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11 Betriebliche Beschiftigungssysteme
und ungleiche Erwerbschancen

MATTHIAS DUTSCH/OLAF STRUCK

Die Verortung auf dem Arbeitsmarkt und die damit verbundenen Erwerbseinkom-
men und Anwartschaften auf sozialpolitische Transferleistungen bestimmen in star-
kem Mafle die Lebensbedingungen von Individuen. Dabei haben die betriebliche
und uberbetriebliche Beschiftigungsstabilitit fir Arbeitnehmer und Arbeitnehme-
rinnen eine hohe Bedeutung (Giesecke/Heisig 2010; Struck u.a. 2007). Empirisch
lassen sich vielfach langfristig stabile Erwerbsverliufe in einem Betrieb beobachten.
Teilweise sind status- und einkommensstabile Verldufe oder Aufstiege auch im Falle
zwischenbetrieblicher Mobilitit vorhanden. Nicht selten weisen Erwerbspersonen je-
doch auch diskontinuierliche Erwerbsverliufe auf, die durch hiufigere Betriebs-
wechsel, berufliche Abstiege oder Arbeitslosigkeitsphasen gekennzeichnet sind
(Struck 2006; Struck/Diitsch 2012).

Als ein wichtiger Faktor fiir chancen- oder risikoreiche Erwerbsverliufe gelten be-
triebliche Beschiftigungssysteme (vgl. ebd.). Beschiftigungssysteme unterscheiden
sich insbesondere hinsichtlich der qualifikatorischen Arbeitsanforderungen und der
diesbeziiglichen Verfiigbarkeit von Personal in Unternehmen oder auf externen
Mirkten. Der potenzielle Arbeitskriftepool kann von Betrieben zum Teil tiber attrak-
tive Arbeitsbedingungen, Lohn oder Dauerversprechen beeinflusst werden. Zugleich
hingen die Arbeitsnachfrage und das Arbeitsangebot aber auch von weiteren ex-
ternen Bedingungen ab, etwa von der Wirtschaftsstruktur, von technischen Entwick-
lungen sowie von der Arbeitsmarkt-, Sozial- und Wirtschaftspolitik. Dazu zihlen
konjunkturelle Schwiinge, der weiter gestiegene Wettbewerbsdruck oder die Flexibi-
lisierungswirkungen der , Hartz“-Gesetze.

Vor diesem Hintergrund wird erstens die Frage aufgeworfen, welche Wirkung be-
triebliche Beschiftigungssysteme auf Erwerbsverliufe haben. Zweitens wird unter-
sucht, ob die strukturellen Verinderungen nach dem Jahr 2000 merkliche Aus-
wirkungen auf die innerbetriebliche Arbeitsorganisation hatten bzw. ob sich die
betrieblichen Beschiftigungssysteme in ihrer Gréfenordnung veridndert haben. Da-
mit in Verbindung steht in Anlehnung an die These des ,skill-biased technological
and organisational change“ (Acemoglu 2002; Bresnahan/Brynjolfsson/Hitt 2002)
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drittens die Frage nach den daraus resultierenden Folgen: Kommt es zu einer tech-
nisch und qualifikatorisch begriindeten innerbetrieblichen Segmentierung und
futhrt das zu mehr Ungleichheit an (Erwerbs-)Teilhabe?

1 Betriebliche Beschiftigungssysteme und Erwerbsteilhabe

Soziale Ungleichheiten kdnnen sich in diversen gesellschaftlichen Funktionssyste-
men manifestieren, die mit Blick auf spezifische Phasen im Lebensverlauf unter-
schiedliche Relevanz besitzen. In diesem Kapitel werden im Anschluss an neuere
(fach-)6ffentliche Diskussionen die Moglichkeiten der Teilhabe am Erwerbsleben be-
leuchtet (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales [BAMS] 2013a; Forschungsver-
bund Soziotkonomische Berichterstattung 2012; BAMS 2013b). Teilhabe wird mit
Blick auf soziale Kohision als Gegenbegrift zu Gefihrdung und Ausgrenzung ange-
sehen (Mayer-Ahuja/Bartelheimer/Kidtler 2012).

Ressourcen und Optionen der Teilhabe am Erwerbsleben entstehen insbesondere
auf der individuellen Ebene der Erwerbspersonen. Diesbeziiglich konnte in einer
Vielzahl von Studien aus der Ungleichheitsforschung die Bedeutsamkeit des Ge-
schlechts sowie des Umfangs von Humankapitalinvestitionen in Form der Wahl von
Bildungsgingen und des Erreichens spezifischer Ausbildungsabschliisse (Boock-
mann/Steffes 2010; Grotheer u.a. 2004; Hacket 2009) sowie von Weiterbildungen
aufgezeigt werden (Biichel/Pannenberg 2004; Dieckhoff 2007). Diese Investitionen
hingen wiederum von der sozialen Herkunft ab. Zudem haben das Lebensalter so-
wie die bisherige Berufserfahrung einen starken Einfluss auf die Méglichkeiten der
Erwerbsteilhabe (Giesecke/Heisig 2010; Grotheer u. a. 2004; Struck 2006). Des Wei-
teren wird in der Erwerbsverlaufsforschung betont, dass die einzelnen Phasen und
Uberginge 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 erho-
hen Diskontinuititen im fritheren Erwerbsverlauf die Risiken zukiinftiger Arbeitslo-
sigkeitsphasen (Bender/Konietzka/Sopp 2000; Boockmann/Steffes 2010) und nega-
tiver Einkommensverldufe (Hacket 2009; Schmelzer 2012). Teilhabe muss auch im
zeitlichen Verlauf betrachtet werden, da kiinftige Teilhabemdglichkeiten von frithe-
ren Handlungen, erworbenen Ressourcen und erreichten Teilhabepositionen abhin-
gen. Folglich kumulieren die Effekte glinstiger und nachteiliger Teilhabemuster im
Lebensverlauf (Bartelheimer/Kidtler 2012).

Erwerbsteilhabe bzw. die Mdglichkeiten individueller Lebensfiihrung sind jedoch
auch von strukturellen Kontextbedingungen abhingig (Baron/Bielby 1980). Aus die-
sem Grund miissen — wie im Zuge des sogenannten ,new structuralism* (vgl. ebd.)
konstatiert — iiber die individuellen Erklirungsfaktoren hinaus die Opportunitits-
strukturen auf der betrieblichen Mesoebene zur Erklirung von Erwerbspositionen
berticksichtigt und in die Theoriebildung einbezogen werden. Ein neuerer struktura-
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listischer Ansatz liegt mit dem heuristischen Modell betrieblicher Beschiftigungs-
systeme vor (Hendry 2003; Lepak u. a. 2006; Struck/Diitsch 2012).

Beschiftigungssysteme werden als ,Teilmengen von Arbeitsplitzen und Arbeitskrif-
ten (verstanden), die sich nach Innen (gegeniiber anderen Arbeitsbereichen) und
nach Auflen (gegeniiber den tiberbetrieblichen Arbeitsmarkten) durch unterschiedli-
che Niveaus der Schliefung abgrenzen“ (Kéhler/Struck 2008: 13). Aufgrund der be-
trieblichen Ausrichtung der Arbeitsorganisation, Technik und qualifikatorischen
Arbeitsanforderungen und mit Blick auf die auf internen und externen Mirkten ver-
fugbaren Arbeitskrifte operieren Betriebe mit unterschiedlichen Beschiftigungssys-
temen, wobei diese insbesondere die Verfiigbarkeit von geeigneten Qualifikationen
sicherstellen miissen (Hendry 2003; Lepak/Snell 2002; Struck 2006; Struck/Diitsch
2012). Der Ansatz weist starke Beziige zu der Humankapitaltheorie (Becker 1962;
Mincer 1962) und vor allem der neuen Institutionenskonomik wie der Transaktions-
kostentheorie (Williamson 1975; Williamson 1981) oder der Prinzipal-Agent-Theorie
auf (Eisenhardt 1989; Ross 1973). Dauerhaft benétigte Qualifikationen und Biindel
von Fihigkeiten und Fertigkeiten werden insbesondere dann, wenn sie betriebsspe-
zifisch und/oder auf externen Mirkten knapp sind, tiber den internen Arbeitsmarkt
gesichert und fortentwickelt. Leicht zugingliche Qualifikationen, darunter auch ge-
ring qualifizierte Arbeitskrifte, konnen im Grundsatz tiber den externen Arbeits-
markt gewonnen werden. Lediglich phasenweise benétigte Qualifikationen werden
in der Regel tiber den externen Arbeitsmarkt rekrutiert. In Abhingigkeit von der
Knappheit und Wertschitzung der Qualifikationen sowie ihrer Spezifitit und ar-
beitsorganisatorischen oder technischen Kontrollierbarkeit miissen Betriebe auf-
grund der Unvollstindigkeit von Arbeitsvertrigen und der hiufig bestehenden
Schwierigkeit effektiver und effizienter Kontrollmoglichkeiten zudem Anreize be-
reitstellen, um die Leistungsbereitschaft bei Arbeitnehmern und Arbeitnehmerin-
nen herzustellen beziehungsweise aufrechtzuerhalten (Baron/Kreps 1999; Deutsch-
mann 2002). Hier kommt der Beschiftigungssicherheit und der Entlohnung eine
besondere Bedeutung zu. Fiir Beschiftigte sind dies die zwei wesentlichen Faktoren
fuir Sicherheit und Planbarkeit der Lebensfithrung, fiir Anwartschaften an soziale Si-
cherungssysteme und auch fiir soziale Anerkennung. Entsprechend kénnen Be-
triebe in der Gestaltung dieser beiden Faktoren besondere Wirkungen erzielen. Da-
mit sind Beschiftigungssicherheit und Entlohnung zentrale Merkmale betrieblicher
Beschiftigungssysteme (Rousseau 1995; Struck 20006).

1.1 Betriebliche Beschiftigungssysteme

Im Folgenden wird knapp verdeutlicht, wie betriebliche Beschiftigungssysteme
strukturiert sind und welche Folgen dies fiir die Beschiftigungsbedingungen bzw.
die Moglichkeiten der Erwerbsteilhabe der jeweiligen Arbeitskrifte hat. Dazu wird
auf eine von Struck und Diitsch (2012) vorgelegte Beschreibung von vier betriebli-
chen Beschiftigungssystemen zuriickgegriffen.
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Das erste Beschiftigungssystem ist das betrieblich geschlossene (Grund/Krikel 2001;
Hendry 2003; Sengenberger 1987; Struck/Diitsch 2012). Hier werden sowohl die be-
nétigten Qualifikationen als auch die Allokation von Arbeitskriften betriebsintern si-
chergestellt. Damit wird im Grundsatz lediglich fiir die Besetzung von Ausbildungs-
und Einstiegsarbeitsplitzen auf den externen Arbeitsmarkt zuriickgegriffen. Die
Beschiftigungsverhiltnisse sind auf Dauer angelegt, was dazu dient, Vertrauen auf-
zubauen und die arbeitnehmerseitige Leistungsmotivation sowie die Bereitschaft zu
(Weiter-)Qualifizierungen, die zudem vonseiten des Betriebes zumeist auch direkt
befordert werden, zu gewihrleisten. Damit bieten betrieblich geschlossene Beschif-
tigungssysteme fiir die in diesen Bereichen Erwerbstitigen sehr viel Schutz, da Un-
ternehmen dafiir sorgen, dass die von ihnen geschitzte Belegschaft im Betrieb
gehalten und geférdert wird. Die Beschiftigten kénnen dann aufgrund ihres be-
triebsspezifischen Humankapitals und hiufig unterstiitzt durch Betriebsrite ihre
Positionen gegeniiber externen Konkurrenten schliefen und ,Renten“ realisieren
(Giesecke/Grof} 2012; Sgrensen 1983). Die Beschiftigungssituation in geschlossenen
Beschiftigungssystemen entspricht damit im Besonderen der in der Lebens- und Er-
werbsverlaufsforschung gezeichneten ,Normalbiografie“ (Mayer 1990).

Offene berufsfachliche bzw. professionelle Beschiftigungssysteme bieten im Gegensatz zu
betrieblich geschlossenen Beschiftigungssystemen keine lingerfristigen, sondern le-
diglich mittelfristige Stabilititszusagen. Gleichwohl ist die Verfiigbarkeit von Quali-
fikationen gesichert und auch die Leistungsbereitschaft kann befordert werden
(Struck 2006; Struck/Diitsch 2012). Basis fiir die Funktionsfihigkeit berufsfachli-
cher bzw. professioneller Beschiftigungssysteme ist, dass Betriebe flexible Personal-
austausche aufgrund tiberbetrieblicher, institutionalisierter Standardisierungs- und
Schliefungsmechanismen vornehmen kénnen. Letzteres wird mittels staatlich und
berufsstindisch regulierter und kontrollierter Berufsqualifikationen und zertifizier-
ter Berufszugangsregeln erzeugt (Giesecke/Grofl 2012; Konietzka 2010). Der Per-
sonalaustausch ist dann auf spezifische Berufsgruppen beschrinkt, sodass die
Handlungsmichtigkeit der einbezogenen Beschiftigten entsprechend grof ist. Der
arbeitnehmerseitige Vorteil betrifft die hohe, auf transferierbaren Qualifikationen
griindende Beschiftigungssicherheit auf haufig lokalen, institutionell geschlossenen
berufsfachlichen bzw. professionellen Ubergangsarbeitsmirkten (Sengenberger
1987). Dies wiederum stellt die Basis fiir eine planbare Lebensfithrung dar. Aller-
dings erweist sich die zwischenbetriebliche Mobilitit insbesondere in der jiingeren
Vergangenheit als zunehmend voraussetzungsvoll. Denn es muss entweder eine
enge Kopplung zwischen zertifizierten Ausbildungsprofilen und spiteren Anforde-
rungsstrukturen bestehen — oder die berufliche Ausbildung muss hinreichend breit
angelegt sein, damit Ubergangsprozesse zwischen Betrieben und dhnlichen Berufen
gelingen kénnen (Lutz 1987; Witte/Kalleberg 1995).

Offene, titigkeitsbasierte Beschiftigungssysteme zeichnen sich durch einen weitestge-
hend fehlenden betrieblichen sowie einen lediglich geringen institutionellen bzw.
berufsfachlichen Schutz aus. Die Erwerbstitigen konnen hier auf vielfiltige Qualifi-
kationen und Kompetenzen zuriickgreifen, die sie im Laufe des Arbeitslebens erwor-
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ben haben. Diese weisen jedoch vergleichsweise geringe Gemeinsamkeiten mit den
einmal erlernten Ausbildungsinhalten auf (Struck/Diitsch 2012). Vielmehr werden
die anspruchsvollen Qualifikationen und Kompetenzen in aller Regel auf Basis einer
berufsfachlichen oder hochschulischen Ausbildung im Laufe verschiedener inner-
und tiberbetrieblicher Titigkeiten erworben. Meist handelt es sich um Zusatzqualifi-
kationen in ausbildungsberufs- und betriebsiibergreifenden Arbeitsgebieten (Barney
1991; Lazear 2004), die in Arbeitsprozessen erlangt und teilweise durch Weiterbil-
dungen erginzt wurden. Diese Kombination verschiedener, breit angelegter Qualifi-
kationen und Kompetenzen begriindet die von Arbeitgebern wertgeschitzte Markt-
stellung der Erwerbstitigen, denen jedoch aufgrund nur phasenweise anfallender
Arbeiten oder einer hinreichend grofien Verfiigbarkeit von Qualifikationen auf dem
externen Arbeitsmarkt keine stabile Beschiftigung angeboten wird. Hiufig finden
sich hier eher kurz- oder mittelfristige Betriebszugehorigkeitsdauern sowie iiberbe-
triebliche Mobilititsprozesse. Vorteile fur die Betriebe bestehen in den quantitativ
und qualitativ vergleichsweise groflen Anpassungsspielrdumen, die in Abhingigkeit
von Auftrigen, Arbeitsanfall und Innovationsbedarf genutzt werden kénnen, um ge-
gebenenfalls jeweils passgerecht qualifizierte Erwerbstitige zielgerichtet auszutau-
schen. Die Qualifikationen und Kompetenzen dieser Beschiftigten werden weniger
durch zertifizierte (Erst-)Ausbildungen wiedergegeben, sondern vielmehr durch die
Reputation fritherer Arbeitgeber, Weiterqualifizierungen oder dokumentierte Ar-
beitsergebnisse 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 Be-
werber und Bewerberinnen. Gleichwohl miissen Arbeitskrifte in offenen, titigkeits-
basierten Beschiftigungssystemen fortwihrend selbst (Weiter-)Qualifizierungsan-
strengungen unternehmen, um marktgerecht qualifiziert zu sein. Zudem haben sie
auf die Signalmoglichkeiten ihrer Taitigkeiten und ihrer Arbeitgeber zu achten, um
zwischenbetriebliche Ubergangschancen zu wahren.

In offenen, unstrukturierten Beschiftigungssystemen, die dem sekundiren Arbeitsmarkt
der Segmentationstheorie (Doeringer/Piore 1971; Sengenberger 1987) entsprechen,
existieren keine Angebote einer betrieblichen oder iiberbetrieblichen Beschifti-
gungssicherheit. Die Allokation von Arbeitskriften zu Arbeitsplitzen findet weitest-
gehend nicht iiber Qualifikationen, sondern vor allem tiber die Lohnhéhe statt. Da-
mit muss — analog zu den neoklassischen Modellannahmen (Schmid/von Dosky/
Braumann 1996; Sesselmeier/Funk/Waas 2010) — in unstrukturierten Beschifti-
gungssystemen weniger das qualitative als vielmehr das quantitative Verfiigbarkeits-
problem bearbeitet werden. Folglich titigen Betriebe, wie auch in Humankapital-
und Transaktionskostentheorien (Becker 1962; Mincer 1962; Williamson 1975)
konstatiert, keine oder nur geringe Humankapitalinvestitionen in diese Beschiftig-
ten. Allerdings muss auf externen Arbeitsmirkten eine ausreichend grofle Zahl
potenzieller Arbeitskrifte zur Verfiigung stehen, die in Abhingigkeit vom Arbeitsan-
fall eingestellt und auch wieder freigesetzt werden konnen. Diese Erwerbspersonen
besitzen entweder aufgrund der Konkurrenzsituation in ihrem Berufsfeld, selbst
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wenn sie gut qualifiziert sind, keine Handlungsmichtigkeit oder sie sind gering-
bzw. fehlqualifiziert und damit auf die Existenz von standardisierten (Einfach-)Titig-
keiten mit geringen Verantwortungsanforderungen angewiesen. Damit kdnnen sie
keine hinreichenden Qualifikationen (Stewart 1997) oder Signale (Spence 1973;
Spence 2002) in Form von Arbeitszeugnissen, dokumentierten Arbeitsergebnissen
oder der Reputation vorheriger Arbeitgeber nachweisen. In diesem Beschiftigungs-
system sind Ein- und Austritte, Leiharbeit oder geringfiigige Beschiftigung sowie
Positionswechsel zwischen Erwerbstitigkeit und Nicht-Erwerbsarbeit besonders hiu-
fig anzutreffen, wodurch das Risiko befordert wird, weitere negative Signale auf-
zubauen (vgl. ebd.). Zudem geht von offenen, unstrukturierten Beschiftigungssys-
temen auch fiir (berufsfachlich) qualifizierte Arbeitskrifte die Gefahr aus, dass
urspriinglich erworbene Qualifikationen erodieren, die einfachen Titigkeiten zur Be-
wertungsgrundlage potenzieller Arbeitgeber werden und somit Uberginge in in-
terne, geschlossene Beschiftigungssysteme fiir diese Arbeitskrifte kaum noch mog-
lich sind (Diitsch/Struck 2014).

Betriebliche Beschiftigungssysteme bilden bessere oder schlechtere Chancenstruk-
turen fiir Erwerbsteilhabe. Dauerhafte Erwerbsteilhabe ist nur dann gewihrleistet,
wenn Erwerbstitige eine hohe betriebliche Beschiftigungsstabilitit aufweisen und/oder
sie ihre beruflichen Qualifikationen aufrechterhalten bzw. ausbauen konnen, um da-
durch tiberbetriebliche Beschiftigungsstabilitit zu erreichen. Dabei wirken sich ei-
nige aktuelle Entwicklungen am Arbeitsmarkt auf die Moglichkeiten der Erwerbsteil-
habe aus.

1.2 Was wirkt auf Méglichkeiten fiir Erwerbsteilhabe

Beschiftigungsbewegungen auf dem Arbeitsmarkt sind seit Jahrzehnten ein wichti-
ger Gegenstand wissenschaftlicher und politischer Diskussionen. Vielfach werden
vor dem Hintergrund erweiterter Transnationalisierungsprozesse der Wirtschaft di-
verse Auswirkungen auf die Stabilitit von Arbeitsbeziehungen thematisiert. Dem-
nach stehen Unternehmen in gréflerem Mafe als zuvor unter Kostendruck und
sehen sich mit steigenden Renditeerwartungen konfrontiert (Neubdumer/Tretter
2008; Struck 20006). Deshalb werden Produktionsprozesse zergliedert und Unter-
nehmensteile outgesourct, sodass sich die Elastizititsspielriume bei Nachfrage-
schwankungen verringern (Picot/Reichwald/Wigand 2001). Auch steigt einerseits
das Innovationstempo, wihrend andererseits die Produktzyklen verkiirzt werden.

Ebenfalls vor dem Hintergrund der Transnationalisierungsprozesse wurde vielfach
eine zu geringe Beweglichkeit und Flexibilitit auf dem deutschen Arbeitsmarkt be-
klagt, was wettbewerbsfihige Lohnanpassungen und Matching-Prozesse behindere
(Sachverstindigenrat 2002). Offenheit und Mobilitit gelten aus diesem Blickwinkel
als Voraussetzung und Treiber von wirtschaftlicher Dynamik und Wohlfahrtssteige-
rung (Organisation fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung [OECD]
2009). Unter anderem aus diesen Griinden wurde eine Vielzahl gesetzlicher Dere-
gulierungen durchgefithrt, wie etwa des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes sowie
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des Teilzeit- und Befristungsgesetzes. Seit den sogenannten ,Hartz“-Gesetzen
drohte vielen Arbeitslosen nach einem Jahr der Abstieg in die Grundsicherung fiir
Arbeitsuchende, und eine Politik der , Aktivierung* erhshte den Druck zur Arbeits-
aufnahme. Bei gleichzeitig hoher Arbeitslosigkeit stand den Unternehmen ein enor-
mes Uberangebot an Erwerbspersonen bei erleichterten Bedingungen fiir einen
nummerisch flexiblen Einsatz zur Verfiigung (Eichhorst/Marx/Thode 2009; Klin-
ger/Rothe 2010). Dies wiederum erhshte den Druck auf Lohne in jenen Bereichen,
in denen Personal austauschbar ist. Tatsdchlich hat sich in der Folge die Zahl der
Beschiftigten erhoht — dies aber lediglich in den offenen, unstrukturierten Beschifti-
gungssystemen. Wahrend der Niedriglohnbereich, geringfiigige Beschiftigung, Teil-
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Abb. 11.1: Entwicklung der Beschiftigungsformen in den Jahren 1992 bis 2014
Quielle: Eichhorst u. a. 2016; SOEP 1992-2014, Querschnittsgewichtung fiir Personen.
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zeit- und Leiharbeit sowie Soloselbststindigkeit anstiegen, ging die Zahl der Vollzeit-
stellen sogar deutlich zuriick (siehe Abbildung 11.1).

Dariiber hinaus vollzieht sich in den modernen Okonomien ein technologischer und
organisationaler Wandel (Jacobsen 2010), der gemif einigen Autoren zu steigenden
Ungleichheiten in der Beschiftigungssituation fiir unterschiedliche Qualifikations-
bzw. Bildungsgruppen fithrt (Acemoglu 2002; Bresnahan/Brynjolfsson/Hitt 2002).
Demnach wiirden infolge des technologischen und organisationalen Wandels die
Beschiftigten in zunehmend stirkerem Mafe entsprechend ihrer Qualifikation im
Produktionsprozess separiert eingesetzt (,skill-biased technological and organisation-
al change®). Folglich steige die Produktivitit der hoch qualifizierten Arbeitskrifte,
wihrend die der geringer qualifizierten Erwerbstitigen sinke, da moderne Produk-
tionstechniken eher den Kenntnissen und Fihigkeiten der hoher qualifizierten
Beschiftigten entsprichen und geringer Qualifizierte ausgeschlossen wiirden (vgl.
ebd.). Dies fithre zu einem segmentierten Produktionssystem, da die vergleichs-
weise produktiveren Hochqualifizierten zuungunsten der geringer qualifizierten
Beschiftigten Lohnzuwichse realisieren kénnten und vor dem Hintergrund von
Knappheit anforderungsgerechter Qualifikationsbiindel — zunehmend verstirkt auch
durch die demografische Entwicklung — gegentiber niedrig oder lediglich allgemein
qualifizierten Gruppen eine stabilere Beschiftigungssituation aufweisen wiirden.

Insbesondere vor dem Hintergrund des ,skill-biased technological and organisation-
al change“ ist die Diskussion um die Erosion der Berufsfachlichkeit zu sehen. Dem-
nach verliert die Berufsfachlichkeit in zunehmendem Mafle ihre vormals hohe Be-
deutung, sodass die Institution ,Beruf* in jiingerer Zeit ihre Schutzfunktion in
offenen Beschiftigungssystemen nicht mehr vollstindig entfalten kénne (Baethge/
Baethge-Kinsky 1998; Diitsch/Liebig/Struck 2013; Manzoni/Mooi-Reci 2011). Die Ab-
nahme dieses institutionellen Schutzes iiber den Erwerbsverlauf hinweg wird unter
anderem mit den sich wandelnden Berufsbildern begriindet, sodass das Risiko ge-
stiegen sei, sich vom urspriinglich erlernten Beruf zu entfernen. Die Bedeutung des
Anteils des ,klassischen® mobilen berufsfachlichen Arbeitsmarktes, wie er etwa fiir
das Handwerk typisch war, sinkt. In diesem Segment gibt es zunehmend Beschiftig-
tengruppen, die stabil in betriebsinternen Arbeitsmirkten titig sind. Dies sind jene
Beschiftigte, die eine Kombination von Qualifikationen und Erfahrungen aufweisen,
welche sie im Erwerbsleben zusitzlich und teilweise fernab ihrer ersten Berufsaus-
bildung erworben haben und die stetig im Unternehmen benétigt werden und in
der Regel nicht rechtzeitig iiber den externen Arbeitsmarkt bereitgestellt werden
kénnen. Andere, ebenfalls beruflich qualifizierte Gruppen mit erworbenen Zusatz-
qualifikationen, die jedoch weniger knapp am Arbeitsmarkt zur Verfligung stehen,
sind hiufiger in offenen, titigkeitsbasierten Beschiftigungssystemen beschiftigt.

Vor dem Hintergrund dieser grundlegenden Entwicklungen werden im Folgenden
die eingangs gestellten Fragen aufgegriffen und anhand von Sekundirdatenanalysen
untersucht.
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2 Analysen zum Einfluss von betrieblichen
Beschiftigungssystemen auf Erwerbsverliufe

2.1 Datengrundlage

Um die Einfliisse individueller Faktoren und betrieblicher Charakteristika auf Er-
werbsverldufe erforschen zu kénnen, miissen sowohl Informationen zu Beschiftig-
ten als auch zu Betrieben im Lingsschnitt vorliegen. Aus diesem Grund wird auf das
jungste zur Verfugung stehende Lingsschnittmodell 1993—2010 der Linked-Em-
ployer-Employee-Daten des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
zuriickgegriffen (kurz: LIAB; Klosterhuber/Heining/Seth 2013). Der LIAB-Datensatz
besteht zum einen aus Personendaten, die den Prozessdaten der BA entstammen,
sowie zum anderen aus Betriebsdaten der jihrlichen Erhebungswellen des IAB-Be-
triebspanels (siehe Verzeichnis der verwendeten Datenquellen).

Die Angaben zu den Beschiftigungszeiten sowie zu den Lohnen sind sehr valide, da
sie aus dem integrierten Meldeverfahren zur Kranken-, Renten- und Arbeitslosenver-
sicherung resultieren. Erfasst werden Arbeiter und Arbeiterinnen, Personen im An-
gestelltenverhiltnis sowie Auszubildende, soweit sie nicht von der Sozialversiche-
rungspflicht befreit sind. Dies wiederum bedeutet, dass Beamte und Selbststindige
nicht erfasst werden. Zudem wurden in der von den Autoren dieses Beitrags durch-
gefithrten Datenbereinigung Auszubildende und Studierende aus dem Analysesam-
ple ausgeschlossen. Damit besteht das Analysesample aus abhingig Beschiftigten
im Alter von 18 bis 65 Jahren.

2.2 Betriebliche Beschiftigungssysteme im Spannungsfeld von
Beschiftigungsdauern und Entlohnung

In den beschriebenen betrieblichen Beschiftigungssystemen werden die beiden zen-
tralen Bezugsprobleme des Personaleinsatzes — die Verfiigbarkeit der von Betrieben
bendtigten Qualifikationen in Menge und Qualitit sowie das Leistungsbereitschafts-
problem — in unterschiedlicher Weise bearbeitet (Struck/Diitsch 2012). Dabei wer-
den die Interessen der Belegschaft an betrieblicher oder tiberbetrieblicher Beschifti-
gungssicherheit sowie an einer angemessenen Entlohnung in die Ausgestaltung
betrieblicher Beschiftigungssysteme einbezogen (Rousseau 1995; Struck 2000).

In den empirischen Analysen werden betriebliche Beschiftigungssysteme nach
kurzfristigen (zwei Jahre oder kiirzer), mittelfristigen (zwischen zwei und sieben
Jahren) und langfristigen (linger als sieben Jahre) Betriebszugehorigkeitskohorten
operationalisiert sowie nach der Hohe der Entlohnung differenziert.

In Tabelle 111 finden sich zunichst einige deskriptive Auswertungen zu den Beschif-
tigungsdauern der Beschiftigtenkohorten der Jahre 2000, 2005 und 2010. Es zeigt
sich, dass der Anteil der kurzfristig Beschiftigten vergleichsweise hoch ist. Im Ver-
gleich der drei Kohorten ist dieser Anteil etwas gesunken. Dies ist ein Effekt, der fiir
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reduzierte Rekrutierungen in Krisenzeiten typisch ist. Langfristige Beschiftigtenko-
horten bestehen generell zu einem gréfleren Teil aus Minnern. Arbeitskrifte ohne
Berufsausbildung sind hiufiger — allerdings mit abnehmender Tendenz — kurzfristig
beschiftigt. Mittel- und langfristig in einem Betrieb arbeiten insbesondere Personen
mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung. In dem Zehnjahreszeitraum wird ein
Trend zur Hoherqualifizierung deutlich. Zudem profitieren Personen, die lingerfris-
tig beschiftigt werden, offensichtlich von bereits héheren Einstiegslchnen sowie von
im Laufe der Betriebszugehorigkeit steigenden Seniorititslohnen.

Tab. 11.1: Deskriptive Statistiken zu den Beschiftigungsdauern differenziert nach individuellen Merkmalen
zu drei ausgewihlten Zeitpunkten

Jahr 2000 Jahr 2005 Jahr 2010

Kurz- | Mittel- | Lang- Kurz- | Mittel- | Lang- Kurz- | Mittel- | Lang-

Merkmale fristig | fristig | fristig | fristig | fristig | fristig | fristig | fristig | fristig

Anteil an allen

Beschiftigten (in %) 48,40 26,12 25,48 44,65 32,52 22,83 42,75 33,39 23,86

Ménner (in %) 54,65 59,00 66,99 53,96 56,44 67,05 53,45 56,25 65,77

in Ostdeutschland

beschaftigt (in %) 34,09 35,92 28,49 33,23 28,23 28,17 32,58 30,74 28,14

Hauptschule, mittlere
Reife oder gleichwertige
Schulbildung: ohne
Berufsausbildung (in %)

18,78 10,95 13,53 14,83 10,91 10,92 12,51 9,02 8,95

Hauptschule, mittlere
Reife oder gleichwertige
Schulbildung: mit
Berufsausbildung (in %)

61,39 68,94 71,34 60,66 63,92 71,12 60,02 62,80 69,38

Abitur (allgemein und
fachgebunden): ohne 3,01 0,72 0,57 4,44 1,60 0,62 4,43 2,37 0,74
Berufsausbildung (in %)

Abitur (allgemein und
fachgebunden): mit 4,87 4,93 3,53 6,04 6,97 4,52 7,18 7,66 6,04
Berufsausbildung (in %)

Abschluss einer Fach-

hochschule (in %) 391 5,21 520 | 447 5,64 544 | 478 6,20 5,84

Hochschul-/Universitits-

abschluss (in %) 8,03 9,25 5,83 9,57 10,96 7,38 11,09 1,95 9,05

Einkommen

) 61,06 89,16 100,35 60,98 86,57 104,82 62,55 83,93 103,59
(Mittelwert)

Einkommen

) 56,79 85,28 97,29 55,77 83,23 100,17 55,42 80,99 101,22
(Median)

Anzahl der Fille (N) 545.099 | 294.102 | 286.925 | 491.453 | 357.974 | 251.226 | 498.162 | 389.029 | 278.014

Anmerkung: Die Auswertungen basieren auf allen Erwerbsspells von Personen, die jeweils am 30. Juli der Jahre
2000, 2005 und 2010 in einem LIAB-Betrieb beschiftigt waren.

Quelle: LIAB (LM 9310), eigene Berechnungen.
Dartiber hinaus wurden die Beschiftigtenkohorten in Tabelle 1.2 nach den Merkma-

len der jeweiligen Betriebe differenziert. Demnach findet sich etwa die Hilfte der
Beschiftigten iber alle Kohorten hinweg in Betrieben, die eine etwa gleichbleibende
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Beschiftigungsentwicklung erwarten. Kurzfristig Erwerbstitige arbeiten im Ver-
gleich der Kohorten hiufiger in hinsichtlich ihrer Beschiftigungsentwicklung noch
nicht auskunftsfihigen Betrieben sowie in solchen, die ein fallendes Geschiftsvolu-
men erwarten. Sie sind zudem seltener in Betrieben titig, die ausbilden oder einem
Tarifvertrag unterliegen. Langfristig Beschiftigte sind hingegen hiufiger in Betrie-
ben verortet, die eine steigende Beschiftigungsentwicklung und ein ebensolches Ge-
schiftsvolumen erwarten, die einen Branchentarifvertrag oder einen Betriebs- bzw.
Personalrat aufweisen. Deutliche Unterschiede existieren auch hinsichtlich der Be-
triebsgrofle sowie der Branchenzugehdrigkeit. So befinden sich kurzfristig Beschif-
tigte ofter in Kleinst- und Kleinbetrieben sowie im Bereich der unternehmensnahen
oder sonstigen Dienstleistungen. Mittel- und insbesondere langfristig Beschiftigte
arbeiten hingegen hiufiger in gréfleren Betrieben sowie im verarbeitenden Gewer-
be.

Tab. 11.2: Deskriptive Statistiken zu den Beschiftigungsdauern differenziert nach Merkmalen der Betriebe

Merkmale Kurzfristig Mittelfristig | Langfristig
erwartete Beschdftigungsentwicklung 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 méglich (in %) 12,58 8,97 7,59
erwartete Entwicklung des Geschdftsvolumens fiir das laufende 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 méglich 8,99 717 4,59
Ausbildungsbetrieb (in %) 80,65 90,52 93,42
Tarifvertrag

Branchentarifvertrag (in %) 61,71 70,14 73,30
Haustarifvertrag/Firmentarifvertrag (in %) 13,53 1,87 12,88
Orientierung am Branchentarifvertrag (in %) 12,50 9,91 8,38
I:i?\i/rér'lt'f;igf\/(?r:t[2§/keine Orientierung am Branchenta- 12,27 8,07 5.45
Betriebs- /Personalrat (in %) 64,08 79,94 86,85
Betriebsgrofie

Kleinstbetrieb (weniger als 20 Beschiftigte) (in %) 5,87 4,36 2,93
gtesl::;t_trilgetlz/)k;ier:n;r) Mittelstandsbetrieb (20 bis 200 2914 23.46 2033
Mittelstandsbetrieb (200 bis 500 Beschiftigte) (in %) 21,78 19,10 19,61
groflerer Betrieb (mehr als 500 Beschiftigte) (in %) 43,22 53,08 57,13

Anmerkung: Die Auswertungen basieren auf allen Erwerbsspells von Personen, die jeweils am 30.
Juli in einem LIAB-Betrieb beschiftigt waren.
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(Fortsetzung Tab. 11.2)

Merkmale Kurzfristig Mittelfristig | Langfristig
Branchen

Land- und Forstwirtschaft, Bergbau (in %) 4,46 2,82 3,62
Bau (in %) 3,87 27 141
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
Anmerkung: Die Auswertungen basieren auf allen Erwerbsspells von Personen, die jeweils am 30.
Juli in einem LIAB-Betrieb beschiftigt waren.

Quelle: LIAB (LM 9310), eigene Berechnungen.

In einer vertiefenden Betrachtung werden im Folgenden die Determinanten der Zu-
gehorigkeit zu einer bestimmten Bestandskohorte in multivariaten Analysen unter-
sucht. Dabei werden Arbeitsverhiltnisse betrachtet, die in den Jahren 2000 bis 2003
in den LIAB-Betrieben begonnen wurden. Zusitzlich zu den Analysen zu den Be-
schiftigungsdauern werden Lohnschitzungen vorgenommen, da gemifl dem Mo-
dell der betrieblichen Beschiftigungssysteme auch das Entgelt eine Anreizfunktion
besitzt, durch welche Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber wertgeschitzte Beschiftigte
an sich binden kénnen. Die Analysen in Tabelle 11.3 zur Beschiftigungsstabilitit ba-
sieren auf multinominalen Schitzungen, wobei sogenannte Relative-Risk-Ratios aus-
gewiesen sind. Diese driicken aus, um welchen Faktor sich das Risiko, z. B. kurzfris-
tig beschiftigt zu sein, zwischen verschiedenen Gruppen wie z.B. Minnern 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 Grup-
pen nicht differiert. Werte unter eins geben ein geringeres und Werte iiber eins ein
erhohtes Risiko wieder, kurzfristig anstatt mittelfristig beschiftigt zu sein. Die Schit-
zungen zum logarithmierten Tagesentgelt basieren auf linearen Regressionen, so-
dass die Koeffizienten direkt als Prozentwerte interpretiert werden kénnen.
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Tab. 11.3: Schitzungen zu den Determinanten der Beschiftigungsdauern sowie zum Lohn

Basis: mittelfristi

ge Beschiftigung

(zwischen 2 und 7 Jahren)

Merkmal kurzfristige langfristige ILothschéitzun;Tr
Beschiftigung Beschiftigung (log Tagesentgel)

(2 Jahre oder kiirzer) | (linger 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 = Ost) 1,226™ 1,165 -0,116"

Bildung (Ref.: bis mittlere Reife ohne Berufsausbildung)

bis mittlere Reife mit Berufsausbildung 0,702 1,293 0,113

((jZanc;-)Hochschulreife ohne Berufsausbil- 1833 0,765 0,016

((jl:ancgh-)Hochschulreife mit Berufsausbil- 0,655 1,254 0,165"

Fachhochschulabschluss 0,4717* 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 Beschiftigung 1,797 0,397 -2,010"

vorheriger Erwerbsstatus (Ref.: vorher in Ausbildung)

erste Beschiftigung im Erwerbsleben 1,323 1,755% 0,006

i bisherigen Evwerbileben 2956 1180 0,065

Linkszensierung 1,436 1,002 -0,054

Betriebsspezifische Merkmale

erwartete Beschiftigungsentwicklung fiir das kommende Jahr (Ref.: etwa gleichbleibend)

steigend 0,901 1,051 -0,012

fallend 1,194 0,823 -0,012

Auskunft noch nicht méglich 1,330 0,840 -0,021

erwartete Entwicklung des Geschiiftsvolumens fiir das laufende Jahr (Ref.: etwa gleichbleibend)

steigend 0,962 1,141 -0,000

fallend 1,150* 0,971 0,01

Anmerkung: Die Auswertungen basieren auf allen Erwerbsspells von Personen, die zwischen dem 1.1.2000 und
dem 31.12.2003 eine Beschiftigung aufgenommen 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 abhingigen Variable zuzulassen.

wik %% [% bezeichnet die statistische Signifikanz am 0,001/0,01/0,05-Niveau.

Angabe von Relative-Risk-Ratios fiir die multinominalen Schitzungen; Angabe von Koeffizienten fiir die lineare Re-

gression; Cluster-robuste Standardfehler (fur

Betriebe) in Klammern.
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(Fortsetzung Tab. 11.3)

Basis: mittelfristige Beschiftigung
(zwischen 2 und 7 Jahren)

Merkmal kurzfristige langfristige ILothschéitzun%
Beschiftigung Beschiiftigung (log Tagesentgelt]
(2 Jahre oder kiirzer) | (langer als 7 Jahre)
Auskunft noch nicht méglich 1,221 0,943 0,009
Ausbildungsbetrieb (1 = ja) 0,686™" 1,307 -0,004
C:i:ir: Beschiftigte mit qualifizierten Tatig- 1,048 0,979 -0,048"
tl;/leestiiha:;'lfttiigetreII’B]ruttotagesentgelte der Vollzeit- 0,992+ 1,006 0,006
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™"
Betriebs-/Personalrat (1 = vorhanden) 0,790 1,140 0,039"
Betriebsgrofie (Ref.: Kleinstbetrieb (weniger als 20 Beschiiftigte))
Eil?;ggtél:sbc/:;tl?gire)M|tte|standsbetr|eb (20 1,246 1142* 0,029
1[\i/lgi:z:)elstandsbetrieb (200 bis 500 Beschif- 1,439"" 1141 0,025
tgi:gi:;o[j:)erer Betrieb (mehr als 500 Beschif- 1352 1172 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 1,412"* 0,765 -0,129"*
Berufsstrukturelle Merkmale (Anteilswerte)
Ausiibung spezifischer Titigkeiten 1,060 0,761 0,096"
Wenig Handlungsspielraume vorhanden 0,337 0,652 0,022
Innovationsmdéglichkeiten 0,861 1,169 0,181
Ausiibung monotoner Titigkeiten 0,421 1,106 0,355
Sozial verantwortungsvolle Tatigkeiten 1,007 0,587 -0,048
Finanziell verantwortungsvolle Titigkeiten 0,902 0,959 0,025
Teilnahme an Weiterbildungen 0,383 1,940 0,196
Berufsgruppenspezifische Arbeitslosen- 1,000 1,000 0,001

quote

Anmerkung: Die Auswertungen basieren auf allen Erwerbsspells von Personen, die zwischen dem 1.1.2000 und
dem 31.12.2003 eine Beschiftigung aufgenommen 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 abhingigen Variable zuzulassen.

ik [#% [% bezeichnet die statistische Signifikanz am 0,001/0,01/0,05-Niveau.

Angabe von Relative-Risk-Ratios fiir die multinominalen Schitzungen; Angabe von Koeffizienten fiir die lineare Re-

gression; Cluster-robuste Standardfehler (fiir Betriebe) in Klammern.

14

MaTTHIAS DUTSCH/OLAF STRUCK




(Fortsetzung Tab. 11.3)

Basis: mittelfristige Beschiftigung
(zwischen 2 und 7 Jahren)
Merkmal Lohnschitzung
erkma kurzfristige langfristige (log Tagesentgelt)
Beschiftigung Beschiftigung
(2 Jahre oder kiirzer) | (linger als 7 Jahre)
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 528.442 514.359
Pseudo R? 0,135 0,726
Wald-Chi?/F-Test 6.268,84 -
Wald-Test/Prob > F 0,0000 0,0000
Log-Likelihood (final value) -352.765,64 -

Anmerkung: Die Auswertungen basieren auf allen Erwerbsspells von Personen, die zwischen dem 1.1.2000 und
dem 31.12.2003 eine Beschiftigung aufgenommen 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 abhingigen Variable zuzulassen.

wik [%% [% bezeichnet die statistische Signifikanz am 0,001/0,01/0,05-Niveau.

Angabe von Relative-Risk-Ratios fiir die multinominalen Schitzungen; Angabe von Koeffizienten fiir die lineare Re-
gression; Cluster-robuste Standardfehler (fiir Betriebe) in Klammern.

Quelle: LIAB (LM 9310), eigene Berechnungen.

Mit Blick auf die individuellen Merkmale der Arbeitskrifte zeigt sich, dass Frauen
hiufiger mittlere Beschiftigungsdauern aufweisen. Das Risiko von Frauen, kurzfris-
tig beschiftigt zu sein, ist im Vergleich zu Minnern um ca. 8 % geringer. Die Wahr-
scheinlichkeit einer langfristigen Tatigkeit liegt fiir Frauen um ca. 36 % niedriger.
Zudem verdienen Frauen im Gegensatz zu Minnern ca. 1% weniger. Jiingere Er-
werbstitige und Personen, die eine Arbeitsstelle in Ostdeutschland haben, sind hiu-
figer kurzfristig titig, wihrend die iltere Belegschaft mit hoherer Wahrscheinlichkeit
langfristig beschiftigt ist. Auch steigt mit jedem zusitzlichen Lebensjahr das Tages-
entgelt um ca. 3,5%. Im Verlauf der Erwerbstitigkeit festigt sich die Passung von
Qualifikationen, Erfahrungen und Arbeitsanforderungen. Die Entlohnung in Ost-
deutschland fillt dabei im Durchschnitt um 1,6 % geringer aus. Im Gegensatz zu
Personen ohne Berufsausbildung weisen Personen mit einer Berufsausbildung ein
geringeres Risiko auf, kurzfristig beschiftigt zu sein. Gleichzeitig ist fiir sie die
Wahrscheinlichkeit einer langfristigen Beschiftigung am grofiten. Fir Erwerbstitige
mit einem (Fach-)Hochschulabschluss ist das Risiko einer kurzfristigen Titigkeit am
geringsten, wobei Personen mit einem Hochschulstudium auch vergleichsweise sel-
tener langfristig beschiftigt sind. Die Lohnschitzungen verdeutlichen die moneti-
ren Renditen von Bildungsinvestitionen, da das Tagesentgelt mit der Hohe des be-
ruflichen Bildungsabschlusses ansteigt. Die Wahrscheinlichkeit einer kurzfristigen
Beschiftigung ist fiir Personen, die in Teilzeit oder geringfiigig beschiftigt sind, im
Vergleich zu Vollzeitbeschiftigten um 39 % bzw. 8o % erhoht. Zudem werden Endo-
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genititen iber den Erwerbsverlauf hinweg deutlich, da mit einem steigenden Anteil
von Arbeitslosigkeitsphasen bezogen auf das bisherige Erwerbsleben das Risiko ei-
ner kurzfristigen Beschiftigung wichst.

Verschiedene betriebsspezifische Merkmale haben Einfluss auf die Beschiftigungssta-
bilitit. In Betrieben, die eine sinkende Beschiftigungsentwicklung prognostizieren,
sind Beschiftigte mit hoherer Wahrscheinlichkeit kurzfristig titig. Analog dazu fin-
den sich in Betrieben, die eine steigende Entwicklung des Geschiftsvolumens fiir
das laufende Jahr angeben, hiufiger langfristige Arbeitsbeziehungen, wihrend kurz-
fristige Beschiftigungsdauern vermehrt bei einer erwarteten sinkenden Geschifts-
entwicklung zu beobachten sind.

Mit Rickgriff auf Humankapital- und Transaktionskostenansitze (Becker 1962; Be-
cker 1975; Mincer 1962; Oi 1962; Williamson 1975; Williamson 1981) wird im Hin-
blick auf die Funktionsweise betrieblich geschlossener Beschiftigungssysteme be-
tont, dass arbeitgeberseitige Investitionen in betriebsspezifisches Humankapital
Beschiftigte und Unternehmen wechselseitig aneinander binden (Hendry 2003; Os-
terman 1987; Struck 2000). Dies wird gepriift, indem die Information berticksichtigt
wird, ob ein Unternehmen selbst ausbildet und damit das Verfiigbarkeitsproblem
iiber den internen Arbeitsmarkt zu 16sen versucht. Die Ergebnisse verdeutlichen ge-
mifl den theoretischen Annahmen, dass Erwerbstitige in ausbildenden Betrieben
mit einem ca. 31% geringeren Risiko kurzfristig und mit einer ca. 31% hoheren
Wahrscheinlichkeit langfristig beschiftigt sind. Auch ist die Beschiftigungsstabilitit
in Betrieben, die hohere Lohne zahlen, insgesamt grofier.

Das Modell betrieblicher Beschiftigungssysteme berticksichtigt auch die Bedeutung
von Institutionen bzw. Prozessen der Institutionalisierung. Die Wertschitzung von
Qualifikationen und Mafinahmen zur Sicherung der Leistungsbereitschaft spiegelt
sich zum Teil in den industriellen Beziehungen wider. Erwerbstitige konnen fiir
sich selbst sowie durch kollektive Interessenvertretung Einfliisse auf Betriebe aus-
iiben, ,wenn sie mit ihren individuellen, aus fachlichen und allgemeinen Qualifika-
tionen bestehenden Profilen den Titigkeitsanforderungen passgerecht entsprechen
und sie fiir die Arbeitgeber mit Blick auf Wettbewerbsvorteile (Lepak/Snell 2002)
oder aufgrund ausgeiibter fachlicher und sozial integrativer (fithrungs-)verantwortli-
cher Funktionen (Struck 2000) strategisch wertvoll sind“ (Kohler/Sesselmeier/
Struck 2015: 207). Unter den verschiedenen Arten von Tarifvertrigen erhoht ein
Haus- bzw. Firmentarifvertrag die Wahrscheinlichkeit einer langfristigen Beschifti-
gung, da diese Tarifvertrige unter anderem die Umsetzung konkreter Mafdnahmen
zur Beschiftigungssicherung regeln (Herzog-Stein/Seifert 2010). Zudem sinkt das
Risiko einer kurzfristigen Beschiftigung, wenn ein Betriebs- bzw. Personalrat exis-
tiert. Tarifvertrige und Personalvertretungen haben dariiber hinaus einen deutlich
positiven Einfluss auf die Hohe der Entlohnung. In Kleinstbetrieben sind etwas
seltener kurzfristig Beschiftigte titig. Zwischen Unternehmen mit mehr als 20
Beschiftigten bestehen (nach Kontrolle der stabilisierend wirkenden Personalvertre-
tung, der Branchen etc.) keine Differenzen. Mit Blick auf die Branchen wird deut-
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lich, dass im Bausektor sowie in Bereichen der unternehmensnahen und sonstigen
Dienstleistungen erwartungsgemifl die Wahrscheinlichkeit kurzfristiger Beschifti-
gungen hoher und von langfristigen Tatigkeiten geringer ist als im verarbeitenden
Gewerbe. Langfristige Beschiftigungen finden sich auch seltener im Handel.

Die berufsstrukturellen Merkmale wurden anhand der BIBB-BAuA-Erwerbstitigenbe-
fragung 2006 generiert und auf Ebene der 3-Steller der Klassifikation der Berufe
1988 (KIdB 1988) den LIAB-Daten zugespielt. Erfragt wurde, wie hiufig bestimmte
Titigkeiten bei der Arbeit ausgefithrt werden bzw. welche Merkmale mit der Tatig-
keit verbunden sind. Die iiber die Personen gemittelten Hiufigkeitsverteilungen pro
Erwerbsberuf geben somit in Form von Anteilswerten berufliche Anforderungspro-
file wieder.! Mit Blick auf die Ergebnisse werden zwei Herangehensweisen bei der
arbeitgeberseitigen Setzung von Anreizen fiir die Leistungserbringung der Beschif-
tigten deutlich. Zum einen ist das Risiko, kurzfristig beschiftigt zu sein, geringer, je
hiufiger die Arbeitsdurchfithrung bis ins Einzelne vorgeschrieben ist und je ofter
sich derselbe Arbeitsgang bis in alle Einzelheiten wiederholt. Folglich werden offen-
bar fiir Beschiftigte mit geringen Handlungsspielrdumen und monotonen Titigkei-
ten Anreize in Form von hoherer Beschiftigungsstabilitit gesetzt. Zum anderen er-
halten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eine umso hohere Entlohnung, je
spezifischer ihre beruflichen Titigkeiten ausfallen und je grofer ihre Innovations-
moglichkeiten sind. Bei Arbeitskriften in solchen Titigkeiten erfolgt offensichtlich
eher eine monetire Anreizsetzung. Dariiber hinaus sinkt entsprechend der Human-
kapitaltheorie das Risiko kurzfristiger Beschiftigung in weiterbildungsintensiven
Berufen, wihrend die Wahrscheinlichkeit einer langfristigen Beschiftigung steigt
und auch die Entlohnung hoher ausfillt. Interessanterweise geht von der Hohe der
berufsgruppenspezifischen Arbeitslosenquote kein eigenstindiger Effekt auf die Be-
schiftigungsdauer bzw. die Lohnhéohe aus.

Insgesamt kann damit festgehalten werden, dass im Vergleich der Jahre 2000, 2005
und 2010 der Anteil der kurzfristig und in etwas geringerem Ausmafd auch derje-
nige der langfristig Beschiftigten gesunken, hingegen der Anteil der mittelfristig Be-
schiftigten deutlich angestiegen ist. Dabei hingt die Verortung in betrieblichen Be-
schiftigungssystemen stark von individuellen und soziodemografischen Merkmalen
wie dem Geschlecht und dem héchsten Bildungsabschluss ab. So sind weibliche, ge-
ringer gebildete, aber auch ostdeutsche Erwerbstitige hiufiger in offenen Beschifti-
gungssystemen vorzufinden. Zudem machen sich mit Blick auf die Verortung in Be-
schiftigungssystemen Endogenititen im Lebensverlauf bemerkbar, da die vorherige
Erwerbsbiografie auf den beobachteten Erwerbsstatus einwirkt. Dariiber hinaus be-
einflussen betriebsstrukturelle Merkmale die Konstitution betrieblicher Beschifti-
gungssysteme. 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 ver-
langt werden bzw. von den Beschiftigten angeboten werden kénnen. Dartiber hi-

1 Erwerbsberufe wurden mittels der 3-Steller der KIdB 1988 klassifiziert.
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naus ist bedeutsam, ob institutionelle Arrangements wie Personal- bzw. Betriebsrite
und Tarifvertrige existieren.

2.3 Mobilititsmuster nach einer Beschiftigungsbeendigung

Die Zugehérigkeit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu offenen oder ge-
schlossenen Beschiftigungssystemen und, damit verbunden, ihre betriebliche Be-
schiftigungsstabilitit und ihre Einkommenschancen sind wichtige Indikatoren von
Teilhabemoglichkeiten im Erwerbssystem. Im Folgenden werden die ,objektiv ver-
fugbaren Handlungsmoglichkeiten® (Burchardt/Le Grand 2002; Sen 1993) hinsicht-
lich der Erwerbsteilhabe mittels sogenannter konkurrierender Risiken (competing
risks) untersucht.

Zunichst gibt Abbildung 1.2 einen Uberblick iiber die Beschiftigungsbeendigungen
in den Jahren 2000 bis 2010, wobei die Austritte aus den Betrieben nach den drei
Betriebseintrittskohorten (kurzfristig, mittelfristig und langfristig Beschiftigte) diffe-
renziert werden. Demnach kénnen im vorliegenden Datensatz im Jahr 2000 insge-
samt 596.261 Beschiftigungsbeendigungen beobachtet werden. Davon entfallen
knapp 81% auf Personen, die erst seit maximal zwei Jahren im Betrieb titig waren,
ca. 13 % auf mittelfristig Beschiftigte und ca. 6,5 % auf Erwerbstitige, die bereits lin-
ger als sieben Jahre im Betrieb arbeiteten. Im Zeitverlauf zeigt sich, dass die Anzahl
(N) der Beschiftigungsbeendigungen abgenommen hat. Im Vergleich der Betriebs-
eintrittskohorten sind diese bei den langfristig Beschiftigten leicht gesunken, wih-
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Abb. 11.2: Beschiftigungsbeendigungen (Austritte aus Betrieben) getrennt nach Betriebseintrittskohorten
in %

Quielle: Eigene Darstellung auf Basis der Linked-Employer-Employee-Daten (LIAB), Version LM 9310.
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rend Betriebsaustritte bei den kurz- und mittelfristig Beschiftigten geringfiigig ge-
stiegen sind.

In einem weiteren Schritt werden die Zielstatus derjenigen Beschiftigten betrachtet,
die ihren Betrieb in den Jahren 2000 bis 2010 verlassen haben bzw. freigesetzt wur-
den. Direkte iiberbetriebliche Wechsel finden definitionsgemif innerhalb von zwei
Monaten statt. Dabei konnen Beschiftigte Aufstiege (in Form eines mindestens 1o-
prozentigen Lohnzuwachses), Abstiege (bei Lohneinbuflen von mehr als 5 Prozent)
oder keine nennenswerte Verinderung (-5 % < neues Entgelt < 10 %) innerhalb der-
selben Beschiftigungsform realisieren. Zudem ist Mobilitit zwischen Beschifti-
gungsformen mdglich. Es konnen Wechsel aus einer geringfiigigen Titigkeit oder ei-
ner Teilzeitarbeit in Vollzeit, aus geringfiigiger Beschiftigung oder aus Vollzeit in
Teilzeit sowie aus einer Teilzeit- oder Vollzeittitigkeit in eine geringfiigige Arbeit er-
folgen. Zudem finden Uberginge in kurzfristige oder auch langfristige Arbeitslosig-
keit statt. Als langfristig wird die Arbeitslosigkeit betrachtet, wenn eine Person lin-
ger als ein Jahr darin verbleibt. Da in den administrativen Personendaten des LIAB
nicht jeder Zustand im Erwerbs- bzw. Lebensverlauf erfasst ist, kommt es in erheb-
lichem Umfang zu Ubergingen in Sozialversicherungsliicken, die sich etwa durch
Wehr- oder Zivildienst, Bezug von Vorruhestandsgeld und Ahnliches erkliren lassen
oder fiir die keine Informationen vorliegen.

Abbildung 1.3 veranschaulicht diese Mobilititsmuster. Es wird deutlich, dass sich die
Dualitdt am Arbeitsmarkt verstirkt hat: Unter den kurzfristig Beschiftigten sind di-
rekte zwischenbetriebliche Uberginge im Zeitverlauf zwar in ihrer Gréenordnung
in etwa gleich geblieben. Allerdings ist im Vergleich der drei Betriebseintrittskohor-
ten bei den kurzfristig Beschiftigten die Beschiftigungsinstabilitit am hochsten, da
diese seltener direkte iiberbetriebliche Uberginge vollziehen (kénnen). Zudem ha-
ben insbesondere Uberginge aus einer Voll- bzw. Teilzeitarbeit in eine geringfiigige
Beschiftigung an Bedeutung gewonnen. Bestitigt wird der Befund, dass die Be-
schiftigungsstabilitit bei den langfristig Beschiftigten zugenommen hat, da tiberbe-
triebliche Mobilititsprozesse in dieser Kohorte seltener geworden sind.

Dariiber hinaus zeigt sich in Abbildung 11.3 ein starker struktureller sowie in der Er-
hebungsart begriindeter Effekt, der auf die ,Hartz“-Gesetze und auf die Einfithrung
der Grundsicherung fiir Arbeitsuchende (Zweites Buch Sozialgesetzbuch, SGBII) zu-
riickzufiihren ist. In den Jahren 2005 und 2006 ist aufgrund der Zusammenfiithrung
von Arbeitslosenhilfe und Sozialhilfe (Hilfe zum Lebensunterhalt) zum Arbeitslosen-
geld IT nach SGBII eine starke Verinderung in den Ubergangsmustern zu erkennen.
Uberginge in registrierte Kurz- und Langzeitarbeitslosigkeit haben abgenommen.
Im Zuge der ,Hartz“-Gesetzgebung wurden in der Praxis der Arbeitsverwaltung il-
tere Personen sowie Personen, die durch Instrumente der Arbeitsmarktpolitik wie
Fort- und Weiterbildungen sowie Trainings- und Arbeitsbeschaffungsmafinahmen
gefordert werden (Eichhorst/Marx/Thode 2009), aus der Arbeitslosenstatistik heraus-
definiert. Diese Personen sind stattdessen in gréflerem Umfang in einer Sozialversi-
cherungsliicke sowie in Ausbildung verortet. Der hiufigere Ubergang von langfristig
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Beschiftigten in eine Sozialversicherungsliicke diirfte zusitzlich auf einen Bedeu-
tungsgewinn von Frithverrentungen zurtickzuftihren sein.

Uber diese allgemeine Entwicklung hinaus werden nun anhand von multivariaten
Analysen detaillierter die individuellen, betrieblichen und berufsstrukturellen Ein-
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Abb. 11.3: Status nach einer Beschiftigungsbeendigung (Austritt aus einem Betrieb)

Quelle: Eigene Darstellung auf Basis der Linked-Employer-Employee-Daten (LIAB), Version LM 9310.
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(Fortsetzung Abb. 11.3)
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Quielle: Eigene Darstellung auf Basis der Linked-Employer-Employee Daten (LIAB), Version LM 9310.

flussgroflen der jeweiligen Mobilititsmuster betrachtet. Dazu sind in den Tabellen
11.4 bis 1.6 die Determinanten der betrieblichen Beschiftigungsstabilitit sowie der
Mobilititsverldufe nach einer Beschiftigungsbeendigung abgebildet. Es wurden Cox-
Partial-Likelihood-Modelle geschitzt.”

Hinsichtlich der individuellen Merkmale in Tabelle 11.4 zeigt sich, dass Frauen im Ver-
gleich zu Minnern mit einer um etwa 5% geringeren Wahrscheinlichkeit aus ihrem
Betrieb austreten. Im Falle einer Beschiftigungsbeendigung bewerkstelligen sie je-
doch seltener Aufstiege oder Ubergiinge in eine Vollzeiterwerbstitigkeit. Vergleichs-
weise hiufiger beginnen sie eine Teilzeitbeschiftigung oder geringfiigige Arbeit.

2 Beider Schitzung der genannten semiparametrischen Cox-Modelle werden im Gegensatz zu anderen parametrischen
Verfahren die Einfliisse der zu analysierenden Kovariaten auf die Ubergangsrate als Funktion modelliert, ohne weitere
Annahmen iiber den zeitabhingigen Verlauf der Ubergangsraten zu benétigen. Somit stellt es ein robustes und flexi-
bles Analyseverfahren dar (Blossfeld/Rohwer 2002).
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Dies deutet auf die Ubernahme von Aufgaben in der Kindererziehung hin. Frauen
wechseln hiufiger in eine Sozialversicherungsliicke. Mit zunehmendem Alter sinkt
fur alle Personen die Wahrscheinlichkeit, aus dem Betrieb auszutreten. Zudem
werden laterale Mobilitit, Aufstiege sowie Uberginge in Voll- und Teilzeit mit stei-
gendem Alter zunichst wahrscheinlicher, verlieren dann jedoch an Bedeutung (kon-
kaver Verlauf). Wechsel in eine geringfiigige Beschiftigung und in eine Sozialversi-
cherungsliicke werden mit zunehmendem Alter zunichst seltener, gewinnen dann
jedoch wieder an Bedeutung. Ostdeutsche Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
verlassen seltener als Westdeutsche ihren Betrieb und sind generell seltener iiberbe-
trieblich mobil. Auch haben sie ein gréfleres Risiko, arbeitslos zu werden. Beziiglich
des hochsten Bildungsabschlusses wird deutlich, dass Beschiftigte mit einer Berufs-
ausbildung stabiler beschiftigt sind. Zudem realisieren Personen mit einem berufli-
chen oder hochschulischen Abschluss bei Betriebswechsel seltener Abstiege und
schaffen hiufiger Ubergiinge aus einem Teilzeitjob oder aus Geringfiigigkeit in eine
Vollzeitbeschiftigung als Arbeitskrifte ohne Berufsabschluss. Hingegen haben sie
im Vergleich zu Beschiftigten ohne eine abgeschlossene Berufsausbildung ein ge-
ringeres Risiko, aus einer Voll- bzw. Teilzeittitigkeit in eine geringfiigige Arbeit zu
wechseln. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit einem (Fach-)Hochschulab-
schluss erzielen Bildungsrenditen: Sie bewerkstelligen hiufiger Aufstiege, besitzen
ein niedrigeres Arbeitslosigkeitsrisiko und gehen seltener in eine Sozialversiche-
rungsliicke tiber. Im Vergleich zu Vollzeitbeschiftigten treten in Teilzeit und gering-
fugig 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
fithrt dazu, dass die Arbeitslosigkeitsrisiken von Frauen niedriger sind, wobei aller-
dings die Wahrscheinlichkeit von Aufstiegen nach einer Verminderung der Arbeits-
zeit deutlich verringert ist und zudem besonders bei geringfiigig beschiftigten
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 Uberginge in Arbeitslosigkeit sowie in eine Sozialversicherungs-
liicke werden unwahrscheinlicher. Die Lohnhohe spiegelt u.a. die Wertschitzung
der spezifischen Qualifikationen und der Leistungsfihigkeit der besser bezahlten
Beschiftigten wider, die dann im Falle eines Wechsels in andere Betriebe zunichst
nur schwer wiederzuerlangen ist. Zwischenbetriebliche Mobilitat fithrt bei dieser
eher betriebsstabilen Gruppe seltener zu Aufstiegen und hiufiger zu Abstiegen. Be-
triebsaustritte finden vergleichsweise haufiger bei Personen statt, die bezogen auf
ihre bisherige Erwerbsbiografie anteilig linger in Voll- oder Teilzeit beschiftigt wa-
ren bzw. sich in Arbeitslosigkeit oder in einer Sozialversicherungsliicke befanden.
Vorher hiufig in Vollzeit Beschiftigte gehen mit hoherer Wahrscheinlichkeit wieder
in eine Vollzeitarbeit iber, wihrend vorher hiufig in Teilzeit Tatige bei einem Wech-
sel seltener aufsteigen und ofter wiederum in Teilzeit oder in einer geringfiigigen
Arbeit beschiftigt sind. Mit einer steigenden vorherigen Dauer in Arbeitslosigkeit
wichst das Risiko, nach einer Beschiftigungsbeendigung wieder arbeitslos zu wer-
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den oder in eine Sozialversicherungsliicke iiberzugehen. Anteilig lingere Verweil-
dauern in einer Sozialversicherungsliicke erhchen die Wahrscheinlichkeit, bei ei-
nem Betriebswechsel in Teilzeit oder geringfiigig beschiftigt zu sein oder wiederum
in eine Liicke zu wechseln.

Mit Blick auf betriebsstrukiurelle Merkmale in Tabelle 1.5 wird deutlich, dass fir Be-
schiftigte in Betrieben mit einer aktuell steigenden Personalentwicklung das Risiko,
arbeitslos zu werden, verringert ist, wihrend bei einer fallenden Personalentwick-
lung die Austrittswahrscheinlichkeit, aber auch das Risiko von Abstiegen sowie
Ubergingen in Arbeitslosigkeit erhéht ist. Personen, die in Betrieben mit einer
giinstigen Entwicklung des Geschiftsvolumens beschiftigt sind, vollziehen bei Be-
triebswechsel hiufiger Aufstiege, wihrend Austritte aus Betrieben mit einer sinken-
den Entwicklung des Geschiftsvolumens hiufiger in Arbeitslosigkeit resultieren. In
Betrieben, die selbst ausbilden, in Hochlohnbetrieben sowie in Betrieben, in denen
eine Personalvertretung vorhanden ist, fillt die Beschiftigungsstabilitit hoher aus
und die Arbeitslosigkeitsrisiken sind im Falle von Austritten aus dem Betrieb gerin-
ger. Hinsichtlich der Branchen zeigt sich, dass Betriebsaustritte in allen anderen Be-
reichen im Vergleich zum verarbeitenden Gewerbe hiufiger zu beobachten sind.
Dies gilt insbesondere fiir den Bausektor, wo bei tiberbetrieblicher Mobilitit zudem
sehr hiufig Abstiege festzustellen sind und auch die hochsten Arbeitslosigkeitsrisi-
ken herrschen. In den unternehmensnahen und sonstigen Dienstleistungen wiede-
rum finden die meisten Uberginge in Teilzeit bzw. eine geringfiigige Beschiftigung
statt.

Gemifl den berufsstrukturellen Merkmalen in Tabelle 11.6 lassen sich drei Gruppen
von Beschiftigten identifizieren, die seltener den Betrieb verlassen. Dies sind Be-
schiftigte, die Titigkeiten mit grofleren Handlungsspielriumen austiben, und sol-
che mit einer héheren Weiterbildungsintensitit, aber auch solche mit monotoneren
Titigkeiten. Sie kénnen auf Basis ihrer unterschiedlichen Fertigkeiten und Fihig-
keiten mit der Wertschitzung des Arbeitgebers rechnen. Kommt es bei ihnen den-
noch zu einem Wechsel, dann steigen Arbeitskrifte mit diesen berufsstrukturellen
Merkmalen hiufiger auf und gehen seltener in Arbeitslosigkeit tiber. Geringere
Abstiegs- und Arbeitslosigkeitsrisiken besitzen dariiber hinaus Beschiftigte mit hiu-
fig spezifischen Titigkeiten. Bei Betriebswechseln tibernehmen Erwerbstitige mit
Handlungsspielriumen, Innovationsméglichkeiten und grofler sozialer Verantwor-
tung sowie hiufiger Monotonie vergleichsweise oft Teilzeitarbeiten. Auch die berufs-
spezifische Arbeitslosenquote beeinflusst die Beschiftigungsbewegungen. Je héher
diese ausfillt, umso schwieriger ist es fiir Beschiftigte, die aus dem Betrieb ausstei-
gen bzw. freigesetzt werden, einen angemessenen Anschluss zu finden. Sie nehmen
hingegen hiufiger geringfiigige Tatigkeiten auf oder gehen in Arbeitslosigkeit iiber.
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Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die Abnahme der Zahl der Betriebsaustritte
zwischen den Jahren 2000 und 2010 insbesondere auf die hohere betriebliche Be-
schiftigungsstabilitit der langfristig Beschiftigten zuriickzufiihren ist. Im Gegensatz
dazu stiegen die Betriebsaustritte der kurz- und mittelfristig Beschiftigten leicht an.
Dabei konnten kurzfristig Beschiftigte seltener direkte {iberbetriebliche Uberginge
bewerkstelligen. Dies deutet darauf hin, dass sich die Dualitit am Arbeitsmarkt ver-
stirkt hat. Zudem zeigt sich mit Blick auf die Mobilititsmuster im Zeitverlauf ein
Effekt einer verinderten statistischen Erfassung, der auf die Implementierung des
Vierten Gesetzes fiir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt (Hartz IV) zurtick-
zufithren ist und Auswirkungen auf die registrierte Kurz- und Langzeitarbeitslosig-
keit hat. Im Ost-West-Vergleich wechselten ostdeutsche Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer seltener als westdeutsche Beschiftigte den Betrieb. Nach einer Be-
schiftigungsbeendigung gingen sie dann angesichts der prekireren Situation am Ar-
beitsmarkt hiufiger in Arbeitslosigkeit iiber. Dartiber hinaus besitzt die erlangte
Quualifikation eine grofle Bedeutung. Ein beruflicher Bildungsabschluss fithrte zu
einer vergleichsweise stabilen Beschiftigung, wihrend Personen mit einem (Fach-)
Hochschulabschluss hiufiger tiberbetrieblich mobil waren und dabei dann gute Auf-
stiegschancen hatten. Gute Bildung zahlt sich demnach aus. Aber auch in weiterer
Hinsicht zeigten sich Endogenititen im Erwerbsverlauf, da biografische Phasen von
Arbeitslosigkeit das Risiko weiterer Arbeitslosigkeit erhchen. Werden betriebliche
Faktoren betrachtet, welche die Ubergangsrisiken von Erwerbspersonen beeinflus-
sen, dann wird deutlich, dass Betriebe Erwerbsverlidufe in Abhingigkeit von ihrer ak-
tuellen Personal- und Geschiftsentwicklung sowie ihrer strategischen Ausrichtung
strukturieren. Insbesondere Ausbildungs- und Hochlohnbetriebe sowie Betriebe, in
denen eine Personalvertretung existierte, wiesen eine hohere Beschiftigungsstabili-
tit auf und verringerten die Arbeitslosigkeitsrisiken im Falle von Betriebsaustritten.
In berufsstruktureller Hinsicht waren Beschiftigte in Titigkeiten mit grofleren
Handlungsspielriumen und einer hoheren Weiterbildungsintensitit stabiler be-
schiftigt. Eine hohe Spezifitit der Tatigkeit wiederum verringerte die Abstiegs- und
Arbeitslosigkeitsrisiken.

3 Fazit: Segmentierungen bestehen fort

Soziale Ungleichheiten werden insbesondere in jiingerer Zeit wieder verstirkt in
den Fokus der (fach-)offentlichen Debatte gertickt und deren Auswirkung auf die Ge-
sellschaft 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 Ungleichheitsforschung ein, nach denen die Teil-
habe am Erwerbsleben zentral die Lebensbedingungen beeinflusst, wobei individu-
elle, biografische und soziodemografische Merkmale, wie auch Charakteristika der
Betriebsorganisation bei der Analyse von Erwerbsteilhabe zu beriicksichtigen sind.
Vor diesem Hintergrund wird erstens die Frage untersucht, welche Wirkung betrieb-
liche Beschiftigungssysteme auf Erwerbsverldufe haben. Zweitens wird gefragt, ob
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sich die betrieblichen Beschiftigungssysteme in ihrer GréfRenordnung verindert ha-
ben, und drittens, inwiefern die innerbetriebliche Segmentierung und die dadurch
bedingte Ungleichheit an (Erwerbs-)Teilhabe zunimmt.

Zusammenfassend wird eine Dualitit im Beschiftigungssystem deutlich, welche di-
rekt die Moglichkeiten der Erwerbsteilhabe beeinflusst. So ist der Anteil betrieblich
geschlossener Beschiftigungssysteme, die eine hohe betriebliche Beschiftigungs-
stabilitit ermoglichen, im Zeitverlauf etwas zuriickgegangen, wihrend offenere Be-
schiftigungssysteme im Beobachtungszeitraum an Bedeutung gewonnen haben.
Dieser Befund kann vor dem Hintergrund von arbeitgeberseitigen Flexibilisierungs-
bestrebungen im Zuge des Transnationalisierungsprozesses sowie von politisch in-
tendierten Deregulierungen gesehen werden, die zu einer hoheren personellen An-
passungsfihigkeit fithren sollten (Eichhorst/Marx/Thode 2009; Klinger/Rothe 2010;
Neubiumer/Tretter 2008).

Diese Entwicklung ist wiederum aus individueller Perspektive voraussetzungsvoll,
da eine Verortung in den eher offenen Bereichen des Beschiftigungssystems die ste-
tige Aufrechterhaltung und Ausweitung der beruflichen Qualifikationen notwendig
macht, um eine dauerhafte Erwerbsteilhabe sicherzustellen. Zudem zeigt sich eine
Ungleichheit verstirkende Spreizung entlang der erworbenen beruflichen Qualifika-
tionen. Hoher gebildete Gruppen sind vergleichsweise stabil im Erwerbssystem mit
hohen Léhnen beschiftigt. Demgegeniiber weisen gering qualifizierte Beschiftigte
grofere Risiken beziiglich ihrer Erwerbsteilhabe auf. Diese Problematik diirfte sich
im Zuge des technologischen und organisationalen Wandels noch verstirken. Dies
gilt insbesondere dann, wenn die Berufsfachlichkeit, die bislang noch betrieblich sta-
bile Beschiftigungen garantierte, tatsichlich ihre Schutzfunktion verliert (Baethge/
Baethge-Kinsky 1998; Diitsch/Liebig/Struck 2013; Giesecke/Heisig 2010; Manzoni/
Mooi-Reci 201).

Aufgrund der immer hiufiger fehlenden betrieblichen sowie der abnehmenden in-
stitutionellen Schutzfunktion miissen Erwerbstitige zunehmend selbst Anstrengun-
gen unternehmen, um in Form von Weiterbildung ihre Beschiftigungsfihigkeit zu
erhalten. Dies ist angesichts des Befundes von Endogenititen im Erwerbsverlauf
hoch relevant, wonach einerseits besser Qualifizierte tendenziell hiufiger aufsteigen,
auf der anderen Seite jedoch bei gering qualifizierten Gruppen, Teilen der atypisch
Beschiftigten sowie jenen mit Arbeitslosigkeitserfahrungen Risiken von Qualifikati-
onsverlusten und Einsperreffekten kumulieren (Diitsch/Struck 2014). Die Problema-
tik von offenen, unstrukturierten Beschiftigungssystemen besteht weiterhin darin,
dass hier Qualifizierung oder lernforderliche Arbeitsplatzstrukturen etc. lediglich
eine geringe Bedeutung besitzen und mit steigender Verweildauer in diesen Be-
schiftigungssystemen die Gefahr wichst, (bleibende) negative Signale aufzubauen
(Struck/Diitsch 2012).
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