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Ungleichheit in der Erwerbsteilhabe — Zum Einfluss von betriebli-

chen Beschaftigungssystemen auf Erwerbsverlaufe'
Von Matthias Dutsch und Olaf Struck

Die Verortung auf dem Arbeitsmarkt und die damit verbundenen Erwerbseinkommen und
Anwartschaften auf sozialpolitische Transferleistungen bestimmen in starkem Male die Le-
bensbedingungen von Individuen. Dabei haben die betriebliche und Uberbetriebliche Be-
schaftigungsstabilitat fir Arbeitnehmer und Arbeithnehmerinnen eine hohe Bedeutung (Gies-
ecke/Heisig 2010; Struck u.a. 2007). Empirisch lassen sich vielfach langfristig stabile Er-
werbsverlaufe in einem Betrieb beobachten. Teilweise sind status- und einkommensstabile
Verlaufe oder Aufstiege auch im Falle zwischenbetrieblicher Mobilitat vorhanden. Nicht sel-
ten weisen Erwerbspersonen jedoch auch diskontinuierliche Erwerbsverlaufe auf, die durch
haufigere Betriebswechsel, berufliche Abstiege oder Arbeitslosigkeitsphasen gekennzeichnet
sind (Struck 2006; Struck/Dutsch 2012).

Als ein wichtiger Faktor fur chancen- oder risikoreiche Erwerbsverlaufe gelten betrieb-
liche Beschaftigungssysteme (vgl. ebd.). Beschaftigungssysteme unterscheiden sich insbe-
sondere hinsichtlich der qualifikatorischen Arbeitsanforderungen und der diesbeztglichen
Verfugbarkeit von Personal in Unternehmen oder auf externen Markten. Der potenzielle Ar-
beitskraftepool kann von Betrieben zum Teil Gber attraktive Arbeitsbedingungen, Lohn oder
Dauerversprechen beeinflusst werden. Zugleich hangen die Arbeitsnachfrage und das Ar-
beitsangebot aber auch von weiteren externen Bedingungen ab, etwa von der Wirtschafts-
struktur, von technischen Entwicklungen sowie von der Arbeitsmarkt-, Sozial- und Wirt-
schaftspolitik. Dazu zahlen konjunkturelle Schwiinge, der weiter gestiegene Wettbewerbs-
druck oder die Flexibilisierungswirkungen der ,Hartz“-Gesetze.

Vor diesem Hintergrund wird erstens die Frage aufgeworfen, welche Wirkung betrieb-
liche Beschaftigungssysteme auf Erwerbsverlaufe haben. Zweitens wird untersucht, ob die
strukturellen Veranderungen nach dem Jahr 2000 merkliche Auswirkungen auf die innerbe-
triebliche Arbeitsorganisation hatten bzw. ob sich die betrieblichen Beschaftigungssysteme in
ihrer GroRenordnung verandert haben. Damit in Verbindung steht in Anlehnung an die These
des ,skill-biased technological and organisational change® (Acemoglu 2002; Bres-

nahan/Brynjolfsson/Hitt 2002) drittens die Frage nach den daraus resultierenden Folgen:

' Diese Arbeit ist im Rahmen des Forschungsprojekts ,Erwerbsverlaufe und betriebliche Beschafti-
gungssysteme® im Verbundprojekt ,Dritter Bericht zur sozioékonomischen Entwicklung in Deutschland
(soeb 3)" entstanden, das durch das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) gefordert
wird.



Kommt es zu einer technisch und qualifikatorisch begriindeten innerbetrieblichen Segmentie-

rung und fuhrt das zu mehr Ungleichheit an (Erwerbs-)Teilhabe?

1. Betriebliche Beschaftigungssysteme und Erwerbsteilhabe

Soziale Ungleichheiten kénnen sich in diversen gesellschaftlichen Funktionssystemen mani-
festieren, die mit Blick auf spezifische Phasen im Lebensverlauf unterschiedliche Relevanz
besitzen. In diesem Kapitel werden im Anschluss an neuere (fach-)6ffentliche Diskussionen
die Mdglichkeiten der Teilhabe am Erwerbsleben beleuchtet (Bundesministerium fur Arbeit
und Soziales [BAMS] 2013a; Forschungsverbund Soziodkonomische Berichterstattung 2012;
BAMS 2013b). Teilhabe wird mit Blick auf soziale Kohasion als Gegenbegriff zu Gefahrdung
und Ausgrenzung angesehen (Mayer-Ahuja/Bartelheimer/Kadtler 2012).

Ressourcen und Optionen der Teilhabe am Erwerbsleben entstehen insbesondere
auf der individuellen Ebene der Erwerbspersonen. Diesbezlglich konnte in einer Vielzahl von
Studien aus der Ungleichheitsforschung die Bedeutsamkeit des Geschlechts sowie des Um-
fangs von Humankapitalinvestitionen in Form der Wahl von Bildungsgangen und des Errei-
chens spezifischer Ausbildungsabschlisse (Boockmann/Steffes 2010; Grotheer u.a. 2004;
Hacket 2009) sowie von Weiterbildungen aufgezeigt werden (Buchel/Pannenberg 2004;
Dieckhoff 2007). Diese Investitionen hangen wiederum von der sozialen Herkunft ab. Zudem
haben das Lebensalter sowie die bisherige Berufserfahrung einen starken Einfluss auf die
Moglichkeiten der Erwerbsteilhabe (Giesecke/Heisig 2010; Grotheer u.a. 2004; Struck 2006).
Des Weiteren wird in der Erwerbsverlaufsforschung betont, dass die einzelnen Phasen und
Ubergange im Erwerbsleben einen ,endogenen Kausalzusammenhang“ bilden und somit die
zu unterschiedlichen Zeitpunkten im Erwerbsverlauf gegebenen Chancen und Risiken das
Resultat kumulativer Prozesse sind (Mayer 1990). Demnach erhdhen Diskontinuitaten im
friohen  Erwerbsverlauf die Risiken  zuklnftiger  Arbeitslosigkeitsphasen  (Ben-
der/Konietzka/Sopp 2000; Boockmann/Steffes 2010) und negativer Einkommensverlaufe
(Hacket 2009; Schmelzer 2012). Teilhabe muss auch im zeitlichen Verlauf betrachtet wer-
den, da kunftige Teilhabemdglichkeiten von friheren Handlungen, erworbenen Ressourcen
und erreichten Teilhabepositionen abhangen. Folglich kumulieren die Effekte glinstiger und
nachteiliger Teilhabemuster im Lebensverlauf (Bartelheimer/Kadtler 2012).

Erwerbsteilhabe bzw. die Moglichkeiten individueller Lebensflihrung sind jedoch auch
von strukturellen Kontextbedingungen abhangig (Baron/Bielby 1980). Aus diesem Grund
muissen — wie im Zuge des sogenannten ,new structuralism® (vgl. ebd.) konstatiert — tber die
individuellen Erklarungsfaktoren hinaus die Opportunitatsstrukturen auf der betrieblichen
Mesoebene zur Erklarung von Erwerbspositionen bericksichtigt und in die Theoriebildung

einbezogen werden. Ein neuerer strukturalistischer Ansatz liegt mit dem heuristischen Modell



betrieblicher Beschaftigungssysteme vor (Hendry 2003; Lepak u.a. 2006; Struck/Ditsch
2012).

Beschaftigungssysteme werden als ,Teilmengen von Arbeitsplatzen und Arbeitskraf-
ten (verstanden), die sich nach Innen (gegenuber anderen Arbeitsbereichen) und nach Au-
Ren (gegenlber den Uberbetrieblichen Arbeitsmarkten) durch unterschiedliche Niveaus der
Schlielung abgrenzen® (Kéhler/Struck 2008: 13). Aufgrund der betrieblichen Ausrichtung der
Arbeitsorganisation, Technik und qualifikatorischen Arbeitsanforderungen und mit Blick auf
die auf internen und externen Markten verfligbaren Arbeitskrafte operieren Betriebe mit un-
terschiedlichen Beschaftigungssystemen, wobei diese insbesondere die Verfugbarkeit von
geeigneten Qualifikationen sicherstellen missen (Hendry 2003; Lepak/Snell 2002; Struck
2006; Struck/Dutsch 2012). Der Ansatz weist starke Bezige zu der Humankapitaltheorie
(Becker 1962; Mincer 1962) und vor allem der neuen Institutionenékonomik wie der Transak-
tionskostentheorie (Williamson 1975; Williamson 1981) oder der Prinzipal-Agent-Theorie auf
(Eisenhardt 1989; Ross 1973). Dauerhaft bendtigte Qualifikationen und Blndel von Fahigkei-
ten und Fertigkeiten werden insbesondere dann, wenn sie betriebsspezifisch und/oder auf
externen Markten knapp sind, Uber den internen Arbeitsmarkt gesichert und fortentwickelt.
Leicht zugangliche Qualifikationen, darunter auch gering qualifizierte Arbeitskrafte, kénnen
im Grundsatz Uber den externen Arbeitsmarkt gewonnen werden. Lediglich phasenweise
bendtigte Qualifikationen werden in der Regel Uber den externen Arbeitsmarkt rekrutiert. In
Abhangigkeit von der Knappheit und Wertschatzung der Qualifikationen sowie ihrer Spezifitat
und arbeitsorganisatorischen oder technischen Kontrollierbarkeit miissen Betriebe aufgrund
der Unvollstandigkeit von Arbeitsvertragen und der haufig bestehenden Schwierigkeit effekti-
ver und effizienter Kontrolimoéglichkeiten zudem Anreize bereitstellen, um die Leistungsbe-
reitschaft bei Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen herzustellen beziehungsweise aufrecht-
zuerhalten (Baron/Kreps 1999; Deutschmann 2002). Hier kommt der Beschaftigungssicher-
heit und der Entlohnung eine besondere Bedeutung zu. Fir Beschaftigte sind dies die zwei
wesentlichen Faktoren fiir Sicherheit und Planbarkeit der Lebensflhrung, fir Anwartschaften
an soziale Sicherungssysteme und auch firr soziale Anerkennung. Entsprechend kénnen
Betriebe in der Gestaltung dieser beiden Faktoren besondere Wirkungen erzielen. Damit
sind Beschaftigungssicherheit und Entlohnung zentrale Merkmale betrieblicher Beschafti-

gungssysteme (Rousseau 1995; Struck 2006).

1.1 Betriebliche Beschiftigungssysteme

Im Folgenden wird knapp verdeutlicht, wie betriebliche Beschaftigungssysteme strukturiert
sind und welche Folgen dies fir die Beschaftigungsbedingungen bzw. die Méglichkeiten der
Erwerbsteilhabe der jeweiligen Arbeitskrafte hat. Dazu wird auf eine von Struck und Ditsch
(2012) vorgelegte Beschreibung von vier betrieblichen Beschaftigungssystemen zurtickge-

griffen.



Das erste Beschaftigungssystem ist das betrieblich geschlossene (Grund/Krakel
2001; Hendry 2003; Sengenberger 1987; Struck/Dutsch 2012). Hier werden sowohl die be-
notigten Qualifikationen als auch die Allokation von Arbeitskraften betriebsintern sicherge-
stellt. Damit wird im Grundsatz lediglich fir die Besetzung von Ausbildungs- und Einstiegsar-
beitsplatzen auf den externen Arbeitsmarkt zurlickgegriffen. Die Beschaftigungsverhaltnisse
sind auf Dauer angelegt, was dazu dient, Vertrauen aufzubauen und die arbeithehmerseitige
Leistungsmotivation sowie die Bereitschaft zu (Weiter-)Qualifizierungen, die zudem von Sei-
ten des Betriebes zumeist auch direkt beférdert werden, zu gewahrleisten. Damit bieten be-
trieblich geschlossene Beschaftigungssysteme fir die in diesen Bereichen Erwerbstatigen
sehr viel Schutz, da Unternehmen dafir sorgen, dass die von ihnen geschatzte Belegschaft
im Betrieb gehalten und gefordert wird. Die Beschaftigten kénnen dann aufgrund ihres be-
triebsspezifischen Humankapitals und haufig unterstitzt durch Betriebsrate ihre Positionen
gegenlber externen Konkurrenten schlieRen und ,Renten” realisieren (Giesecke/Grol 2012;
Sarensen 1983). Die Beschaftigungssituation in geschlossenen Beschaftigungssystemen
entspricht damit im Besonderen der in der Lebens- und Erwerbsverlaufsforschung gezeich-
neten ,Normalbiografie“ (Mayer 1990).
Offene berufsfachliche bzw. professionelle Beschéftigungssysteme bieten im Gegensatz zu
betrieblich geschlossenen Beschaftigungssystemen keine langerfristigen, sondern lediglich
mittelfristige Stabilitdtszusagen. Gleichwohl ist die Verflgbarkeit von Qualifikationen gesi-
chert und auch die Leistungsbereitschaft kann beférdert werden (Struck 2006; Struck/Ditsch
2012). Basis fir die Funktionsfahigkeit berufsfachlicher bzw. professioneller Beschaftigungs-
systeme ist, dass Betriebe flexible Personalaustausche aufgrund Uberbetrieblicher, institutio-
nalisierter Standardisierungs- und SchlieBungsmechanismen vornehmen kdnnen. Letzteres
wird mittels staatlich und berufsstandisch regulierter und kontrollierter Berufsqualifikationen
und zertifizierter Berufszugangsregeln erzeugt (Giesecke/Grof3 2012; Konietzka 2010). Der
Personalaustausch ist dann auf spezifische Berufsgruppen beschrankt, so dass die Hand-
lungsmachtigkeit der einbezogenen Beschaftigten entsprechend grol ist. Der arbeitnehmer-
seitige Vorteil betrifft die hohe, auf transferierbaren Qualifikationen grindende Beschéafti-
gungssicherheit auf haufig lokalen, institutionell geschlossenen berufsfachlichen bzw. pro-
fessionellen Ubergangsarbeitsmarkten (Sengenberger 1987). Dies wiederum stellt die Basis
fur eine planbare Lebensflihrung dar. Allerdings erweist sich die zwischenbetriebliche Mobili-
tat insbesondere in der jungeren Vergangenheit als zunehmend voraussetzungsvoll. Denn
es muss entweder eine enge Kopplung zwischen zertifizierten Ausbildungsprofilen und spa-
teren Anforderungsstrukturen bestehen oder die berufliche Ausbildung muss hinreichend
breit angelegt sein, damit Ubergangsprozesse zwischen Betrieben und &hnlichen Berufen
gelingen kénnen (Lutz 1987; Witte/Kalleberg 1995).



Offene, tétigkeitsbasierte Beschéftigungssysteme zeichnen sich durch einen weitest-
gehend fehlenden betrieblichen sowie einen lediglich geringen institutionellen bzw. berufs-
fachlichen Schutz aus. Die Erwerbstatigen kénnen hier auf vielféltige Qualifikationen und
Kompetenzen zurlckgreifen, die sie im Laufe des Arbeitslebens erworben haben. Diese wei-
sen jedoch vergleichsweise geringe Gemeinsamkeiten mit den einmal erlernten Ausbildungs-
inhalten auf (Struck/Dutsch 2012). Vielmehr werden die anspruchsvollen Qualifikationen und
Kompetenzen in aller Regel auf Basis einer berufsfachlichen oder hochschulischen Ausbil-
dung im Laufe verschiedener inner- und Uberbetrieblicher Tatigkeiten erworben. Meist han-
delt es sich um Zusatzqualifikationen in ausbildungsberufs- und betriebstbergreifenden Ar-
beitsgebieten (Barney 1991; Lazear 2004), die in Arbeitsprozessen erlangt und teilweise
durch Weiterbildungen erganzt wurden. Diese Kombination verschiedener, breit angelegter
Qualifikationen und Kompetenzen begriindet die von Arbeitgebern wertgeschatzte Marktstel-
lung der Erwerbstéatigen, denen jedoch aufgrund nur phasenweise anfallender Arbeiten oder
einer hinreichend grof3en Verfligbarkeit von Qualifikationen auf dem externen Arbeitsmarkt
keine stabile Beschaftigung angeboten wird. Haufig finden sich hier eher kurz- oder mittelfris-
tige Betriebszugehorigkeitsdauern sowie Uberbetriebliche Mobilitatsprozesse. Vorteile fur die
Betriebe bestehen in den quantitativ und qualitativ vergleichsweise grofen Anpassungsspiel-
raumen, die in Abhangigkeit von Auftragen, Arbeitsanfall und Innovationsbedarf genutzt wer-
den konnen, um gegebenenfalls jeweils passgerecht qualifizierte Erwerbstatige zielgerichtet
auszutauschen. Die Qualifikationen und Kompetenzen dieser Beschaftigten werden weniger
durch zertifizierte (Erst-)Ausbildungen wiedergegeben, sondern vielmehr durch die Reputati-
on friherer Arbeitgeber, Weiterqualifizierungen oder dokumentierte Arbeitsergebnisse in
Form von abgeschlossenen Werken, Projektergebnissen, Texten etc., von denen wichtige
Signalfunktionen ausgehen (Spence 1973; Spence 2002). Betriebe, die diese Bedingungen
offensiv férdern, erhalten in der Regel bessere Bewerber und Bewerberinnen. Gleichwohl
mussen Arbeitskrafte in offenen, tatigkeitsbasierten Beschaftigungssystemen fortwahrend
selbst (Weiter-)Qualifizierungsanstrengungen unternehmen, um marktgerecht qualifiziert zu
sein. Zudem haben sie auf die Signalmdéglichkeiten ihrer Tatigkeiten und ihrer Arbeitgeber zu
achten, um zwischenbetriebliche Ubergangschancen zu wahren.

In offenen, unstrukturierten Beschéftigungssystemen, die dem sekundaren Arbeits-
markt der Segmentationstheorie (Doeringer/Piore 1971; Sengenberger 1987) entsprechen,
existieren keine Angebote einer betrieblichen oder lberbetrieblichen Beschaftigungssicher-
heit. Die Allokation von Arbeitskraften zu Arbeitsplatzen findet weitestgehend nicht Uber Qua-
lifikationen, sondern vor allem Uber die Lohnhohe statt. Damit muss — analog zu den ne-
oklassischen  Modellannahmen  (Schmid/von  Dosky/Braumann 1996; Sesselmei-
er/Funk/Waas 2010) — in unstrukturierten Beschaftigungssystemen weniger das qualitative

als vielmehr das quantitative Verfligbarkeitsproblem bearbeitet werden. Folglich tatigen Be-



triebe, wie auch in Humankapital- und Transaktionskostentheorien (Becker 1962; Mincer
1962; Williamson 1975) konstatiert, keine oder nur geringe Humankapitalinvestitionen in die-
se Beschaftigten. Allerdings muss auf externen Arbeitsmarkten eine ausreichend grof3e Zahl
potenzieller Arbeitskrafte zur Verfligung stehen, die in Abhangigkeit vom Arbeitsanfall einge-
stellt und auch wieder freigesetzt werden kénnen. Diese Erwerbspersonen besitzen entwe-
der aufgrund der Konkurrenzsituation in ihrem Berufsfeld, selbst wenn sie gut qualifiziert
sind, keine Handlungsmachtigkeit oder sie sind gering- bzw. fehlqualifiziert und damit auf die
Existenz von standardisierten (Einfach-)Tatigkeiten mit geringen Verantwortungsanforderun-
gen angewiesen. Damit kdnnen sie keine hinreichenden Qualifikationen (Stewart 1997) oder
Signale (Spence 1973; Spence 2002) in Form von Arbeitszeugnissen, dokumentierten Ar-
beitsergebnissen oder der Reputation vorheriger Arbeitgeber nachweisen. In diesem Be-
schaftigungssystem sind Ein- und Austritte, Leiharbeit oder geringfligige Beschaftigung so-
wie Positionswechsel zwischen Erwerbstatigkeit und Nicht-Erwerbsarbeit besonders haufig
anzutreffen, wodurch das Risiko beférdert wird, weitere negative Signale aufzubauen (vgl.
ebd.). Zudem geht von offenen, unstrukturierten Beschaftigungssystemen auch fir (berufs-
fachlich) qualifizierte Arbeitskrafte die Gefahr aus, dass urspringlich erworbene Qualifikatio-
nen erodieren, die einfachen Tatigkeiten zur Bewertungsgrundlage potenzieller Arbeitgeber
werden und somit Ubergange in interne, geschlossene Beschaftigungssysteme fir diese
Arbeitskrafte kaum noch maéglich sind (Dutsch/Struck 2014).

Betriebliche Beschaftigungssysteme bilden bessere oder schlechtere Chancenstruk-
turen fir Erwerbsteilhabe. Dauerhafte Erwerbsteilhabe ist nur dann gewahrleistet, wenn Er-
werbstatige eine hohe betriebliche Beschéftigungsstabilitdt aufweisen und/oder sie ihre be-
ruflichen Qualifikationen aufrechterhalten bzw. ausbauen konnen, um dadurch Uberbetriebli-
che Beschaftigungsstabilitdt zu erreichen. Dabei wirken sich einige aktuelle Entwicklungen

am Arbeitsmarkt auf die Moglichkeiten der Erwerbsteilhabe aus.

1.2 Was wirkt auf Moglichkeiten fiir Erwerbsteilhabe
Beschaftigungsbewegungen auf dem Arbeitsmarkt sind seit Jahrzehnten ein wichtiger Ge-
genstand wissenschaftlicher und politischer Diskussionen. Vielfach werden vor dem Hinter-
grund erweiterter Transnationalisierungsprozesse der Wirtschaft diverse Auswirkungen auf
die Stabilitat von Arbeitsbeziehungen thematisiert. Demnach stehen Unternehmen in grofie-
rem Male als zuvor unter Kostendruck und sehen sich mit steigenden Renditeerwartungen
konfrontiert (Neubaumer/Tretter 2008; Struck 2006). Deshalb werden Produktionsprozesse
zergliedert und Unternehmensteile outgesourct, so dass sich die Elastizitatsspielrdume bei
Nachfrageschwankungen verringern (Picot/Reichwald/Wigand 2001). Auch steigt einerseits
das Innovationstempo, wahrend andererseits die Produktzyklen verkurzt werden.

Ebenfalls vor dem Hintergrund der Transnationalisierungsprozesse wurde vielfach ei-

ne zu geringe Beweglichkeit und Flexibilitdt auf dem deutschen Arbeitsmarkt beklagt, was
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wettbewerbsfahige Lohnanpassungen und Matching-Prozesse behindere (Sachverstandi-
genrat 2002). Offenheit und Mobilitat gelten aus diesem Blickwinkel als Voraussetzung und
Treiber von wirtschaftlicher Dynamik und Wohlfahrtssteigerung (Organisation fur wirtschaftli-
che Zusammenarbeit und Entwicklung [OECD] 2009). Unter anderem aus diesen Grinden
wurde eine Vielzahl gesetzlicher Deregulierungen durchgefuhrt, wie etwa des Arbeitnehmer-
Uberlassungsgesetzes sowie des Teilzeit- und Befristungsgesetzes. Seit den sogenannten
,Hartz*-Gesetzen drohte vielen Arbeitslosen nach einem Jahr der Abstieg in die Grundsiche-
rung fur Arbeitsuchende und eine Politik der ,Aktivierung“ erhdhte den Druck zur Arbeitsauf-
nahme. Bei gleichzeitig hoher Arbeitslosigkeit stand den Unternehmen ein enormes Uberan-
gebot an Erwerbspersonen bei erleichterten Bedingungen fur einen nummerisch flexiblen
Einsatz zur Verfugung (Eichhorst/Marx/Thode 2009; Klinger/Rothe 2010). Dies wiederum
erhdhte den Druck auf Léhne in jenen Bereichen, in denen Personal austauschbar ist. Tat-
sachlich hat sich in der Folge die Zahl der Beschaftigten erhdht — dies aber lediglich in den
offenen, unstrukturierten Beschaftigungssystemen. Wahrend der Niedriglohnbereich, gering-
fugige Beschaftigung, Teilzeit- und Leiharbeit sowie Soloselbststandigkeit anstiegen, ging die

Zahl der Vollzeitstellen sogar deutlich zurlick (Siehe Abbildung 1).

Abbildung 1: Entwicklung der Beschéftigungsformen in den Jahren 1992 bis 2014

M Inaktiv
19%]18%|
obh20/1219%J20%)20%§19%J20%]19%]
269%425%40269%1269:26% 2 7% b 79:2 6 %5 |26 %2 5% 25%24%24% 23%])23%}2 70 B Arbeitslos
6% | 6%
7% 6% | 7% | 7% | 6% | 6% | °" 1 °7 Arbeitslos und
o o | 8% | 8% bstéti
6% | 6% | 7% | 796 1 7% 8% | 79 6% | 5% 6% | 7% | 7% | 8% 7% 7% 7% erwerbstétig

70% 6% 7% 7% 7%
6% 6%

0
. -
. . 6% gy gy 7% 1 7% 6% 6% 79 6% 7% SA Selbstindig
60% 1 5% .4:2":0/"mmix;-v; 4% % 6% 7% 7% 7%
b6 A% 4% 5% 4% a9 6% 6% 6% o °

5% 5% 5% 5% 4% 4% 5%

4% 49 9 o ®
3%3%3%3%3%%3%4%0/4‘;4;403%3%%3%%3%%%

0 13% ° 3%

7% g0
8% 8% gy 8% 8% 9% 9%

100%

°

90%

80%

H Minijob

50% - g9 8%

® ) .
10% 10% 10% 10% 109 11% 10% 10% 119 11% 11% 11% 11% W Zeitarbeit
40%
Befristet

30%
Ausbildung

45% 45% 459
20% |00 197 5% 43% 43% 419 41% 41% 41% 41% 309% 3994 38% 38% 379 39% 40% 41% 40% 40% 41% 40% 40%

Teilzeit
unbefristet
10% A
Vollzeit
unbefristet

0%
1992 1994 1996 1998 2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014

Quelle: Eichhorst u.a. 2016; SOEP 1992-2014, Querschnittsgewichtung fiir Personen.

Dariiber hinaus vollzieht sich in den modernen Okonomien ein technologischer und organi-

sationaler Wandel (Jacobsen 2010), der gemaR einiger Autoren zu steigenden Ungleichhei-
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ten in der Beschaftigungssituation fur unterschiedliche Qualifikations- bzw. Bildungsgruppen
fuhrt (Acemoglu 2002; Bresnahan/Brynjolfsson/Hitt 2002). Demnach wuirden infolge des
technologischen und organisationalen Wandels die Beschéftigten in zunehmend starkerem
Malle entsprechend ihrer Qualifikation im Produktionsprozess separiert eingesetzt (,skill-
biased technological and organisational change®). Folglich steige die Produktivitat der hoch-
qualifizierten Arbeitskrafte, wahrend die der geringer qualifizierten Erwerbstatigen sinke, da
moderne Produktionstechniken eher den Kenntnissen und Fahigkeiten der hdéher qualifizier-
ten Beschéaftigten entsprachen und geringer Qualifizierte ausgeschlossen wurden (vgl. ebd.).
Dies fuhre zu einem segmentierten Produktionssystem, da die vergleichsweise produktiveren
Hochqualifizierten zu Ungunsten der geringer qualifizierten Beschaftigten Lohnzuwachse
realisieren kdnnten und vor dem Hintergrund von Knappheit anforderungsgerechter Qualifi-
kationsbindel — zunehmend verstarkt auch durch die demografische Entwicklung — gegen-
Uber niedrig oder lediglich allgemein qualifizierten Gruppen eine stabilere Beschaftigungssi-
tuation aufweisen wirden.

Insbesondere vor dem Hintergrund des ,skill-biased technological and organisational
change* ist die Diskussion um die Erosion der Berufsfachlichkeit zu sehen. Demnach verliert
die Berufsfachlichkeit in zunehmendem Male ihre vormals hohe Bedeutung, so dass die
Institution ,Beruf‘ in jingerer Zeit ihre Schutzfunktion in offenen Beschaftigungssystemen
nicht mehr vollstandig entfalten kdnne (Baethge/Baethge-Kinsky 1998; Diitsch/Liebig/Struck
2013; Manzoni/Mooi-Reci 2011). Die Abnahme dieses institutionellen Schutzes (ber den
Erwerbsverlauf hinweg wird unter anderem mit den sich wandelnden Berufsbildern begrin-
det, so dass das Risiko gestiegen sei, sich vom urspringlich erlernten Beruf zu entfernen.
Die Bedeutung des Anteils des ,klassischen® mobilen berufsfachlichen Arbeitsmarktes, wie
er etwa fir das Handwerk typisch war, sinkt. In diesem Segment gibt es zunehmend Be-
schaftigtengruppen, die stabil in betriebsinternen Arbeitsmarkten tatig sind. Dies sind jene
Beschaftigte, die eine Kombination von Qualifikationen und Erfahrungen aufweisen, welche
sie im Erwerbsleben zusatzlich und teilweise fernab ihrer ersten Berufsausbildung erworben
haben und die stetig im Unternehmen bendtigt werden und in der Regel nicht rechtzeitig Gber
den externen Arbeitsmarkt bereitgestellt werden kénnen. Andere, ebenfalls beruflich qualifi-
zierte Gruppen mit erworbenen Zusatzqualifikationen, die jedoch weniger knapp am Ar-
beitsmarkt zur Verfugung stehen, sind haufiger in offenen, tatigkeitsbasierten Beschafti-
gungssystemen beschaftigt.

Vor dem Hintergrund dieser grundlegenden Entwicklungen werden im Folgenden die
eingangs gestellten Fragen aufgegriffen und anhand von Sekundardatenanalysen unter-

sucht.



2. Analysen zum Einfluss von betrieblichen Beschaftigungssyste-

men auf Erwerbsverlaufe

2.1 Datengrundlage

Um die Einflisse individueller Faktoren und betrieblicher Charakteristika auf Erwerbsverlaufe
erforschen zu kénnen, missen sowohl Informationen zu Beschaftigten als auch zu Betrieben
im Langsschnitt vorliegen. Aus diesem Grund wird auf das jungste zur Verfligung stehende
Langsschnittmodell 1993-2010 der Linked-Employer-Employee-Daten des Instituts fir Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) zurickgegriffen (kurz: LIAB, Klosterhu-
ber/Heining/Seth 2013). Der LIAB-Datensatz (LIAB) besteht zum einen aus Personendaten,
die den Prozessdaten der BA entstammen, sowie zum anderen aus Betriebsdaten der jahrli-
chen Erhebungswellen des |IAB-Betriebspanels (siehe Anhang: Datengrundlage).

Die Angaben zu den Beschaftigungszeiten sowie zu den Léhnen sind sehr valide, da
sie aus dem integrierten Meldeverfahren zur Kranken-, Renten- und Arbeitslosenversiche-
rung resultieren. Erfasst werden Arbeiter und Arbeiterinnen, Personen im Angestelltenver-
haltnis sowie Auszubildende, soweit sie nicht von der Sozialversicherungspflicht befreit sind.
Dies wiederum bedeutet, dass Beamte und Selbststandige nicht erfasst werden. Zudem
wurden in der von den Autoren dieses Beitrags durchgefuhrten Datenbereinigung Auszubil-
dende und Studierende aus dem Analysesample ausgeschlossen. Damit besteht das Analy-

sesample aus abhangig Beschaftigten im Alter von 18 bis 65 Jahren.

2.2 Betriebliche Beschaftigungssysteme im Spannungsfeld von Beschaftigungsdau-
ern und Entlohnung

In den beschriebenen betrieblichen Beschaftigungssystemen werden die beiden zentralen
Bezugsprobleme des Personaleinsatzes — die Verfligbarkeit der von Betrieben bendtigten
Qualifikationen in Menge und Qualitdt sowie das Leistungsbereitschaftsproblem — in unter-
schiedlicher Weise bearbeitet (Struck/Diutsch 2012). Dabei werden die Interessen der Beleg-
schaft an betrieblicher oder Uberbetrieblicher Beschaftigungssicherheit sowie an einer an-
gemessenen Entlohnung in die Ausgestaltung betrieblicher Beschaftigungssysteme einbe-
zogen (Rousseau 1995; Struck 2006).

In den empirischen Analysen werden betriebliche Beschaftigungssysteme nach kurz-
fristigen (zwei Jahre oder kurzer), mittelfristigen (zwischen zwei und sieben Jahren) und
langfristigen (Ianger als sieben Jahre) Betriebszugehorigkeitskohorten operationalisiert sowie
nach der Héhe der Entlohnung differenziert.

In Tabelle 1 finden sich zunachst einige deskriptive Auswertungen zu den Beschéfti-
gungsdauern der Beschaftigtenkohorten der Jahre 2000, 2005 und 2010. Es zeigt sich, dass
der Anteil der kurzfristig Beschéaftigten vergleichsweise hoch ist. Im Vergleich der drei Kohor-

ten ist dieser Anteil etwas gesunken. Dies ist ein Effekt, der fir reduzierte Rekrutierungen in
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Krisenzeiten typisch ist. Langfristige Beschaftigtenkohorten bestehen generell zu einem gro-
Reren Teil aus Mannern. Arbeitskrafte ohne Berufsausbildung sind haufiger — allerdings mit
abnehmender Tendenz — kurzfristig beschaftigt. Mittel- und langfristig in einem Betrieb arbei-
ten insbesondere Personen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung. In dem Zehnjah-
reszeitraum wird ein Trend zur Héherqualifizierung deutlich. Zudem profitieren Personen, die
langerfristig beschaftigt werden, offensichtlich von bereits héheren Einstiegsléhnen sowie

von im Laufe der Betriebszugehdrigkeit steigenden Senioritatsléhnen.

Tabelle 1: Deskriptive Statistiken zu den Beschéftigungsdauern differenziert nach individuel-
len Merkmalen zu drei ausgewaéhlten Zeitpunkten

Jahr 2000 Jahr 2005 Jahr 2010
Merkmale Kurz- | Mittel- | Lang- | Kurz- | Mittel- | Lang- | Kurz- | Mittel- | Lang-
fristig | fristig | fristig | fristig | fristig | fristig | fristig | fristig | fristig
ﬁgtt:: A f/l')e” Beschdf | 4840 | 2612 | 2548 | 4465 | 3252 | 2283 | 4275 | 3339 | 2386
Manner (in %) 5465 | 59,00 | 66,99 | 5396 | 5644 | 67,06 | 5345 | 56,25 | 6577
in Ostdeutschland 3400 | 3592 | 2849 | 3323 | 2823 | 2817 | 3258 | 3074 | 2814
beschéttigt (in %)
Hauptschule, Mittlere
Reife oder gleichwerti-
ge Schulbildung: ohne 18,78 10,95 13,53 14,83 10,91 10,92 12,51 9,02 8,95
Berufsausbildung (in
%)
Hauptschule, Mittlere
Reife oder gleichwerti-
ge Schulbildung: mit 61,39 | 68,94 | 71,34 | 6066 | 6392 | 71,12 | 60,02 | 62,80 | 69,38
Berufsausbildung (in
%)
Abitur (allgemein und
fachgebunden): ohne
Berufsausbildung (in
%)
Abitur (allgemein und.
fachgebunden): mit
Berufsausbildung (in
%)
Abschluss einer Fach-
hochschule (in %)
Hochschul-/ Universi- | g 03 | 905 | 583 | 957 | 1096 | 738 | 11,00 | 1195 | 9,05
tatsabschluss (in %)
Einkommen (Mittelwert) | 61,06 | 89,16 | 100,35 | 60,98 | 86,57 | 104,82 | 62,55 | 83,93 | 103,59
Einkommen (Median) 56,79 85,28 97,29 55,77 83,23 | 100,17 | 5542 80,99 | 101,22
Anzahl der Falle (N) 545099 | 294102 | 286925 | 491453 | 357974 | 251226 | 498162 | 389029 | 278014
Die Auswertungen basieren auf allen Erwerbsspells von Personen, die jeweils am 30. Juli
der Jahre 2000, 2005 und 2010 in einem LIAB-Betrieb beschéftigt waren.
Quelle: LIAB (LM 9310), eigene Berechnungen

3,01 0,72 0,57 4,44 1,60 0,62 4,43 2,37 0,74

4,87 4,93 3,53 6,04 6,97 4,52 7,18 7,66 6,04

3,91 5,21 5,20 4,47 5,64 5,44 4,78 6,20 5,84

Darlber hinaus wurden die Beschaftigtenkohorten in Tabelle 2 nach den Merkmalen der je-
weiligen Betriebe differenziert. Demnach findet sich etwa die Halfte der Beschaftigten Uber
alle Kohorten hinweg in Betrieben, die eine etwa gleichbleibende Beschaftigungsentwicklung

erwarten. Kurzfristig Erwerbstatige arbeiten im Vergleich der Kohorten haufiger in hinsichtlich
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ihrer Beschaftigungsentwicklung noch nicht auskunftsfahigen Betrieben sowie in solchen, die
ein fallendes Geschaftsvolumen erwarten. Sie sind zudem seltener in Betrieben téatig, die
ausbilden oder einem Tarifvertrag unterliegen. Langfristig Beschaftigte sind hingegen haufi-
ger in Betrieben verortet, die eine steigende Beschaftigungsentwicklung und ein ebensolches
Geschaftsvolumen erwarten, die einen Branchentarifvertrag oder einen Betriebs- bzw. Per-
sonalrat aufweisen. Deutliche Unterschiede existieren auch hinsichtlich der Betriebsgrofie
sowie der Branchenzugehorigkeit. So befinden sich kurzfristig Beschaftigte ofters in Kleinst-
und Kleinbetrieben sowie im Bereich der unternehmensnahen oder sonstigen Dienstleistun-
gen. Mittel- und insbesondere langfristig Beschaftigte arbeiten hingegen haufiger in grofieren

Betrieben sowie im verarbeitenden Gewerbe.

Tabelle 2: Deskriptive Statistiken zu den Beschéftigungsdauern differenziert nach Merkmalen

der Betriebe
Merkmale Kurz- Mittel- Lang-
fristig fristig fristig
erwartete Beschéftigungsentwicklung fiir das kommende Jahr
etwa gleichbleibend (in %) 49,86 50,09 49,18
steigend (in %) 16,88 18,12 24,12
fallend (in %) 20,68 22,82 19,12
Auskunft noch nicht mdglich (in %) 12,58 8,97 7,59
erwartete Entwicklung des Geschéftsvolumens fiir das lau-
fende Jahr
etwa gleichbleibend (in %) 43,95 43,42 37,22
steigend (in %) 26,61 33,71 42,71
fallend (in %) 20,44 15,69 15,48
Auskunft noch nicht moglich 8,99 7,17 4,59
Ausbildungsbetrieb (in %) 80,65 90,52 93,42
Tarifvertrag
Branchentarifvertrag (in %) 61,71 70,14 73,30
Haustarifvertrag/Firmentarifvertrag (in %) 13,53 11,87 12,88
Orientierung am Branchentarifvertrag (in %) 12,50 9,91 8,38
kein Tarifvertrag/keine Orientierung am Branchentarifvertrag 12,27 8,07 5,45
(in %)
Betriebs-/Personalrat (in %) 64,08 79,94 86,85
Betriebsgrél3e
Kleinstbetrieb (weniger als 20 Beschaftigte) (in %) 5,87 4,36 2,93
Kleinbetrieb/ kleiner Mittelstandsbetrieb (20 bis 200 Beschaf- 29,14 23,46 20,33
tigte) (in %)
Mittelstandsbetrieb (200 bis 500 Beschéftigte) (in %) 21,78 19,10 19,61
groRerer Betrieb (mehr als 500 Beschéftigte) (in %) 43,22 53,08 57,13
Branchen
Land- und Forstwirtschaft, Bergbau (in %) 4,46 2,82 3,62
Bau (in %) 3,87 2,71 1,41
verarbeitendes Gewerbe (in %) 18,94 30,71 46,20
Handel (in %) 5,06 5,65 6,35
unternehmensnahe Dienstleistungen (in %) 17,53 13,85 7,67
sonstige Dienstleistungen (in %) 50,14 44,25 34,75

Die Auswertungen basieren auf allen Erwerbsspells von Personen, die jeweils am 30. Juli in
einem LIAB-Betrieb beschéftigt waren.
Quelle: LIAB (LM 9310), eigene Berechnungen
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In einer vertiefenden Betrachtung werden im Folgenden die Determinanten der Zugehorigkeit
zu einer bestimmten Bestandskohorte in multivariaten Analysen untersucht. Dabei werden
Arbeitsverhaltnisse betrachtet, die in den Jahren 2000 bis 2003 in den LIAB-Betrieben be-
gonnen wurden. Zusatzlich zu den Analysen zu den Beschaftigungsdauern werden Lohn-
schatzungen vorgenommen, da gemal dem Modell der betrieblichen Beschaftigungssyste-
me auch das Entgelt eine Anreizfunktion besitzt, durch welche Arbeitgeberinnen und Arbeit-
geber wertgeschatzte Beschaftigte an sich binden kdnnen. Die Analysen in Tabelle 3 zur
Beschaftigungsstabilitat basieren auf multinomialen Schatzungen, wobei sogenannte Relati-
ve-Risk-Ratios ausgewiesen sind. Diese dricken aus, um welchen Faktor sich das Risiko,
z.B. kurzfristig beschaftigt zu sein, zwischen verschiedenen Gruppen wie z.B. Mannern und
Frauen unterscheidet. Die Relative-Risk-Ratios nehmen Werte zwischen null und unendlich
an, wobei ein Wert von eins bedeutet, dass das Risiko zwischen den Gruppen nicht differiert.
Werte unter eins geben ein geringeres und Werte Uber eins ein erhéhtes Risiko wieder, kurz-
fristig anstatt mittelfristig beschaftigt zu sein. Die Schatzungen zum logarithmierten Tages-
entgelt basieren auf linearen Regressionen, so dass die Koeffizienten direkt als Prozentwerte
interpretiert werden kénnen.

Mit Blick auf die individuellen Merkmale der Arbeitskrafte zeigt sich, dass Frauen hau-
figer mittlere Beschaftigungsdauern aufweisen. Das Risiko von Frauen, kurzfristig beschaftigt
zu sein, ist im Vergleich zu Mannern um ca. 8% geringer. Die Wahrscheinlichkeit einer lang-
fristigen Tatigkeit liegt fir Frauen um ca. 36% niedriger. Zudem verdienen Frauen im Gegen-
satz zu Mannern ca. 11% weniger. Jungere Erwerbstatige und Personen, die eine Arbeits-
stelle in Ostdeutschland haben, sind haufiger kurzfristig tatig, wahrend die altere Belegschaft
mit héherer Wahrscheinlichkeit langfristig beschaftigt ist. Auch steigt mit jedem zusatzlichen
Lebensjahr das Tagesentgelt um ca. 3,5%. Im Verlauf der Erwerbstatigkeit festigt sich die
Passung von Qualifikationen, Erfahrungen und Arbeitsanforderungen. Die Entlohnung in
Ostdeutschland fallt dabei im Durchschnitt um 11,6% geringer aus. Im Gegensatz zu Perso-
nen ohne Berufsausbildung weisen Personen mit einer Berufsausbildung ein geringeres Ri-
siko auf, kurzfristig beschaftigt zu sein. Gleichzeitig ist flr sie die Wahrscheinlichkeit einer
langfristigen  Beschaftigung am grofiten. Fur Erwerbstdtige mit einem (Fach-
)Hochschulabschluss ist das Risiko einer kurzfristigen Tatigkeit am geringsten, wobei Perso-
nen mit einem Hochschulstudium auch vergleichsweise seltener langfristig beschaftigt sind.
Die Lohnschatzungen verdeutlichen die monetaren Renditen von Bildungsinvestitionen, da
das Tagesentgelt mit der Hohe des beruflichen Bildungsabschlusses ansteigt. Die Wahr-
scheinlichkeit einer kurzfristigen Beschaftigung ist fur Personen, die in Teilzeit oder geringfi-
gig beschaftigt sind, im Vergleich zu Vollzeitbeschaftigten um 39% bzw. 79% erhdht. Zudem

werden Endogenitaten Uber den Erwerbsverlauf hinweg deutlich, da mit einem steigenden
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Anteil von Arbeitslosigkeitsphasen bezogen auf das bisherige Erwerbsleben das Risiko einer

kurzfristigen Beschéaftigung wachst.

Tabelle 3: Schétzungen zu den Determinanten der Beschéftigungsdauern sowie zum Lohn

Basis: mittelfristige Beschaftigung

(zwischen 2 und 7 Jahren) Lohnschatzung
kurzfristige Be- langfristige Be- (log Tagesent-
Merkmal schaftigung (2 schaftigung (lan- gelt)
Jahre oder kiirzer)  ger als 7 Jahre)
Individuelle Merkmale
Geschlecht (1=weiblich) 0,923 0,644™ -0,105™
Alter (in Jahren) 0,969™ 1,234™ 0,035™
Alter (quadriert) 1,000™ 0,997 -0,000™
West-Ost-Dummy (1=0Ost) 1,226" 1,165 -0,116™
Bildung (Ref.. bis mittlere Reife ohne Berufsausbildung)
bis mittlere Reife mit Berufsausbildung 0,702 1,293™ 0,113™
(Fach-)Hochschulreife ohne Berufsausbildung 1,833™ 0,765 0,016
(Fach-)Hochschulreife mit Berufsausbildung 0,655™ 1,254™ 0,165™
Fachhochschulabschluss 0,471 1,168 0,331™
Hochschulabschluss 0,443™ 0,765™ 0,379™
Erwerbsstatus (Ref.: Vollzeit)
Teilzeit ohne/mit Arbeitslosenversicherung 1,390™ 1,046 -0,354™
geringfligige Beschaftigung 1,797 0,397 -2,010™
vorheriger Erwerbsstatus (Ref.: vorher in Ausbildung)
erste Beschaftigung im Erwerbsleben 1,323 1,755 0,006
Anteil der Vollzeitbeschaftigungen 1,057 1,465 0,087
im bisherigen Erwerbsleben
Anteil der Teilzeitbeschaftigungen 1,168 1,582" -0,063
im bisherigen Erwerbsleben
Anteil der Arbeitslosigkeitsphasen 2,956™ 1,180 -0,065
im bisherigen Erwerbsleben
Anteil der Sozialversicherungsdauern 1,900™ 1,200 -0,118"
im bisherigen Erwerbsleben
Linkszensierung 1,436 1,002 -0,054
Betriebsspezifische Merkmale
erwartete Beschéftigungsentwicklung fiir das kommende Jahr (Ref.: etwa gleichbleibend)
steigend 0,901 1,051 -0,012
fallend 1,194™ 0,823" 0,012
Auskunft noch nicht mdglich 1,330™ 0,840 -0,021
erwartete Entwicklung des Geschéftsvolumens fiir das laufende Jahr (Ref.: etwa gleichbleibend)
steigend 0,962 1,141 -0,000
fallend 1,150" 0,971 0,011
Auskunft noch nicht méglich 1,221" 0,943 0,009
Ausbildungsbetrieb (1=ja) 0,686™ 1,307" -0,004
Anteil Beschaftigte mit qualifizierten Tatigkei- 1,048 0,979 -0,048"
ten
Median der Bruttotagesentgelte der Vollzeit- 0,992 1,006™ 0,006™
beschaftigten
Tarifvertrag (Ref.. kein Tarifvertrag/keine Orientierung am Branchentarifvertrag)
Branchentarifvertrag 0,870 1,021 0,062
Haustarifvertrag/Firmentarifvertrag 1,048 1,262" 0,068™
Orientierung am Branchentarifvertrag 0,974 1,058 0,046™

Fortsetzung der Tabelle auf der folgenden Seite
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Betriebs-/Personalrat (1=vorhanden) | 0,790 1,140 0,039
Betriebsgrofie (Ref.: Kleinstbetrieb (weniger als 20 Beschéftigte))

Kleinbetrieb/ kleiner Mittelstandsbetrieb (20 1,246™ 1,142 0,029
bis 200 Beschaftigte)

Mittelstandsbetrieb (200 bis 500 Beschéftigte) 1,439™ 1,141 0,025
grolRerer Betrieb (mehr als 500 Beschéaftigte) 1,352™ 1,172 0,036
Branchen (Ref.: verarbeitendes Gewerbe)

Land- und Forstwirtschaft, Bergbau 1,300 0,798 -0,066
Bau 1,595™ 0,456™ 0,032
Handel 0,919 0,727" -0,021
unternehmensnahe Dienstleistungen 1,181° 0,609" -0,098™
sonstige Dienstleistungen 1412™ 0,765™ -0,129™
Berufsstrukturelle Merkmale (Anteilswerte)

Austibung spezifischer Tatigkeiten 1,060 0,761 0,096"
Wenig Handlungsspielrdume vorhanden 0,337™ 0,652 0,022
Innovationsméglichkeiten 0,861 1,169 0,181
Ausiibung monotoner Tétigkeiten 0,421™ 1,106 0,355
Sozial verantwortungsvolle Tatigkeiten 1,007 0,587 -0,048
Finanziell verantwortungsvolle Tatigkeiten 0,902 0,959 0,025
Teilnahme an Weiterbildungen 0,383™ 1,940™ 0,196™
Berufsgruppenspezifische Arbeitslosenquote 1,000 1,000 -0,001
Jahr des Eintritts in den Betrieb (Ref.: 2000)

2001 1,119™ 1,103" 0,011
2002 0,966 1,040 0,021"
2003 0,963 1,084 0,046
Beobachtungen 528442 514359
Pseudo R? 0,135 0,726
Wald-Chi2 / F-Test 6268,84 -
Wald-Test / Prob> F 0,0000 0,0000
Log-Likelihood (final value) -352765,64 -

Die Auswertungen basieren auf allen Erwerbsspells von Personen, die zwischen dem
1.1.2000 und dem 31.12.2003 eine Beschéftigung aufgenommen haben. Die Beobachtungs-
zeit erstreckt sich auf den Zeitraum vom 1.1.2000 bis zum 31.12.2010.

Das Alter wurde in quadrierter Form in das Modell aufgenommen, um einen nicht-linearen
Zusammenhang mit der jeweiligen abh&ngigen Variable zuzulassen.

***/**/* bezeichnet die statistische Signifikanz am 0,001/0,01/0,05 Niveau.

Angabe von Relative-Risk-Ratios fiir die multinomialen Schatzungen; Angabe von Koeffizien-
ten fir die lineare Regression; Cluster-robuste Standardfehler (fiir Betriebe) in Klammern.
Quelle: LIAB (LM 9310), eigene Berechnungen

Mit Blick auf die individuellen Merkmale der Arbeitskrafte zeigt sich, dass Frauen haufiger
mittlere Beschaftigungsdauern aufweisen. Das Risiko von Frauen, kurzfristig beschaftigt zu
sein, ist im Vergleich zu Mannern um ca. 8% geringer. Die Wahrscheinlichkeit einer langfris-
tigen Tatigkeit liegt fur Frauen um ca. 36% niedriger. Zudem verdienen Frauen im Gegensatz
zu Mannern ca. 11% weniger. Jungere Erwerbstatige und Personen, die eine Arbeitsstelle in
Ostdeutschland haben, sind haufiger kurzfristig tatig, wahrend die altere Belegschaft mit ho-
herer Wahrscheinlichkeit langfristig beschaftigt ist. Auch steigt mit jedem zusatzlichen Le-
bensjahr das Tagesentgelt um ca. 3,5%. Im Verlauf der Erwerbstatigkeit festigt sich die Pas-
sung von Qualifikationen, Erfahrungen und Arbeitsanforderungen. Die Entlohnung in Ost-

deutschland fallt dabei im Durchschnitt um 11,6% geringer aus. Im Gegensatz zu Personen
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ohne Berufsausbildung weisen Personen mit einer Berufsausbildung ein geringeres Risiko
auf, kurzfristig beschaftigt zu sein. Gleichzeitig ist fur sie die Wahrscheinlichkeit einer lang-
fristigen Beschaftigung am grofiten. Fur Erwerbstatige mit einem (Fach-)Hochschulabschluss
ist das Risiko einer kurzfristigen Tatigkeit am geringsten, wobei Personen mit einem Hoch-
schulstudium auch vergleichsweise seltener langfristig beschéftigt sind. Die Lohnschatzun-
gen verdeutlichen die monetaren Renditen von Bildungsinvestitionen, da das Tagesentgelt
mit der HOhe des beruflichen Bildungsabschlusses ansteigt. Die Wahrscheinlichkeit einer
kurzfristigen Beschaftigung ist fir Personen, die in Teilzeit oder geringfligig beschaftigt sind,
im Vergleich zu Vollzeitbeschaftigten um 39% bzw. 79% erhdéht. Zudem werden Endogenita-
ten Uber den Erwerbsverlauf hinweg deutlich, da mit einem steigenden Anteil von Arbeitslo-
sigkeitsphasen bezogen auf das bisherige Erwerbsleben das Risiko einer kurzfristigen Be-
schaftigung wachst.

Verschiedene betriebsspezifische Merkmale haben Einfluss auf die Beschaftigungs-
stabilitdt. In Betrieben, die eine sinkende Beschaftigungsentwicklung prognostizieren, sind
Beschaftigte mit hdherer Wahrscheinlichkeit kurzfristig tatig. Analog dazu finden sich in Be-
trieben, die eine steigende Entwicklung des Geschéaftsvolumens fur das laufende Jahr ange-
ben, haufiger langfristige Arbeitsbeziehungen, wahrend kurzfristige Beschaftigungsdauern
vermehrt bei einer erwarteten sinkenden Geschaftsentwicklung zu beobachten sind.

Mit Ruckgriff auf Humankapital- und Transaktionskostenansatze (Becker 1962; Be-
cker 1975; Mincer 1962; Oi 1962; Williamson 1975; Williamson 1981) wird im Hinblick auf die
Funktionsweise betrieblich geschlossener Beschaftigungssysteme betont, dass arbeitgeber-
seitige Investitionen in betriebsspezifisches Humankapital Beschaftigte und Unternehmen
wechselseitig aneinander binden (Hendry 2003; Osterman 1987; Struck 2006). Dies wird
gepruft, indem die Information berlcksichtigt wird, ob ein Unternehmen selbst ausbildet und
damit das Verfligbarkeitsproblem Uber den internen Arbeitsmarkt zu 16sen versucht. Die Er-
gebnisse verdeutlichen gemal den theoretischen Annahmen, dass Erwerbstatige in ausbil-
denden Betrieben mit einem ca. 32% geringeren Risiko kurzfristig und mit einer ca. 31% ho-
heren Wahrscheinlichkeit langfristig beschaftigt sind. Auch ist die Beschaftigungsstabilitat in
Betrieben, die héhere Léhne zahlen, insgesamt groRer.

Das Modell betrieblicher Beschaftigungssysteme berlcksichtigt auch die Bedeutung
von Institutionen bzw. Prozessen der Institutionalisierung. Die Wertschatzung von Qualifika-
tionen und MalRnahmen zur Sicherung der Leistungsbereitschaft spiegeln sich zum Teil in
den industriellen Beziehungen wider. Erwerbstatige kdnnen fir sich selbst sowie durch kol-
lektive Interessenvertretung Einflisse auf Betriebe austben, ,wenn sie mit ihren individuel-
len, aus fachlichen und allgemeinen Qualifikationen bestehenden Profilen den Téatigkeitsan-
forderungen passgerecht entsprechen und sie den Arbeitgebern mit Blick auf Wettbewerbs-

vorteile (Lepak/Snell 2002) oder aufgrund ausgeubter fachlicher und sozial integrativer (flh-

16



rungs-)verantwortlicher Funktionen (Struck 2006) strategisch wertvoll sind“ (Koéh-
ler/Sesselmeier/Struck 2015: 207). Unter den verschiedenen Arten von Tarifvertrdgen erhdht
ein Haus- bzw. Firmentarifvertrag die Wahrscheinlichkeit einer langfristigen Beschaftigung,
da diese Tarifvertrage unter anderem die Umsetzung konkreter MaRnahmen zur Beschafti-
gungssicherung regeln (Herzog-Stein/Seifert 2010). Zudem sinkt das Risiko einer kurzfristi-
gen Beschaftigung, wenn ein Betriebs- bzw. Personalrat existiert. Tarifvertrage und Perso-
nalvertretungen haben darlber hinaus einen deutlich positiven Einfluss auf die Hohe der
Entlohnung. In Kleinstbetrieben sind etwas seltener kurzfristig Beschaftigte tatig. Zwischen
Unternehmen mit mehr als 20 Beschaftigten bestehen (nach Kontrolle der stabilisierend wir-
kenden Personalvertretung, der Branchen etc.) keine Differenzen. Mit Blick auf die Branchen
wird deutlich, dass im Bausektor sowie in Bereichen der unternehmensnahen und sonstigen
Dienstleistungen erwartungsgemall die Wahrscheinlichkeit kurzfristiger Beschaftigungen
héher und von langfristigen Tatigkeiten geringer ist als im verarbeitenden Gewerbe. Langfris-
tige Beschaftigungen finden sich auch seltener im Handel.

Die  berufsstrukturellen ~ Merkmale  wurden anhand der  BIBB-BAUA-
Erwerbstatigenbefragung 2006 generiert und auf der Ebene der 3-Steller der Klassifikation
der Berufe 1988 (KldB 1988) den LIAB-Daten zugespielt. Erfragt wurde, wie haufig bestimm-
te Tatigkeiten bei der Arbeit ausgefuhrt werden bzw. welche Merkmale mit der Tatigkeit ver-
bunden sind. Die Uber die Personen gemittelten Haufigkeitsverteilungen pro Erwerbsberuf
geben somit in Form von Anteilswerten berufliche Anforderungsprofile wieder.? Mit Blick auf
die Ergebnisse werden zwei Herangehensweisen bei der arbeitgeberseitigen Setzung von
Anreizen fur die Leistungserbringung der Beschaftigten deutlich. Zum einen ist das Risiko,
kurzfristig beschaftigt zu sein, geringer, je haufiger die Arbeitsdurchflihrung bis ins Einzelne
vorgeschrieben ist und je oOfter sich derselbe Arbeitsgang bis in alle Einzelheiten wiederholt.
Folglich werden offenbar fir Beschaftigte mit geringen Handlungsspielrdumen und monoto-
nen Tatigkeiten Anreize in Form von hdherer Beschaftigungsstabilitat gesetzt. Zum anderen
erhalten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eine umso héhere Entlohnung, je spezifischer
ihre beruflichen Tatigkeiten ausfallen und je gréRer ihre Innovationsmoglichkeiten sind. Bei
Arbeitskraften in solchen Tatigkeiten erfolgt offensichtlich eher eine monetare Anreizsetzung.
Darlber hinaus sinkt entsprechend der Humankapitaltheorie das Risiko kurzfristiger Be-
schaftigung in weiterbildungsintensiven Berufen, wahrend die Wahrscheinlichkeit einer lang-
fristigen Beschaftigung steigt und auch die Entlohnung héher ausfallt. Interessanterweise
geht von der Hb6he der berufsgruppenspezifischen Arbeitslosenquote kein eigenstandiger
Effekt auf die Beschaftigungsdauer bzw. die Lohnhdhe aus.

Insgesamt kann damit festgehalten werden, dass im Vergleich der Jahre 2000, 2005

und 2010 der Anteil der kurzfristig und in etwas geringerem Ausmaf} auch derjenige der

2 Erwerbsberufe wurden mittels der 3-Steller der KIdB 1988 klassifiziert.
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langfristig Beschaftigten geringfiigig gesunken, hingegen der Anteil der mittelfristig Beschaf-
tigten deutlich angestiegen ist. Dabei hangt die Verortung in betrieblichen Beschaftigungs-
systemen stark von individuellen und sozio-demografischen Merkmalen wie dem Geschlecht
und dem hdchsten Bildungsabschluss ab. So sind weibliche, geringer gebildete, aber auch
ostdeutsche Erwerbstéatige haufiger in offenen Beschaftigungssystemen vorzufinden. Zudem
machen sich mit Blick auf die Verortung in Beschaftigungssystemen Endogenitaten im Le-
bensverlauf bemerkbar, da die vorherige Erwerbsbiografie auf den beobachteten Erwerbs-
status einwirkt. Dartber hinaus beeinflussen betriebsstrukturelle Merkmale die Konstitution
betrieblicher Beschaftigungssysteme. Dies betrifft sowohl die aktuelle (betriebs-
)wirtschaftliche Situation als auch die Frage, ob Betriebe ihre bendtigten Humanressourcen
selbst ausbilden. Zudem spielt eine Rolle, welche beruflichen Anforderungsprofile im Betrieb
verlangt werden bzw. von den Beschaftigten angeboten werden kdnnen. Darlber hinaus ist
bedeutsam, ob institutionelle Arrangements wie Personal- bzw. Betriebsrate und Tarifvertra-

ge existieren.

2.3 Mobilitatsmuster nach einer Beschaftigungsbeendigung

Die Zugehdrigkeit von Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern zu offenen oder geschlosse-
nen Beschaftigungssystemen und, damit verbunden, ihre betriebliche Beschaftigungsstabili-
tat und ihre Einkommenschancen sind wichtige Indikatoren von Teilhabemdoglichkeiten im
Erwerbssystem. Im Folgenden werden die ,objektiv verfugbaren Handlungsmdglichkeiten®
(Burchardt/Le Grand 2002; Sen 1993) hinsichtlich der Erwerbsteilhabe mittels sogenannter
konkurrierender Risiken (competing risks) untersucht.

Zunachst gibt Abbildung 2 einen Uberblick (ber die Beschéftigungsbeendigungen in
den Jahren 2000 bis 2010, wobei die Austritte aus den Betrieben nach den drei Betriebsein-
trittskohorten (kurzfristig, mittelfristig und langfristig Beschaftigte) differenziert werden. Dem-
nach kénnen im vorliegenden Datensatz im Jahr 2000 insgesamt 596.261 Beschaftigungs-
beendigungen beobachtet werden. Davon entfallen knapp 81% auf Personen, die erst seit
maximal zwei Jahren im Betrieb tatig waren, ca. 13% auf mittelfristig Beschaftigte und ca.
6,5% auf Erwerbstatige, die bereits langer als sieben Jahre im Betrieb arbeiteten. Im Zeitver-
lauf zeigt sich, dass die Anzahl (N) der Beschaftigungsbeendigungen abgenommen hat. Im
Vergleich der Betriebseintrittskohorten sind diese bei den langfristig Beschéftigten leicht ge-
sunken, wahrend Betriebsaustritte bei den kurz- und mittelfristig Beschaftigten geringfiigig

gestiegen sind.
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Abbildung 2: Beschéftigungsbeendigungen (Austritte aus Betrieben) getrennt nach Be-

triebseintrittskohorten in %

M Betriebseintrittskohorte: Einstieg vor 2 Jahren oder kiirzer
Betriebseintrittskohorte: Einstieg vor 2 - 7 Jahren
M Betriebseintrittskohorte: Einstieg vor mehrals 7 Jahren
90
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201 2,9 3,0 3,6 3,5 4,1 o 3,7 3,2 4,8 oY 3,9
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2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
N | 596261 | 591944 | 570239 | 543740 | 559517 | 521606 | 545106 | 557170 | 547158 | 519740 | 506183

Quelle: eigene Darstellung auf Basis der Linked-Employer-Employee-Daten (LIAB), Version
LM 9310

In einem weiteren Schritt werden die Zielstatus derjenigen Beschaftigten betrachtet, die ihren
Betrieb in den Jahren 2000 bis 2010 verlassen haben bzw. freigesetzt wurden. Direkte Uber-
betriebliche Wechsel finden definitionsgemaf innerhalb von zwei Monaten statt. Dabei kon-
nen Beschéftigte Aufstiege (in Form eines mindestens 10-prozentigen Lohnzuwachses), Ab-
stiege (bei LohneinbufRen von mehr als 5 Prozent) oder keine nennenswerte Veranderung (-
5% < neues Entgelt < 10%) innerhalb derselben Beschaftigungsform realisieren. Zudem ist
Mobilitdt zwischen Beschaftigungsformen maoglich. Es kbnnen Wechsel aus einer geringfugi-
gen Tatigkeit oder einer Teilzeitarbeit in Vollzeit, aus geringfligiger Beschaftigung oder aus
Vollzeit in Teilzeit sowie aus einer Teilzeit- oder Vollzeittatigkeit in eine geringfligige Arbeit
erfolgen. Zudem finden Ubergange in kurzfristige oder auch langfristige Arbeitslosigkeit statt.
Als langfristig wird die Arbeitslosigkeit betrachtet, wenn eine Person langer als ein Jahr darin
verbleibt. Da in den administrativen Personendaten des LIAB nicht jeder Zustand im Er-
werbs- bzw. Lebensverlauf erfasst ist, kommt es in erheblichem Umfang zu Ubergéngen in
Sozialversicherungsliicken, die sich etwa durch Wehr- oder Zivildienst, Bezug von Vorruhe-

standsgeld und ahnliches erklaren lassen oder fir die keine Informationen vorliegen.
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Abbildung 3: Status nach einer Beschéftigungsbeendigung (Austritt aus einem Betrieb)

Betriebseintrittskohorte:
Einstieg vor 2 Jahren oder kiirzer
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Quelle: eigene Darstellung auf Basis der Linked-Employer-Employee Daten (LIAB), Version
LM 9310.
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Abbildung 3 veranschaulicht diese Mobilitatsmuster. Es wird deutlich, dass sich die Dualitat
am Arbeitsmarkt verstarkt hat: Unter den kurzfristig Beschaftigten sind direkte zwischenbe-
triebliche Ubergéange im Zeitverlauf zwar in ihrer GréRenordnung in etwa gleich geblieben.
Allerdings ist im Vergleich der drei Betriebseintrittskohorten bei den kurzfristig Beschaftigten
die Beschaftigungsinstabilitdt am hochsten, da diese seltener direkte (iberbetriebliche Uber-
gange vollziehen (kénnen). Zudem haben insbesondere Ubergange aus einer Voll- bzw.
Teilzeitarbeit in eine geringflgige Beschaftigung an Bedeutung gewonnen. Bestatigt wird der
Befund, dass die Beschaftigungsstabilitat bei den langfristig Beschaftigten zugenommen hat,
da Uberbetriebliche Mobilitatsprozesse in dieser Kohorte seltener geworden sind.

DarlUber hinaus zeigt sich in Abbildung 3 ein starker struktureller sowie in der Erhe-
bungsart begriindeter Effekt, der auf die ,Hartz*-Gesetze und auf die Einfiihrung der Grund-
sicherung fur Arbeitsuchende (Zweites Buch Sozialgesetzbuch, SGB II) zurlckzufiihren ist.
In den Jahren 2005 und 2006 ist aufgrund der Zusammenflihrung von Arbeitslosenhilfe und
Sozialhilfe (Hilfe zum Lebensunterhalt) zum Arbeitslosengeld Il nach SGB Il eine starke Ver-
anderung in den Ubergangsmustern zu erkennen. Ubergéange in registrierte Kurz- und Lang-
zeitarbeitslosigkeit haben abgenommen. Im Zuge der ,Hartz“-Gesetzgebung wurden in der
Praxis der Arbeitsverwaltung altere Personen sowie Personen, die durch Instrumente der
Arbeitsmarktpolitik wie Fort- und Weiterbildungen sowie Trainings- und Arbeitsbeschaf-
fungsmalinahmen gefordert werden (Eichhorst/Marx/Thode 2009), aus der Arbeitslosensta-
tistik herausdefiniert. Diese Personen sind stattdessen in grélerem Umfang in einer Sozial-
versicherungsliicke sowie in Ausbildung verortet. Der haufigere Ubergang von langfristig
Beschaftigten in eine Sozialversicherungsliicke dirfte zusatzlich auf einen Bedeutungsge-
winn von Frihverrentungen zurickzufihren sein.

Uber diese allgemeine Entwicklung hinaus werden nun anhand von multivariaten
Analysen detaillierter die individuellen, betrieblichen und berufsstrukturellen Einflussgrofien
der jeweiligen Mobilitatsmuster betrachtet. Dazu sind in den Tabellen 4 bis 6 die Determinan-
ten der betrieblichen Beschaftigungsstabilitdt sowie der Mobilitatsverlaufe nach einer Be-
schaftigungsbeendigung abgebildet. Es wurden Cox-Partial-Likelihood-Modelle geschatzt.?

Hinsichtlich der individuellen Merkmale in Tabelle 4 zeigt sich, dass Frauen im Ver-
gleich zu Mannern mit einer um etwa 5% geringeren Wahrscheinlichkeit aus ihrem Betrieb
austreten. Im Falle einer Beschaftigungsbeendigung bewerkstelligen sie jedoch seltener Auf-
stiege oder Ubergange in eine Vollzeiterwerbstatigkeit. Vergleichsweise haufiger beginnen
sie eine Teilzeitbeschaftigung oder geringfiigige Arbeit. Dies deutet auf die Ubernahme von

Aufgaben in der Kindererziehung hin. Frauen wechseln haufiger in eine Sozialversicherungs-

® Bei der Schatzung der genannten semiparametrischen Cox-Modelle werden im Gegensatz zu ande-
ren parametrischen Verfahren die Einfliisse der zu analysierenden Kovariaten auf die Ubergangs-
rate als Funktion modelliert, ohne weitere Annahmen (ber den zeitabhangigen Verlauf der Uber-
gangsraten zu bendtigen. Somit stellt es ein robustes und flexibles Analyseverfahren dar (Bloss-
feld/Rohwer 2002).
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licke. Mit zunehmendem Alter sinkt fir alle Personen die Wahrscheinlichkeit, aus dem Be-
trieb auszutreten. Zudem werden laterale Mobilitat, Aufstiege sowie Ubergénge in Voll- und
Teilzeit mit steigendem Alter zunachst wahrscheinlicher, verlieren dann jedoch an Bedeutung
(konkaver Verlauf). Wechsel in eine geringflugige Beschaftigung und in eine Sozialversiche-
rungslicke werden mit zunehmendem Alter zunachst seltener, gewinnen dann jedoch wieder
an Bedeutung. Ostdeutsche Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer verlassen seltener als
Westdeutsche ihren Betrieb und sind generell seltener Uberbetrieblich mobil. Auch haben sie
ein gréleres Risiko, arbeitslos zu werden. Bezlglich des hdchsten Bildungsabschlusses wird
deutlich, dass Beschaftigte mit einer Berufsausbildung stabiler beschaftigt sind. Zudem reali-
sieren Personen mit einem beruflichen oder hochschulischen Abschluss bei Betriebswechsel
seltener Abstiege und schaffen haufiger Ubergange aus einem Teilzeitjob oder aus Gering-
fugigkeit in eine Vollzeitbeschaftigung als Arbeitskrafte ohne Berufsabschluss. Hingegen
haben sie im Vergleich zu Beschaftigten ohne eine abgeschlossene Berufsausbildung ein
geringeres Risiko, aus einer Voll- bzw. Teilzeittatigkeit in eine geringfugige Arbeit zu wech-
seln. Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer mit einem (Fach-)Hochschulabschluss erzielen
Bildungsrenditen: Sie bewerkstelligen haufiger Aufstiege, besitzen ein niedrigeres Arbeitslo-
sigkeitsrisiko und gehen seltener in eine Sozialversicherungslicke uber. Im Vergleich zu
Vollzeitbeschaftigten treten in Teilzeit und geringfiigig Arbeitende seltener aus ihrem Betrieb
aus. Hier handelt es sich in der Regel um Frauen, die mit der verringerten Arbeitszeit ein
stabiles Arrangement zwischen Arbeit und Aufgaben in der Familie gefunden haben. Diese
Anpassungsbereitschaft fihrt dazu, dass die Arbeitslosigkeitsrisiken von Frauen niedriger
sind, wobei allerdings die Wahrscheinlichkeit von Aufstiegen nach einer Verminderung der
Arbeitszeit deutlich verringert ist und zudem besonders bei geringfligig beschéaftigten Frauen
ein sehr hohes Risiko besteht, bei einem Betriebswechsel weiter abzusteigen. Mit der Hohe
des Arbeitsentgelts sinkt die Wahrscheinlichkeit von Austritten aus dem Betrieb. Auch Uber-
gange in Arbeitslosigkeit sowie in eine Sozialversicherungsliicke werden unwahrscheinlicher.
Die Lohnhohe spiegelt u.a. die Wertschatzung der spezifischen Qualifikationen und der Leis-
tungsfahigkeit der besser bezahlten Beschéaftigten wider, die dann im Falle eines Wechsels
in andere Betriebe zunachst nur schwer wiederzuerlangen ist. Zwischenbetriebliche Mobilitat
fuhrt bei dieser eher betriebsstabilen Gruppe seltener zu Aufstiegen und haufiger zu Abstie-
gen. Betriebsaustritte finden vergleichsweise haufiger bei Personen statt, die bezogen auf
ihre bisherige Erwerbsbiografie anteilig langer in Voll- oder Teilzeit beschaftigt waren bzw.
sich in Arbeitslosigkeit oder in einer Sozialversicherungslicke befanden. Vorher haufig in
Vollzeit Beschaftigte gehen mit héherer Wahrscheinlichkeit wieder in eine Vollzeitarbeit Uber,
wahrend vorher haufig in Teilzeit Tatige bei einem Wechsel seltener aufsteigen und ofter
wiederum in Teilzeit oder in einer geringfigigen Arbeit beschaftigt sind. Mit einer steigenden

vorherigen Dauer in Arbeitslosigkeit wachst das Risiko, nach einer Beschaftigungsbeendi-
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gung wieder arbeitslos zu werden oder in eine Sozialversicherungsliicke iberzugehen. An-
teilig langere Verweildauern in einer Sozialversicherungslicke erhdhen die Wahrscheinlich-
keit, bei einem Betriebswechsel in Teilzeit oder geringfligig beschaftigt zu sein oder wiede-
rum in eine Licke zu wechseln.

Mit Blick auf betriebsstrukturelle Merkmale in Tabelle 5 wird deutlich, dass fur Be-
schaftigte in Betrieben mit einer aktuell steigenden Personalentwicklung das Risiko, arbeits-
los zu werden, verringert ist, wahrend bei einer fallenden Personalentwicklung die Austritts-
wahrscheinlichkeit, aber auch das Risiko von Abstiegen sowie Ubergéngen in Arbeitslosig-
keit erhoht ist. Personen, die in Betrieben mit einer gunstigen Entwicklung des Geschaftsvo-
lumens beschéftigt sind, vollziehen bei Betriebswechsel haufiger Aufstiege, wahrend Austrit-
te aus Betrieben mit einer sinkenden Entwicklung des Geschéftsvolumens haufiger in Ar-
beitslosigkeit resultieren. In Betrieben, die selbst ausbilden, in Hochlohnbetrieben sowie in
Betrieben, in denen eine Personalvertretung vorhanden ist, fallt die Beschaftigungsstabilitat
héher aus und die Arbeitslosigkeitsrisiken sind im Falle von Austritten aus dem Betrieb ge-
ringer. Hinsichtlich der Branchen zeigt sich, dass Betriebsaustritte in allen anderen Berei-
chen im Vergleich zum verarbeitenden Gewerbe haufiger zu beobachten sind. Dies gilt ins-
besondere flr den Bausektor, wo bei Uberbetrieblicher Mobilitat zudem sehr haufig Abstiege
festzustellen sind und auch die héchsten Arbeitslosigkeitsrisiken herrschen. In den unter-
nehmensnahen und sonstigen Dienstleistungen wiederum finden die meisten Ubergénge in
Teilzeit bzw. eine geringflgige Beschaftigung statt.

Gemal den berufsstrukturellen Merkmalen in Tabelle 6 lassen sich drei Gruppen von
Beschaftigten identifizieren, die seltener den Betrieb verlassen. Dies sind Beschaftigte, die
Tatigkeiten mit grélReren Handlungsspielraumen ausiiben und solche mit einer héheren Wei-
terbildungsintensitat, aber auch solche mit monotoneren Tatigkeiten. Sie kdnnen auf Basis
ihrer unterschiedlichen Fertigkeiten und Fahigkeiten mit Wertschatzung des Arbeitgebers
rechnen. Kommt es bei ihnen dennoch zu einem Wechsel, dann steigen Arbeitskrafte mit
diesen berufsstrukturellen Merkmalen haufiger auf und gehen seltener in Arbeitslosigkeit
Uber. Geringere Abstiegs- und Arbeitslosigkeitsrisiken besitzen darlber hinaus Beschaftigte
mit haufig spezifischen Tatigkeiten. Bei Betriebswechseln Ubernehmen Erwerbstatige mit
Handlungsspielrdumen, Innovationsmaoglichkeiten und groRRer sozialer Verantwortung sowie
haufiger Monotonie vergleichsweise oft Teilzeitarbeiten. Auch die berufsspezifische Arbeits-
losenquote beeinflusst die Beschaftigungsbewegungen. Je hoher diese ausfallt, umso
schwieriger ist es fur Beschaftigte, die aus dem Betrieb aussteigen bzw. freigesetzt werden,
einen angemessenen Anschluss zu finden. Sie nehmen hingegen haufiger geringfligige Ta-

tigkeiten auf oder gehen in Arbeitslosigkeit Uber.
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Tabelle 4: Schatzungen zur betrieblichen Beschéftigungsstabilitdt sowie zu den Ubergéngen nach einem Betriebsaustritt — Individuelle Merkmale

. . Ubergang Ubergang Ubergang in
Austritt aus | keine Verin- . . Ubergang Ubergang R . . . Sozialver-
Merkmal . Abstieg Aufstieg R N . o in Gering- in Arbeits- .
Betrieb derung in Vollzeit in Teilzeit Lo c . sicherungs-

fiigigkeit losigkeit liicken
Geschlecht (1=weiblich) 0,946 1,017 1,018 0,861 0,540 2,074 1,159 0,861 1,007
Alter (in Jahren) 0,973 1,033 0,995 1,016~ 1,081 1,1147 0,958 1,008 0,938
Alter (quadriert) 1,000”" 0,999 1,000”" 0,999 0,998 0,998 1,000”" 1,000 1,001
West-Ost-Dummy (1=Ost) 0,926 0,776 0,778 0,799 0,797 0,728 0,660 1,117 0,903
Bildung (Ref-: bis mittlere Reife ohne Berufsausbildung)
bis mittlere Reife mit Berufsaus- 0,853 0,943 0,810 1,055 1,092° 0,930 0,8507"" 0,965 0,798
bildung
(Fach-)Hochschulreife ohne Be- 1,347 0,710 0,891 0,863 0,812°" 0,740°" 1,8392°" 0,362°"" 1,515
rufsausbildung
(Fach-)Hochschulreife mit Be- 0,916 0,835" 0,759 1,240° 1,213 0,901 0,848 0,807 0,942
rufsausbildung
Fachhochschulabschluss 0,851 0,888 0,633 1,524 1,912 0,996 0,607 0,780 0,735
Hochschulabschluss 0,989 0,902 0,670 1,561 2,623 1,501 0,505 0,933 0,868
Erwerbsstatus (Ref.: Vollzeit)
Teilzeit ohne/mit Arbeitslosenver- 0,929 0,580 0,718 0,399 5,658 0,000 1,020 1,035 0,925
sicherung
geringfiigige Beschiftigung 0,760 1,333" 4,488 0,349 3,232 1,2137 0,002 0,410 0,841
Tagesentgelt (deflationiert) 0,739 1,422 1,780 0,618 0,836 0,744 0,624 0,779 0,658
vorheriger Erwerbsverlauf (Ref.: vorher in Ausbildung)
erste Beschéftigung im Erwerbs- 0,943 0,974 0,728 0,659 0,640 1,555 1,334 1,017 1,304*
leben
Anteil d. Vollzeitbeschiftigungen 1,359 1,481 1,305 1,066 2,591 2,112 2,539 1,763" 1,464"
an Gesamtdauer
Anteil d. Teilzeitbeschiftigungen 1,632 1,877 2,4827 1,594 1,617 5,863 10,437° 1,768 1,529°
an Gesamtdauer
Anteil d. Arbeitslosigkeitsphasen 1,725° 1,146 1,298 0,993 1,141 2,566 2,612 3,740 1,4817
an Gesamtdauer
Anteil d. Sozialversicherungsdau- 1,532 1,273 1,351 1,187 1,1153 3,101° 3,169 1,180 2,483
ern an Gesamtdauer
Linkszensierung 1,083 0,886 0,739 0,758 0,734 1,470 1,123 0,764 1,888
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Tabelle 5: Schétzungen zur betrieblichen Beschéftigungsstabilitét sowie zu den Ubergéngen nach einem Betriebsaustritt — Betriebsstrukturelle
Merkmale (Fortsetzung von Tabelle 4)

. . Ubergang Ubergang Ubergang in
Austritt aus | keine Ver- . . Ubergang Ubergang R . . . Sozialver-
Merkmal Betri . Abstieg Aufstieg . : . o . in Gering- in Arbeits- .
etrieb anderung in Vollzeit in Teilzeit .o - sicherungs-
fiigigkeit losigkeit ..

liicken
Personalentwicklung (Ref.: gleichgeblieben)
steigen 1,002 1,046 1,124 1,180" 1,110° 1,133" 1,001 0,873 1,025
fallen 1,074 1,266 1,235 1,039 1,063 1,123" 1,047 1,102" 0,997
noch nicht zu sagen 1,057 1,116 0,997 1,042 0,980 1,002 1,120 1,023 1,035
Entwicklung Geschdftsvolumen - Erhebungsjahr zu Vorjahr (Ref.:gleichgeblieben
steigen 0,966 1,108" 1,019 1,094 1,007 0,945 0,932 0,952 0,913
sinken 1,033 1,109 1,075 1,022 0,996 1,049 0,949 1,077 0,955
noch nicht zu sagen 0,994 1,34 0,987 0,983 0,850 0,964 0,989 0,970 1,010
Ausbildungsbetrieb (1=ja) 0,927 0,967 1,044 0,962 1,004 1,039 0,956 0917 1,041
Anteil Beschiiftigte mit qualifi- 0,961 1,002 0,819 0,971 0,757 0,742 0,753 1,048 0,937
zierten Tatigkeiten
Median der Bruttotagesentgelte 0,994 0,989 0,990 0,989 0,994 0,992 0,994 0,988 0,998
der Vollzeitbeschéftigten
Ubersicht Tarifvertrag (Ref.: kein Tarifvertrag/keine Orientierung am BTV)
Branchentarifvertrag 0,985 0,987 1,017 1,060 0,991 0,912 0,991 1,033 0,949
Haus-/Firmentarifvertrag 0,963 0,934 0,870 0,937 0,893 0,867 0,977 0,956 1,018
Orientierung am Branchentarif 0,950" 0,923 0,967 0,907 0,823 0,878 0,882 1,005 0,899
Betriebs-/Personalrat (1=ja) 0,935 0,958 1,016 0,994 1,003 1,079 0,852" 0,909 1,005
Betriebsgrifie (Ref.: Kleinstbetrieb)
Kleinbetrieb/ kleiner Mittel- 1,065 0,954 1,042 1,115 0,991 1,043 1,015 0,927" 1,129
standsbetrieb
Mittelstandsbetrieb 1,006 0,794" 0,922 0,975 0,893 0,876 0,905 0,854 1,078
groferer Betrieb 0,942 0,754" 0,815 0,889 0,823" 0,839 0,839 0,737 1,091
Branchen (Ref.: verarbeitendes Gewerbe)
Land- und Forstwirtschaft, Berg- 1,326™ 1,450 1,282 1,069 1,241° 1,347 1,366 1,222° 1,457
bau
Bau 1,684 1,773 1,420 1,188 1,200 1,458 1,100 2,117 1,102"
Handel 1,251 1,675 1,172° 1,458 1,375 1,979 1,320 1,110 1,222
unternehmensnahe Dienstleistun- 1,513 2,368 1,786 2,860 1,870 2,658 1,784™" 1,308 1,335
gen
sonstige Dienstleistungen 1,281 1,732 1,183 1,635 1,301 2,139 1,296 1,140" 1,351

25




Tabelle 6: Schatzungen zur betrieblichen Beschéftigungsstabilitét sowie zu den Ubergéngen nach einem Betriebsaustritt — Berufsstrukturelle

Merkmale (Proxies flir Beschéftigungssysteme) (Fortsetzung der Tabellen 4 und 5)

.. " Ubergang Ubergang Ubergang in

Austritt aus keine Ver- . . Ubergang Ubergang . . . . Sozialver-

Merkmal Betri . Abstieg Aufstieg . . . o . in Gering- in Arbeits- .
etrieb anderung in Vollzeit in Teilzeit .o P sicherungs-
fiigigkeit losigkeit liicken

Anteil spezifische Titigkeiten 1,009 0,935 0,534 0,838 0,603 0,528 0,616 0,754 1,273
(1= haufig)
Anteil Handlungsspielraum 0,601 1,913 0,837 1,852 0,744 2,159 0,523 0,575 0,367
(1 = haufig)
Anteil Innovationsméglichkeiten 0,877 0,965 0,965 0,985 0,782 2,441 0,834 1,051 0,827
(1= hiufig)
Anteil Monotonie (1= hiufig) 0,645 1,377 0,930 1,566 0,843 3,509 0,979 0,573 0,605
Anteil soziale Verantwortung 1,112 1,030 1,371 0,627 1,174 2,052 1,197 0,683 1,658
(1= hiufig)
Anteil finanzielle Verantwortung 0,899 0,871 1,016 1,004 1,148 0,675 0,660 1,243 0,623
(1= hiufig)
Anteil Weiterbildungen 0,639 1,103 0,558 1,160 0,748 0,913 0,582 0,599 0,718
(1= héufig)
Berufsgruppenspezifische ALQ 1,003 1,003 1,001 0,992 1,001 1,003 1,013 1,005 1,003
Beobachtungen 1142113 1142113 1142113 1142113 1142113 1142113 1142113 1142113 1142113
Wald-Chi® / LR-Chi* 12178,59 1231,95 4940,63 5212,10 702531,66  622964,86 128287,50 10901,94 10112,18
Wald-Test / Prob> LR-Chi® 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000
Log-Likelihood (final value) -11113421 -541754,59  -554525,96  -930489,82  -346609,12  -222052,7  -352627,17  -3395766,5  -3645746,1

Die Auswertungen basieren auf allen Erwerbsspells von Personen, die zwischen dem 1.1.2000 und dem 31.12.2003 eine Beschéftigung aufge-
nommen haben. Die Beobachtungszeit erstreckt sich auf den Zeitraum vom 1.1.2000 bis zum 31.12.2010.
Das Alter wurde in quadrierter Form in das Modell aufgenommen, um einen nicht-linearen Zusammenhang mit der jeweiligen abhédngigen Variable

zuzulassen.

***/**/* bezeichnet die statistische Signifikanz am 0,001/0,01/0,05 Niveau.
Angabe von Hazard Ratios fiir die Cox-Partial-Likelihood-Schétzungen; Cluster-robuste Standardfehler (fiir Betriebe) in Klammern.
Quelle: LIAB (LM 9310), eigene Berechnungen.
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Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die Abnahme der Zahl der Betriebsaustritte zwi-
schen den Jahren 2000 und 2010 insbesondere auf die héhere betriebliche Beschaftigungs-
stabilitéat der langfristig Beschaftigten zurtickzufuhren ist. Im Gegensatz dazu stiegen die
Betriebsaustritte der kurz- und mittelfristig Beschaftigten leicht an. Dabei konnten kurzfristig
Beschéftigte seltener direkte (iberbetriebliche Ubergange bewerkstelligen. Dies deutet darauf
hin, dass sich die Dualitdt am Arbeitsmarkt verstarkt hat. Zudem zeigt sich mit Blick auf die
Mobilitdtsmuster im Zeitverlauf ein Effekt einer veranderten statistischen Erfassung, der auf
die Implementierung des Vierten Gesetzes fur moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt
(Hartz 1V) zurickzufihren ist und Auswirkungen auf die registrierte Kurz- und Langzeitar-
beitslosigkeit hat. Im Ost-West-Vergleich wechselten ostdeutsche Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer seltener als westdeutsche Beschéaftigte den Betrieb. Nach einer Beschafti-
gungsbeendigung gingen sie dann angesichts der prekareren Situation am Arbeitsmarkt hau-
figer in Arbeitslosigkeit Uber. Darlber hinaus besitzt die erlangte Qualifikation eine grof3e
Bedeutung. Ein beruflicher Bildungsabschluss fuhrte zu einer vergleichsweise stabilen Be-
schaftigung, wahrend Personen mit einem (Fach-)Hochschulabschluss haufiger Gberbetrieb-
lich mobil waren und dabei dann gute Aufstiegschancen hatten. Gute Bildung zahlt sich
demnach aus. Aber auch in weiterer Hinsicht zeigten sich Endogenitaten im Erwerbsverlauf,
da biografische Phasen von Arbeitslosigkeit das Risiko weiterer Arbeitslosigkeit erhéhen.
Werden betriebliche Faktoren betrachtet, welche die Ubergangsrisiken von Erwerbspersonen
beeinflussen, dann wird deutlich, dass Betriebe Erwerbsverlaufe in Abhangigkeit von ihrer
aktuellen Personal- und Geschaftsentwicklung sowie ihrer strategischen Ausrichtung struktu-
rieren. Insbesondere Ausbildungs- und Hochlohnbetriebe sowie Betriebe, in denen eine Per-
sonalvertretung existierte, wiesen eine hohere Beschaftigungsstabilitdt auf und verringerten
die Arbeitslosigkeitsrisiken im Falle von Betriebsaustritten. In berufsstruktureller Hinsicht wa-
ren Beschaftigte in Tatigkeiten mit groeren Handlungsspielrdumen und einer héheren Wei-
terbildungsintensitat stabiler beschaftigt. Eine hohe Spezifitat der Tatigkeit wiederum verrin-

gerte die Abstiegs- und Arbeitslosigkeitsrisiken.

3. Fazit: Segmentierungen bestehen fort

Soziale Ungleichheiten werden insbesondere in jingerer Zeit wieder verstarkt in den Fokus
der (fach-)6ffentlichen Debatte gerlickt und deren Auswirkung auf die Gesellschaft diskutiert.
Der vorliegende Beitrag fokussierte in diesem Kontext auf die Erwerbsphase und beleuchtete
die Moglichkeiten der Teilhabe am Erwerbsleben. Er bezieht dabei die Erkenntnisse der Un-
gleichheitsforschung ein, nach denen die Teilhabe am Erwerbsleben zentral die Lebensbe-
dingungen beeinflusst, wobei individuelle, biographische und soziodemographisch Merkma-
le, wie auch Merkmale der Betriebsorganisation bei der Analyse von Erwerbsteilhabe zu be-

ricksichtigen sind. Vor diesem Hintergrund wird erstens die Frage untersucht, welche Wir-
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kung betriebliche Beschaftigungssysteme auf Erwerbsverlaufe haben. Zweitens wird gefragt,
ob sich die betrieblichen Beschaftigungssysteme in ihrer GréRenordnung verandert haben,
und drittens, inwiefern die innerbetriebliche Segmentierung und die dadurch bedingte Un-
gleichheit an (Erwerbs-)Teilhabe zunimmit.

Zusammenfassend wird eine Dualitat im Beschéaftigungssystem deutlich, welche di-
rekt die Mdglichkeiten der Erwerbsteilhabe beeinflusst. So ist der Anteil betrieblich geschlos-
sener Beschaftigungssysteme, die eine hohe betriebliche Beschaftigungsstabilitat ermogli-
chen, im Zeitverlauf etwas zurlick gegangen, wahrend offenere Beschaftigungssysteme im
Beobachtungszeitraum an Bedeutung gewonnen haben. Dieser Befund kann vor dem Hin-
tergrund von arbeitgeberseitigen Flexibilisierungsbestrebungen im Zuge des Transnationali-
sierungsprozesses sowie von politisch intendierten Deregulierungen gesehen werden, die zu
einer héheren personellen Anpassungsfahigkeit fuhren sollten (Eichhorst/Marx/Thode 2009;
Klinger/Rothe 2010; Neubaumer/Tretter 2008).

Diese Entwicklung ist wiederum aus individueller Perspektive voraussetzungsvoll, da
eine Verortung in den eher offenen Bereichen des Beschéftigungssystems die stetige Auf-
rechterhaltung und Ausweitung der beruflichen Qualifikationen notwendig macht, um eine
dauerhafte Erwerbsteilhabe sicherzustellen. Zudem zeigt sich eine Ungleichheit verstarken-
de Spreizung entlang der erworbenen beruflichen Qualifikationen. Héher gebildete Gruppen
sind vergleichsweise stabil im Erwerbssystem mit hohen Lohnen beschaftigt. Demgegeniber
weisen gering qualifizierte Beschaftigte grofiere Risiken beziiglich ihrer Erwerbsteilhabe auf.
Diese Problematik durfte sich im Zuge des technologischen und organisationalen Wandels
noch verstarken. Dies gilt insbesondere dann, wenn die Berufsfachlichkeit, die bislang noch
betrieblich stabile Beschaftigungen garantierte, tatsachlich ihre Schutzfunktion verliert
(Baethge/Baethge-Kinsky 1998; Dutsch/Liebig/Struck 2013; Giesecke/Heisig 2010; Manzo-
ni/Mooi-Reci 2011).

Aufgrund der immer haufiger fehlenden betrieblichen sowie der abnehmenden institu-
tionellen Schutzfunktion missen Erwerbstdtige zunehmend selbst Anstrengungen unter-
nehmen, um in Form von Weiterbildung ihre Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten. Dies ist
angesichts des Befundes von Endogenitaten im Erwerbsverlauf hoch relevant, wonach ei-
nerseits besser Qualifizierte tendenziell haufiger aufsteigen, auf der anderen Seite jedoch bei
gering qualifizierten Gruppen, Teilen der atypisch Beschaftigten sowie jenen mit Arbeitslo-
sigkeitserfahrungen Risiken von Qualifikationsverlusten und Einsperreffekten kumulieren
(Datsch/Struck 2014). Die Problematik von offenen, unstrukturierten Beschaftigungssyste-
men besteht weiterhin darin, dass hier Qualifizierung oder lernférderliche Arbeitsplatzstruktu-
ren etc. lediglich eine geringe Bedeutung besitzen und mit steigender Verweildauer in diesen
Beschaftigungssystemen die Gefahr wachst, (bleibende) negative Signale aufzubauen
(Struck/Dultsch 2012).
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