.

Mitnahmeeffekte werden in dem Modell von Brown et al. (2006) explizit beriicksichtigt,
da jede Neueinstellung mit einem Einstellungsgutschein belohnt wird. Jedoch werden in dem
Modell Substitutionseffekte vernachléssigt, denn aus Vereinfachungsgriinden sind Arbeitnehmer
verschiedener Qualifikationsklassen nicht substituierbar. Substitutionseffekte konnen die Effek-
tivitdit der Lohnsubventionen mindern, wenn Firmen den Anreiz haben, hoch- oder mittelqual-
ifizierte Arbeiter durch Niedrigqualifizierte zu ersetzen, um den Gutschein zu bekommen. Em-
pirischen Studien zufolge ist in Deutschland die Substituierbarkeit zwischen verschiedenen Qual-
ifikationsklassen jedoch sehr gering (siehe Buslei and Steiner, 1999, und SVR, 2006). Dariiber
hinaus konnen Substitutionseffekte minimiert werden, indem Lohnsubventionen in der Form
von Einstellungsgutscheinen befristet ausgegeben werden und nicht nur auf Niedrigqualifzierte
Arbeitslose ausgerichtet werden.

2.3.2 Lohneffekte

Lohneffekte von Einstellungsgutscheinen sind definiert als der Anteil des Gutscheines, der nicht
den Uberschuss des Unternehmens erhoht, da er durch resultierende Lohnerhshungen neutral-
isiert wird. Gutscheine sollten deshalb nur fiir Neueinstellungen ausgegeben werden, denn
dadurch werden sie in den Lohnverhandlungen der Gewerkschaft bzw. des Median-Insiders
nicht beriicksichtigt und somit fliefft nicht ein grofler Teil der Gutscheins durch die Lohnver-
handlungen an die Arbeitnehmer und senkt nicht die beschéftigungsfordernden Effekte. Wenn
keine Lohneffekte aus den Gutscheinen resultieren, ist der Anreiz des Arbeitgebers, einen Ar-
beitslosen zu rekrutieren, grofler.

Die Median Insider Verhandlungen sind durch die européischen Arbeitsmarktinstitutionen
motiviert. Aus unserer Sicht wiren die Kernaussagen jedoch bei anderen Verhandlungsregimes
ghnlich. Angenommen, es gibe individuelle Verhandlungen zwischen Outsidern und Arbeit-
gebern. Da Outsider nicht durch instutionelle Gegebenheiten, wie z.B. Entlassungskosten,
geschiitzt sind, haben sie eine schwache Verhandlungsposition. Daraus wird ein Lohn in der

9Die fiir Deutschland vorgeschlagenen Kombilohnmodelle (siche z.B. Sinn et al., 2006) sind auf eine bes-
timmte Zielgruppe augerichtet (z.B. Beschéftigte im Niedriglohnsektor). Innerhalb der Zielgruppe haben alle
Arbeitnehmer einen Anspruch auf den staatlichen Zuschuss, auch diejenigen, die bereits einer Erwerbstéitigkeit
nachgehen.



Nihe ihres Reservationslohns resultieren. Folglich wiirden Einstellungsgutscheine die Lohne
fiir Outsider nur in sehr geringem Mafle beeinflussen, d.h. der Lohneffekt kann vernachlissigt
werden und ist nicht abhiéingig von der Modellierung.

2.3.3 Klebeeffekte vs. Drehtiireffekte

Die sogenannten Klebeeffekte sind ein entscheidender Wirkungsmechanismus der Einstellungs-
gutscheine im Modell von Brown et al. (2006): Sobald ein Arbeitsloser eingestellt wird, da
dies aufgrund des Gutscheins profitabel wird, kann er sich Routine und Arbeitserfahrung
aneignen, wodurch seine Produktivitit endogen steigt. Dadurch ist dieser Arbeiter am Ende
der Forderungsdauer erheblich profitabler, als er noch als Arbeitsloser war. Aus diesem Grunde
ist seine Beschiiftigungswahrscheinlichkeit durch die temporire Forderung gestiegen (direkter
Klebeeffekt). Dieser Effekt wird dadurch verstirkt, dass er, sobald er im Unternehmen ist, durch
Einstellungs- und Entlassungskosten geschiitzt ist, die einen Keil zwischen Einstellungsrate und
Beibehaltungsrate treiben. Sollte ein geforderter Arbeitnehmer nach Ablauf der Forderung
entlassen werden, dann ist die Beschiftigung trotzdem hoher, denn aufgrund der angeeigneten
Arbeitsroutine, die mit niedrigeren Einstellungs- und Ausbildungskosten verbunden ist, ist
aus dem urspriinglich Langzeitarbeitslosen ein Kurzzeitarbeitsloser mit einer weitaus hoheren
Wiedereinstellungswahrscheinlichkeit geworden (indirekter Klebeeffekt).

Diese positiven Klebeeffekte sind die genau entgegen gesetzten Effekte zu den negativen
Drehtiireffekten, die hdufig gegen Einstellungsgutscheine hervorgebracht werden. Drehtiireffekte
entstehen, wenn Arbeitnehmer nur fiir die Férderungsdauer eingestellt werden und nach Ablauf
der Forderung wieder entlassen werden oder andere (nicht geforderte) Arbeitnehmer ersetzen,
siehe z.B. Sachverstindigenrat (2006), S. 42. Die Klebeeffekte sind der Grund, warum Drehtiir-
effekte keine grofle Rolle spielen und somit insgesamt positive Beschéiftigungseffekte resultieren.
Die Existenz und Relevanz der Klebeeffekte und die daraus folgenden positiven Beschéftgungsef-
fekte werden sowohl in der numerischen Simulation von Brown et al. (2006) als auch in der
empirischen Evaluation dhnlich gearteter Modellversuche nachgewiesen, siehe z.B. Evaluation
des Hamburger Modells (Jirjahn et al., 2009) oder des Eingliederungszuschusses (Bernhard et
al., 2008). Dariiber hinaus sind Drehtiireffekte langfristig viel kleiner als kurzfristig (da in
der kurzen Frist abnehmende Grenzertriige auftreten konnen) und stellen daher kein grofles
makrotkonomisches Problem dar. Deren Beriicksichtigung (in Form von abnehmenden Grenz-
ertrigen) in der Simulation von Brown et al. (2006) schmélert die selbstfinanzierende Subven-
tion nur geringfiigig (zum Beispiel wiirde die selbstfinanzierende Subvention fiir niedrigquali-
fizierte Langzeitarbeitslose von 17 auf 15 Prozent der Lohnkosten sinken).

Die Klebeeffekte sind laut Brown et al. (2006) bei Langzeitarbeitslosen am grofiten und fol-
glich sollten Einstellungsgutscheine auf diese abzielen. Zugleich sollte die Hohe des Gutscheins
im Laufe der Beschiftigung abnehmen, da die Produktivitéit der Arbeitnehmer zunimmt. Die
Befristung der Gutscheine sollte jedoch lange genug sein, damit die Klebeeffekte sich entfalten
konnen.

2.3.4 Sprungeffekte

Sprungeffekte sind Fehlanreize, die daraus resultieren, dass Subventionsverldufe Spriinge aufwei-
sen, siche dazu z.B. Blinder und Rosen (1985). Die Verldufe der Gutscheine sollten keine
Spriinge beinhalten, da sonst z.B. Arbeitslose Anreize hiitten, linger arbeitslos zu bleiben, um
sich fiir hohere Gutscheine zu qualifizieren. Unternehmen hitten den Anreiz, die Einstellung
hinauszuzogern, um einen hsheren Gutschein erhalten zu kénnen. Daher sollten die Gutscheine
kontinuierliche Verldufe in Abhéngigkeit der Arbeitslosigkeit, Qualifikation und Beschiiftigung
aufweisen.



2.4 Fazit

Der Ansatz von Brown et al. (2006) ist ein erster Schritt zur Quantifizierung der Wirkung
verschiedener Arbeitsmarktmafinahmen. Leider existiert derzeit noch ein unzureichendes Wis-
sen iiber wichtige Modellparameter, z.B. das Ausmafl der Humankapitalbewegungen oder die
Einstellungssensitivitéiten verschiedener Gruppen. Wihrend sich durch andere Kalibrierungen
die quantitativen Ergebnisse veréindern konnen, sind die qualitativen Ergebnisse (z.B. hohere
Beschiftigungseffekte von Einstellungsgutscheinen verglichen mit traditionellen Kombilshnen)
sehr robust. Fiir die kiinftige Forschung ist eine wesentliche Herausforderung, die Erkenntnisse
der theoretischen und der empirischen Literatur enger miteinander zu verzahnen, um realis-
tischere Aussagen zur Wirkung verschiedener arbeitsmarktpolitischer Instrumente treffen zu
konnen.

Im Folgenden werden die Simulationsergebnisse der oben genannten Studie fiir die selbstfi-
nanzierenden Gutscheine konkretisiert mit dem Ziel beispielhaft zu zeigen, wie fiir verschiedene
Dauern der Langzeitarbeitslosigkeit und verschiedene Qualifikationen unter Beriicksichtigung
der verschiedenen diskutierten Effekte die Subventionsverldufe fiir Einstellungsgutscheine ausse-
hen koénnten.

3 Konkrete Ausgestaltung von Einstellungsgutscheinen

3.1 Prinzipien

Aus der Simulationsstudie leiten wir folgende Prinzipien fiir die effektive und kosteneffiziente
praktische Umsetzung von Beschiiftigungsgutscheinen ab:

1. Der Gutschein sollte auf Langzeitarbeitslose abzielen, d.h. Arbeitslose, die linger als 1
Jahr arbeitlos sind. Einstellungsgutscheine sollen ab dem 13. Monat der Arbeitslosigkeit
gezahlt werden. Die Hohe des Gutscheins sollte mit der Dauer der Langzeitarbeitslosigkeit
steigen.!”

2. Dariiber hinaus sollte die Hohe des Gutscheines mit dem Qualifikationsgrad eines Langzeitar-
beitslosen abnehmen.!*

3. Auflerdem sollte die Hohe des Gutscheins im Laufe der Beschiiftigungsphase abnehmen,
da mit der Beschiftigung die Produktivitit der Arbeitnehmer zunimmt.

4. Die Einstellungsgutscheine sollten befristet vergeben werden, da dadurch Mitnahmeef-
fekte und Lohneffekte kleiner sind. Das theoretische Modell ist auf Jahresbasis kalibriert.
Der ausgezahlte Gutschein soll linear iiber den Auszahlungszeitraum abnehmen. In der
praktischen Umsetzung ist ein Auszahlungszeitraum von 18 Monaten zu bevorzugen, da
der Klebeeffekt erst im Laufe der Zeit eintritt.'?

10Wenn die Dauer das Potential widerspiegelt, Arbeitseinkommen zu erzielen, dann handelt es sich um eine
Abhéngigkeit, die auch — wenngleich mit umgekehrtem Vorzeichen — dem Vorschlag, die Einkommensteuer nach
dem potentiellen Einkommen festzulegen, zugrunde liegt. Beide Abhéngigkeiten harmonieren mit bestimmten
Ergebnissen der Optimalsteuertheorie.

UEin hoherer Qualifikationsgrad impliziert eine hohere Einstellungswahrscheinlichkeit und damit hohere Mit-
nahmeeffekte. Zur Quantifizierung des Qualifikationsgrades kénnte der letzte Lohn (diskontiert um die Dauer
der Arbeitslosigkeit) herangezogen werden.

12Insbesondere neueingestellte Langzeitarbeitslose gewinnen durch ihre Beschiftigung oft erheblich an Pro-
duktivitdt und Arbeitseinsatz. Dadurch sind sie fiir den Arbeitgeber am Ende der Forderungsdauer oft
wesentlich attraktiver, als sie es ohne Subvention zu Beginn gewesen wiren. Bei einer Entlassung nach
Forderungsdauer haben die Betroffenen eine weitaus hohere Einstellungswahrscheinlichkeit als zuvor.



5. Die unter 1., 2., 3. und 4. beschriebene Entwicklung des Werts des Gutscheins sollte auf
keinen Fall eine zu grofle Steigung und keine Spriinge aufweisen, sondern kontinuierlich
verlaufen. Ansonsten kénnte der Fehlanreiz entstehen, ldnger arbeitslos zu bleiben, um
eine hohere Subvention zu erhalten.

6. Es ist wichtig, dass parallel zu einem entsprechenden Programm die existierenden Sank-
tionsmoglichkeiten zur Annahme von Arbeit genutzt werden.

7. Unserer Meinung nach sollten dariiber hinaus fiir jede Neueinstellung verbindlich Gutscheine
gezahlt werden, und es sollte keine Ermessensentscheidung durch einen Fallmanager stat-
tfinden.!?

3.2 Zielgruppe

Nach dem skizzierten Modell ist nicht nur der Wert des Gutscheins in Abhingigkeit von der
Dauer der Arbeitslosigkeit und anderen Kriterien festzulegen, sondern es ist auch zu definieren,
wer einen Anspruch auf einen Gutschein haben soll. Unserem Vorschlag entsprechend sollen
Langzeitarbeitslose einen Anspruch haben. Allerdings sollen nur Langzeitarbeitslose begiin-
stigt werden, die im Sinne der ALG II-Regeln bediirftig sind. Altere Langzeitarbeitslose, die
Anspruch auf ALG haben und nicht bediirftig sind, d.h. kein ergéinzendes ALG II bekommen,
erhalten keine Gutscheine. Sobald der Anspruch auf ALG endet, sind sie im rechten Teil des
Schemas enthalten. Andernfalls wiirden die Ausgaben des vorgeschlagenen Programms steigen,
da den Ausgaben fiir den Gutschein keine entsprechenden Einsparungen bei der Lohnersatzrate
gegeniiber stehen wiirden. Dadurch wire das Programm unter Umstédnden nicht mehr selbstfi-
nanzierend. Einzelheiten sind in dem Schema dargestellt.

Arbeitslose

Anspruch auf ALG kein Anspruch auf ALG
bis zu 12 I5 oder 18 Monate Dauer der AIP Dauer der AIb
‘/MOTT (- Altere ?) < 12 Monate > 12 Monate
nicht bediirftig nicht bediirftig nicht bediirftig ~ nicht bediirftig
bediirftig® l bediirftige l bediirftig® l bediirftig® l
ALG 114 ALG 114 ALG I1d ALG IId
\_V_/ \_v_/
Gutschein Gutschein
2Personen im Alter von 55 Jahren oder mehr bei langer ,,Vorversicherungszeit. — bArIJr:ilslosii_’,kcit. — “Kriterien: Kapitaleinkommen
des Arbeitslosen, Einkommen des Lebenspartners, Vermégensverhiltnisse der , Bedarfsgemeinschaft”. — 9Hinzuverdienst im reguléren

Job wird angerechnet; Lohn aus 1-Euro-Job oder ,.Einstiegsgeld” (Relevanz des Fallmanagers) werden nicht angerechnet.

Abbildung 1: Schematischer Uberblick zum Arbeitslosengeld (ALG) und zum
Arbeitslosengeld II (ALG 1I)

13Das Argument, auf diese Weise Mitnahmeeffekte vermeiden zu kiénnen, ist etwas irrefiihrend. Die Erfahrung
in anderen Léndern zeigt, dass Fallmanager ein Interesse an einer erfolgreichen Implementierung eines derarti-
gen Programms haben. Dadurch kann der Fehlanreiz entstehen, dass insbesondere solche Langzeitarbeitslose
subventioniert werden, die ohnehin besser vermittelbar sind. Bei einer Fokussierung auf gewisse Altersgruppen
besteht die Gefahr, dass solche mit einer niedrigen Einstellungssensitivitit gewéhlt werden. Da die empirische
Literatur fiir Deutschland dazu sehr diinn ist, raten wir von einer derartigen Fokussierung ab.



3.3 Konkrete Implementation

Die vorgeschlagene konkrete Augestaltung setzt die aus der Modellsimulation abgeleiteten
Prinzipien in die Praxis um. Kurzeitarbeitslose bekommen keinen Gutschein, da bei ihnen
die Mitnahmeeffekte (d.h. die Wahrscheinlichkeit, ohne Gutschein eingestellt zu werden) am
hochsten sind. Dies lésst sich ganz klar aus Arbeitslosigkeits-Uberlebensfunktionen ("Survival
Functions") sehen (siehe hierfiir z.B. Wilke, 2007). Da die Wahrscheinlichkeit, die Arbeit-
slosigkeit zu verlassen, in Kaplan-Meier-Funktionen mit der Dauer der Arbeitlosigkeit sinkt,
nehmen die Gutscheine mit der Dauer der Arbeitslosigkeit zu (geringere Mitnahmeeffekte). In
unserer Modellsimulation haben wir dazu nur zwei Beobachtungspunkte, die linear interpoliert
werden. Eine Unterteilung der Modellanalyse in kleinere diskrete Beobachtungsperioden wiire
zwar im Prinzip moglich. Sie wiirde aber eine Scheingenauigkeit suggerieren, da derzeit nicht
geniigend empirische Befunde fiir eine entsprechenden Kalibrierung vorliegen. Der dargestellte,
leicht umsetzbare Vorschlag soll Erfahrungen generieren, um dann ggf. einen besseren Ver-
lauf einzufithren. Hier tut sich ein interessantes Feld fiir die kiinftige Vernetzung zwischen
empirischer und theoretischer Analyse auf.

Der lineare Verlauf hat zwei ganz konkrete Vorteile: Erstens werden dadurch Sprungeffekte
vermieden. Wenn plétzliche Treppen bei der Auszahlung auftreten (so wie das im Hamburger
Modell oder bei den Eingliederungszuschiissen der Fall ist), so ist die Gefahr grofler, dass
wirtschaftliche Akteure in die Arbeitslosigkeit investieren (d.h., dass sie moglicherweise warten,
bis sie die jeweilige Stufe erreicht haben). Zweitens ist die Implementierung einfach. Es sind
keine komplizierten Progressionstabellen notwendig (wie das bei nichtlinearen Verldufen wire),
sondern nur wenige einfache Formeln.

Die Einfachheit ist auch durch die prozentuale Auszahlung im Verhéltnis zum Lohn gewéhrleis-
tet. Der Arbeitgeber muss keine weiteren Angaben zur Wochenarbeitszeit oder anderen Merk-
malen des Arbeitnehmers machen. Dadurch wire es auch zuléssig, Teile des Gutscheins bei
zwei oder mehreren Unternehmen einzuldsen.

Spriinge und Fehlanreize sollen auch bei der Auszahlungsmatrize vermieden werden. Die
Gutscheine werden ab dem ersten Tag einer Beschiftigung nach der Arbeitslosigkeit fiir die jew-
eilige Zielgruppe gezahlt (keine Mindestbeschiftigungsdauer). Wir schlagen vor, die Auszahlung
des Einstellungsgutscheines iiber 18 Monate zu strecken. Aus unserer Sicht ist zu erwarten, dass
die Klebeffekte innerhalb dieses Zeitraums grof3 genug sind. Begleitende empirische Forschung
konnte zu einer Optimierung der Auszahlungsmatrize beitragen.

Dem anspruchsberechtigten Arbeitslosen kann ein Gutschein ausgehéindigt werden, der
diesen dem Unternehmen iibergibt, das ihn einstellt. Das Unternehmen hat dann Anspruch
auf die durch die Formel festgelegte Gutscheinhohe.

3.4 Existierende Mafilnahmen

Es gibt bereits verschiedene Mafinahmen, mit denen die Einstellung Arbeitsloser, auch Langzeitar-
beitsloser, geférdert werden soll. Im Jahr 2007 wurden ergéinzende Schritte unternommen und
neue Modelle eingefiihrt, z.B. Initiative 50plus, Eingliederungszuschuss, Qualifizierungszuschuss,
Beschiftigungszuschuss und "Kommunal-Kombi". Eingliederungszuschiisse gibt es u.a. in zwei
Formen. Im Rahmen der Initiative 50plus wurden im Jahr 2007 die Eingliederungszuschiisse fiir
éltere Erwerbspersonen ausgeweitet. Der Zuschuss betréigt seither mindestens 30 Prozent und
maximal 50 Prozent der Lohnkosten. Die Forderung erstreckt sich auf 12 bis 36 Monate. Ein
Lohnzuschuss an einen Arbeitgeber wird nur fiir ein Arbeitsverhéltnis mit einer Mindestdauer
von einem Jahr gezahlt. Die Einstellung von Personen im Alter von unter 25 Jahren, die min-
destens sechs Monate arbeitslos waren, wird seit Oktober 2007 — bis zum 31. Dezember 2010
befristet — durch Eingliederungszuschiisse gefordert. Die Forderung erstreckt sich auf maximal



12 Monate, sie betrigt 25 bis 50 Prozent eines Lohns von maximal 1 000 Euro je Monat.'*

Diese Mafinahmen sind zwar positiv zu beurteilen, da sie befristete Gutscheine darstellen,
die Klebeeffekte generieren,'® jedoch weisen sie Spriinge auf, die zu Fehlanreizen fiihren und un-
abhéingig von der Arbeitslosigkeitsdauer und vom Qualifikationsgrad sind, sodass sie hohe Mit-
nahmeeffekte verursachen, wie in Boockmann et al. (2007) nachgewiesen. Die existierenden Pro-
gramme betreffen spezifische Personengruppen (z.B. dltere Erwerbspersonen, junge Arbeitslose,
Langzeitarbeitslose mit besonderen Vermittlungshemmnissen) oder Regionen mit auergewshn-
lich hoher Arbeitslosigkeit (,,Kommunal-Kombi*). Es erscheint aber wenig sinnvoll, letztlich fiir
jede Zielgruppe ein arbeitsmarktpolitisches Instrument zu schaffen'¢. Zudem ist das Biindel von
Mafnahmen uniibersichtlich, und die Mainahmen koénnen sich iiberschneiden. Die Forderung
héingt iiberdies von Ermessensentscheidungen ab. Die Verwaltung ist aufwindig.

Unser Vorschlag beinhaltet die Einrichtung eines einzigen, einfach zu implementierenden
arbeitsmarktpolitischen Instrumentes, das verschiedene Zielgruppen einschliesst und national
eingefiihrt wird. Die einfache Ausgestaltung verhindert eine aufwindige Verwaltung. Der kon-
tinuierliche Verlauf vermeidet Fehlanreize und die Abhiéingigkeit von der Arbeitslosigkeitsdauer
und dem Qualifikationsgrad minimiert Mitnahmeeffekte und maximiert Klebeeffekte.

Im Folgenden wird der Verlauf der Gutscheinhthe hergeleitet. Ausgehend von den Ergeb-
nissen von Brown et al. (2006) fiir die selbstfinanzierenden Gutscheine lassen sich die im Fol-
genden erlduterten und im Anhang dargestellten Graphiken (fiir eine detailliertere Darstellung
siehe Boss et al., 2007) fiir verschiedene Dauern der Langzeitarbeitslosigkeit und verschiedene
Qualifikationen ableiten.!”

3.5 Durchschnittlicher Gutschein in Abhingigkeit von der Arbeit-
slosigkeitsdauer und vom Arbeitnehmerentgelt

Die hier dargestellten einfachen Formeln zur Hohe des Einstellungsgutscheines werden aus
Ergebnissen in Brown et al. (2006) abgeleitet. Der durchschnittliche, prozentuale Gutschein
wiirde 18 Monate lang jeden Monat gezahlt werden. Da die Hohe des Gutscheins im Laufe der
Beschiiftigungsphase abnehmen sollte, muss der durchschnittliche Gutschein von dem tatséich-
lich jeden Monat ausgezahlten Gutschein unterschieden werden.

Die Hohe des prozentualen, durchschnittlichen Gutscheins Gfi’w héngt positiv von der Dauer
der Arbeitslosigkeit 4 ab und negativ von der Hohe des Qualifikationsgrades. Der Qualifika-
tionsgrad wird durch die Hohe des gezahlten Arbeitnehmerentgeltes w approximiert!®.

Gy = [t w) (1)

In der Kalibrierung des theoretischen Modells ergab sich, dass der Gutschein von 16,9 % fiir
ein Arbeitnehmerentgelt von 26019 Euro'® und der Gutschein von 8,4 % fiir ein Arbeitnehmer-
entgelt in Hohe von 30022 Euro jeweils selbstfinanzierend sind. Ausgehend von diesen Ergebnis-
sen fiir den selbstfinanzierenden Bereich, ldsst sich iiber folgende Formeln unser Ergebnis fiir die
unterschiedlichen Qualifikationsgruppen und eine Dauer der Arbeitslosigkeit von 12 Monaten
auf alle moglichen Qualifikationsgruppen, approximiert durch das neue Arbeitnehmerentgelt,

1Siehe SVR (2007), Ziffern 521, 523.

15Siehe Jirjahn et al.  (2009) fiir das Hamburger Modell oder Bernhard et al.  (2008) fiir den
Eingliederungszuschuss.

16Siehe hierzu auch SVR, (2007), Ziffer 522.

1"Die folgenden Ausfiihrungen gelten fiir einen Arbeitnehmer eines durchschnittlichen Haushaltes. Weitere
Differenzierungen z.B. nach der Kinderzahl wiren moglich, werden hier aber nicht beriicksichtigt.

18Wir gehen von einer Vollzeitstelle aus. Das gezahlte Arbeitnehmerentgeltes w stellt somit auch eine Schranke
fiir die maximale Gutscheinhshe dar.

19Wie weiter oben erwiihnt wird die Qualifikation durch die Hohe des Gehalts approximiert.
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verallgemeinern. Aufgrund fehlender Daten kann dies nur approximativ geschehen. Deshalb
empfehlen wir, mit dem hier von uns genannten langfristig selbstfinanzierenden Programm zu
beginnen. Im Rahmen der Evaluierung eines entsprechenden Programms kann die Matrize
entsprechend angepasst werden. FErst dann sollte die Selbstfinanzierungsbedingung gelockert
werden und z.B. wie in Brown et al. (2006) dargestellt ein 2 Milliarden-Programm initiiert
werden. Im theoretischen Modell gingen wir von einer Auszahlung fiir ein Jahr aus. Wie oben
erldutert, empfehlen wir in der Praxis eine etwas lingere Auszahlungsdauer von 18 Monaten.
Deswegen muss eine Umrechnung von 12 auf 18 Monate erfolgen.

Somit lisst sich die Beziehung zwischen der durchschnittlichen, prozentualen Hohe des
Gutscheins G, und der Hohe des Arbeitnehmerentgeltes bei einer Dauer der Arbeitslosigkeit
von 18 Monaten durch folgende Formel darstellen:

2 w
Gb == (72 159 — 2 123—) 2
8w g\ 7771000 (2)

Ferner ldsst sich unser Ergebnis fiir die unterschiedlichen Qualifikationsgruppen und eine
Dauer der Arbeitslosigkeit von 18 Monaten fiir weitere Dauern der Arbeitslosigkeit umrechnen:

Die Beziehung zwischen der durchschnittlichen, prozentualen Hohe des Gutscheins Gﬁ*,w
und der Dauer der Arbeitslosigkeit ¢4 (fiir 4 > 12) bei gegebenem Arbeitnehmerentgelt w lisst
sich durch folgende Formel darstellen:

1
Gh,, = Ghs* (6 i 2) (3)

Somit lisst sich fiir jede Dauer der Arbeitslosigkeit iiber einem Jahr und jeden Qualifika-
tionsgrad, approximiert durch die Hohe des Arbeitnehmerentgeltes, ein prozentualer Gutschein
berechnen.

1000/ \ 9 3

Die maximale Hohe, die sich fiir den prozentualen, durchschnittlichen Gutschein ergibt, ist
52.8%. Dadurch betriigt der tatsichlich ausgezahlte Gutschein im ersten Monat nicht mehr
als 100%. Das maximale Arbeitnehmerengelt w (Bruttolohn plus arbeitgeberseitige Sozial-
abgaben), fiir das ein Gutschein gezahlt wird, der gerade noch selbstfinanzierend ist, betréigt
33000 Euro. Ab einer Dauer der Arbeitslosigkeit von ¢4 von 48 Monaten sind keine weitere nen-
nenswerten Zunahmen der Klebeeffekte zu erwarten, so dass die Grofle des Gutscheins hier nicht
mehr steigt.?’ Fiir eine graphische Darstellung der absoluten Gutscheinhohe in Abhiingigkeit
der Dauer der Arbeitslosigkeit und des Arbeitnehmerentgelts siche Boss et al. (2007).

Gl = (72, 159 — 2, 123L) (1 w A _ %) 0

3.6 Ausgezahlter Gutschein in Abhéingigkeit von der
Beschiiftigungsdauer

Die Auszahlung soll mit der Dauer der Beschiiftigung ohne Spriinge abnehmen. Wir nehmen an,
dass die Gutscheine iiber einen Zeitraum von 18 Monaten gezahlt werden und linear abnehmen.

Die Hohe des ausgezahlten Gutscheines in Abhiingigkeit der Beschiftigungsdauer t2 (fiir
tPe(1,18)) ergibt sich durch:?!

20Wenn t4 > 48, so muss in die obige Funktion die Zahl 48 eingesetzt werden.

2IDie Hohe des ausgezahlten Gutscheins in der ersten Periode der Beschiftigung soll maximal 100% betragen,
um eine Arbitragemoglichkeit zu vermeiden (der Arbeitgeber stellt den Arbeitnehmer ein, ohne dafiir eine
Gegenleistung einzufordern). Dadurch ergibt sich bei dem gewiihlten Auszahlungsschema eine obere Schranke
fiir den prozentualen, durchschnittlichen Gutschein in Hohe von ca. 52,77 % des Arbeitnehmerentgeltes.
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2
G, = (2 - 1—9#3) * G, (5)

Daher ergibt sich folgende Formel:

= (72,1 —212—) Sath - ) (2 2B,
i (7 159 =2, 1234555 (9 i 3) ( 19 (6)

wobei Gﬁ;tf} den tatsichlich ausgezahlten Gutschein im Beschéftigungsmonat t? bezeichnet.
Fiir graphische Darstellungen siehe Boss et al. (2007).

3.7 Beispielhafte Subventionsverlidufe

Im Folgenden soll exemplarisch dargestellt werden wie sich die monatlichen Gutscheine in Ab-
h#ngigkeit von verschiedenen Kriterien entwickeln.

In den Abbildungen 2 und 3 werden die Entwicklungen des durchschnittlichen, prozen-
tualen und des durchschnittlichen, absoluten Gutscheins exemplarisch fiir einen Arbeitlosen,
dessen neues Arbeitnehmerentgelt nach Wiedereinstieg ins Berufsleben 26000 Euro betrigt, in
Abhéingigkeit von der Dauer der Arbeitslosigkeit dargestellt.

Durchschnittlicher, prozentualer Gutschein

13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48
Dauer der Arbeitslosigkeit

Abbildung 2: Entwicklung des durchschnittlichen, prozentualen Gutscheins (pro Monat) in
Abhéngigkeit von der Dauer der Arbeitslosigkeit (13-48) fiir ein Arbeitnehmerentgelt von
26000 Euro.
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Abbildung 3: Entwicklung des durchschnittlichen, absoluten Gutscheins (in Euro pro Monat)
in Abhéngigkeit von der Dauer der Arbeitslosigkeit (13-48) fiir ein Arbeitnehmerentgelt von
26000 Euro.

In den Abbildungen 4 und 5 werden die Entwicklungen des durchschnittlichen, prozentualen
und des durchschnittlichen, absoluten Gutscheins exemplarisch fiir einen Arbeitlosen, dessen
Arbeitslosigkeit 18 Monate betrégt, in Abhéngigkeit von der Hohe des Arbeitnehmeerentgelts
bei Einstellung dargestellt.
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Abbildung 4: Entwicklung des durchschnittlichen, prozentualen Gutscheins (pro Monat) in
Abhingigkeit von der Hohe des Arbeitnehmeerentgelts fiir eine Dauer der Arbeitslosigkeit von
18 Monaten.
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Abbildung 5: Entwicklung des durchschnittlichen, absoluten Gutscheins (pro Monat) in
Abhéngigkeit von der Hohe des Arbeitnehmeerentgelts fiir eine Dauer der Arbeitslosigkeit von
18 Monaten.

In den Abbildungen 6 und 7 werden die prozentualen und absoluten ausgezahlten Gutscheine
fiir einen Arbeitslosen dargestellt, der 18 Monate ohne Beschiftigung war, und im Anschluss
26000 Euro verdient, in Abhéingigkeit von der Dauer der Beschiiftigung nach Austritt aus der
Arbeitslosigkeit.
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Abbildung 6: Entwicklung der prozentualen, monatlichen Auszahlung in Abhéngigkeit von
der Dauer der Beschiiftigung in Monaten (1-18) fiir ein Arbeitnehmeerentgelt von 26000 Euro
und fiir eine Dauer der Arbeitslosigkeit von 18 Monaten.

14



Absolute Auszahlung
n
]
&

100
50 \

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18

Dauer der Beschiftigung

Abbildung 7: Entwicklung der absoluten, monatlichen Auszahlung in Abhéngigkeit (in Euro)
von der Dauer der Beschéftigung in Monaten (1-18) fiir ein Arbeitnehmerentgelt von 26000
Euro und fiir eine Dauer der Arbeitslosigkeit von 18 Monaten.

4 Zusammenfassung

Dieser Beitrag beleuchtet das Konzept der Einstellungsgutscheine mit Hilfe eines dynamischen
Insider-Outsider-Modells und diskutiert die verschiedenen Effekte, die die Effektivitiit dieser
Lohnsubventionen bestimmen. Diese Effekte und die Simulationsergebnisse des Modells werden
dann als Grundlage fiir die exemplarische, praktische Umsetzung von Einstellungsgutscheinen in
Deutschland verwendet. Das Papier entwickelt sowohl praktische Leitlinien fiir die Umsetzung
als auch eine Faustregel fiir die Hohe der Gutscheine (in Abhéingigkeit von Einkommen und
Dauer der Arbeitslosigkeit).

Die Einstellungsgutscheine diirften im Licht der gegenwéirtigen Finanzmarktkrise besonders
interessant sein. Wenn die politischen Entscheidungstriger eine bestimmte Auszahlungsma-
trize festlegen, so bekommen in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit besonders viele Arbeitslose den
Anspruch auf einen Gutschein. Folglich agieren Einstellungsgutscheine als automatischer Sta-
bilisator (ohne diskretioniire fiskalpolitische Anderungen durchzufiihren). Wenn die Gutscheine
prinzipiell selbstfinanzierend sind, so ist im Aufschwung ein resultierender Budgetiiberschuss
und im Abschwung ein resultierendes Budgetdefizit zu erwarten. Einstellungsgutscheine wiren
wiren damit folglich nicht nur ein geeignetes Instrument der Arbeitsmarktpolitik, sondern auch
der Konjunkturpolitik.
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