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Mehr atypische Beschäftigung aus theoretischer Sicht**

Zusammenfassung – In dem Beitrag wird die starke Zunahme atypischer Beschäftigungs-
verhältnisse mit einem neu entwickelten theoretischen Ansatz erklärt, der die Nachfrage- und 
die Angebotsseite des Arbeitsmarktes in die Analyse einbezieht. Er basiert auf der Transakti-
onskostentheorie und rückt die Kosten (und Erlöse) von Arbeitsverhältnissen in den Blick-
punkt: Durch verschiedene Formen atypischer Beschäftigungsverhältnisse lassen sich die Ar-
beitskosten und die Kündigungskosten senken und „externe Erlöse“ bei Normalarbeitsver-
hältnissen erzielen. Dem stehen höhere Transaktionskosten, insbesondere durch Kontrollen, 
niedrigere Arbeitsleistungen und interne Informationsprozesse, sowie höhere Einarbeitungs- 
und Weiterbildungskosten gegenüber. Durch eine Reihe von Entwicklungen haben sich die 
Kostenvorteile durch atypische Beschäftigung verstärkt und die Kostennachteile reduziert: Die 
Unternehmen haben ihre Arbeitsteilung vertieft, unternehmensweite Leistungserstellungskon-
zepte eingeführt, standardisiert und EDV zur Leistungskontrolle und zur Verbesserung ihres 
Informationssystems eingesetzt. Auf Seiten der Arbeitnehmer ist durch mehr persönlichen 
Flexibilisierungsbedarf und geänderte Einstellungen und/oder die hohe Arbeitslosigkeit das 
Angebot für atypische Beschäftigungsformen gestiegen.  

More Non-standard Forms of Employment – a Theoretical Approach 
Abstract – In this paper the increase in non-standard forms of employment (temporary work, 
fixed-term employment contracts, part-time work and marginal part-time work) is explained 
using a new theoretical approach. It is based upon transaction cost theory and takes a closer 
look at costs (and revenues) of employment relations: On the one hand, atypical forms of 
employment reduce labour costs and dismissal costs, but on the other, they increase transac-
tion costs and those for training and skills. As a result of a number of developments, cost 
advantages of non-standard forms of employment have increased and their cost disadvantages 
have decreased: Firms have intensified their division of labour, implemented firm-wide pro-
duction processes, standardized and use DP for efficiency control and for improving their 
information system. Employees increased their supply of atypical forms of employment due to 
a rising interest in personal flexibility and/or higher unemployment. 
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1. Problemstellung und Vorgehensweise 
Dass so genannte atypische Beschäftigungsverhältnisse, wie geringfügige Beschäfti-
gung, weitere Formen der Teilzeitarbeit, Leiharbeit und befristete Beschäftigung, stark 
an Bedeutung gewonnen haben, ist empirisch gut belegt:  

Die Zahl geringfügiger Beschäftigungsverhältnisse hat alleine zwischen 2002 und 
2006 von 4,1 Mio. auf 6,7 Mio. zugenommen.1

In dem Zehnjahres-Zeitraum 1996 bis 2005 ist der Anteil der Teilzeitbeschäftig-
ten an allen Beschäftigten von 16,6% auf 24,5%, der Anteil von Leiharbeitern 
von 0,6% auf 1,4% und der Anteil von befristeten Arbeitsverhältnissen von 7,7% 
auf 10,1% gestiegen (vgl. Keller/Seifert 2007: 13). 

Dafür werden zahlreiche Argumente, wie ein gestiegener Kosten- und Produktivitäts-
druck, mehr Anpassungsbedarf und die Einführung neuer Produktionskonzepte auf 
Seiten der Unternehmen, die hohe Arbeitslosigkeit und ein gestiegener persönlicher 
Flexibilitätsbedarf auf Seiten der Arbeitnehmer, ins Feld geführt. Sie stehen jedoch 
weitgehend unverbunden nebeneinander. Erst in jüngster Zeit haben Sesselmeier 
(2007) und Nienhüser (2007) zwei theoretische Konzepte zur Erklärung atypischer 
Beschäftigung vorgestellt, bei denen die Wahl der Beschäftigungsformen in den Ge-
samtkontext des Unternehmens eingeordnet wird. Hier setzen wir an, um atypische 
Beschäftigung umfassend(er) auf der Basis des Transaktionskostenansatzes zu erklären 
und dabei viele verschiedene Gründe auf der Nachfrage- und  Angebotsseite des Ar-
beitsmarktes in ein Konzept zu integrieren.  

Unser Beitrag gibt in Teil 2 einen kurzen Literaturüberblick, gefolgt von den 
Grundaussagen der Transaktionskostentheorie und einer Charakterisierung verschie-
dener Formen atypischer Beschäftigung. Teil 3 rückt den Einfluss von Arbeitsverhält-
nissen auf die Produktions- und Transaktionskosten von Unternehmen in den Blick-
punkt und geht der Frage nach, wie Abweichungen vom Normalarbeitsverhältnis 
diese Kosten verändern und welche Entwicklungen dazu geführt haben, dass sich 
mehr atypische Beschäftigung auszahlt. 

2. Theoretische Grundlagen  
2.1 Bisherige Ansätze in der Literatur 
In der Literatur gibt es eine Vielzahl von Erklärungen für die zunehmende Verbrei-
tung atypischer Beschäftigungsverhältnisse. Auf Seiten der Unternehmen wird auf 
einen gestiegenen Anpassungs- und Flexibilitätsbedarf hingewiesen, der vor allem 
durch Abweichungen vom Normalarbeitsverhältnis gedeckt werden kann (vgl. Ho-
hendanner/Bellmann 2007; Keller/Seifert 2002; Walwei 1995), sowie auf eine höhere 
Produktivität und insbesondere auf niedrigere Lohnkosten durch bestimmte Formen 
atypischer Beschäftigung (vgl. Bäcker/Stolz-Willig 1995; Jahn/Rudolph 2002; Kalle-
berg 2003; Nienhüser/Baumhus 2002). In der betriebswirtschaftlichen Literatur wer-
den zudem Veränderungen der Transaktionskosten thematisiert (vgl. Martin/Nien-

                                                          
1  Davon entfielen 2006 1,9 Mio. auf im Nebenjob geringfügig Beschäftigte. Vgl. Sachver-

ständigenrat, Jahresgutachten verschiedener Jahre. 
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hüser 2002a, 2002b; Matiaske/Kabst 2002). Auf Seiten des Arbeitsangebots werden 
als Gründe für das zunehmende Interesse an atypischer Beschäftigung ein höherer 
persönlicher Flexibilitätsbedarf sowie die zunehmende Notwendigkeit der Überbrü-
ckung von Arbeitslosigkeit aufgeführt (vgl. Bäcker/Stolz-Willig 1995; Fink 2000; 
Hoffmann/Walwei 1998; Jahn/Rudolph 2002; Walwei 1995a). Entsprechend wird die 
zunehmende Abweichung vom Normalarbeitsverhältnis auch als Folge der größeren 
Ungleichgewichte am Arbeitsmarkt und der veränderten rechtlichen Rahmenbedin-
gungen gesehen (vgl. Hoffmann/Walwei 1998; Keller/Seifert 1995, 2007). 

Diese Argumente stehen jedoch weitgehend unverbunden nebeneinander, d.h., es 
mangelt an einem theoretischen Konzept zur Erklärung der „Erosion des Normalar-
beitsverhältnisses“. Diese Lücke zu schließen, streben vor allem Sesselmeier (2007) 
und Nienhüser (2007) an. 

Mehr atypische Beschäftigung als Folge des sozioökonomischen Strukturwandels 

Sesselmeier (2007) knüpft an die Einteilung der Arbeitsmärkte nach der Betriebsspezi-
fität der Qualifikation und der Zurechenbarkeit der Arbeitsleistung nach Williamson 
(1981b, 1985) an und rückt damit humankapitaltheoretische und transaktionskosten-
basierte Argumente in den Blickpunkt. Arbeitsverhältnisse, die viel betriebsspezifi-
sches Humankapital erfordern (und bei denen oft noch Kontrollprobleme hinzu-
kommen), führen zu hohen Beschäftigungsfixkosten in Form von Selektions-, Ver-
besserungs- und Protektionsinvestitionen, die sich nur amortisieren lassen, wenn wäh-
rend einer längeren Beschäftigungsdauer das Wertgrenzprodukt der Beschäftigten 
über ihrem Lohn liegt. Damit werden interne Arbeitsmärkte ökonomisch rational. Sie 
setzt Sesselmeier (2007: 73) zunächst mit typischer Beschäftigung gleich: „Beziehungs-
spezifische Investitionen und unvollkommene Kontrollmöglichkeiten verbunden mit 
Beschäftigungsfixkosten begründen somit interne Arbeitsmärkte und typische Be-
schäftigungsverhältnisse.“  

Anschließend zeigt Sesselmeier, dass betriebsspezifisches Humankapital durch 
den sozioökonomischen Strukturwandel und damit die stärkere Standardisierung von 
Dienstleistungen, die Entwicklung weg von der Beruflichkeit hin zur Beschäftigungs-
fähigkeit, die zunehmende Bedeutung extrafunktionalen Humankapitals und die sin-
kende Unternehmensgröße im spezialisierten Dienstleistungsbereich, an Bedeutung 
verloren hat. Damit haben sich die Funktionsvoraussetzungen interner Arbeitsmärkte 
geändert und den Unternehmen entstehen durch Abweichungen von Normalarbeits-
verhältnissen keine zusätzlichen Kosten mehr.   

Mit diesem theoretischen Konzept wird die zunehmende Bedeutung atypischer 
Beschäftigung stringent auf den Strukturwandel zurückgeführt, der betriebsspezifi-
sches Humankapital und Beschäftigungsfixkosten an Bedeutung verlieren lässt, und so 
mehr Beschäftigungsverhältnisse außerhalb interner Arbeitsmärkte zur Folge hat. Die 
Stärke des Konzepts, dass es Normalarbeitsverhältnisse an einem Kriterium, der Not-
wendigkeit betriebsspezifischen Humankapitals, festmacht, erweist sich allerdings als 
Schwäche, wenn man berufsfachliche Arbeitsmärkte mit in die Analyse einbezieht: Bei 
Facharbeiterstellen und bei vielen Arbeitsplätzen im Handwerk herrschen Normalar-
beitsverhältnisse vor, ohne dass betriebsspezifischem Humankapital eine entscheiden-
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de Rolle zukommt. Zudem werden zwei Aspekte, die für die zunehmende Verbreitung 
atypischer Beschäftigung wichtig sind, nicht in die Analyse einbezogen: 

Atypische Beschäftigungsverhältnisse gehen häufig mit niedrigeren Löhnen und 
niedrigeren Lohnnebenkosten einher.  

Das Arbeitsangebot für verschiedene Formen atypischer Beschäftigungsverhält-
nisse ist gestiegen.2

Atypische Beschäftigung aus Sicht einer politischen Personalökonomie 

Nienhüser (2007) strebt aus polit-ökonomischer Sicht eine umfassendere theoretische 
Erklärung an, warum Unternehmen in unterschiedlichem Ausmaß und in unterschied-
lichen Kombinationen auf atypische Beschäftigungsverhältnisse zurückgreifen. Dabei 
geht er zunächst davon aus, dass die Beschäftigungsstrategie eines Unternehmens mit 
seiner Wettbewerbsstrategie korrespondiert, und unterscheidet Kostenführerschaft, 
bei der die Unternehmen möglichst niedrige Kosten für ihre (Massen-)Produkte an-
streben, Qualitätsführerschaft, bei der die Unternehmen darauf abzielen, ihren Wett-
bewerbern (bei vergleichbaren Preisen) durch eine bessere Qualität überlegen zu sein, 
und Qualitäts- und Innovationsführerschaft, bei der die Unternehmen nicht nur über 
die Qualität, sondern auch über den Neuigkeitsgrad der von Ihnen angebotenen Güter 
und Dienstleistungen konkurrieren. 

Von der ausgewählten Wettbewerbsstrategie hängt ab, wie komplex die Ar-
beitsaufgaben sind, und damit, wie hoch der Bedarf an Human- und Sozialkapital ist, 
und welche Bedeutung niedrigen Lohnkosten zukommt. Daraus resultieren drei Be-
schäftigungsstrategien, die in ganz unterschiedlichem Maße zu atypischer Beschäfti-
gung führen: 

Die kurzfristig-externe Beschäftigungsstrategie, die mit einer hohen numerischen 
Flexibilität und niedrigen Lohnkosten verbunden ist und vor allem von Unter-
nehmen betrieben wird, die eine Kostenführerschaft anstreben. Atypische Be-
schäftigungsverhältnisse sind Kernbestandteil dieser Personalstrategie. 

Die langfristig-interne Beschäftigungsstrategie, bei der es um die Verfügbarkeit 
von Mitarbeitern mit hoher Fachqualität und spezifischem Erfahrungswissen und 
Kooperationsbereitschaft geht und auf die Unternehmen setzen, die eine Quali-
täts- und Innovationsstrategie betreiben. Abweichungen vom Normalarbeitsver-
hältnis sind hier die Ausnahme, weil sie der Gewinnung und Bindung von geeig-
neten Mitarbeitern und der Weitergabe von Wissen im Unternehmen entgegen-
stehen.

Die Hybridform zwischen langfristig-interner und kurzfristig-externer Beschäfti-
gungsstrategie, bei der die numerische Flexibilität zwar überwiegend extern er-
folgt, aber die Einhaltung standardisierter Normen hinsichtlich der Gratifikation 
und der Arbeitsorganisation institutionell (insbesondere durch Branchentarifver-

                                                          
2 Sesselmeier (2007: 69) weist nur darauf hin, dass nicht nur die Unternehmen (und der 

Staat) Flexibilität „nachfragen“, sondern auch Arbeitnehmer, weil atypische Beschäfti-
gungsverhältnisse einen Zusatzverdienst ermöglichen oder die Vereinbarkeit von Familie 
und Erwerbsleben erleichtern. 
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träge) sichergestellt wird. Sie wird vor allem von Unternehmen eingesetzt, die eine 
Qualitätsstrategie betreiben und dafür Facharbeiter einstellen. Hier ist in größe-
rem Ausmaß als bei der langfristig-internen und in kleinerem als bei der kurzfris-
tig-externen Strategie mit atypischer Beschäftigung zu rechnen.  

Dem Arbeitsangebot schenkt Nienhüser mehr Aufmerksamkeit als Sesselmeier. Er 
macht deutlich, dass die Funktionsvoraussetzung für atypische Beschäftigung ein aus-
reichendes quantitatives und qualitatives Angebot für solche Arbeitsverhältnisse ist, 
und bringt damit die Rolle der gestiegenen Arbeitslosigkeit ins Spiel. 

Bei diesem theoretischen Konzept werden die verschiedenen Beschäftigungsstra-
tegien gut nachvollziehbar in den Gesamtzusammenhang des Unternehmens einge-
ordnet: Die Wettbewerbsstrategie entscheidet über die Komplexität der Arbeitsaufga-
ben und damit über das erforderliche Human- und Sozialkapital der Arbeitnehmer 
und die geeignete Beschäftigungsstrategie. Nicht ganz so nachvollziehbar ist dagegen, 
warum bei den verschiedenen Beschäftigungsstrategien zusätzlich atypische Beschäfti-
gungsverträge abgeschlossen werden. So sind z.B. bei der kurzfristig ausgerichteten 
Beschäftigungsstrategie noch zusätzlich starke Nachfrageschwankungen nötig, um 
befristete Beschäftigung zu begründen, oder im Vergleich zum Normalarbeitsverhält-
nis niedrigere Löhne, um Leiharbeit oder geringfügige Beschäftigung zu erklären. Bei 
der Hybridform werden „Bedrohungseffekte durch die interne Reservearmee“ ins 
Feld geführt, und bei der langfristig-internen Beschäftigungsstrategie werden atypische 
Beschäftigungsverhältnisse zunächst als „eine Art Fremdkörper“ bezeichnet und da-
nach als Möglichkeit eingestuft, den Qualifikationsbedarf schneller und passgenauer 
zu decken, die zeitlich-numerische Flexibilität zu erhöhen und Arbeitszeitwünschen 
der Beschäftigten entgegenzukommen. Zudem hat Nienhüser – anders als Sesselmeier 
und wir – nicht den Anspruch zu erklären, warum die Verbreitung atypischer Beschäf-
tigung zugenommen hat. 

Unsere theoretische Analyse knüpft an das Konzept von Nienhüser an, weil er 
die Beschäftigungsstrategie und damit atypische Beschäftigungsverhältnisse in den 
Gesamtkontext unternehmerischer Entscheidungen einordnet.3 Dabei legen wir kon-
sequent den Transaktionskostenansatz zugrunde, denn damit lässt sich auch die Be-
deutung des Organisationssystems und der unternehmensinternen Weitergabe von 
Informationen berücksichtigen (vgl. Williamson 1985). 

2.2 Der transaktionskostentheoretische Hintergrund  
Der Transaktionskostenansatz geht mit seinen realistischeren Annahmen – opportu-
nistischem Verhalten, begrenzter Rationalität, spezifischer Ressourcennutzung und 
Unsicherheit4 – über eine Ausweitung des neoklassischen Modells hinaus und bietet „a 
whole new paradigma for analyzing the structures that govern economic activity“ 
(Masten 1986, 446).

                                                          
3 Ein derartiges theoretisches Konzept haben wir bereits im Zusammenhang mit der Dua-

len Berufsausbildung sowie mit den Einstellungsentscheidungen von Unternehmen bei 
gesetzlichem Kündigungsschutz angewandt (vgl. Neubäumer 1999, 2006).  

4 Zum Bezugsrahmen der Transaktionskostenanalyse vgl. Williamson (1981a, 1984 und 
1985) und zum Transaktionskostenansatz im Unternehmenskontext Jost (2001b). 
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Entscheidend dafür ist zum einen, dass Unternehmen nicht mehr (nur) als „pro-
duction function“, sondern als „governance structure“ gesehen werden, d.h. die Aus-
gestaltung des Organisations-, Informations- und Kommunikationssystems wird in die 
Analyse einbezogen. Damit wird gleichzeitig von der Vorstellung Abschied genom-
men, dass menschliche Arbeit „ein Produktionsfaktor wie jeder andere“ ist. William-
son (1985) betont, dass Menschen keine „Automaten“ sind, die nur ihr pekuniäres 
Einkommen maximieren. Sie haben das Bedürfnis nach Würde, Selbstachtung und 
sozialer Anerkennung, so dass der soziale Zusammenhang, in den Transaktionen ein-
gebettet sind, berücksichtigt werden muss. Darüber hinaus ist Humankapital an die 
Person des Arbeitnehmers gebunden. 

Abb. 1:  Längerfristige Entscheidungen der Unternehmen im Kontext von
Produktions- und Transaktionskosten 

Längerfristige Entscheidungen der Unternehmen 

 Investitionen in Sachkapital 

 Forschung und Entwicklung 

 Marktforschung 

 Art der Leistungserstellungsprozesse  

 Aufbau längerfristiger Lieferbeziehungen 

 Ausgestaltung der Arbeitsverhältnisse 

 (Betriebsspezifische) Qualifizierung  

Wahl der Organisationsform 
(Koordinationsinstitution)

Produktionskosten

Gesamtkosten 

Transaktionskosten

Zum anderen wird die Wettbewerbsposition der Unternehmen an ihren Beschaffungs-, 
Absatz- und Arbeitsmärkten in die Analyse einbezogen. Bei dieser ganzheitlichen 
Sicht müssen Unternehmen weit mehr längerfristige Entscheidungen treffen (vgl. 
Neubäumer/Kohaut/Seidenspinner 2006): Sie müssen nicht nur über Investitionen in 
Sachkapital entscheiden, sondern auch über Investitionen in Forschung und Entwick-
lung, Marktforschung und den Aufbau längerfristiger Lieferbeziehungen, über die Art 
ihrer Arbeitsverhältnisse und über Investitionen in das (betriebsspezifische) Human-
kapital ihrer Mitarbeiter sowie über die Organisationsform (s. Abb. 1).  

Von diesen Entscheidungen hängen die Produktionskosten und Transaktionskos-
ten der Unternehmen ab. Mit hohen Transaktionskosten, d.h. Kosten für die Klärung, 
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Vereinbarung und Abwicklung des Austausches von Leistungen, ist vor allem zu 
rechnen, wenn nicht mehr – wie im neoklassischen Modell – nur kurzfristige, häufig 
einmalige Austauschbeziehungen unterstellt werden, sondern auch längerfristige, auf 
Dauer ausgerichtete Vertragsverhältnisse berücksichtigt werden. Dabei gilt es, die 
Unternehmensstrategie zu wählen, bei der die Gesamtkosten minimiert werden: „Mo-
re generally, the object is not to economize on transaction costs but to economize in 
both transaction and ... production cost respects“ (Williamson 1981a: 206). 

Vor diesem transaktionskostentheoretischen Hintergrund analysieren wir im Fol-
genden die Beschäftigungsstrategien von Unternehmen und Abweichungen vom 
Normalarbeitsverhältnis.  

2.3 Formen und Charakteristika atypischer Beschäftigung 
Unter atypischer Beschäftigung werden in der Literatur von der „Denkfigur des Nor-
malarbeitsverhältnisses“ abweichende Beschäftigungsformen, i.d.R. Leiharbeit, befris-
tete Beschäftigungsverhältnisse, geringfügige Beschäftigung und weitere Formen der 
Teilzeitarbeit, zusammengefasst (vgl. Keller/Seifert 2006; Schreyer 2000; Walwei 
1995). 5  Dabei geht der Begriff des Normalarbeitsverhältnisses auf Mückenberger 
(1985) zurück, der darunter – in Anlehnung an Teriet (1980: 388) – eine auf Dauer 
und Kontinuität angelegte abhängige Beschäftigung versteht, die in Vollzeit ausgeübt 
wird und in „das System arbeits- und sozialrechtlicher (Schutz-)Bestimmungen“ 
eingebunden ist. 

In Abbildung 2 haben wir systematisiert, hinsichtlich welcher Merkmale die ver-
schiedenen Formen atypischer Beschäftigung von Normalarbeitsverhältnissen abwei-
chen: 

ihrer Dauerhaftigkeit, 

dem Nichtbestehen eines Arbeitsverhältnisses mit dem Beschäftigungsbetrieb 
bzw. der fehlenden Einbindung in den Tarifvertrag des Beschäftigungsbetriebes, 

der fehlenden Einbindung in das System der sozialen Sicherung, 

der Länge und der flexiblen Lage der Arbeitszeit. 

Damit gehen bestimmte Folgen für die Unternehmen (U) und die atypisch beschäftig-
ten Arbeitnehmer (AN) einher (s. Abb. 2). Beidem kommt für unsere theoretische 
Analyse Bedeutung zu, weil sich dadurch die Kosten, die für die Unternehmen mit 
Arbeitsverhältnissen verbunden sind, verändern und somit ihre Entscheidungen für 
bestimmte Beschäftigungsformen.

Zeitarbeitsverhältnisse sind zum einen nicht auf Dauer und Kontinuität angelegt. 
Für die Unternehmen bedeutet das eine höhere externe Flexibilität bei Nachfrage-
schwankungen und/oder Umstrukturierungsprozessen und eine kürzere Beschäfti-
gungsdauer. Für Arbeitnehmer resultiert daraus eine höhere Beschäftigungsunsi-
cherheit, weil Zeitarbeitsfirmen ihren Mitarbeitern häufiger kündigen, sowie häufige  

                                                          
5  Bei atypischer Beschäftigung handelt es sich somit um eine heterogene Sammelkategorie; 

dies erschwert die theoretische Analyse. 
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Abb. 2:  Formen atypischer Beschäftigung und ihre Abweichungen vom  
Normalarbeitsverhältnis

Form atypischer Beschäftigung 

 Teilzeitarbeit 

Abweichungen vom Normalarbeitsverhältnis 

(und Folgen für die Unternehmen (U) und die atypisch  
beschäftigten Arbeitnehmer (AN) )

Zeit-/ 
Leih-
arbeit 

Befristetes 
Beschäfti-

gungs-
verhältnis 

Gering-
fügige 

Beschäfti-
gung

auf 
Initiative 

des
Arbeit-

nehmers

auf 
Initiati-
ve des 
Arbeit- 
gebers

1. Nicht auf Dauer und Kontinuität angelegt x x (x)   

=> U:  . mehr (externe) Flexibilität 
  . häufiger (Transaktions-)Kosten für Suche,  
                Auswahl und Einarbeitung 

     

=> AN:  . weniger Beschäftigungssicherheit und kürzere  
                Beschäftigungsdauer 
  . höhere Transaktions- und Mobilitätskosten 
  . weniger Weiterbildungsmöglichkeiten 

     

2. Kein Arbeitsvertrag mit dem Beschäftigungsbetrieb / keine  
Einbindung in den Tarifvertrag des Beschäftigungsbetriebes

x  x   

=> U:  . Niedrigere Arbeitskosten      

=> AN:  . Niedrigere Einkommen und weniger freiwillige  
                Sozialleistungen 

     

3. Keine Einbindung in das System der sozialen Sicherung   x   

=> U:  . Einsparung von Nichtlohn- und Lohnkosten      

=> AN:  . Höhere Nettoeinkommen auch bei niedrigeren  
                Bruttoeinkommen 
    (im Vergleich zum Normalarbeitsverhältnis) 
  . Abhängigkeit von sozialer Sicherung an anderer Stelle  
  . später niedrigere Rente 

     

4. Kürzere Arbeitszeit

mit höherer Flexibilität hinsichtlich der Lage der Arbeitszeit, 
  x x x 

– insbesondere für den Arbeitnehmer 

=> U:  . höhere (Transaktions-)Kosten für Suche, Auswahl,  
                Einarbeitung und Weiterbildung 
  . höhere ** interne Transaktionskosten für Information  
                und Kommunikation 
    (jeweils in Relation zu einer Vollzeitbeschäftigung) 

x x

=> AN:  . mehr Flexibilität (Vereinbarkeit mit Familienarbeit,  
                Studium u.ä.) 
  . weniger Weiterbildung und/oder Beteiligung am  
                Zeitaufwand für die Weiterbildung 
. . Niedrigeres Einkommen 

     

– insbesondere für den Arbeitgeber 

=> U:  . mehr Flexibilität 
  . höhere (Transaktions-)Kosten für Suche, Auswahl,  
                Einarbeitung und Weiterbildung 
  . höhere Transaktionskosten für Information und  
                Kommunikation 
    (jeweils in Relation zu einer Vollzeitbeschäftigung) 

x x

=> AN:  . weniger Weiterbildung und/oder Beteiligung am  
                Zeitaufwand für die Weiterbildung 
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Wechsel des Arbeitgebers und weniger Weiterbildungsmöglichkeiten aufweisen.6 Zum 
anderen besteht bei Leiharbeit kein Arbeitsvertrag mit dem Beschäftigungsbetrieb und 
damit keine Einbindung in seinen Tarifvertrag, sondern in den Tarifvertrag einer an-
deren Branche. Daraus resultieren für die Unternehmen niedrigere Arbeitskosten und 
für die Arbeitnehmer niedrigere Einkommen und weniger Sozialleistungen. 

Befristete Beschäftigungsverhältnisse weichen nur dahingehend vom Normalar-
beitsverhältnis ab, dass sie nicht auf Dauer angelegt sind. Sie bieten den Unternehmen 
damit mehr externe Flexibilität und die Möglichkeit, die Leistungsbereitschaft und -
fähigkeit der Arbeitnehmer länger zu erproben, führen aber auch dazu, dass häufiger 
Transaktionskosten und Qualifizierungskosten anfallen. Für die Arbeitnehmer gehen 
damit eine höhere Unsicherheit, weniger Weiterbildungschancen und zusätzliche 
Transaktions- und Mobilitätskosten einher. 

Geringfügige Beschäftigung unterscheidet sich am stärksten vom Normalarbeits-
verhältnis. Zwar ist ein Teil dieser Beschäftigungsverhältnisse auf längere Sicht ange-
legt, aber sie sind weder in Tarifverträge (oder in andere Arbeitsverträge), wie sie mit 
den anderen Beschäftigten des Unternehmens abgeschlossen werden, noch in das 
System der sozialen Sicherung eingebunden. Dies führt vor allem zu niedrigeren Ar-
beitskosten, weil die Beschäftigten niedrigere Bruttoeinkommen akzeptieren, bei de-
nen sie aufgrund der Nichtzahlung von Einkommensteuer und Arbeitnehmerbeiträ-
gen zur Sozialversicherung noch vergleichsweise hohe Nettoeinkommen erzielen,7

und weil die Arbeitszeit flexibel dem Arbeitsanfall angepasst werden kann. Allerdings 
müssen geringfügig Beschäftigte an anderer Stelle krankenversichert sein, z.B. über 
den Ehepartner, eine weitere (Haupt-)Erwerbstätigkeit oder die Eltern, und sie erwer-
ben deutlich geringere zusätzliche Rentenansprüche.8 Auf der anderen Seite ist die 

                                                          
6 Aus Sicht einiger Arbeitnehmer sind häufigere Wechsel des Arbeitgebers auch erwünscht, um 

Erfahrungen an verschiedenen Arbeitsplätzen und über die eigenen Fähigkeiten zu sammeln.  
7 Die Arbeitgeber müssen bei sogenannten Minijobs insgesamt 30% auf die (bis zu) 400 € 

Nettoeinkommen zahlen: 13% Krankenversicherungs- und 15% Rentenversicherungs-
pauschale und 2% Pauschale für Lohn- und Kirchensteuer und den Solidaritätsbeitrag. 
Dagegen müssten die Arbeitgeber bei einem Normalarbeitsverhältnis rund 20% Arbeitge-
berbeiträge zur Sozialversicherung auf das (deutlich höhere) Bruttoeinkommen der Ar-
beitnehmer zahlen. Den Arbeitnehmern würden bei einem Normalarbeitsverhältnis rund 
20% Arbeitnehmerbeiträge zur Sozialversicherung sowie Einkommensteuer abgezogen. 
Dies kommt besonders zum Tragen, wenn sie eine hohe Grenzsteuerbelastung hätten, 
weil bei Ehegattensplitting der Ehepartner gut verdient oder weil ihr Einkommen in ihrer 
Hauptbeschäftigung hinzukommt. Z.B. müsste ein Arbeitnehmer bei rund 20% Beiträgen 
zur Sozialversicherung und einer Grenzsteuerbelastung von 30% (40%) 800 € (1.000 €) 
brutto erhalten, damit er 400 € netto erzielt. 

8 Zwar wird die vom Arbeitgeber gezahlte 15%ige Rentenversicherungspauschale dem 
Rentenkonto des Arbeitnehmers gut geschrieben, aber diese 15% werden auf das deutlich 
niedrigere Nettoeinkommen bezahlt, so dass eine weit geringere Rentenanwartschaft er-
worben wird. Das hat insbesondere für Verdiener mit Zweitjobs und (geschiedene) Ehe-
partner Bedeutung. (Daran ändert auch eine freiwillige Aufstockung der Rentenversiche-
rungsbeiträge um 4,9 Prozentpunkte durch den geringfügig Beschäftigten wenig; sie er-
folgt zudem in der Praxis nur selten.) 
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kürzere und hinsichtlich der Lage flexible Arbeitszeit oft auch von Arbeitnehmern 
erwünscht, die eine Nebentätigkeit zusätzlich zu Studium, Familienarbeit, Rente oder 
einer Vollzeittätigkeit suchen. 

Teilzeitarbeit weicht nur hinsichtlich der Länge der Arbeitszeit vom Normalar-
beitsverhältnis ab. Dabei spielt für die Kosten dieser Beschäftigungsverhältnisse eine 
wesentliche Rolle, inwieweit sie nur von den Arbeitnehmern gewollt sind und die 
Flexibilität des Arbeitgebers nicht erhöhen (sondern nur seine Transaktions- und Qua-
lifizierungskosten) oder ob die Initiative für die Teilzeitbeschäftigung vom Arbeitge-
ber ausgeht und eine flexible Anpassung an den Arbeitsanfall praktiziert wird.  

3. Ein theoretisches Konzept zur Begründung der Zunahme atypischer 
Beschäftigung

Unser theoretisches Konzept zielt darauf ab, viele verschiedene Gründe für atypische 
Beschäftigung auf der Nachfrage- und der Angebotsseite des Arbeitsmarktes in einen 
Ansatz zu integrieren. Wir ordnen dazu die Entscheidungen über die Beschäftigungs-
formen in den Gesamtkontext unternehmerischer Entscheidungen ein und messen die 
Vorteilhaftigkeit von Abweichungen vom Normalarbeitsverhältnis an ihren Auswir-
kungen auf die Produktions- und Transaktionskosten von Unternehmen. 

Dabei gehen wir von drei Fragestellungen aus: 

1. Welche Kosten sind aus der Sicht von Unternehmen mit Arbeitsverhältnissen 
verbunden und von welchen Einflussgrößen werden sie determiniert?  

2. Wie verändern sich diese Kosten durch Abweichungen vom Normalarbeitsver-
hältnis? Unter welchen Bedingungen lohnen sich atypische Beschäftigungsver-
hältnisse?

3. Welche Entwicklungen haben dazu geführt, dass sich für Unternehmen mehr 
atypische Beschäftigung auszahlt?  

3.1 Kosten von Arbeitsverhältnissen und ihre Determinanten 
Bei transaktionskostenbasierter Sicht sind für ein Unternehmen mit Arbeitsverhältnis-
sen verschiedene Kosten verbunden (s. Abb. 3). Zu den Arbeitskosten zählen neben 
Löhnen und Gehältern tariflich und/oder betrieblich vereinbarte Lohnnebenkosten 
sowie gesetzliche Lohnnebenkosten. Durch die Einstellung neuer Mitarbeiter entste-
hen den Unternehmen ex ante Transaktionskosten für die Suche und Auswahl, die 
interdependent mit den ex post Transaktionskosten sind. Denn ein Unternehmen 
muss bei der Einstellung weniger motivierter Mitarbeiter mit höheren Kosten für 
Kontrollen und durch unzureichende Arbeitsleistungen rechnen. Dies kommt beson-
ders zum Tragen, wenn die Art der Arbeitsaufgaben die Kontrolle schwierig macht 
und wenn aufgrund hoher Einarbeitungs- und Weiterbildungskosten eine längere 
Beschäftigungsdauer angestrebt wird. Schließlich fallen Kündigungskosten und Kos-
ten für die Information der Beschäftigten und ihre Kommunikation untereinander, 
d.h. für die unternehmensinterne Koordination, an. 

Diesen Kosten stehen (Mehr-)Erlöse des Unternehmens durch zusätzliche Ar-
beitnehmer gegenüber. Sie resultieren aus Produktions- und Absatzsteigerungen bzw. 
aus der Durchsetzbarkeit höherer Preise aufgrund einer besseren Qualität der Güter 
und Dienstleistungen. Insgesamt lohnt die Einstellung eines Arbeitnehmers nur, wenn 
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für die Dauer des Beschäftigungsverhältnisses die damit verbundenen Erlöse die Kos-
ten übersteigen. 

Abb. 3:  Kosten von Arbeitsverhältnissen9

Arbeitskosten
– Lohn und Gehalt 
– Lohnnebenkosten (tarifvertraglich und/oder betrieblich vereinbarte; gesetzliche)  

Ex ante-Transaktionskosten

– Suchkosten 
– Auswahlkosten 
– Vereinbarungskosten  

Ex post-Transaktionskosten

– Kontrollkosten 
– Kosten durch unzureichende Arbeitsleistung 
– Informationskosten 
– Kündigungskosten

Einarbeitungs- und Weiterbildungskosten  

Abb. 4:  Determinanten der Kosten von Arbeitsverhältnissen 

Unternehmen

– Wettbewerbsstrategie 
– Art der Leistungserstellungsprozesse und Beschäftigungsstrategie:

Ausgestaltung des Organisationssystems Art der Arbeitsverhältnisse
– Art der Arbeitsbeziehungen 

Arbeitsangebot Arbeitsmarktsituation

– Allgemeines Humankapital 
– Soziale Kompetenz 
– Motivation  

 Institutionelle Rahmenbedingungen 

– Steuer- und Sozialversicherungssystem 
– Weitere rechtliche Regelungen, insbesondere zu  
   den verschiedenen Formen atypischer Beschäftigung 
– Bildungs- und Ausbildungssystem 
– Kinderbetreuungseinrichtungen  

– Gesellschaftliche Einstellung zur Erwerbsbeteiligung bestimmter Bevölkerungsgruppen  
  . insbesondere zur Arbeitsteilung zwischen Männern und Frauen  
  . zur Nebenerwerbstätigkeit von Schülern, Studierenden, Rentnern  
  . zu Nebenbeschäftigungen von Erwerbstätigen

                                                          
9 Vgl. ähnlich Neubäumer (2006). Auf die Berücksichtigung der mit Arbeitsverhältnissen 

verbundenen Erlöse wird hier verzichtet. Zusätzlich werden in Anlehnung an Windsper-
ger (1985) noch Informationskosten i.S. von Kosten der internen Koordination berück-
sichtigt. 
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Abbildung 4 zeigt die Determinanten der Kosten (und Erlöse) von Arbeitsverhältnis-
sen. Sie werden wesentlich von anderen grundlegenden Entscheidungen der Unter-
nehmen über ihre Wettbewerbsstrategie, ihre Leistungserstellungsprozesse, ihr Orga-
nisationssystem und ihre Arbeitsbeziehungen beeinflusst. 

Unternehmen, die eine Qualitäts- und Innovationsstrategie betreiben,10 benötigen 
Mitarbeiter mit hohem allgemeinem und betriebsspezifischem Humankapital sowie 
mit hoher Motivation und hohem Sozialkapital. Andernfalls müssen sie bei komple-
xen, oft unbestimmten Arbeitsaufgaben mit hohen Kosten für Kontrollen und durch 
unzureichende Arbeitsleistungen rechnen. Entsprechend hoch sind die Beschäfti-
gungsfixkosten für Suche, Auswahl und Einarbeitung, so dass die Unternehmen eine 
dauerhafte Besetzung ihrer Arbeitsplätze anstreben und dazu auf Senioritätsentloh-
nung, hohe freiwillige Sozialleistungen und die Kooperation ihrer Beschäftigten set-
zen.

Dagegen zahlt sich für Unternehmen, die eine Kostenführerschaft anstreben und 
dazu auf eine Niedrigpreisstrategie setzen, eine umfangreiche Einarbeitung und Wei-
terbildung ihrer Mitarbeiter und damit eine längere Beschäftigungsdauer nicht aus. 
Entsprechend werden diese Unternehmen für die Auswahl ihrer Beschäftigten wenig 
aufwenden und stattdessen auf leicht(er) kontrollierbare Leistungserstellungsprozesse 
setzen. Zu niedrigen Kosten für Kontrollen und durch unzureichende Leistungen der 
Arbeitnehmer tragen Produktionsprozesse mit hohem Grad der Arbeitsteilung bei. 
Zudem führt eine Standardisierung dazu, dass sich Leistungen besser zuordnen und 
kontrollieren lassen und dass wenig betriebsspezifisches Humankapital benötigt wird, 
so dass auch die Einarbeitungskosten niedrig ausfallen.  

Die Wettbewerbsstrategie und die Art der Arbeitsverhältnisse haben zudem Ein-
fluss auf das Organisationssystem – insbesondere die Zahl der Hierarchiestufen, die 
Aufgabenteilung und die Ausgestaltung der Informationswege – und die damit ver-
bundenen internen Transaktionskosten (vgl. Windsperger 2001). Des Weiteren ent-
scheiden die Wettbewerbsstrategie und die Art der Arbeitsverhältnisse darüber, welche 
Bedeutung den Arbeitsbeziehungen und – eng damit verknüpft – der Eigenverant-
wortlichkeit und Loyalität der Beschäftigten zukommt. 

Das Arbeitsangebot hat vor allem auf zwei Wegen Einfluss auf die betrieblichen 
Kosten von Arbeitsverhältnissen. Zum einen hat der Umfang des Arbeitsangebots in 
den jeweiligen Arbeitsmarktsegmenten wesentlichen Einfluss auf Löhne und Sozial-
leistungen und damit auf die Höhe der Arbeitskosten. Zum anderen hängen die Such-, 
Auswahl- und Kontrollkosten davon ab, inwieweit sich motivierte und qualifizierte 
Arbeitnehmer mit sozialer Kompetenz bewerben. Das beeinflusst zudem die „Traina-
bility“ der Beschäftigten und damit Einarbeitungs- und Weiterbildungskosten.  

Das Arbeitsangebot hängt wiederum von den institutionellen Rahmenbedingun-
gen, insbesondere von den Einstellungen zur Erwerbsbeteiligung bestimmter Bevölke-
rungsgruppen und zur Arbeitsteilung zwischen Männern und Frauen, ab, die in der 

                                                          
10 Zu den verschiedenen Wettbewerbsstrategien vgl. Porter (1992). Im Unterschied zu 

Nienhüser (2007) unterscheiden wir hier nur zwischen Qualitäts- und Innovationsführer-
schaft und Kostenführerschaft.  
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Ausgestaltung des Steuer- und Sozialversicherungssystems, dem Vorhandensein von 
Kinderbetreuungseinrichtungen und der Ausgestaltung des Bildungs- und Ausbil-
dungssystems zum Ausdruck kommen. 

Schließlich kommt der Konjunkturentwicklung Bedeutung zu. Denn eine höhere 
Arbeitslosigkeit bewirkt – analog wie ein höheres Arbeitsangebot aufgrund veränder-
ter institutioneller Rahmenbedingungen –, dass die Arbeitskosten sinken und weniger 
Transaktionskosten für Suche und Auswahl anfallen. 

3.2 Veränderungen der Kosten durch atypische Beschäftigung 
Entscheidend für die Veränderungen der Kosten eines Unternehmens durch ver-
schiedene Formen atypischer Beschäftigung ist, welche Abweichungen sie gegenüber 
dem Normalarbeitsverhältnis aufweisen; eine kürzere Beschäftigungsdauer, einen Ta-
rifvertrag mit einem Entleihbetrieb oder keinen Tarifvertrag, eine geringere oder keine 
Einbindung in das System der sozialen Sicherung und/oder kürzere Arbeitszeiten (s. 
Abb. 2). Entsprechend verändern sich bei Leiharbeit, befristeten Beschäftigungsver-
hältnissen, geringfügiger Beschäftigung und Teilzeitarbeit die verschiedenen mit Ar-
beitsverhältnissen verbundenen Kosten in unterschiedlichem Maße. Aber allen For-
men atypischer Beschäftigung ist gemeinsam, dass die Unternehmen sie nur einsetzen, 
wenn dadurch die Kosten für ihre Belegschaft sinken. 

Niedrigere Arbeitskosten bei den atypisch Beschäftigten 

Entscheidend für niedrigere Arbeitskosten ist, dass das Arbeitsverhältnis nicht in den 
Tarifvertrag des Beschäftigungsbetriebes, sondern in den – aus Sicht des Unterneh-
mens – günstigeren Tarifvertrag des Entleihbetriebes oder in keinen Tarifvertrag ein-
gebunden ist. Entsprechend lassen sich insbesondere bei Leiharbeit und geringfügiger 
Beschäftigung niedrigere Löhne und geringere Sozialleistungen durchsetzen.  

Dies setzt allerdings voraus, dass es auf der anderen Marktseite ein ausreichendes 
Angebot für diese Beschäftigungsformen gibt. Bei Leiharbeit liegt das beim Fehlen 
alternativer Arbeitsplätze nahe und kann damit nicht losgelöst von der allgemeinen 
Arbeitsmarktsituation gesehen werden. Bei geringfügiger Beschäftigung spielt zum 
einen eine Rolle, dass die Arbeitnehmer keine Einkommensteuer und keine Sozialver-
sicherungsbeiträge zahlen, so dass sie auch bei niedrigeren Bruttolöhnen noch ver-
gleichsweise hohe Nettolöhne erzielen, und ist somit Folge bestimmter institutioneller 
Rahmenbedingungen. Dabei beziehen die meisten geringfügig Beschäftigten ihre feh-
lende Einbindung in das System der sozialen Sicherung nicht (oder kaum) in ihre Ent-
scheidung für solche Arbeitsplätze ein, weil sie an anderer Stelle krankenversichert 
sind und die Auswirkungen auf ihre spätere Rente nicht berücksichtigen. Zum ande-
ren sind viele der geringfügig Beschäftigten an einer kürzeren und hinsichtlich der 
Lage flexibleren Arbeitszeit interessiert. 

... und bei der Stammbelegschaft (oder „externe Erlöse“ durch atypische Beschäftigung) 

Alle Formen atypischer Beschäftigung, die die externe und interne Flexibilität eines 
Unternehmens erhöhen, lassen auch seine Arbeitskosten bei Normalarbeitsverhältnis-
sen sinken. Denn dadurch kann das Unternehmen bei hoher Kapazitätsauslastung 
bezahlte Überstunden und Überstundenzuschläge vermeiden, und bei ungünstiger 
Nachfrageentwicklung kann es seiner Stammbelegschaft mehr Beschäftigungssicher-
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heit bieten und damit Zugeständnisse in Form niedrigerer Löhne und/oder längerer 
Arbeitszeiten erreichen.  

Umstritten ist dagegen, inwieweit der Einsatz atypischer Beschäftigung eine „dis-
ziplinierende“ und damit die Produktivität steigernde Wirkung bei der Stammbeleg-
schaft hat, weil diese Mitarbeiter eine weitere Substitution von Dauerarbeitsplätzen 
durch andere Beschäftigungsformen befürchten. Denkbar ist umgekehrt, dass die 
Produktivität zurückgeht, weil die Stammarbeitskräfte nicht mit den atypisch Beschäf-
tigten kooperieren und es zu weniger Wissenstransfer kommt (vgl. Nienhüser/Baum-
hus 2002). 

Keine oder niedrigere Kündigungkosten 

Kündigungskosten entfallen nicht nur bei nicht auf Dauer angelegten atypischen Be-
schäftigungsverhältnissen, wie Leiharbeit, befristeten Arbeitsverhältnissen und gering-
fügiger Beschäftigung, sondern insbesondere bei Normalarbeitsverhältnissen, bei de-
nen weniger i.d.R. mit Abfindungen verbundene Entlassungen notwendig werden.  

Höhere Transaktionskosten und Qualifizierungskosten 

Beschäftigungsfixkosten für Suche, Auswahl und Einarbeitung fallen bei kurzer Be-
schäftigungsdauer, wie sie für Leiharbeit, befristete Beschäftigung und z.T. für gering-
fügige Beschäftigung charakteristisch sind, häufiger an.   

Zeitarbeitsfirmen bzw. Unternehmen, die mit befristeter und geringfügiger Be-
schäftigung eine hohe externe Flexibilität anstreben, wenden entsprechend möglichst 
wenig für die Suche und Auswahl von Mitarbeitern auf. Als Folge müssen sie mit 
hohen Kosten für Kontrollen und durch unzureichende Vertragserfüllung rechnen, 
wenn sich die Leistungen nicht leicht kontrollieren lassen und wenn die atypisch Be-
schäftigten weniger motiviert sind. Bedeutung dafür hat, inwieweit sie sich fair behan-
delt fühlen (vgl. z.B. Akerlof 1982). Dies gilt für Arbeitnehmer, die Leiharbeit zum 
Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt nutzen, weil sie ihr Einkommen zunächst mit dem 
bei Arbeitslosigkeit vergleichen (vgl. Nienhüser/Baumhus 2002), und für geringfügig 
Beschäftigte, die selbst an einem flexiblen Arbeitsverhältnis interessiert sind und zu-
dem vergleichsweise hohe Nettoeinkommen erzielen.  

Zudem fallen bei allen kurzfristigen Beschäftigungsverhältnissen Einarbeitungs-
kosten häufiger an. Diese Kosten lassen sich durch Leistungserstellungsprozesse und 
Arbeitsplätze niedrig halten, die wenig spezifisches Wissen erfordern und bei denen 
Lernkurveneffekte bereits nach kurzer Zeit erreicht werden (vgl. Schätzer 1999). Ein-
fluss auf die Einarbeitungskosten hat auch die „Trainability“ und damit, inwieweit sich 
viele qualifizierte Arbeitnehmer für kurzfristig ausgerichtete Stellen bewerben. 

Eine kürzere Arbeitszeit hat nicht nur zur Folge, dass die Kosten für Suche, 
Auswahl und Einarbeitung dieser Mitarbeiter häufiger anfallen, sondern auch, dass 
Weiterbildung und unternehmensinterne Information und Kommunikation einen weit 
größeren Anteil der Arbeitszeit beanspruchen. Damit fallen auch bei dauerhafter An-
stellung von Teilzeitkräften (und geringfügig Beschäftigten) höhere Transaktions- und 
Qualifizierungskosten an. 

Diese Kosten lassen sich durch Arbeitsplätze mit niedrigen Kontrollkosten, ge-
ringen spezifischen Qualifikationsanforderungen und weniger internem Informations- 
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und Kommunikationsbedarf sowie durch Arbeitnehmer mit hohem allgemeinem Hu-
mankapital niedrig halten. Das bedeutet aber auch, dass Teilzeitbeschäftigten weniger 
Stellen mit komplexen und unbestimmten Arbeitsaufgaben, hohem Weiterbildungsbe-
darf und Aufstiegsmöglichkeiten offen stehen. Dies gilt nicht oder weniger, wenn die 
Teilzeitstellen mit höherer zeitlicher Flexibilität für die Unternehmen verbunden sind 
und wenn ein Teil der Weiterqualifizierung außerhalb der Arbeitszeit erfolgt. 

Entscheidungskalkül der Unternehmen bei atypischer Beschäftigung 

Insgesamt erweisen sich Abweichungen vom Normalarbeitsverhältnis als lohnend, 
wenn der damit verbundene Vorteil durch niedrigere Arbeitskosten, externe Erlöse 
und den Wegfall hoher Kündigungskosten größer ist, als der Nachteil durch höhere 
Transaktionskosten für Suche, Auswahl, Kontrolle und unternehmensinterne Infor-
mation sowie durch höhere Einarbeitungs- und Weiterbildungskosten. 

3.3 Entwicklungen, die zu mehr atypischer Beschäftigung geführt haben 
Abbildung 5 zeigt Entwicklungen, durch die sich die Kosten atypischer Beschäfti-
gungsverhältnisse verändert haben und die häufig Reaktionen der Unternehmen auf 
einen steigenden Kostendruck darstellen.  

Der zunehmende internationale Wettbewerb hat dazu geführt, dass Unterneh-
men, die eine Qualitäts- und Innovationsführerschaft anstreben, zunehmend auch die 
Preise in ihre Wettbewerbsstrategie einbeziehen (müssen). Hinzu kommen höhere 
Renditeerwartungen. Beides erhöht den Druck, die Produktivität zu steigern und/oder 
die (Arbeits-)Kosten zu senken. Dies gilt insbesondere für Unternehmen, die aus ihrer 
Qualitäts- und Innovationsstrategie resultierende Renten mit ihren Mitarbeitern geteilt 
hatten. Darüber hinaus ist der Flexibilitätsbedarf dieser Unternehmen gestiegen, weil 
Modewechsel und technischer Fortschritt schneller erfolgen und zu kürzeren Pro-
duktzyklen führen (vgl. Bielenski/Kohler 1995; Blanpain 1999; Kalleberg 2003; Klo-
bes 2005; Nienhüser/Baumhus 2002). Für Unternehmen mit Kostenführerschaft ist 
vor dem Hintergrund der Absatzprobleme im Handel und der zunehmenden interna-
tionalen Konkurrenz die Bedeutung niedriger Preise noch gestiegen. 

Als Reaktion darauf haben die Unternehmen ihre Leistungserstellungsprozesse 
und ihre Organisationssysteme umgestaltet.  

Charakteristisch dafür ist eine Vertiefung der Arbeitsteilung, die organisatorisch 
mit der „neuen Dezentralisation“ (Drumm 1996), d.h. einer stärkeren Aufgabenteilung 
zwischen Betrieben und Standorten, einherging (z.B. Klobes 2005; Martin/Nienhüser 
2002b; Matiaske/Kabst 2002). Im Dienstleistungsbereich fand eine „dezentrale Zent-
ralisierung“ statt, bei der z.B. im Versicherungsgewerbe der Abschluss von Versiche-
rungsverträgen am ersten Standort, die Kontrolle der Beitragszahlungen am zweiten 
und die Schadensregulierung am dritten Standort zentralisiert wurden. Innerbetrieblich 
lässt sich diese Vertiefung der Arbeitsteilung an stark verkürzten Taktzeiten ablesen: 
Mitte der 1980er Jahre wurde die ideale Dauer des individuellen Arbeitszyklus bei 
mindestens 15 Minuten gesehen, Anfang der 1990er Jahre galten fünf Minuten als 
ausreichend und heute wird im Ein-Minuten-Takt gearbeitet (vgl. Jürgens 2006: 19). 
Gleichzeitig wurden die Arbeitsabläufe in starkem Maße standardisiert (vgl. Buch 
2006).
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Abb. 5:  Für die Kosten atypischer Beschäftigungsverhältnisse  
relevante Entwicklungen 

Unternehmen

Wettbewerbsstrategie 
– Qualitäts- und Innovationsführerschaft   

. Einbeziehung der Preise in die Wettbewerbsstrategie 

. Kürzere Produktzyklen 

. Stärkere Kundenorientierung 
– Kostenführerschaft 

. Steigende Bedeutung niedrigerer Preise 

Art der Leistungserstellungsprozesse und der Ausgestaltung des Organisationssystems 
– Leistungserstellungsprozesse   

. Vertiefung der Arbeitsteilung 

. Unternehmensweite, ganzheitliche Leistungserstellungskonzepte

. Mehr Standardisierung 
– Organisationssystem 

. „Neue Dezentralisation“ und „dezentrale Zentralisierung“ 

. Heterogenere Arbeitsgruppen  

. Leistungserfassung mit EDV und Vergleich mit standardisierten Kennzahlen 

. Effizientere Gestaltung des Informations- und Kommunikationssystems durch  
  EDV-Einsatz 

Arbeitsangebot

– Trend zu einem höheren Angebot für Stellen mit kürzerer und flexiblerer Arbeitszeit  
   => Mehr Arbeitnehmer mit höherem allgemeinem Humankapital und/oder höherer 
        sozialer Kompetenz für bestimmte Formen atypischer Beschäftigungsverhältnisse 
– Konjunkturbedingt mehr Arbeitnehmer, die Arbeitslosigkeit überbrücken oder   

wieder in den Arbeitsmarkt einsteigen möchten   

 Institutionelle Rahmenbedingungen 

– Stärkere „Subventionierung“ geringfügiger Beschäftigung  
– Deregulierung bei Zeitarbeit und befristeten Beschäftigungsverhältnissen 
– Anspruch auf eine Teilzeitstelle 

– Verbesserte Bildung und Ausbildung, insbesondere von Frauen 
– Fehlende Kinderbetreuungsmöglichkeiten 
– Veränderte Einstellungen gegenüber Nebenverdiensten 

Beides kann nicht losgelöst von der Einführung unternehmensweiter ganzheitlicher 
Leistungserstellungskonzepte gesehen werden, wie sie in großen, weltweit tätigen Pro-
duktionsunternehmen, z.B. in der Automobilindustrie, und in großen Dienstleistungs-
unternehmen, z.B. im Bereich von Wirtschaftsprüfungsgesellschaften und Banken, 
eingeführt wurden (vgl. Lacher 2006; Lay 2006).  

Parallel dazu haben homogene Arbeitsgruppen, bei denen „jeder alles kann“, 
stark an Bedeutung verloren. Sie wurden zunehmend durch heterogene Gruppen er-
setzt, bei denen die einzelnen Mitglieder über unterschiedliche Kompetenzen verfügen 
und entsprechend für verschiedene Aufgaben, wie Arbeitsvorbereitung, Organisation, 
Qualitätskontrolle und Reparaturen, zuständig sind (vgl. Lay 2006). Dabei wurden oft 
Gruppenführer benannt und die Verantwortung anders verteilt. 

Dabei nutzen die Unternehmen verstärkt die Möglichkeiten, die Ihnen EDV und 
neue Kommunikationstechnologien eröffnen (vgl. Farhauer 2003): Die Leistungen 
von Arbeitnehmergruppen und von einzelnen Arbeitnehmern werden mit EDV er-
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fasst und mittels standardisierter Kennzahlen verglichen, und die interne Information 
und Kommunikation wird durch den Einsatz von EDV und neuen Kommunikations-
technologien effizienter gestaltet. 

Die aufgezeigten Entwicklungen machen weniger allgemeines und insbesondere 
weniger betriebsspezifisches Humankapital erforderlich. Dies trifft jedoch nicht alle 
Arbeitsplätze gleichermaßen. Nach Clement/Lacher (2006a, 2006b), Farhauer (2003) 
und Pechar (2006) ist die Heterogenität von Stellen gestiegen. Auf der einen Seite gibt 
es durch den dargestellten Wandel der Leistungserstellungs- und Organisationsprozes-
se zunehmend mehr Arbeitsplätze, die nur auf Teilarbeitsschritte bezogen sind und 
wenig fachliche Qualifikationen und wenig betriebsspezifisches Humankapital erfor-
dern. Hier sind die Mitarbeiter von den „Möglichkeiten betrieblicher Kompetenzent-
wicklung … häufig weitgehend ausgeschlossen“ (Baethge 2004). Dies gilt auch für 
qualifizierte Routinetätigkeiten in Gruppen, die vor allem allgemeine Anforderungen 
an die soziale Kompetenz und das Organisationsvermögen stellen (vgl. Clement/ 
Lacher 2006b). Auf der anderen Seite gibt es zunehmend Arbeitsplätze, die eine hohe 
Qualifikation und eine ganzheitliche, eigenverantwortliche Arbeitsorganisation erfor-
dern und prozess- und kundenbezogene Tätigkeiten einschließen, die auch betriebs-
spezifische Kenntnisse erfordern. 

Auf der anderen Marktseite zeigt sich ein Trend zu einem höheren Arbeitsange-
bot für solche atypischen Beschäftigungsverhältnisse, die neben einer anderen Tätig-
keit, wie Familienarbeit, einem Studium oder einem Hauptberuf, ausgeübt werden 
können. Dabei spielt die verbesserte Bildung und Ausbildung von Frauen eine wichti-
ge Rolle bei oft fehlenden Kinderbetreuungsmöglichkeiten oder bei der noch weit 
verbreiteten Einstellung, dass die Mutter die Kinder zumindest in den ersten Lebens-
jahren betreuen sollte. Hinzu kommt, dass „Nebenjobs“ bei Schülern, Studierenden 
und Rentnern sowie bei Vollzeiterwerbstätigen weit stärker akzeptiert werden und z.T. 
auch stärker erforderlich geworden sind. Zu diesem Trend haben auch Veränderungen 
der rechtlichen Rahmenbedingungen, wie der Anspruch auf eine Teilzeitstelle und die 
stärkere Subventionierung geringfügiger Beschäftigung, beigetragen. Entscheidend für 
den Wandel der Beschäftigungsstrategie der Unternehmen ist, dass sie durch dieses 
stark gestiegene Angebot leichter Arbeitnehmer mit hohem allgemeinen Humankapi-
tal und sozialer Kompetenz für atypische Beschäftigung finden können. 

Schließlich hat die hohe Arbeitslosigkeit als „Push-Faktor“ für „von Normalar-
beitsverhältnissen abweichende Beschäftigungsformen“ gewirkt (Hoffmann/Walwei 
1998: 424). Zum einen hat sie das Angebot für atypische Beschäftigungsverhältnisse
(zusätzlich zu dem aufgezeigten Trend) erhöht, weil viele Arbeitnehmer auf diesem 
Wege Arbeitslosigkeit vermeiden oder den Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt be-
werkstelligen wollen (vgl. Jahn/Rudolph 2002; Nienhüser 2007). Zum anderen hat sie 
zur „Deregulierung“ am Arbeitsmarkt beigetragen. 

Durch diese Entwicklungen haben sich die verschiedenen Kosten, die mit atypi-
schen Arbeitsverhältnissen verbunden sind, verändert: 

Die bereits niedrigen Arbeitskosten bei Abweichungen vom Normalarbeitsver-
hältnis sind weiter gesunken, denn aufgrund des stark gestiegenen Arbeitsange-



Industrielle Beziehungen, 15. Jg., Heft 3, 2008   273 

bots für bestimmte Formen atypischer Beschäftigung lassen sich niedrigere Löh-
ne und Sozialleistungen leichter durchsetzen.  

Die externen Erlöse von atypischen Beschäftigungsverhältnissen haben zuge-
nommen. Aufgrund des gestiegenen Flexibilisierungsbedarfs der Unternehmen 
würden ohne höheren Anteil dieser Beschäftigungsformen mehr mit hohen 
Kosten verbundene Kündigungen bei Normalarbeitsverhältnissen erforderlich, 
und die Stammbelegschaft honoriert mehr Beschäftigungssicherheit mit 
Zugeständnissen bei Löhnen und/oder Arbeitszeiten. 

Die Einarbeitungskosten sind gesunken. Durch die Vertiefung der Arbeitsteilung 
und eine starke Standardisierung gibt es inzwischen weit mehr Stellen, die wenig 
Einarbeitung erfordern und sich entsprechend für atypisch Beschäftigte mit kur-
zer Beschäftigungsdauer und/oder kurzen Arbeitszeiten eignen. 

Die Transaktionskosten für Kontrollen und durch unzureichende Arbeitsleistun-
gen konnten reduziert werden: Durch neue Organisationskonzepte und die Leis-
tungserfassung und -kontrolle mit EDV konnten viele Arbeitsplätze so ausgestal-
tet werden, dass Kontrollen einfach sind und eine niedrige Leistungsbereitschaft 
oder -fähigkeit von Mitarbeitern schnell entdeckt wird. 

Die Transaktionskosten für unternehmensinterne Information und Kommunika-
tion sind gesunken: Durch organisatorische Veränderungen und die Nutzung 
moderner Kommunikationstechnologien lassen sich die für bestimmte Tätigkei-
ten erforderlichen Informationen den Mitarbeitern ohne viel Aufwand zur Verfü-
gung stellen.  

Folgen für die verschiedenen Formen atypischer Beschäftigung  

Leiharbeit hat insbesondere in Branchen und in Unternehmen mit hohem Tariflohn-
niveau und hohen freiwilligen Sozialleistungen an Bedeutung gewonnen. Für Leihar-
beitnehmer gelten die Tarifverträge der Zeitarbeitsfirmen, so dass ihre Arbeitskosten 
oft erheblich unter denen von Normalarbeitsverhältnissen liegen. Dem stehen auf-
grund der Umgestaltung der Leistungserstellungsprozesse und Organisationssysteme 
kaum noch höhere Kosten für Kontrollen und durch schlechte Arbeitsleistungen 
sowie für Einarbeitung gegenüber. Zudem lässt sich mit einem höheren Anteil von 
Leiharbeitskräften mehr Beschäftigungssicherheit für die Stammbelegschaft erreichen 
und entsprechend fallen deren Kündigungs- und Arbeitskosten niedriger aus. Diese 
Kostenvorteile setzen allerdings ein ausreichendes Arbeitsangebot voraus, und sind 
damit auch Ergebnis der hohen Arbeitslosigkeit. Deshalb dürfte bei einer deutlichen 
Verbesserung der Arbeitsmarktlage Leiharbeit zumindest nicht weiter an Bedeutung 
gewinnen.

Auch bei der zunehmenden Verbreitung geringfügiger Beschäftigung haben nied-
rigere Arbeitskosten eine wesentliche Rolle gespielt. Bei Unternehmen mit ungleich-
mäßigem Arbeitsanfall, wie z.B. im Handel und bei Anbietern ausgelagerter Dienstleis-
tungen, lassen sich dadurch bezahlte Leerzeiten vermeiden. Hinzu kommen niedrige 
Löhne und niedrige Sozialabgaben, die sich aufgrund eines im Trend steigenden Ar-
beitsangebots durchsetzen lassen. Mehr Bewerber mit hohem allgemeinem Humanka-
pital und/oder mit hoher sozialer Kompetenz führen zu niedrigeren Such-, Auswahl- 
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und Einarbeitungskosten. Darüber hinaus lassen sich durch den zunehmenden Ein-
satz von EDV die Kosten für interne Information, die bei kurzen Arbeitszeiten und 
kurzer Beschäftigungsdauer besonders zu Buche schlagen, senken sowie die Kontroll-
kosten.11 Insgesamt ist auch in Zukunft mit einer Zunahme geringfügiger Beschäfti-
gung zu rechnen, weil das Arbeitsangebot für solche Stellen noch weiter steigen dürfte 
und für die Unternehmen mit solchen Stellen niedrigere Kosten verbunden sind. 

Ein höherer Anteil befristeter Beschäftigungsverhältnisse zahlt sich für Unter-
nehmen aus, weil sie auch damit ihrem gestiegenen Flexibilitätsbedarf entsprechen 
und höhere Kosten vermeiden können. Mit einer Befristung können sie zudem bei auf 
Dauer angelegten Stellen mit komplexen Arbeitsaufgaben die Probezeit verlängern 
und dadurch die Auswahlkosten senken und Kosten aufgrund verschiedener arbeits-
rechtlicher Vorschriften (z.B. Mutterschutz, Elternzeit, Teilzeitanspruch) vermeiden. 

Teilzeitbeschäftigung zahlt sich für Unternehmen nur aus, wenn ihren höheren 
Beschäftigungsfixkosten und Transaktionskosten niedrigere Arbeitskosten und/oder 
eine höhere Produktivität gegenüberstehen. Zu mehr Teilzeitbeschäftigung haben 
zunächst Veränderungen der Leistungserstellungsprozesse und der Organisationssys-
teme geführt, durch die die Beschäftigungsfixkosten für Suche, Auswahl und Einarbei-
tung und insbesondere die Transaktionskosten für unternehmensinterne Information 
gesunken sind. Entscheidender dürfte jedoch das deutlich höhere Arbeitsangebot für 
Teilzeitstellen sein, durch das im Vergleich zu Vollzeitbeschäftigung niedrigere Ein-
kommen durchgesetzt werden können bzw. bei vergleichbarem Einkommen Mitarbei-
ter mit höherer sozialer Kompetenz und/oder höherem allgemeinem Humankapital 
und damit höherer Produktivität eingestellt werden können. Hinzu gekommen sind 
mehr Teilzeitstellen, bei denen die Unternehmen durch eine höhere zeitliche Flexibili-
tät profitieren. Dabei handelt es sich häufig(er) um Stellen mit hohen Qualifikations-
anforderungen, bei denen die Mitarbeiter allerdings akzeptieren müssen, dass Weiter-
bildung stärker außerhalb ihrer Arbeitszeit erfolgt.  

4. Zusammenfassung und Ausblick 
Warum haben atypische Beschäftigungsverhältnisse, d.h. Leiharbeit, geringfügige Be-
schäftigung, befristete Arbeitsverhältnisse und Teilzeitarbeit, so stark zugenommen?  

Der Beitrag bietet ein theoretisches Konzept zur Beantwortung dieser Frage. Er 
setzt vor dem Hintergrund der Transaktionskostentheorie an den Kosten an, die ei-
nem Unternehmen durch Arbeitsverhältnisse entstehen, und analysiert, wie sich Ab-
weichungen vom Normalarbeitsverhältnis auf die Arbeitskosten, Transaktionskosten 
und Qualifizierungskosten auswirken. 

Die Nichteinbindung in das System der sozialen Sicherung und/oder abweichen-
de Arbeitsverträge mit niedrigeren Bruttolöhnen und weniger Sozialleistungen 
führen zur Senkung der Arbeitskosten.  

                                                          
11 Beispielsweise können mit Scanner-Kassen die Einarbeitungskosten gesenkt und gleich-

zeitig die Leistungen der Mitarbeiter erfasst und verglichen werden. Durch den Einsatz 
von EDV in „Callcentern“ stehen allen Mitarbeitern die Informationen über Kunden und 
Geschäftsvorgänge zur Verfügung; zudem kann für jeden Beschäftigten der Erfolg und 
die Länge seiner Anrufe erfasst und ausgewertet werden.  
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Bei nicht auf Dauer angelegten Arbeitsverhältnissen fallen häufiger Einarbei-
tungskosten und Transaktionskosten für Suche und Auswahl an bzw. bei nicht 
sorgfältiger Auswahl muss mit höheren Transaktionskosten für Kontrollen und 
durch unzureichende Arbeitsleistungen gerechnet werden. Dagegen entfallen 
Kündigungskosten weitgehend. 

Kürzere Arbeitszeiten führen ebenfalls häufiger zu Einarbeitungskosten und 
Transaktionskosten für Suche und Auswahl. Sie erhöhen zudem die internen 
Transaktionskosten und die Weiterbildungskosten gegenüber Normalarbeitsver-
hältnissen, denn unternehmensinterne Information und Kommunikation sowie 
Weiterqualifizierung nehmen einen höheren Anteil der Arbeitszeit in Anspruch. 

Mehr externe Flexibilität ermöglicht mehr Beschäftigungssicherheit für die 
Stammbelegschaft. Damit lassen sich bei ihr „externe Erlöse“ durch niedrigere 
Kündigungs- und Arbeitskosten erzielen. 

Vor diesem Hintergrund lässt sich die starke Zunahme atypischer Beschäftigung auf 
eine Reihe von Entwicklungen zurückführen, die zu niedrigeren Kosten bei Abwei-
chungen vom Normalarbeitsverhältnis geführt haben. 

Für viele Unternehmen sind der Flexibilitätsbedarf und der Druck, ihre Produkti-
vität zu erhöhen und/oder ihre (Arbeits-)Kosten zu senken, gestiegen. Sie haben dar-
auf mit einem Wandel ihrer Leistungserstellungsprozesse und der Umgestaltung ihrer 
Organisationssysteme reagiert. Charakteristisch dafür ist die Vertiefung der Arbeitstei-
lung, mehr Zentralisierung und Standardisierung und die Einführung unternehmens-
weiter Leistungserstellungskonzepte. Parallel dazu werden EDV und moderne Kom-
munikationstechnologien verstärkt für die Leistungskontrolle und die effizientere 
Gestaltung interner Informationsprozesse genutzt.  

Entsprechend sind für eine Vielzahl von Arbeitsplätzen die Einarbeitungskosten 
und die Kosten für Kontrollen und durch unzureichende Vertragserfüllung, denen bei 
nicht auf Dauer ausgerichteten atypischen Beschäftigungsverhältnissen besondere 
Bedeutung zukommt, gesunken. Auch die Kosten für unternehmensinterne Informa-
tion, die bei kürzeren Arbeitszeiten besonders zu Buche schlagen, konnten reduziert 
werden.

Auf der anderen Marktseite war ein Trend zu einem höheren, oft qualifizierten 
Arbeitsangebot für atypische Beschäftigungsverhältnisse mit kurzen und flexiblen 
Arbeitszeiten zu beobachten, der einerseits aus der noch immer schwierigen Verein-
barkeit von Familie und Beruf für Frauen resultiert, und andererseits aus der zuneh-
menden Suche von Nebenverdienstmöglichkeiten durch Schüler, Studierende, Rent-
ner und Vollzeitbeschäftigte. Zudem ist das Arbeitsangebot für atypische Beschäfti-
gung aufgrund der schlechten Arbeitsmarktlage gestiegen.  

Für die Unternehmen ergibt sich daraus, dass sie bei mehr geringfügigen Beschäf-
tigungsverhältnissen und Zeitarbeitsverhältnissen niedrige Löhne durchsetzen können 
und ihre Kosten für Suche, Auswahl und Einarbeitung geringer ausfallen. 

Insgesamt lässt sich mit diesem theoretischen Konzept die starke Zunahme atypi-
scher Beschäftigungsverhältnisse auf Entwicklungen auf der Nachfrage- und der An-
gebotsseite des Arbeitsmarktes zurückführen. Für die weitere Forschung bietet es sich 
als „Plattform“ an, um die Entwicklung der verschiedenen Formen atypischer Be-
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schäftigung, wie Leiharbeit, geringfügige Beschäftigung, sozialversicherungspflichtige 
Teilzeitarbeit sowie befristete Beschäftigungsverhältnisse, genauer zu analysieren. Es 
gilt, Hypothesen zu formulieren, welche Charakteristika von Unternehmen und wel-
che Faktoren beim Arbeitsangebot sowie bei den institutionellen Rahmenbedingungen 
atypische Beschäftigungsverhältnisse begünstigen, und diese Hypothesen empirisch zu 
überprüfen.

In diesem Kontext sollte auch untersucht werden, inwieweit die Entwicklung hin 
zu mehr atypischer Beschäftigung dazu führt, dass sich der „Labour turnover“ auf 
bestimmte Arbeitnehmergruppen konzentriert „trapping some of them into a future 
of ‚precarious jobs’ that implies high levels of employment insecurity …, underin-
vestment in human capital …, and a high level of income insecurity“ (OECD 2006: 96 
f.).
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