Die Ubernahme befristet Beschiftigter im Kontext betrieblicher
Personalpolitik!

Von Christian Hohendanner und Hans-Dieter Gerner

Zusammenfassung: Die vorliegende Studie leistet einen Beitrag zur Debatte um die Erosion der
Normalarbeit. Wir untersuchen mit Daten des IAB-Betriebspanels unter welchen Voraussetzungen
Ubernahmen in unbefristete Vertréige realisiert werden. Einerseits dienen befristete Arbeitsvertriige
den Betrieben dazu, ein adiquates Verhiltnis zwischen Stabilitit und Flexibilitit zu erzielen. Uber-
nahmen erfolgen in diesem Fall seltener. Andererseits werden Befristungen bei der Rekrutierung
von Arbeitskriften eingesetzt. Dabei spielen die Verhandlungsoptionen der Vertragsparteien eine
wichtige Rolle: Hat der Betrieb Schwierigkeiten, Fachkréfte zu rekrutieren oder zu halten und offene
Stellen zu besetzen, sind Ubernahmen wahrscheinlicher. In den {iberwiegend éffentlichen und nicht-
erwerbsorientierten sozialen Dienstleistungseinrichtungen erfiillen Befristungen vor allem eine Fle-
xibilititsfunktion. Hohe Befristungsquoten stehen dort geringen Ubernahmechancen gegeniiber. Im
produzierenden Gewerbe hat die Rekrutierungsfunktion hingegen eine grofere Bedeutung. Insge-
samt deutet wenig darauf hin, dass der internationale Wettbewerb direkt zum Anstieg befristeter
Vertrige beitragt.

1. Einleitung

Seit den 80er Jahren ist angesichts der hohen Massenarbeitslosigkeit von der ,,Krise der Ar-
beitsgesellschaft* (Dahrendorf 1980) oder gar dem unausweichlichen ,,Ende der Erwerbsar-
beit” (Rifkin 1995) die Rede. Eng damit verbunden ist die Ansicht, dass das deutsche Nor-
malarbeitsverhiltnis zunehmend zugunsten von atypischen Beschéftigungsformen an Bedeu-
tung verldre (Miickenberger 1985). Im Kontext der Globalisierung (Blossfeld et al. 2008) fithre
ein erhohter Flexibilititsbedarf der Betriebe — flankiert durch Deregulierungsmafinahmen des
Staates — dazu, dass ,flexible® Arbeitsverhéltnisse wie Leiharbeit oder befristete Arbeitsver-
trage sozial abgesicherte Daueranstellungen zunehmend abldsen.

Empirische Studien zur Beschéftigungsstabilitit sind in Bezug auf eine etwaige Erosion der
Normalarbeit allerdings zuriickhaltend: In allen OECD Léndern ist der Anteil langfristiger
Beschiftigungsverhéltnisse nach wie vor hoch, sodass allenfalls von einem neuen Gleichge-
wicht zwischen flexiblen und stabilen Beschéftigungsverhéltnissen gesprochen werden kann
(Auer 2006).% ,,Stabile* Beschiftigung beginnt jedoch hiufig mit einem befristeten Vertrag:
Im Jahr 2007 lag der Anteil der befristeten Vertrdge an allen Neueinstellungen nach Angaben
des IAB-Betriebspanels bei 45 Prozent (Tabelle 2). Im Jahr 2001 waren es lediglich 32 Prozent
(vgl. Bellmann et al. 2009). Somit lédsst sich unterhalb der Oberfldche des statistisch gemes-
senen Anteils langfristiger Beschéftigungsverhéltnisse keineswegs von Kontinuitét der Be-
schiftigungsstrukturen sprechen. Aufgrund der zunehmenden Bedeutung von Befristungen
liefern Ubergangsanalysen eine wichtige Grundlage fiir arbeitsmarktpolitische Bewertungen.
Die Studie geht daher der Frage nach, in welchem AusmafB und in welchen Betrieben und
Branchen der Ubergang gelingt und befristete Vertriige eine Briickenfunktion in stabile Be-
schiftigung erfiillen.

1 Wir danken den anonymen Gutachtern sowie Martin Abraham, Lutz Bellmann, Stefan Fuchs, Johannes
Giesecke, Stefanie Gundert, Martin Heidenreich und Ulrich Walwei fiir wertvolle Hinweise.

2 Diese ,statistische® Stabilitéit bedeutet allerdings nicht, dass in qualitativer Hinsicht keine Verande-
rungen zu beobachten sind. Die zunehmende Unsicherheit strahlt etwa iiber die Prasenz atypisch Be-
schéftigter in den Betrieben oder die Verkiirzung der Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes auch auf die
Mittelschicht der unbefristet Beschéftigten aus (vgl. Dorre 2007; Bosch et al. 2007).
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Die zahlreichen bisherigen empirischen Analysen zu befristeten Arbeitsverhdltnissen in
Deutschland auf Basis von Personendaten zeigen, dass die Besetzung befristeter Stellen und
die Ubergiinge in unbefristete Stellen in systematischer Weise erfolgen.? Insbesondere Be-
rufsanfinger und dltere Arbeitnehmer sowie Beschéftigte ohne abgeschlossene Berufsausbil-
dung und Hochschulabsolventen werden hiufig befristet (Gundert 2007, Giesecke 2006, Ru-
dolph 2005). Ubergangsanalysen stellen fest, dass etwa 40 Prozent der befristet Beschiftigten
nach einem Jahr ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis beim selben oder einem anderen Arbeit-
geber gefunden haben (Boockmann / Hagen 2006) und etwa zwei Drittel der befristet Be-
schiftigten nach drei Jahren in Dauerstellen tdtig sind (Giesecke 2006). Fiir etwa ein Drittel
konnen Zeitvertrage demnach zur Prekarisierung der Erwerbskarrieren beitragen. Wéhrend fiir
gut qualifizierte Arbeitskréfte Chancen auf stabile Weiterbeschiftigung bestehen, haben Per-
sonen ohne Ausbildung oder infolge von Arbeitslosigkeit eher schlechte Chancen (Gundert
2007, McGinnity et al. 2005).

Aus betrieblicher Perspektive wurden in Deutschland bisher vor allem die Determinanten
der Nachfrage befristeter Vertrdge untersucht (Pfeifer 2006; Fritsch / Schank 2005, Pfeifer
2005; Meyer / Pfeifer 2005; Boockmann / Hagen 2003; Hagen 2003; Hagen / Boockmann
2002; Kaiser / Pfeiffer, 2000). Auch hier zeigen sich vor allem branchen- und betriebsgrof3en-
spezifisch systematische Unterschiede in der Befristungspraxis (Fritsch / Schank 2005). Be-
fristungen konnen die Anpassungsgeschwindigkeit der Arbeitsnachfrage bei externen Schocks
erhohen (Hagen 2003) und werden als Flexibilititspuffer genutzt (Pfeifer 2005). Nach Hagen /
Boockmann (2002) haben sowohl der Kiindigungsschutz als auch Betriebsréte einen positiven
Einfluss auf den Einsatz befristeter Vertrége.

Die empirische Analyse der Ubernahme in unbefristete Beschiftigung mit Betriebsdaten
steht jedoch noch aus. Ubernahmen bieten sich an, die Entwicklung der Beschiftigungsformen
zu untersuchen, da sie an der Schnittstelle zwischen atypischer und normaler Arbeit liegen.
Durch die Betrachtung von Ubernahmen lassen sich Anhaltspunkte finden, ob Befristungen
cher als Rekrutierungs- und Screeninginstrument oder eher als Flexibilitatspuffer genutzt wer-
den. Dies ist weder mit Analysen auf Basis von Personendaten noch mit Betriebsanalysen
mdglich, die das bloBe Auftreten von Befristungen untersuchen.* Die Untersuchungseinheit
Betrieb ist insofern besonders geeignet, da die Betriebe als zentrale Verursacher atypischer
Beschéftigung betrachtet und empirisch analysiert werden konnen. Da sich die Betriebe un-
terschiedlicher Sektoren in ihrer Befristungs- und Ubernahmepraxis deutlich unterscheiden
(vgl. Bellmann et al. 2009), werden zudem die branchenspezifischen Kontextfaktoren betrieb-
licher Personalpolitik herausgearbeitet. Dabei liegt der Fokus — entsprechend eines ,most dif-
ferent designs® — auf einer Gegeniiberstellung der Einrichtungen des sozialen Dienstleistungs-
sektors und Betrieben des produzierenden Gewerbes.

Zunéchst werden allgemeine (Kapitel 2.1 und 2.2) und branchenspezifische Thesen (Kapitel
2.3) zum Zusammenhang zwischen betrieblicher Personalpolitik und den Ubernahmen befris-
tet Beschiftigter entwickelt. Kapitel 3 stellt die Datenbasis — das IAB-Betriebspanel 2005
bis 2007 —und die empirische Methode — ein Zero-Inflated Negative-Binomial Modell (ZINB)
— vor. Im Ergebnisteil (Kapitel 4) werden Befristungsanteile, Einstellungs- und Ubernahme-
quoten befristeter Vertridge nach Branchen und Betriebsgrof3en analysiert. AnschlieBend wer-
den die Ergebnisse zu den betrieblichen Bestimmungsfaktoren der Ubernahmen befristet Be-
schiftigter dargestellt: Insgesamt zeigt sich, dass die Zunahme befristeter Vertriage kein sub-

3 Eine ausfiihrlichere Darstellung zum aktuellen Forschungsstand findet sich z.B. bei Lengfeld und
Kleiner (2009) oder Giesecke (2006).

4 Diejeweils einseitige Betrachtung von Befristungen mit Personen- oder Betriebsdaten ist dem Umstand
geschuldet, dass keine verkniipften Arbeitnehmer-Arbeitgeber-Daten mit Informationen tiber befristete
Arbeitsverhéltnisse vorliegen.
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jektloser, etwa durch ,Globalisierung‘ hervorgerufener Prozess ist (vgl. Offe 2008), sondern
abhéngt von konkreter betrieblicher Personalpolitik, die zu groen Teilen bestimmt wird durch
den (reformierbaren) institutionellen Kontext sowie durch die Verhandlungsposition der Ar-
beitsmarktakteure.

2. Befristungen im Kontext betrieblicher Personalpolitik

Waihrend unbefristet Beschéftigte grundsitzlich selbst liber die Beendigung ihres Arbeitsver-
héltnisses entscheiden kénnen, gehen Befristungen mit einer Einschrénkung von Handlungs-
optionen einher. Nur wenige Arbeitnehmer willigen daher in befristete Arbeitsvertrige aus
freien Stiicken ein und die unbefristete Vollzeitbeschaftigung dient nach wie vor als erstre-
benswertes Ziel und Bezugspunkt: Der Anteil befristet Beschiftigter in Deutschland, die keine
Dauerstellung wiinschen, lag im Jahr 2006 nach Angaben der Europdischen Arbeitskréfteer-
hebung bei 2 % (Bellmann et al. 2009). Die Verbreitung von befristeten Arbeitsvertragen geht
also in erster Linie von den Betrieben aus.’

Ein zentrales betriebliches Funktionserfordernis in der Personalpolitik ist die Sicherung der
Verfiigbarkeit von Arbeitskriften. Zur deren Sicherstellung gehoren die Beschaffung, Qua-
lifizierung und Bindung von Personal (Kohler et al. 2007). Dabei lassen sich zwei Dimensionen
unterscheiden: Erstens hat der Betrieb die Aufgabe der Rekrutierung und Qualifizierung, wobei
beides intern und extern erfolgen kann (ebd.). Zweitens muss der Betrieb im Hinblick auf seine
Personalpolitik mit Diskontinuitit umgehen. Im Sinne des Transaktionskostenansatzes ent-
steht dauerhafte Beschéftigung durch die Haufigkeit und Dauer von Transaktionen bzw. des
kontinuierlichen Bedarfs an bestimmten Qualifikationen. Umgekehrt erschweren Schwan-
kungen von Auftrags- und Arbeitsvolumina und Budgetrestriktionen dauerhafte Beschéftigung
(ebd.).

Im Folgenden wird der Einsatz von Befristungen und Ubernahmen in unbefristete Vertrige
im Zusammenhang mit der Losung des Verfiigbarkeitsproblems diskutiert. Das Verfiigbar-
keitsproblem mit seinen beiden Dimensionen — Diskontinuitét und Rekrutierung — wird daher
im folgenden Abschnitt ausfiihrlich dargestellt.

2.1 Diskontinuitditsproblem und befristete Vertrdge

Das Diskontinuitdtsproblem betrifft einerseits die Umweltkontingenzen der Unternehmung
(Wettbewerbssituation, schwankende Giiternachfrage, Haushaltslage oder Arbeitsmarktsitua-
tion) und andererseits die Grenzen des Betriebs selbst. Die Herstellung eines moglichst giins-
tigen Verhéltnisses zwischen Stabilitdt und Anpassungsfahigkeit ist das Ziel der Kombination
verschiedener Flexibilisierungsstrategien in der Personalpolitik (Struck 2006). Befristungen
sind vor allem ein Anpassungsmittel der Arbeitsmenge im Umgang mit Diskontinuitéiten
(Pfeifer 2006; Pfeifer 2005; Meyer / Pfeifer 2005; Boockmann / Hagen 2003; Hagen 2003;

5 Als weiterer wichtiger Akteur ist der Staat zu nennen (Vielle / Walthery 2003): Die staatliche Dere-
gulierung des Befristungsrechts bzw. die partielle Lockerung des Kiindigungsschutzes wird einerseits
mit der Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit begriindet (Biichtemann 1990). Die vermuteten geringeren
betrieblichen Kosten befristeter Vertriage, sollen das Einstellungsrisiko fiir Betriebe verringern und die
Integration in den Arbeitsmarkt erleichtern. Andererseits soll der Flexibilititsspielraum der Betriebe
erhoht werden. Der Staat erfiillt in diesem Zusammenhang allerdings nicht nur eine regulierende Funk-
tion. Er ist als Arbeitgeber selbst in hohem MaBe an der Verbreitung befristeter Vertrdge beteiligt
(Giesecke 2006).

6 Die betrieblichen Funktionserfordernisse lassen sich in der Tradition industriesoziologischer und per-
sonalokonomischer Ansétze in Form von zwei betrieblichen Bezugsproblemen darstellen (Kohler et
al. 2007): Verfiigbarkeit und Leistungsbereitschaft. Bei der Sicherstellung der Leistungsbereitschaft
geht es um Motivation, Kontrolle und Herrschaftssicherung.
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Hagen/Boockmann 2002; Kaiser/ Pfeiffer 2001).” Die Mengenanpassung durch Entlassungen
ist aufgrund des Bestandsschutzes der Stammbelegschaft durch den allgemeinen Kiindigungs-
schutz, das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats® oder tarifvertragliche Schutzrechte an Be-
dingungen gekniipft. Insbesondere in GroBbetrieben herrscht aufgrund der zahlreichen ar-
beitsrechtlichen Schwellenwerte (Koller et al. 2007) sowie der Existenz interner Arbeitsmérkte
zum Teil ein erhohter Kiindigungsschutz. Die Umgehung des Bestandsschutzes ist ein inhé-
renter Grund fiir den Abschluss befristeter Vertrdge. Es konnte nachgewiesen werden, dass
sowohl der Kiindigungsschutz als auch die Existenz eines Betriebsrates einen positiven Ein-
fluss auf den Einsatz befristet Beschiftigter ausiiben (Pfeifer 2005; Hagen / Boockmann 2003).
Befristungen erfiillen die Funktion, Ausfille von Arbeitskréften (Krankheit, Mutterschaftsur-
laub etc.) zu kompensieren sowie Entlassungskosten zu antizipieren, wenn eine dauerhafte
Beschiftigung nicht sicher oder nicht beabsichtigt ist. Dies ist der Fall bei wirtschaftlicher
Unsicherheit {iber die zukiinftige Auftragslage oder bei (z.B. saisonal bedingten) Nachfrage-
schwankungen (Hagen / Boockmann 2002).° In Betrieben, in denen umgekehrt der allgemeine
Kiindigungsschutz nicht gilt, liegt der Grund fiir eine Befristung vor allem im zeitlich be-
grenzten Bedarf der Arbeitskraft. Ubernahmen sind in diesen Betrieben unwahrscheinlich. Ist
der Bestandsschutz des Stammpersonals wiederum so stark ausgeprigt, dass Kiindigungen
kaum mdglich sind, fiihrt eine Personalpolitik zu ,,perversen Effekten* (Blanchard / Landier
2002), die de facto nur zwei Extrempole kennt: Unkiindbarkeit auf geschlossenen Positionen
und Befristungen. Auch in diesem Fall sind Ubernahmen unwahrscheinlich. Fiir den Arbeit-
geber bestehen Anreize, eher eine neue Arbeitskraft wiederum befristet einzustellen, als sich
dauerhaft an eine Arbeitskraft zu binden, deren Verhandlungsmacht bei Ubernahme zunehmen
wiirde. Der heterogene Kiindigungsschutz polarisiert demnach die Arbeitsmarktrisiken zwi-
schen befristet und unbefristet Beschiftigten (Giesecke 2006). Die Ubernahme von befristet
Beschiftigten hingegen ist Ausdruck eines stabilen Mengenbedarfs des Betriebs und deutet
darauf hin, dass wirtschaftliche Unsicherheiten, schwankende Auftrige oder eine mogliche
Unkiindbarkeit sowie andere Anpassungsprobleme einer dauerhaften Beschiftigung nicht im
Wege stehen.

7 Grundsitzlich kénnen Betriebe die Arbeitsmenge iiber die Angleichung von Arbeitszeiten und Be-
schiftigungsvolumina steuern. Darunter fallen Entlassungen und Einstellungen, atypische Beschafti-
gungsformen, flexible Arbeitszeiten (Teilzeit, Uberstunden, Arbeitszeitkonten etc.), die Aus- und Ein-
gliederung von Betriebsteilen oder die Verlagerung von Aufgaben an Externe.

8 Der Betriebsrat bedeutet fiir den Arbeitgeber aufgrund des Mitbestimmungsrechts bei Personalfragen
eine Erhohung des Kiindigungsschutzes. Betriebsrite stellen einen Ausgleich der Machtasymmetrie
dar. Thre Aufgabe besteht darin, die Kernbelegschaft zu schiitzen; sie erhdhen damit die Verhand-
lungsmacht der Arbeitnehmer auf geschlossenen Positionen und befiirworten den Schutz der Kernbe-
legschaft durch eine flexible Randbelegschaft (Boockmann / Hagen 2003). Die Stirkung der geschlos-
senen Positionen kann Arbeitgeber allerdings dazu dringen auf offene Positionen auszuweichen. Zu-
gleich sind Betriebrite auch Vertreter befristet Beschéftigter und versuchen demzufolge einer Politik
des hire-and-fire entgegenzuwirken. Sie fordern tendenziell ,,langfristig-interne Beschaftigungsstrate-
gien* (Nienhiiser 2007). In Betrieben ohne Betriebsrat fehlt hingegen eine Instanz, die eine exzessive
Nutzung atypischer Vertrage bzw. die Machtasymmetrie zwischen Betrieb und Arbeitskriften be-
grenzt. Allerdings ist der Bestandsschutz der Kernbelegschaft in Betrieben ohne Betriebsrat tendenziell
geringer und Arbeitgeberkiindigungen kostengiinstiger. Insofern sind die Wirkungen des Betriebsrats
auf die Ubernahme befristet Beschiftigter uneindeutig.

9 Eine zentrale Erkldrung fiir die Existenz von befristeten Arbeitsvertragen liefert dariiber hinaus das
Kern-Peripherie-Modell: Teile der Belegschaft, deren Qualifikationen und Fahigkeiten entscheidend
fiir den Betrieb und schwierig zu ersetzen sind, sind ein Teil der Kernressourcen, die vor Diskontinui-
titen weitgehend geschiitzt werden. Anpassungen konzentrieren sich auf eine verzichtbare Randbe-
legschaft. Empirisch konnte die Kern-Peripherie-These allerdings bisher nicht belegt werden, auch da
Schwierigkeiten bestehen, Kern- und Randbelegschaft in den Daten sauber zu trennen (Pfeifer 2005;
Capelli / Neumark 2004).
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Diskontinuitdtsthese: Werden befristete Arbeitsvertrige zur Losung des Diskontinuitéts-
problems herangezogen, ist die Ubernahmewahrscheinlichkeit in unbefristete Beschiftigung
gering.

2.2 Rekrutierungsproblem und befristete Vertrige

Eine zentrale Aufgabe betrieblicher Personalpolitik besteht darin, die Verfligbarkeit qualifi-
zierter Arbeitskréfte fiir den Arbeits- und Produktionsprozess sicherzustellen. Dabei stellt sich
die Frage, ob auf bereits extern qualifizierte Arbeitskréfte zuriickgegriften, selbst ausgebildet
oder der Arbeitsprozess so gestaltet wird, dass keine besonderen Qualifikationen erforderlich
sind. Fiir Deutschland finden diese betrieblichen Strategien idealtypisch ihre Entsprechung in
einer dreiteiligen Segmentierung des Arbeitsmarktes in unstrukturierte, berufsfachliche und
betriebsinterne Arbeitsmirkte (Lutz 1987; Sengenberger 1987). In internen Arbeitsméarkten
mit hoher Arbeitsplatzsicherheit dienen befristete Vertriage als ,,ports of entry* (Doeringer /
Piore 1971). Aufgrund des dort vorhandenen hohen Bestandsschutzes kommt dem Screening
der Mitarbeiter eine groBe Bedeutung zu. Ubernahmen sind als erfolgreiches Ende einer Test-
phase geeigneter Mitarbeiter aufzufassen. Bisherige Studien zeigen fiir berufsfachliche Ar-
beitsmérkte, dass Arbeitnehmer mit beruflichen Ausbildungsabschliissen ein geringeres Be-
fristungsrisiko aufweisen als Hochschulabsolventen und Personen ohne abgeschlossene Be-
rufsausbildung (McGinnity et al. 2005; Giesecke / Gro3 2002). Dies kann zum Teil mit dem
Abbau von Informationsasymmetrien wéhrend der Ausbildungszeit und der fehlenden Be-
rufserfahrung von Hochschulabsolventen im Vergleich zu Azubis erklart werden. Befristete
Vertrdge werden demnach dazu genutzt, Defizite der Institutionalisierung des ,,school-to-
work“-Ubergangs auszugleichen. In dem MaBe, in dem Informationsasymmetrien iiber die
Eignung von Berufsanfangern bzw. von neuen Arbeitskréften bestehen, werden Befristungen
als ,,Screening”-Instrument eingesetzt, um diese Informationsriickstinde zu beheben, ohne
zugleich das Risiko potenzieller Entlassungskosten zu iibernehmen.

Screeningthese: Werden befristete Arbeitsvertrige als Eignungstest eingesetzt, ist die Uber-
nahmewahrscheinlichkeit in unbefristete Beschéftigung hoch. Ubernahmen bedeuten dem-
nach, dass die Arbeitskréfte auf Dauer den betrieblichen Anforderungen entsprechen.

Eine exzessive Befristungspraxis ist fiir den Betrieb mit Risiken verbunden. Beschifti-
gungsunsicherheit fiihrt dazu, dass sich Arbeitnehmer eher einen Betrieb mit stabileren Be-
dingungen suchen, wenn die Optionen auf dem externen Arbeitsmarkt es zulassen (Ashford et
al. 1989; Hellgren et al. 1999). Daraus folgt, dass gerade die produktiven Arbeitskréifte mit den
besseren Arbeitsmarktchancen den Betrieb verlassen, werden sie nicht rechtzeitig ibernom-
men. Besteht ein Wettbewerb um produktive, hochqualifizierte Arbeitskrifte, sind Betriebe
bestrebt, die Arbeitskrifte tiber unbefristete Vertrage zu halten bzw. zu iibernehmen. Besteht
hingegen ein Uberhang an verfiigbaren Arbeitskriiften auf dem externen Arbeitsmarkt, sind —
angesichts der fehlenden Alternative der Arbeitnehmer — befristete Vertrage fiir die Arbeitge-
ber mit geringen Risiken verbunden, leichter durchsetzbar und Ubernahmen eher unwahr-
scheinlich. Bei entsprechendem Ungleichgewicht auf dem Arbeitsmarkt gilt dies auch fiir Be-
schiftigungssysteme, die dem Idealtypus des internen Arbeitsmarktes nahekommen: Betriebs-
spezifisch qualifizierte Arbeitskréfte werden zeitweise in der Arbeitslosigkeit geparkt und bei
Bedarf reaktiviert (Liebig / Hense 2007).

Rekrutierungsthese: Wenn der Betrieb auf einen groflen Arbeitskriftepool auf dem externen
Arbeitmarkt fiir die jeweilige Titigkeit zuriickgreifen kann, ist die Ubernahmewahrschein-
lichkeit gering. Umgekehrt steigt die Ubernahmechance bei einer besonderen Verhandlungs-
position qualifizierter Arbeitskrafte.
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2.3 Der branchenspezifische Kontext

Die Zunahme des Bedarfs flexibler Beschiftigungsverhiltnisse wird héufig mit der Globali-
sierung bzw. der beschleunigten Volatilitdt der Markte begriindet. Insofern miissten befristete
Vertriige zur Losung des Diskontinuititsproblems gerade im Produktionssektor!® eine grofie
Rolle spielen. Hiergegen spricht einerseits, dass im Produktionssektor Flexibilitdt vor allem
iiber interne Flexibilisierung (Hohendanner / Bellmann 2007) und im Segment der einfacheren
Tatigkeiten iiber Leiharbeit garantiert wird (Bellmann et al. 2009). Andererseits stellt sich das
Rekrutierungsproblem aufgrund der dominanten qualifikationsbasierten Produktmarktstrate-
gie in besonderer Weise. Ein zentrales Element des deutschen Produktionssystems ist die
Kombination berufsfachlicher und betriebsspezifischer Qualifikationen der Beschéftigten, die
mit Humankapitalinvestitionen der Betriebe einhergehen und vor allem inkrementelle Pro-
duktinnovationen (Hall / Soskice 2001) auf hohem Niveau ermdglichen. Mit kurzfristigen
Vertrigen ldsst sich das notwendige Humankapital weder aufbauen noch lassen sich die be-
trieblichen Investitionen amortisieren. Der allgemeine Kiindigungsschutz als Teil des deut-
schen Institutionengefiiges stellt fiir den Produktionssektor aus dieser Perspektive kein Hin-
dernis dar, sondern unterstiitzt diese spezifisch deutschen Produktmarktstrategien. Das Zu-
sammenspiel der Institutionen ist somit ein geeigneter Néhrboden fiir Produkte etwa des Au-
tomobilsektors oder im Maschinenbau und geht mit komparativen Kostenvorteilen gegeniiber
Unternehmen aus anderen Léndern einher. Gerade im Produktionssektor und in exportorien-
tierten Betrieben ist demzufolge zu erwarten, dass Befristungen eher als Screeninginstrument
genutzt werden und das Interesse an langfristiger Beschéftigung dominiert.

These zum produzierenden Gewerbe: Betriebe des Produktionssektors setzen bei der Lsung
des Diskontinuititsproblems vor allem auf interne Flexibilisierung und — in geringerem Aus-
mal —auf Leiharbeit. Befristungen werden iiberwiegend als Screeninginstrument genutzt. Die
Ubernahmechance ist dementsprechend hoch.

Die Situation des Produktionssektors mit seiner starken Exportorientierung ist nicht tiber-
tragbar auf den Dienstleistungssektor. Insbesondere im sozialen,'! zu groBen Teilen 6ffentli-
chen Dienstleistungssektor stellen sich die Kontextfaktoren der Personalpolitik vollig anders
dar als in rein marktwirtschaftlich organisierten Wirtschaftszweigen.!? Die Funktion befristeter
Arbeitsvertrage im 6ffentlichen Dienst besteht im Sinne des Diskontinuitdtsproblems einer-
seits in der Vermeidung des ausgeprigten Bestandschutzes der reguldren Arbeitskrifte. Ver-
starkt wird die Befristungspraxis andererseits durch das Bestreben des Staates im Zuge der
Verwaltungsmodernisierung &ffentliche Haushalte zu konsolidieren und den Stellenbestand
iiber ,,inkrementelle Personalreduzierung® (Jann et al. 2007) abzubauen (Giesecke 2006). Die
Verwaltungsmodernisierung der 90er Jahre hat sich dabei immer starker zu einer Au3enmo-
dernisierung der ,,Zulieferstrukturen* (Dahme / Wohlfahrt 2006) — den privaten, privatisierten

10 Wir unterscheiden dazu einerseits zwischen primédrem (Land- und Forstwirtschaft), sekunddrem
(Produktion) und tertidrem Sektor (Dienstleistungen). Der Dienstleistungssektor wird entsprechend
der OECD-Klassifikation (2000) zudem in vier Typen unterteilt — Produktionsorientierte Dienstleis-
tungen, Distributive Dienstleistungen, Soziale Dienstleistungen und Personenbezogene Dienstleis-
tungen. Produktionsorientierte und distributive Dienstleistungen richten sich vor allem an Produkti-
ons- und Vermarktungsaktivititen des produzierenden Gewerbes, wihrend personenbezogene und
soziale Dienstleistungen verstérkt von privaten Haushalten konsumiert werden. Staatlich finanzierte
oder gefiihrte Betriebe sind vor allem im Bereich der sozialen Dienstleistungen zu finden.

11 Der soziale Dienstleistungssektor umfasst vor allem 6ffentliche, nicht-erwerbsorientierte und private
Betriebe und Einrichtungen der Bereiche Erziehung und Unterricht, Gesundheit und Soziales, Kultur
und Sport sowie die 6ffentliche Verwaltung (vgl. OECD 2000).

12 Die iibrigen — duf3erst heterogenen — Dienstleistungsbranchen zeichnen sich in der Befristungspraxis
nicht durch ein klar erkennbares Muster aus. Auf eine detaillierte Analyse der Ubernahmeproblematik
weiterer Dienstleistungsbereiche wird daher verzichtet.
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und nichterwerbsorientierten Dienstleistern — weiterentwickelt. Soziale Dienstleistungen er-
folgen zunehmend nach quasi-betriebswirtschaftlicher Effizienz- und Wettbewerbslogik iiber
Kontraktmanagement bei gleichzeitiger Steuerungshoheit des Staates, d.h. Abhangigkeit von
staatlicher Finanzierung und 6ffentlichem Leistungsrecht. Der hohe Anteil befristeter Arbeits-
vertrdge im sozialen Dienstleistungsbereich kann als Ausdruck dieser quasi-marktlichen
Steuerung gesehen werden. Der zunehmende Kostendruck sowie die zeitlich begrenzte Ver-
gabe von offentlichen Mitteln lassen sich zum Teil nur iiber befristete Arbeitsvertrage kana-
lisieren. Befristungen erfiillen eher die Funktion eines Flexibilititspuffers, die Ubernahme-
chancen sind daher gering. Der Produktionssektor mag sich mit dem institutionellen Gefiige
und dem Kiindigungsschutz arrangieren bzw. Vorteile daraus ziehen. Betriebe im Sozialsektor
konnen hingegen ihre Wettbewerbsfahigkeit nur erhalten, indem sie institutionelle Regulie-
rungen umgehen — etwa durch den Einsatz befristeter Arbeitsvertrdge (vgl. Herrmann 2008).

These zu sozialen Dienstleistungen: Befristete Vertrage werden in den (6ffentlichen, priva-
ten und nicht-erwerbsorientierten) sozialen Dienstleistungen vor allem zur Losung des Dis-
kontinuitdtsproblems eingesetzt. Die Ubernahmechance ist dementsprechend gering.

Tabelle 1: Thesen zur Ubernahme befristet Beschiiftigter in ein unbefiistetes Arbeitsverhdltnis

Diskontinuitdtsthese Werden befristete Vertrdge zur Losung des Diskontinuititsproblems her-
angezogen, ist die Ubernahmewahrscheinlichkeit gering.

Screeningthese Werden befristete Arbeitsvertrige zum Abbau von Informationsasymme-
trien als Eignungstest bzw. als funktionales Aquivalent zu Ausbildungs-
vertriigen eingesetzt, ist die Ubernahmewahrscheinlichkeit in unbefristete
Beschiftigung hoch. Ubernahmen bedeuten demnach, dass die Arbeits-
kréfte auf Dauer den betrieblichen Anforderungen entsprechen.

Verfiigbarkeitsthese Wenn der Betrieb auf einen groBen Arbeitskriftepool auf dem externen
Arbeitmarkt fiir die jeweilige Tatigkeit zuriickgreifen kann, ist die Uber-
nahmewahrscheinlichkeit gering.

Branchenspezifische Thesen

Produktionssektor Betriebe des Produktionssektors erzielen Flexibilitit iiber interne Flexibi-
lisierung und Leiharbeit und nutzen Befristungen tiberwiegend als Scree-
ninginstrument. Die Ubernahmewahrscheinlichkeit ist dementsprechend
hoch.

Soziale Dienstleistungen | Befristete Vertrage werden in den sozialen Dienstleistungen und im 6f-
fentlichen Dienst vor allem zur Losung des Diskontinuitétsproblems ein-
gesetzt. Der ,,organisierte Wettbewerb* sowie die Abhéngigkeit von zeit-
lich befristeten 6ffentlichen Mitteln befordern eine exzessive Befristungs-
praxis und behindern Ubernahmen. Die Ubernahmewahrscheinlichkeit ist
dementsprechend niedrig.

3. Daten und Methode

Als Datenbeasis fiir die folgende Analyse dient das [AB-Betriebspanel (zur Konzeption: Fischer
et al. 2009; Bellmann 2002). Hierbei handelt es sich um eine jahrlich wiederholte Betriebsbe-
fragung von etwa 16.000 Betrieben aller Branchen und Betriebsgrofen, die seit 1993 fiir
Westdeutschland und seit 1996 fiir Gesamtdeutschland im Auftrag des IAB von TNS Infratest
Sozialforschung durchgefiihrt wird. Der Zeitraum der Analyse bezieht sich auf die Jahre 2005
bis 2007, da erst seit 2005 durchgingig Informationen iiber die Anzahl der Ubernahmen in
unbefristete Arbeitsvertridge vorliegen. Es werden nur Betriebe beriicksichtigt, die im ersten
Halbjahr des jeweiligen Jahres befristet Beschéftigte eingesetzt, ibernommen oder entlassen
haben. Betriebe ohne befristet Beschiftigte bleiben auBen vor, da diese keine Ubernahmen
durchfiihren kénnen. Ausgangspunkt der empirischen Modellierung ist die Anzahl der Uber-
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nahmen in den Betrieben. Da diese abhéngige Variable nichtnegativ und ganzzahlig ist, bieten
sich Zdhldatenmodelle an (Hilbe 2007). Das Basismodell ist die Poisson-Regression.

Treten in der abhiingigen Variable, hier also in der Anzahl der Ubernahmen, zu viele Nullen
auf, liefert eine Poisson-Regression verzerrte Ergebnisse (Hardin/ Hilbe 2007). Abhilfe schafft
eine sogenannte Zero-Inflated-Poisson-Regression (ZIP) (Lambert 1992). Die Nullen, die in
dem sogenannten ,Inflationsteil* modelliert werden, kdnnen sowohl einer binomialen (syste-
matische Nullen) als auch einer Poissonverteilung (unsystematische Nullen) entsprungen sein.
Beide Verteilungen werden simultan als datengenerierende Prozesse unterstellt. Unsystema-
tisch heiBt, dass sich die Betriebe ohne Ubernahmen nicht von jenen mit Ubernahmen unter-
scheiden, so dass die Nullen als zufillig angesehen werden kdnnen. Ob die Anzahl der Nullen
in den vorliegenden Daten zu hoch ist, kann auf der Grundlage eines Vuong Tests entschieden
werden (Greene 1994). Liegt schlieBlich in einem Zero-Inflated-Poisson-Modell Uberdisper-
sion!? vor, sind die Koeffizienten inkonsistent, da die Likelihood-Schétzung explizit auf der
Poisson-Wahrscheinlichkeit fiir das Auftreten einer Null basiert (Ridout etal. 2001). In diesem
Fall wird auf eine Zero-Inflated-Negative-Binomial-Regression (ZINB) zuriickgegriffen. Der
Unterschied zum ZIP-Modell besteht in der flexibleren Varianzannahme.

Um Aussagen iiber die betrieblichen BestimmungsgroBen der Ubernahme befristet Be-
schiiftigter zu treffen, konnten alternativ direkt Ubernahmequoten modelliert werden.'* Die
Ubernahmequote bestimmt sich aus Q= Y/N. Y ist die Anzahl der Ubernahmen in unbefristete
Beschiftigung und N ist die Summe aus den Ubernahmen und der Anzahl der beendeten be-
fristeten Beschéftigungsverhiltnisse. Das Problem einer direkten Betrachtung der Quote ist
allerdings, dass dann sowohl die Variation des Zahlers als auch des Nenners den Wert der
abhingigen Variable beeinflusst und die Interpretation der Ergebnisse erschwert wird. Um dies
zu vermeiden, wird hier lediglich die Anzahl der Ubernahmen auf einen Vektor unabhéngiger
Variablen regressiert. Damit die Ergebnisse dennoch als Quote interpretierbar sind und einen
groBenspezifischen Bezugspunkt haben, wird der logarithmierte Nenner (also die logarith-
mierte Anzahl aller Abgénge aus befristeter Beschéftigung) als zusétzlicher Regressor in der
Schitzung beriicksichtigt, sein Koeffizient jedoch auf eins restringiert. Dies ldsst sich fiir die
Poisson- und die Negative-Binomial-Regression ersehen aus

_ &y BN, ) (3, B)
(1) y[t_e =e Nit’
so dass

D yit _ xyp
1)) == =e""
(1) I

it

gilt. Dabei ist y;, die Anzahl der Ubernahmen, N, die Summe aus den Ubernahmen und der
Anzahl der beendeten befristeten Beschéftigungsverhéltnisse und x;, ein Vektor exogener Va-
riablen fiir Unternehmen i zum Zeitpunkt t. 4 ist der Koeffizientenvektor aus der Likelihood-

13 Die Varianzannahme, die in diesem Zusammenhang getroffen wird, ist allerdings fiir die meisten
Daten inadédquat, da die Varianz i. d. R. den Erwartungswert der abhéngigen Variablen iibersteigt
(Maddala 1983). Man spricht in diesem Fall von Uberdispersion. Dies ist fiir die Koeffizienten zu-
néchst kein Problem (Gourieroux et al. 1984), die errechneten Signifikanzen sind hingegen unzuver-
lassig. Eine Moglichkeit damit umzugehen besteht darin, die Standardfehler zu skalieren oder per
Bootstrapping zu bestimmen (Hilbe 2007).

14 Alternativ wurde ein Logit-Modell fiir Anteilswerte nach Papke/Wooldridge (1996) geschétzt. Die
Ergebnisse sind weitgehend identisch. Allerdings ist die Modellanpassung — gemessen durch ein
verallgemeinertes R? -(Hardin/Hilbe 2003) des Zahldatenmodells besser.
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Schétzung. Im Rahmen der Zero-Inflated-Modelle ist der rechte Teil von (1) mit der Wahr-
scheinlichkeit zu multiplizieren, dass y; groBer Null ist. Die Schétzung erfolgt gepoolt iiber
die drei Wellen 2005 bis 2007.'> Um eine daraus resultierende Unterschiitzung der Standard-
fehler zu vermeiden, werden diese im Hinblick auf einen eindeutigen Betriebsidentifikator
geclustert (Rogers 1993).

Folgende Variablen gehen in das Modell ein: Zundchst werden Informationen iiber die er-
warteten Personalprobleme der Betriebe in die Schitzung einbezogen.'® Zur Abbildung des
Rekrutierungsproblems werden die Variablen ,,Personalmangel und ,,Schwierigkeiten bei der
Rekrutierung von Fachkréften* beriicksichtigt. Das Diskontinuitatsproblem wird mit den Pro-
blemen ,,zu hoher Personalstand* und ,,hohe Personalfluktuation* erfasst, wobei ersteres ge-
gen, letzteres fiir Ubernahmen spricht. Um die Bedeutung befristeter Vertriige abzubilden, wird
der Anteil befristet Beschdftigter an der betrieblichen Gesamtbeschiftigung in das Modell
aufgenommen. Ein hoher Anteil an Befristungen deutet darauf hin, dass Befristungen nicht im
Sinne eines Screening-Instruments genutzt werden, sondern als flexible Ergdnzung der Stamm-
belegschaft. Es wird daher ein negativer Zusammenhang zwischen dem Befristungsanteil und
der Ubernahmequote erwartet.

Zwei Dummies bilden die erwartete Entwicklung des Geschdfisvolumens ab: Steigendes
und sinkendes Geschéftsvolumen (Referenz: unveréndertes Geschiftsvolumen und Unsicher-
heit tiber Entwicklung). Bei Betrieben, die einen Anstieg ihres Geschéftsvolumens erwarten,
wird auch eine héhere Ubernahmequote vermutet, da in Zukunft ebenso mit einem héheren
Personalbedarf zu rechnen ist. Umgekehrtes gilt fiir einen erwarteten Riickgang der Entwick-
lung des Geschéftsvolumens. Die Beschiftigungsentwicklung wird mit der Wachstumsrate der
sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung im Vergleich zum Vorjahr abgebildet.!” Es ist
anzunehmen, dass in wachsenden Betrieben Befristungen eher dem Beschiftigungsaufbau mit
verlingerter Probezeit dienen. Ubernahmen sind demnach in wachsenden Betrieben wahr-
scheinlicher. Dariiber hinaus wird beriicksichtigt, ob die Betriebe ins Ausland exportieren.
Exportorientierte Betriebe sind einem erhohten internationalen Wettbewerb ausgesetzt, was
sich in einem erhdhten Flexibilititsbedarf der Betriebe und geringer Ubernahmebereitschaft
ausdriicken konnte, sofern nicht auf alternative Flexibilisierungsstrategien zuriickgegriffen
wird.

Ein weiterer Indikator fiir die Losungsstrategie des Diskontinuitétsproblems ist der Perso-
nalumschlag des Betriebs (vgl. Hohendanner / Janik 2008). Ein Mal hierfiir ist die so genannte
Churning-Rate'® (CR), die den Teil der Arbeitskriftemobilitit beschreibt, der sich nicht aus
der Verdnderung der Anzahl der Mitarbeiter im Betrieb erklért. Ein negativer Zusammenhang
zwischen Churning-Rate und Ubernahmequote befristeter Beschiiftigung deutet darauf hin,
dass Befristungen im Sinne der These des extrempoligen Kiindigungsschutzes als arbeits-

15 Die Modelle ermoglichen somit partielle Korrelationsanalysen, kausale Aussagen werden nicht vor-
genommen.

16 Die Betriebe wurden im Jahr 2004 und 2006 zu den Personalproblemen befragt, die sie in den nichsten
zwei Jahren erwarten. Die Angaben der Betriebe aus dem Jahr 2004 wurden daher auf das Jahr 2005
und 2006, die Angaben von 2006 auf das Jahr 2007 tibertragen.

17 Die Wachstumsrate basiert auf der Formel 2*(N, — N_;) / (N, + N;), wobei N die Anzahl der Be-
schéftigten in einer Beschaftigungsform bezeichnet und t das aktuelle Jahr. Die Wachstumsrate ist
zwischen -2 und 2 restringiert, um den Auf- und Abbau sozialversicherungspflichtiger Beschéftigung
symmetrisch abzubilden und fiir Ausreifler zu kontrollieren. Die einfache Wachstumsrate (N,—N,_;)/
N, kann bei negativem Wachstum keine Werte unter -1 annehmen, im positiven Bereich besteht
jedoch keine Begrenzung.

18 Sie wird wie folgt berechnet: CR = (H + S — |H — S|)/L, wobei H fiir die Zahl der Einstellungen, S
fiir die Zahl der Abgénge und L fiir die durchschnittliche Anzahl der Beschéftigten im Beobach-
tungszeitraum steht.
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rechtliche Ausweichstrategie genutzt werden. Die nachgefragte Arbeitsmenge bleibt zwar
konstant, Ubergédnge in dauerhafte Beschéftigungsverhéltnisse werden aber vermieden, um
Handlungsspielrdume zu erhalten.

Eine weitere Variable, die diesen Zusammenhang abbildet, ist der Anteil der Arbeitgeber-
kiindigungen an allen Abgéngen aus dem Betrieb. Ein niedriger Anteil ist ein Hinweis auf einen
hohen betrieblichen Bestandsschutz der reguldr Beschéftigten. Ein negativer Zusammenhang
zur Ubernahmequote ist ein Hinweis auf Befristungen als Flexibilitéitspuffer und Umgehungs-
instrument des Kiindigungsschutzes. Des Weiteren wird ein Dummy fiir die Existenz eines
Betriebsrates sowie das Vorhandensein eines Tarifvertrags im Modell beriicksichtigt, da dort
ein starkerer Bestandsschutz fiir die Stammbelegschaft — etwa im 6ffentlichen Dienst — ver-
ankert sein kann.

Wirtschaftliche Schwankungen werden insbesondere im verarbeitenden Gewerbe iiber den
Einsatz von Leiharbeitern abgewickelt (Bellmann et al. 2009). Betriebe mit einem hohen
Leiharbeiteranteil verwenden daher — so die These — Befristungen eher als Screeninginstru-
ment. Die Flexibilitdt wird tiber Leiharbeitsfirmen abgesichert. Geht ein hoher Leiharbeiter-
anteil hingegen mit geringen Ubernahmequoten beftristeter Vertrige einher, wiirde dies fiir eine
komplementdre Nutzung von Befristungen und Leiharbeit als Flexibilitdtspuffer sprechen
(Pfeifer 2005).!9 Die Verfiigbarkeit von Arbeitskréften wird mit dem Anteil der offenen Stel-
len an der Gesamtbeschiftigung und dem Anteil der Arbeitnehmerkiindigungen an allen Ab-
gingen im Betrieb modelliert. Je hoher der Anteil der offenen Stellen und der Arbeitnehmer-
kiindigungen, umso grof3er ist das Rekrutierungsproblem des Betriebs und umso wahrschein-
licher sind Ubernahmen in unbefristete Vertriige. Fehlt den Betrieben die Méglichkeit der
Entfristung — etwa aufgrund fehlender Personalmittel in sozialen Einrichtungen — kénnen be-
fristete Arbeitnehmer durch Kiindigungen dem Auslaufen ihrer befristeten Vertrage zuvor-
kommen. Dies ist jedoch davon abhéngig, ob sie {iber entsprechende ,Exitoptionen® verfiigen.
Ist dies der Fall, wire ein umgekehrter Zusammenhang zu erwarten.

Als weitere Variable wird der Durchschnittslohn in Vollzeitdquivalenten aufgenommen. Bei
hohen Lohnkosten konnen Befristungen einerseits als Screeninginstrument fungieren. Gerade
bei hohen Gehaltszahlungen mochte der Arbeitgeber sich iiber eine erweiterte Probezeit ein
Bild von der Produktivitit des Arbeitnehmers machen. Andererseits konnen hohe Lohnkosten
auf seniorititsbasierte Lohnentwicklungen in geschlossenen betrieblichen Beschéftigungssys-
temen hindeuten. In diesen Fillen wird ein negativer Zusammenhang zwischen Ubernahme-
quote und Lohnsumme erwartet, da Befristungen genutzt werden, um die Lohnkostenentwick-
lung zu begrenzen.

Als Indikator fiir die Betriebsgrofie wird die Anzahl der Beschiftigten im Betrieb (logarith-
miert) aufgenommen, da davon auszugehen ist, dass sich die Probleme betrieblicher Perso-
nalpolitik betriebsgroBenspezifisch unterscheiden. Zusitzlich wird ein Indikator beriicksich-
tigt, der die Giiltigkeit des allgemeinen Kiindigungsschutzes im Betrieb approximiert.2 Zudem

19 In weiteren Spezifikationen wurden der Anteil geringfiigig Beschaftigter, der Anteil Teilzeitbeschaf-
tigter, der Anteil Auszubildender sowie Aus- und Eingliederungen als alternative Flexibilisierungs-
instrumente beriicksichtigt. Da die Variablen allesamt insignifikant sind, wurden sie in der Endspe-
zifikation nicht aufgenommen.

20 Der Dummy hat den Wert 1, wenn im Betrieb 10 und mehr Beschiftigte titig sind. Da der arbeits-
rechtliche Schwellenwert des Kiindigungsschutzgesetzes im IAB-Betriebspanel nicht exakt abgebil-
det werden kann, ist diese Dummyvariable lediglich ein Proxy. Des Weiteren wurde ein Modell
geschétzt nur mit Betrieben ab 10 Beschiftigten. Damit werden nur Betriebe betrachtet, in denen der
allgemeine Kiindigungsschutz und das Betriebsverfassungsgesetz gilt. Die Ergebnisse unterscheiden
sich allerdings nicht.
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werden Branchendummies aufgenommen. Als Referenzbranche fungiert das produzierende
Gewerbe.

4. Ergebnisse

Nach den hochgerechneten Angaben des IAB-Betriebspanels 2007 nehmen Befristungen mit
etwa sieben Prozent (Tabelle 2, erste Spalte) den ,dritten Rang® in der Reihe der atypischen
Beschiftigungsformen nach Teilzeitarbeit und geringfiigiger Beschéftigung ein, spielen
gleichwohl eine weitaus grofere Rolle als freie Mitarbeit, Leiharbeit oder Praktika (Bellmann
etal. 2009). Uber 80 Prozent der Betriebe in Deutschland haben weniger als zehn Beschiftigte
(und fallen damit nicht unter den allgemeinen Kiindigungsschutz). Nur jeder zehnte dieser
Kleinbetriebe nutzt Befristungen. Bei GroB3betrieben ist es genau umgekehrt. Nur einer von
zehn GrofBbetrieben ab 250 Beschiftigten nutzt keine Befristungen (Tabelle 2). Aufgrund der
deutschen BetriebsgroBenstruktur haben daher 83 Prozent aller Betriebe im Jahr 2007 keine
befristeten Arbeitskrifte.?!

Tabelle 2: Befristete Arbeitsverhdltnisse in Deutschland in Jahr 2007 (Aggregierte Anteile in
Prozent)

Einstellungen Ubernahmen Bef;i]stt:irllgs— g:g::&eng;
Land- und Forstwirtschaft 76 Fagﬁrzi;ﬁzn 10 17
Produzierendes Gewerbe 40 68 4 15
Produktionsbezogene Dienstleistungen 45 41 9 13
Distributive Dienstleistungen 33 63 5 15
Personenbezogene Dienstleistungen 40 48 9 16
Soziale Dienstleistungen 64 39 10 27
Betriebe in 6ffentlichem Eigentum 70 25 11 46
gemeinniitzige Betriebe 76 31 16 45
Exportierende Betriebe 44 62 5 24
1 bis 10 Beschiftigte (svB) 26 44 4 10
11 bis 49 Beschiiftigte (svB) 40 66 6 39
50 bis 249 Beschiftigte (svB) 54 47 9 72
250 und mehr Beschiftigte 63 42 9 91
Westdeutschland 44 51 7 18
Ostdeutschland 49 40 9 16
Insgesamt 45 48 7 17

Einstellungen: Aggregierte Anteile befristeter Neueinstellungen an allen Neueinstellungen im 1. Halbjahr
2007

Ubernahmen: Aggregierte Anteile der Ubernahmen an allen Abgingen (Ubernahmen und Beendigung)
befristeter Beschaftigung im 1. Halbjahr 2006/2007

Befristungsanteil: Aggregierte Anteile befristet Beschiftigter an der betrieblichen Gesamtbeschéftigung
am 30.6.2007

Betriebe mit Befristungen: Anteil der Betriebe mit mindestens einem befristet Beschéftigten an allen Be-
trieben am 30.6.2007

Quelle: IAB-Betriebspanel, hochgerechnete Angaben

21 Da jedoch die groBeren Betriebe einen Grofteil der deutschen Gesamtbeschéftigung stellen, sind
lediglich 40 Prozent der Beschéftigten in Betrieben titig, in denen keine befristeten Vertrage einge-
setzt werden.
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Die Bestandsgro3en erwecken damit zundchst den Eindruck, dass Befristungen kein Mas-
senphdnomen darstellen. Bei Betrachtung der aggregierten Anteile der Neueinstellungen auf
Basis eines befristeten Vertrages an allen Neueinstellungen (Tabelle 2, zweite Spalte) wird
allerdings deutlich, dass sie in der betrieblichen Personalpolitik quantitativ eine weitaus gro-
Bere Rolle spielen: In den sozialen Dienstleistungen erfolgen 63 Prozent und in Betrieben in
offentlichem Eigentum 70 Prozent aller Neueinstellungen auf Basis eines befristeten Vertrages
und kénnen daher als Normaleinstellungsverhdltnis gelten. Ubernahmen sind hingegen ver-
gleichsweise selten. In Betrieben in 6ffentlichem Eigentum betriigt die Ubernahmequote nur
25 Prozent, in Einrichtungen des sozialen Dienstleistungssektors 40 Prozent. Ein &hnlicher
Zusammenhang ldsst sich bei grofleren Betrieben ab 250 Beschéftigten erkennen. Umgekehrt
ist es im produzierenden Gewerbe und den distributiven Dienstleistungen: Unterdurchschnitt-
liche Befristungsquoten von vier und fiinf Prozent, Einstellungsquoten von 40 und 33 Prozent
stehen dort Ubernahmequoten von 68 und 63 Prozent gegeniiber. Ein dhnliches Muster ist in
exportierenden Betrieben zu beobachten. In den deskriptiven Befunden finden sich somit keine
Hinweise auf einen direkten Zusammenhang zwischen internationalem Wettbewerb und einem
verstirkten Einsatz von befristeten Vertragen als Flexibilitdtspuffer. Auch Leiharbeit, die zu
70 Prozent im Produktionssektor eingesetzt wird, tragt mit einem Beschéftigtenanteil von vier
Prozent in diesem Sektor nur in geringem Ausmal zur Lésung des Diskontinuitétsproblems
(und zum Bedeutungsverlust der Normalarbeit) bei (Bellmann et al. 2008).

In Tabelle 3 sind die Ergebnisse des ZINB-Modells sowie die Teststatistiken der Vuong-
(Greene 1994) und Likelihood-Ratio-Tests (Hilbe 2007) abgetragen.?? Die erste Ergebnis-
spalte zeigt die Regressionsergebnisse des Zéhldatenteils, die zweite Spalte zeigt die Ergeb-
nisse des Inflation-Teils. Da das Inflationsmodell das Auftreten von Nullen (und nicht etwa
von Einsen wie etwa im Logitmodell) modelliert, miissen die Vorzeichen umgekehrt gelesen
werden.

Tabelle 3: Zero-Inflated Negativ-Binomial Modell: Determinanten der Ubernahme befristet
Beschdftigter

Anzahl der Inflationsmo-
Ubernahmen dell
Betrieb erwartet Problem eines zu hohen Personalstand -0.086%** 0.669%**
(2.83) (4.53)
Betrieb erwartet Problem hoher Personalfluktuation 0.034 0.383*
(0.62) (1.67)
Betrieb erwartet Personalmangel 0.109%** -0.310
(2.67) (1.03)
Betrieb erwartet Schwierigkeiten, Fachkrafte zu rekrutieren -0.029 -0.556%**
(1.30) (3.50)
Anteil Arbeitgeberkiindigungen an allen Abgédngen 0.465%** -1.859%**
(9.94) (5.57)
Anteil Arbeitnehmerkiindigungen an allen Abgéangen 0.462%** -1.882%**
(15.99) (8.05)
Anteil offener Stellen an der Gesamtbeschéftigung 0.761* -0.255
(1.85) (0.38)

22 Uberdies ergibt ein Wald-Test, dass es zulissig ist, den Koeffizienten fiir die Anzahl der Abginge
aus Befristungen auf eins zu restringieren.
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Anzahl der Inflationsmo-
Ubernahmen dell
Wachstumsrate sozialversicherungspflichtiger Beschéftigung 0.413%%* -1.414%**
(um ein Jahr verzogert) (4.74) (4.40)
Churning Rate -1.154%** 1.696%**
(6.03) (3.89)
Anteil Befristungen -1.056%** 2.113%%*
(7.39) (5.98)
Anteil Leiharbeiter 0.398%** -1.299
(3.22) (0.92)
Erwartung eines Anstiegs des Geschiftsvolumens 0.078%%*%* -0.721%**
(3.48) (4.51)
Erwartung eines Absinkens des Geschéftsvolumens -0.165%** 0.378%*
(4.54) (2.42)
Betrieb hat ins Ausland exportiert 0.006 0.003
(0.21) (0.01)
Betrieb ist mehrheitlich in 6ffentlichem Eigentum -0.197*** 0.293*
(4.47) (1.72)
Durchschnittslohn in Vollzeitdquivalenten (Log.) -0.122%** -0.306*
(3.75) (1.93)
Tarifvertrag 0.025 -0.069
(1.09) (0.44)
Betriebs-, Personalrat oder Mitarbeitervertretung -0.037 -0.190
(1.21) (1.01)
Giiltigkeit des allgemeinen Kiindigungsschutzes (Proxy) -0.142%** -0.605
(2.76) (1.07)
Gesamtbeschiftigung (log.) -0.062%** 0.336%**
(5.28) (6.82)
West- und Ostdeutschland -0.046 0.457%%*
(1.62) (3.37)
Land- und Forstwirtschaft -0.147 -0.958
(1.29) (1.51)
Produktionsbezogene Dienstleistungen 0.048 0.009
(1.26) (0.04)
Distributive Dienstleistungen 0.009 -0.478*
(0.26) (1.69)
Personenbezogene Dienstleistungen 0.005 0.102
(0.07) (0.33)
Soziale Dienstleistungen (inklusive 6ffentlicher Dienst) -0.114%** -0.146
(3.34) (0.71)
2006 0.008 -0.259%*
(0.35) (1.98)
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Anzahl der Inflationsmo-
Ubernahmen dell
2007 0.093%%** -0.304%*
(4.33) (2.28)
Konstante 0.823%** -1.068
(3.22) (0.85)
Beobachtungen 7741 7741
‘Wahl des Zihldatenmodells: (Vuong- und LR-Tests)
ZIP > POISSON 11.49%%*
NBREG > POISSON 8027.45%**
ZINB > NBREG 13.80%%**
ZINB > ZIP 4171,692%**
Wald-Test: 0.1928

Da der Nenner der Ubernahmequote (Anzahl der Abginge aus befristeten Vertrigen) in die Liste der
unabhéngigen Variablen aufgenommen wird und auf 1 restringiert werden soll, muss zunéchst mittels
eines Wald-Tests iiberpriift werden, ob der Koeffizient bei freier Schitzung signifikant von 1 abweicht.
Der Wald-Test ist insignifikant. Daher kann die Variable auf 1 restringiert werden (vgl. Faraway 2006).
Robuste z-Werte in Klammern, * signifikant auf 10 %; ** signifikant auf 5 %; *** signifikant auf 1 %;
Gepooltes Modell nach 4890 Betrieben geclustert; Quelle: IAB-Betriebspanel 2005-2007

Werden Befristungen entsprechend der Diskontinuitditsthese als Flexibilitatspuffer genutzt,
sind die Ubernahmechancen gering. Hinweise hierfiir bietet der negative Zusammenhang zwi-
schen dem Personalproblem ,,zu hoher Personalbestand und den Ubernahmen. Weitere An-
haltspunkte liefert der negative Zusammenhang zwischen dem Anteil befristet Beschéftigter
und der Ubernahmequote. Die Flexibilititspufferfunktion bestitigt sich auch anhand der
Churningrate. In Betrieben mit hohem Personalaustausch ohne entsprechender Anderung der
Gesamtzahl der Beschiiftigten sind Ubernahmen unwahrscheinlich. Dies spricht fiir ,,perverse
Effekte* eines extrempoligen Kiindigungsschutzes. Betriebe vermeiden unbefristete Vertriage
obwohl sie einen kontinuierlichen Bedarf an Arbeitskriften haben. Der Bestandsschutz der
Stammbelegschaft wird durch den Anteil der Arbeitgeberkiindigungen modelliert. In Betrieben
mit einem hohen Anteil an Arbeitgeberkiindigungen sind Ubernahmen wahrscheinlicher. Die-
se Betriebe sind in der Lage, ihre Anpassungsfahigkeit tiber Kiindigungen aufrecht zu erhalten.
Ubernahmen sind daher mit geringeren Risiken behaftet. Die Ubernahmechancen sinken zu-
dem mit der Betriebsgrofle. Dies ist ein Hinweis darauf, dass Befristungen gerade in Grof3be-
trieben als Flexibilititspuffer zum Schutz der Stammbelegschaft und zur Umgehung des Kiin-
digungsschutzes eingesetzt werden.

Bei erwarteter positiver Geschiftsentwicklung sind Ubernahmen wahrscheinlich, bei nega-
tiver unwahrscheinlich. Damit wird die Funktion von Befristungen als antizipierte Vermei-
dungsstrategie von Entlassungskosten untermauert. Befristete werden in unbefristete Vertrége
umgewandelt, wenn die 6konomischen Voraussetzungen gegeben sind. Dafiir spricht auch der
positive Zusammenhang zwischen dem Beschiftigungswachstum des Vorjahres und der An-
zahl der Ubernahmen. Ein hoher Leiharbeiteranteil geht mit einer hoheren Ubernahmequote
befristet Beschiftigter einher. Die Befunde sprechen gegen die komplementére Nutzung von
Leiharbeit und Befristungen als Flexibilitatspuffer. Wahrend Leiharbeit als Flexibilitétspuffer
genutzt wird, fungieren Befristungen in diesen Betrieben eher als verldngerte Probezeit. Die
Existenz eines Betriebsrats scheint die Ubernahmepraxis der Betriebe nicht zu beeinflussen.
Positive und negative Effekte kénnen sich hierbei gegenseitig autheben. Einerseits kann der
Betriebsrat auf die Ubernahme befristet Beschiftigter aktiv einwirken, andererseits erhoht sich
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iber das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats der Bestandsschutz fiir unbefristet Beschaf-
tigte, sodass Arbeitgeber mit der Erweiterung der Stammbelegschaft zogern.

Der negative Zusammenhang zwischen den Durchschnittslohnen und der Anzahl der Uber-
nahmen deutet einerseits darauf hin, dass Betriebe seniorititsbasierte Lohnsteigerungen bei
Dauerbeschéftigung in geschlossenen betrieblichen Beschiftigungssystemen vermeiden wol-
len. Andererseits weist der positive Zusammenhang zwischen hohen Léhnen und der Tatsache,
dass tiberhaupt iibernommen wird (Inflationsteil des Modells), darauf hin, dass Betriebe ihre
Beschiftigten iiber verldngerte Probezeiten besonders sorgfiltig auswéhlen. Befristungen er-
fiillen demnach in Hochlohnbetrieben eine Screeningfunktion, wobei die Ubernahmechancen
relativ gering sind.

Wenn der Betrieb Schwierigkeiten hat, Personal zu rekrutieren oder zu halten, werden be-
fristet Beschiftigte iibernommen (Rekrutierungsthese). Dies zeigt sich vor allem an der posi-
tiven Korrelation zwischen dem Anteil der offenen Stellen, dem Anteil der Arbeitnehmerkiin-
digungen sowie den Personalproblemen ,,Schwierigkeiten Fachkréfte zu finden* und ,,Perso-
nalmangel“ und den Ubernahmen.?® Die Bedeutung der Verhandlungspositionen der Ver-
tragsparteien zeigt auch der negative Zusammenhang zwischen Befristungsanteil und Uber-
nahmewahrscheinlichkeit: Wenn der Betrieb keine Schwierigkeiten hat, Arbeitsvertrage auf
Basis eines befristeten Vertrages zu schlieen, deutet dies auf seine giinstige Verhandlungs-
position hin. Ubernahmen sind fiir den Arbeitgeber dann nicht notwendig, da Befristungen
oder ,Recalls* die giinstigere Alternative darstellen. Damit zeigt sich auch, dass die Zunahme
atypischer Beschiftigungsverhiltnisse bzw. die Erosion von Normalarbeit eng mit der Ver-
handlungssituation der beteiligten Akteure auf dem Arbeitsmarkt verkniipft ist. Ein etwaiger
Fachkriftemangel wiirde auf Basis der Ergebnisse bedeuten, dass die Anzahl an Ubernahmen
zunimmt und die Anzahl an Befristungen im Bereich der nachgefragten Fachkréfte zuriickgeht.

Die branchenspezifischen Ergebnisse im Gesamtmodell (Tabelle 3) zeigen, dass die Uber-
nahmechancen im sozialen Dienstleistungsbereich und Betrieben in 6ffentlichem Eigentum
geringer sind als im produzierenden Gewerbe und in exportorientierten Betrieben. Besonders
gut scheinen die Ubernahmechancen in produktionsorientierten Dienstleistungsbranchen aus-
zufallen. In Betrieben, die dem internationalen Wettbewerb ausgesetzt sind, stehen die Uber-
nahmechancen nicht schlechter, obwohl davon auszugehen ist, dass sich das Diskontinuitéts-
problem dort in verschérfter Weise stellt.

Um den unterschiedlichen personalpolitischen Strategien im produzierenden Gewerbe und
den sozialen Dienstleistungen genauer auf den Grund zu gehen, werden in einem weiteren
Schritt getrennte Modelle fiir die beiden Sektoren geschétzt (Tabelle 4). Aufschluss iiber die
unterschiedliche Ausstattung hinsichtlich der untersuchten Einflussfaktoren der Sektoren ge-
ben die deskriptiven Befunde der getrennten Schétzungen (Tabelle 5). Die getrennten Analysen
ermdglichen es, Unterschiede in den Verhaltensweisen und Reaktionen auf bestimmte perso-
nalpolitische Probleme zu identifizieren. Dazu konnen die Ergebnisse aus den beiden Schét-
zungen mithilfe eines generalisierten Hausman-Tests auf der Grundlage einer ,,Seemingly-
Unrelated Cluster-Adjusted Sandwich-Estimators® (Weesie 1999) verglichen werden. Da die
Effekte der Variablen in einem ZINB-Modell auch von den anderen beriicksichtigen Gréfien
abhingen, werden nicht die Koeffizienten der beiden Schétzungen sondern die entsprechenden
marginalen Effekte miteinander verglichen.?*

23 Die positive Korrelation zwischen ,,Schwierigkeiten Fachkrifte zu rekrutieren* und den Ubernahmen
zeigt sich lediglich im Inflationsteil des ZINB-Modells.

24 Die Berechnung der marginalen Effekte sowie der Test wurden mithilfe von STATA manuell vor-
genommen. Eine ausfiihrliche Darstellung der Vorgehensweise findet sich in Gerner/Stegmaier
(2009).
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Tabelle 4: Determinanten der Ubernahme befristet Beschiiftigter. Getrennte Modelle fiir den
sozialen Dienstleistungssektor und das produzierende Gewerbe. Marginale Effekte mit Test

auf Unterschiede
Produzierendes | Soziale Dienst- | y2-Teststa-
Gewerbe leistungen tistik
Betrieb erwartet Problem eines -0,027%** 0,002 1.65
zu hohen Personalstands (-4,018) (0,089)
Betrieb erwartet Problem 0,020 0,029 0.03
hoher Personalfluktuation (0,863) (0,653)
Betrieb erwartet Personalmangel 0,004 0,060 2.18
(0,576) (1,626)
Betrieb erwartet Schwierigkeiten, -0,002 0,001 0.02
Fachkrifte zu rekrutieren (-0,501) (0,032)
Anteil Arbeitgeberkiindigungen 0,061%** 0,224%%* 17.49%%*
an allen Abgéngen (8,699) (5,831)
Anteil Arbeitnehmerkiindigungen 0,063%** 0,257%%* 56.41%%*
an allen Abgéngen (12,049) (10,134)
Anteil offener Stellen an der Gesamtbeschiftigung 0,086 -0,472%* 5.05%*
(0,872) (-2,072)
Wachstumsrate sozialversicherungspflichtiger 0,067**%* 0,281 %*** 3.22%
Beschiftigung (aus dem Vorjahr) (4,474) (2,379)
Churning Rate -0,493%** -1,699%** 30.22%%*
(-7,190) (-8,148)
Anteil Befristungen -0,051 -0,334%** 6.63%**
(-1,030) (-3,416)
Anteil Leiharbeiter 0,066*** -0,122%* 0.09
(2,977) (-0,191)
Erwartung eines Anstiegs des Geschiftsvolumens 0,011** 0,054%%*%* 3.68*
(2.253) (2,452)
Erwartung eines Absinkens -0,030%** -0,069%** 2.56
des Geschiftsvolumens (-4,701) (-2,991)
Betrieb hat ins Ausland exportiert 0,001 -0,138 1.42
(0,283) (-1,178)
Betrieb ist mehrheitlich in 6ffentlichem Eigentum -0,035%** -0,061%** 1.23
(-2,403) (-3,391)
Durchschnittslohn in Vollzeitiquivalenten (log.) -0,008 0,018 0.58
(-0,898) (0,552)
Tarifvertrag -0,003 -0,036 2.81%*
(-0,707) (-1,870)
Betriebs-, Personalrat oder Mitarbeitervertretung -0,005 -0,032 0.58
(-1,057) (-0,923)
Gesamtbeschéftigung (log.) -0,007%** -0,044%** 15.71%**
(-2,807) (-4,931)
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Produzierendes | Soziale Dienst- | y-Teststa-

Gewerbe leistungen tistik

Ostdeutschland -0,005 -0,061#** 8.53%#*
(-0,929) (-3,263)

2006 0,003 0,023 1.02
(0,602) (1,182)

2007 0,014%** 0,070%** 6.30%**
(2,842) (3,190)

Beobachtungen 2865 2472

Quelle: IAB-Betriebspanel 2005-2007, Robuste z-Werte in Klammern, * signifikant auf 10 %; ** signi-
fikant auf 5 %; *** signifikant auf 1 %;

Tabelle 5: Deskriptive Statistiken der ZINB-Modelle
HEE

Grundsitzlich zeigen die Ergebnisse, dass Betriebe des sozialen Dienstleistungssektors ei-
nerseits anders auf personalpolitische Probleme reagieren (Tabelle 4), aber andererseits —und
das zeigen die deskriptiven Statistiken in Tabelle 5 —unterscheiden sich die personalpolitischen
Problemlagen zwischen den Sektoren deutlich.?

Die zentralen Ergebnisse seien an dieser Stelle herausgegriffen: Wihrend der Anteil offener
Stellen im Produktionssektor keinen Einfluss auf die Ubernahme hat, zeigt sich im sozialen
Dienstleistungssektor ein negativer Zusammenhang. Auch wenn offene Stellen vorhanden
sind, werden befristet Beschiftigte nicht iibernommen. Dies deutet darauf hin, dass den Be-
trieben die Moglichkeit der Entfristung fehlt — etwa aufgrund begrenzter Personalmittel. Die
ungiinstigere wirtschaftliche Situation in den sozialen Dienstleistungen zeigt sich dabei in den
deskriptiven Mittelwerten der Erwartungen beziiglich des Geschiftsvolumens (Tabelle 5). In-
teressant ist hierbei, dass Betriebe des sozialen Dienstleistungssektors bei positiven Geschéfts-
erwartungen stirker mit Ubernahmen reagieren als im Produktionssektor (Tabelle 4). Wiirde
sich die finanzielle Ausstattung der sozialen Dienste — was fraglich ist — verbessern, wire ein
vergleichsweise stirkerer Anstieg der Ubernahmen zu erwarten. Einen dhnlichen Zusammen-
hang zeigt die Wachstumsrate der sozialversicherungspflichtigen Beschiftigung.

Der im Vergleich zum Produktionssektor geringere Mittelwert bei den Arbeitgeberkiindi-
gungen (Tabelle 5) zeigt die geringe Kiindigungsneigung &ffentlicher Arbeitgeber. Personal-
umschlag wird eben iiber Befristungen und nicht iiber regulére Entlassungen realisiert. Dies
zeigt auch der deskriptive Vergleich der Churningrate zwischen den Sektoren: Der Personal-
umschlag, der nicht zu einer Verdnderung der Gesamtbeschiftigung fiihrt, ist im sozialen
Dienstleistungssektor doppelt so hoch ist wie im Produktionssektor.?® Ein zentrales Flexibili-
sierungsinstrument im Produktionssektor ist Leiharbeit. Im sozialen Dienstleistungssektor

25 Zusitzlich wurde eine Dekompositionsanalyse (vgl. Sinning et al. 2009) durchgefiihrt. Unter der
Annahme, dass sich die Betriebe im Bereich der sozialen Dienstleistungen in Abhéngigkeit der be-
trachteten Einflussgroen dhnlich verhalten wie Betriebe des Produktionssektors, lieBen sich 87 Pro-
zent der Unterschiede im Ubernahmeverhalten auf Unterschiede in den Einflussgrofien zuriickfiihren.
Dieses Ergebnis ist allerdings kaum aussagekriftig, da es massive Unterschiede im Verhalten der
Betriebe in Abhdngigkeit der Einflussgrofien zwischen den Sektoren gibt. Dies unterstreicht die Not-
wendigkeit der oben durchgefiihrten getrennten Analysen fiir die beiden Sektoren.

26 Zwischen Churningrate und Ubernahmequote besteht sowohl im produzierenden Gewerbe als auch
im sozialen Dienstleistungssektor ein negativer Zusammenhang (Tabelle 4). Dies zeigt, dass Betriebe
in beiden Sektoren Befristungen durchaus als Flexibilitatspuffer nutzen. Allerdings ist die Effekt-
starke bei den sozialen Diensten wesentlich hoher.
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spielt Leiharbeit hingegen praktisch keine Rolle. Der positive Zusammenhang zwischen Leih-
arbeiteranteil und Ubernahmequote im Produktionssektor spricht gegen die komplementire
Nutzung von Leiharbeit und Befristungen als Flexibilitdtsinstrument. Wéahrend Leiharbeit als
Flexibilitatspuffer eingesetzt wird, fungieren Befristungen eher als Screeninginstrument.

Die getrennten Analysen veranschaulichen, dass die Einrichtungen des sozialen Dienstleis-
tungssektors ihre Flexibilitdt vor allem iiber Befristungen sichern: Im 6ffentlichen Dienst ver-
ringert der hohe Bestandsschutz der Stammbelegschaft sowie die einseitig auf Befristungen,
(Vor-)Ruhestandsregelungen und Versetzungen ausgerichtete Personalpolitik die Ubernah-
mechancen (vgl. Bellmann et al. 2009). In den nicht-erwerbsorientierten und privaten sozialen
Dienstleistungen spielen wiederum die quasi-marktliche Neuorganisation sowie die Abhéin-
gigkeit von zeitlich befristeten 6ffentlichen Mitteln eine Rolle. Im produzierenden Sektor
werden Befristungen zwar auch zur Losung des Diskontinuititsproblems genutzt, aber in ge-
ringerem AusmaB. Die Ubernahmechancen fallen wesentlich giinstiger aus als im Bereich der
sozialen Dienstleistungen. Flexibilitdt wird im Produktionssektor eher iiber interne Flexibilitét
und Leiharbeit erzielt, wobei Leiharbeit quantitativ keine grofe Rolle spielt.

5. Zusammenfassung und Fazit

In vorliegender Studie wurde aufgezeigt, dass eine Zunahme befristeter Vertrage kein unauf-
haltsamer globaler Trend ist. Zwar ist ein Anstieg befristeter Neueinstellungen zu beobachten,
am Ende einer Befristung steht allerdings hiufig eine Ubernahme in ein unbefristetes Arbeits-
verhiltnis. Im ersten Halbjahr 2007 hielten sich Ubernahmen in unbefristete und das Auslaufen
befristeter Vertrdge im selben Betrieb in etwa die Waage (Tabelle 2).

Die Ubernahme in eine unbefristete Tétigkeit hingt dabei von der jeweiligen Funktion ab,
die der befristete Vertrag im Zusammenhang mit der Losung der dargestellten Probleme be-
trieblicher Beschiftigungsstrategien — Diskontinuitdt und Rekrutierung — erfiillt. Nutzen Be-
triebe Befristungen im Umgang mit betriebs- und branchenspezifischer Diskontinuitét, ist die
Chance auf Ubernahme gering. Wenn fiir den Arbeitgeber — angesichts eines hohen Kiindi-
gungsschutzes — lediglich die Wahl zwischen (faktischer) Unkiindbarkeit und dem Austausch
eines befristet Beschiftigten besteht, stehen die Ubernahmechancen vergleichsweise schlecht.
Allerdings verbessern sich diese bei positiver wirtschaftlicher Entwicklung. Auch erhéhen sie
sich, wenn die Verfiigbarkeit gesuchter Fachkrifte eingeschrinkt ist. Dieser Zusammenhang
deutet auf die Bedeutung von Verhandlungsoptionen im Kontext der Befristungspraxis hin.
Verfiigen die Arbeitskrifte {iber ausreichende Optionen auf dem externen Arbeitsmarkt bei
gleichzeitig fehlenden Alternativen fiir den Arbeitgeber, miissen Arbeitgeber dem in der Regel
vorhandenen Wunsch nach einem unbefristeten Vertrag nachgeben.

Die Befristungs- und Ubernahmepraxis ist branchenspezifisch duBerst unterschiedlich aus-
geprégt. Einerseits zeigt sich, dass Befristungen insbesondere im 6ffentlichen Dienst und den
sozialen Dienstleistungen vor allem als Flexibilititsinstrument genutzt werden und Ubernah-
mechancen dort begrenzt sind. Der inkrementelle Personalabbau, jahrliche Haushaltspline,
der Kiindigungsschutz im 6ffentlichen Dienst, die prekire (6ffentliche) Finanzierung und neue
quasi-marktliche Organisationsformen in den sozialen Dienstleistungen spielen dabei eine
wichtige Rolle. Andererseits wird deutlich, dass Betriebe des Produktionssektors sowie Be-
triebe, die dem internationalen Wettbewerb stark ausgesetzt sind, befristete Vertrdge nicht in
besonderem Male als Flexibilititspuffer einsetzen. Der direkte Beitrag der ,Globalisierung®
im Sinne eines verschérften internationalen Wettbewerbs an der Erosion der Normalarbeit ist
— zumindest was Befristungen betrifft — nicht deutlich erkennbar. In Betrieben des Produkti-
onssektors gehen 2007 immerhin iiber zwei Drittel aller Abgédnge aus Befristungen auf inner-
betriebliche Ubernahmen zuriick (Tabelle 2). Auch zeigt sich, dass befristet Beschiftigte bei
positiver Geschéftsentwicklung und ,Kiindigungsfahigkeit® des Arbeitgebers iibernommen
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werden. Insbesondere eine bessere bzw. nachhaltigere finanzielle Ausstattung von sozialen
Diensten wiirde die Ubernahmequoten méglicherweise erhdhen.

Arbeitsmarktpolitisch sind Befristungen ambivalent zu bewerten. Einerseits werden Befris-
tungen zum Aufbau von Beschéftigung genutzt und erleichtern dem Arbeitgeber Einstellun-
gen. Andererseits sind die Ubernahmen seltener in Betrieben, die Befristungen als Flexibili-
tatspuffer nutzen. Insbesondere der hohe Anteil an befristeten Neueinstellungen bei gleich-
zeitig geringen Ubernahmequoten im 6ffentlichen Dienst und den sozialen Dienstleistungs-
branchen veranschaulichen, dass gerade in diesen Branchen die Gefahr einer Verstirkung so-
zialer Ungleichheiten besteht.

Literatur

Ashford, SusanJ./Cynthia Lee / Philip Bobko (1989): Content, causes, and consequences of job insecurity:
a theory-based measure and substantive test, in: Academy of Management Journal 32, S. 803-829.

Auer, Peter (2007): Labour market security in between employment and social protection, Genf.
Bellmann, Lutz / Gabriele Fischer / Christian Hohendanner (2009): Betriebliche Dynamik und Flexibilitét

auf dem deutschen Arbeitsmarkt, in: Joachim Maoller / Ulrich Walwei (Hrsg.), Handbuch Arbeitsmarkt
2009, IAB-Bibliothek 314, S. 359-401.

Blanchard, Oliver / Augustin Landier (2002): The Perverse Effects of Partial Labour Market Reforms:
Fixed-Term Contracts in France, in: The Economic Journal 112, S. 214-244.

Blossfeld, Hans-Peter / Sandra Buchholz / Dirk Hofdcker / Heather Hofmeister / Karin Kurz / Melinda
Mills (2008): Globalisierung und die Veranderung sozialer Ungleichheiten in modernen Gesellschaften.
Eine Zusammenfassung der Ergebnisse des GLOBALIFE-Projektes, in: Kdlner Zeitschrift fiir Sozio-
logie und Sozialpsychologie 59, S.667-691.

Boockmann, Bernhard / Tobias Hagen (2002): Arbeitsplatzdynamik und befristete Vertrage: Empirische
Evidenz aus dem IAB-Betriebspanel fiir Baden-Wiirttemberg, in: Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung 35, S. 385-396.

Boockmann, Bernhard / Tobias Hagen (2003): Works Councils and Fixed-Term Employment: Evidence
from West German Establishments, in: Schmollers Jahrbuch 123, S. 359-381.

Boockmann, Bernhard / Tobias Hagen (2006): Befristete Beschéftigungsverhiltnisse — Briicken in den
Arbeitsmarkt oder Instrumente der Segmentierung?, Baden-Baden.

Biichtemann, Christoph F. (1990): ,,.Deregulierung® des Arbeitsmarktes: Begriffsbestimmung und sozi-
alstaatliche Implikationen, in: Christoph F. Biichtemann / Helmut Neumann (Hrsg.), Mehr Arbeit durch
weniger Recht? Chancen und Risiken der Arbeitsmarktflexibilisierung, Berlin, S. 229-244.

Capelli, Peter / David Neumark (2004): External Churning and Internal Flexibility: Evidence on the Func-
tional Flexibility and Core-Periphery Hypotheses, in: Industrial Relations 43, S. 148-181.

Dahme, Heinz-Jiirgen / Norbert Wohlfahrt (2006): Zur Entwicklungsdynamik sozialer Dienste im Wett-
bewerb. Ein Blick auf die Zukunft der Sozialen Arbeit, in: Sozial Extra 30, S. 28-32.

Dahrendorf, Ralf (1980): Im Entschwinden der Arbeitsgesellschaft. Wandlungen der sozialen Konstruk-
tion des menschlichen Lebens, in: Merkur 34, S. 749-760.

Doeringer, Peter / Michael Piore (1971): Internal Labor Markets and Manpower Analysis, Lexington MA.

Dérre, Klaus (2006): Prekdre Arbeit. Unsichere Beschéftigungsverhéltnisse und ihre sozialen Folgen, in:
Arbeit 15, S. 181-193.

Faraway, Julian J. (2006): Extending the linear model with R., Boca Raton.

Fischer, Gabriele / Florian Janik / Dana Miiller / Alexandra Schmucker (2009): The IAB Establishment
Panel. Things users should know, in: Schmollers Jahrbuch 129, S.133-148.


https://doi.org/10.5771/0038-6073-2010-1-27

46 Christian Hohendanner/Hans-Dieter Gerner

Gerner, Hans-Dieter / Jens Stegmaier (2009): Unsicherheit und betriebliche Weiterbildung. Eine empiri-
sche Analyse der Weiterbildungsaktivitat unter Unsicherheit in KMU und GroBbetrieben, in: Zeitschrift
fiir Betriebswirtschaft, Special Issue 6, S.135-163.

Giddens, Anthony (1995): Die Konstitution der Gesellschaft, Frankfurt / Main, New York.
Giesecke, Johannes (2006): Arbeitsmarktflexibilisierung und soziale Ungleichheit, Wiesbaden.

Giesecke, Johannes / Martin Grof3 (2002): Befristete Beschiftigung: Chance oder Risiko?, in: Kdlner
Zeitschrift fiir Soziologie und Sozialpsychologie 54, S. 85-108.

Gourieroux, Christian / Alain Monfort / Alain Trognon (1984): Pseudo Maximum Likelihood Methods:
Theory, in: Econometrica 52, S. 680-700.

Greene, William M. (1994): Accounting for excess zeros and sample selection in Poisson and negative
binomial regression models, New York University Working Paper EC-94-10.

Gundert, Stefanie (2007): Befristete Beschiftigung bei Berufsanfangern und dlteren Arbeitnehmern, Ber-
lin.

Hagen, Tobias (2003): Does Fixed-Term Contract Employment Raise Firms' Adjustment Speed? Evidence
from an Establishment Panel for West Germany, in: Jahrbiicher fiir Nationalokonomie und Statistik
223, S.403-421.

Hagen, Tobias / Bernhard Boockmann (2002): Determinanten der Nachfrage nach befristeten Vertrdgen,
Leiharbeit und freier Mitarbeit: Empirische Analysen auf Basis des IAB-Betriebspanels, in: Lutz Bell-
mann / Arndt Ko6lling (Hrsg.), Betrieblicher Wandel und Fachkréftebedarf, Beitridge zur Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung 257, S. 198-235.

Hardin, James W. / Joseph M. Hilbe (2003): Generalized Estimating Equations, London.

Hardin, James W. / Joseph M. Hilbe (2007): Generalized Linear Models and Extensions, College Station,
Texas.

Hellgren, Johnny / Sverke Magnus / Kerstin Isaksson (1999): A Two-Dimensional Approach to Job In-
security: Consequences for Employee Attitudes and Well-Being, in: European Journal of Work and
Organizational Psychology 8, S. 179-195.

Herrmann, Andrea (2008): Rethinking the link between labour market flexibility and corporate competi-
tiveness: a critique of the institutionalist literature, in: Socio-Economic Review 6, S. 637-669.

Hilbe, Joseph M. (2007): Negative Binomial Regression, Cambridge.

Hohendanner, Christian / Lutz Bellmann (2007): Atypische Beschiftigung und betrieblicher Flexibilisie-
rungsbedarf. Ergebnisse des IAB-Betriebspanels, in: Berndt Keller / Hartmut Seifert (Hrsg.), Atypische
Beschiftigung. Flexibilisierung und soziale Risiken, Berlin, S. 27-43.

Hohendanner, Christian / Florian Janik (2008): Praktika und betriebliche Personalpolitik — Verbreitung
und Nutzungsintensitéit von Praktika in deutschen Betrieben, in: Zeitschrift fiir Arbeitsmarktforschung
4,S.471-487.

Jann, Werner/Kai Wegrich/Jan Tiessen (2007): Biirokratisierung und Biirokratieabbau im internationalen
Vergleich — wo steht Deutschland?, Berlin.

Kaiser, Ulrich / Friedhelm Pfeiffer (2001): Collective Wage Agreements and Firms' Employment Policies,
LABOUR: Review of Labour Economics and Industrial Relations 10, S. 319-341.

Kohler, Christoph / Kai Loudovici / Olaf Struck (2007): Generalisierung von Beschéftigungsrisiken, in:
Berliner Journal fiir Soziologie 17, S. 387-406.

Koller, Lena / Claus Schnabel / Joachim Wagner (2007): Schwellenwerte im Arbeitsrecht: Hohere Trans-
parenz und Effizienz durch Vereinheitlichung, in: Perspektiven der Wirtschaftspolitik 8, S. 242-255.

Lambert, Diane (1992): Zero-inflated Poisson regression with an application to defets in manufacturing,
in: Technometrics 34, S. 1-14.

Lengfeld, Holger / Tuuli-Marja Kleiner (2009): Flexible Beschdftigung und soziale Ungleichheit, in: Ar-
beit 18, S. 46-62.


https://doi.org/10.5771/0038-6073-2010-1-27

Die Ubernahme befristet Beschdftigter im Kontext betrieblicher Personalpolitik 47

Liebig, Stefan / Andrea Hense (2007): Die zeitweise Verlagerung von Arbeitskriften in die Arbeitslosig-
keit: Eine ,,neue personalpolitische Flexibilisierungsstrategie?, in: Zeitschrift fiir Arbeitsmarktfor-
schung 4, S.399-417.

Lutz, Burkhard (1987): Arbeitsmarktstruktur und betriebliche Arbeitskréftestrategie. Eine theoretisch-
historische Skizze zur Entstehung betriebszentrierter Arbeitsmarktsegmentation, Frankfurt/ Main, New
York.

Maddala, Gangadharrao S. (1983): Limited Dependent and Qualitative Variables in Econometrics, Cam-
bridge.

McGinnity, Frances/ Antje Mertens / Stefanie Gundert (2005): A Bad Start? Fixed-Term Contracts and
the Transition from Education to Work in West Germany, in: European Sociological Review 21,
S.359-374.

Meyer, Wolfgang / Christian Pfeifer (2005): Flexiblere Anpassung mit befristeten Beschéftigungsver-
héltnissen? Eine empirische Analyse mit Firmendaten fiir Niedersachsen, in: Lutz Bellmann / Olaf
Hiibler / Wolfgang Meyer / Gesine Stephan (Hrsg.), Institutionen, Lohne und Beschiftigung. Beitrige
zur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung 294, Niirnberg, S. 175-188.

Miickenberger, Ulrich (1985): Die Krise des Normalarbeitsverhdltnisses — hat das Arbeitsrecht noch Zu-
kunft?, in: Zeitschrift fir Sozialreform 31, S. 415-475.

Nienhiiser, Werner (2007): Betriebliche Beschéftigungsstrategien und atypische Arbeitsverhiltnisse. Eine
Erklarungsskizze aus Sicht einer politischen Personalokonomik, in: Berndt Keller / Hartmut Seifert
(Hrsg.), Atypische Beschéftigung. Flexibilisierung und soziale Risiken, Berlin, S. 45-65.

OECD (2000): Employment Outlook 2000, Paris.

Offe, Claus (2008): Governance — ,,Empty signifier oder sozialwissenschaftliches Forschungspro-
gramm?, in: Gunnar F. Schuppert / Michael Ziirn (Hrsg.), Governance in einer sich wandelnden Welt.
Wiesbaden.

Papke, Leslie E. / Jeffrey M. Wooldridge (1996): Econometric methods for fractional response variables
with an application to 401(K) plan participation rates, in: Journal of Applied Econometrics 11,
S. 619-632.

Parent-Thirion, Agnés / Enrique F. Macias / John Hurley / Greet Vermeylen (2007): Fourth European
Working Conditions Survey, Dublin.

Pfeifer, Christian (2005): Flexibility, Dual Labour Markets, and Temporary Employment. Empirical Evi-
dence from German Establishment Data, in: Management Revue 16, S. 404-422.

Pfeifer, Christian (2006): Warum beschiftigen Firmen befristete Arbeitnehmer und Leiharbeitskrafte?
Eine theoretische und empirische Analyse mit Daten aus dem Hannoveraner Firmenpanel, in: Werner
Nienhiiser (Hrsg.), Beschiftigungspolitik von Unternehmen — Theoretische Erklarungsansitze und em-
pirische Erkenntnisse, Mering, S. 197-224.

Ridout, Martin/ Clarice G. B. Demétrio / John Hinde (2001): A score test for testing a zero-inflated poisson
regression model against zero-inflated negative binomial alternatives, in: Biometrics, 57, S. 219-223.

Rifkin, Jeremy (1995): Das Ende der Arbeit und ihre Zukunft, Frankfurt / Main, New Y ork.

Rogers, William H. (1993): Regression standard errors in clustered samples, in: Stata Technical Bulletin
13, S.19-23.

Rudolph, Helmut (2005): Beschéftigungsformen: ein MaBstab fiir Flexibilitdt und Sicherheit, in: Martin
Kronauer / Gudrun Linne (Hrsg.), Flexicurity. Die Bindung von Sicherheit an Flexibilitdt, Berlin,
S.97-126.

Sinning, Mathias / Markus Hahn / Thomas K. Bauer (2009): The Blinder—Oaxaca decomposition for
nonlinear regression models, in: The Stata Journal 8, S. 480-492.

Struck, Olaf (2006): Flexibilitdt und Sicherheit. Empirische Befunde, theoretische Konzepte und institu-
tionelle Gestaltung von Beschéftigungsstabilitit, Wiesbaden.


https://doi.org/10.5771/0038-6073-2010-1-27

48 Christian Hohendanner/Hans-Dieter Gerner

Vielle, Pascale; Walthery, Pierre (2003): Flexibility and social protection, Dublin.

Weesie, Jeroen (1999): Seemingly unrelated estimation and the cluster-adjusted estimator, in: Stata Tech-
nical Bulletin 52, S.230-257.

Christian Hohendanner

Dr. Hans-Dieter Gerner

Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
Der Bundesagentur fiir Arbeit

Regensburger Str. 104

90478 Niirnberg

christian.hohendaner@iab.de
hans-dieter.gerner@iab.de


https://doi.org/10.5771/0038-6073-2010-1-27

49

Die Ubernahme befristet Beschdftigter im Kontext betrieblicher Personalpolitik

S6°8

o

€6y

L8°1

XeIN

0€’s 170

0 6%°0

0 80°0
0 8€°0

0 6€°0
20°0
TTo
9z°0
< iZ40)

o o O

0 80°0
0 §T°0
0 ¥1°0
0 P70

0 LT0
0 7o

0 €70
UIN V'S

(TLyz=N)
UOSUNISIANISUI(] [BIZOS

9L°L

8€°0

10°0
81°0

81°0
00°0
91°0
010
20°0-
10°0
LT°0
90°0
9z°0

80°0
S0°0

1Z40]

M9}
A

¥6°8

"XBIN

0 €50 ¥8°L
0 S1°0 200
0 L0 990
0 SE0 10
0 840 LEO
0 L00 #0°0
0 60°0 90°0
0 01°0 S0°0
- L1°0 10°0
0 00 10°0
0 LT0 61°
0 ST0 $1°0
0 6t°0 170
0 €20 90°0
0 €10 200
0 9¢°0 S1°0

UIN V'S M
NN

(5987=N)
9QI9MAD) SIPUAIAIZNPOI]

9T’6

XBIA

0 L¥°0

0 S¥0
0 LEO

0 [S40)

(=)

S0°0
0 81°0
120
< TTo

(=)

0 90°0

0 €20

0 L¥°0

0 970
0 120

0 6€°0

U V'S

(IvLL=N)
UdI0P[AS [V

LLL

L1°0

6T°0
91°0

620
20°0
[4K0]
80°0
00°0-
10°0
61°0
11°0
€€°0

LO0
S0°0

61°0

*M]0)
NN

(Sop)
UQJUI[BAINDBIIOZ[O A UT UYO[SHIUYISYIIN(

wnuagIyg WaydIudj
~JQ UL YOIPIDYIYIW OIS Jopuljaq qatnag
pue[sny sul 11an10dxa qarneg

SUSWIN[OA
-SIJBUISAD) SOP SUANUISQY SOUId Sunjremrq

SUQWIN[OA
-S1JBYOSAN) SAp s3onsuy souro Junjremiry
19)aqIeyIaT [lIuy

uagunysLyog [y

ey Surwny)

(1yefio A wop
sne) (gAs) Sundnjeyosog )eISWNISYIBA\

Sun3njeyos
-9qIWESIN) NZ UD[[)S AUAJJO SIUI[BYIIA

uosue3qy
ug[[e ue uAZunNIIPuUNNIWYAWIAGIY [1JUY

uaduedqy
ud[[e ue ud3un3IPuNYI9qasHAqIy [1JUY

UQIONNINAI NZ JBIy
-[oe ‘UONSLIAIMYOS 1)IBMID QaLIOg

[oSuBW[RUOSIDJ JA)IeMID qaINAg

uonen N[y
-[eu0SIoJ JOYOY WA[qOI] 10MBMId qALIg

PUBIS[RUOSID
UQYOY] NZ SAUID W01 JAMeMId qaINog

Ud[qELIE A



https://doi.org/10.5771/0038-6073-2010-1-27

Christian Hohendanner/Hans-Dieter Gerner

50

L00T-$00 [ouedsqainag-gv1] :3[[and)
SunyoromqepIepue)s 'y Sy

— = =

€r'ol

L¥0
L¥0
L¥0
6%°0

—_ o O O O

o'l
0 L10
0 LEO

(=)

0 €70

(TLyz=N)
UdSUNISIA[ISUI(J [BIZOS

£€°0
v€0
£€°0
6€°0

8TS
£0°0
£8°0

SLO

I 0 L0 €€
I 0 L0 €€
I 0 L0 €0
I 0 L0 €0
I I 0 I

601 0 171 61°
I 0 61°0 $0°0
I 0 0 €L°0
I 0 8%°0 99°0

($987=N)

9qIOMOD) SIPUAIANZNPOI]

— o = —

— = —

6v°01

L¥0
L¥0
L¥0
L¥0
L¥0

(=R - = =]

12°0
1€°0
Se0
8+°0
10
SHl
0
S¥°0

S O O O o o o o

0 910
(IvLL=N)
UdI0PAS [V

£€°0
£€°0
£€°0
¥€0
€0

S0°0
11°0
v1°0
LEO
10°0
60°S
¥0°0
L0

69°0

L00T
900t
S00¢
PUBUOSINGPISO

(3suarg 10yd
-IUQJJQ “[ul) USUNISIONSULI( J[IZOS

USUNISIAISUI( SUF0ZAqUAUOSId
USFUNISIANISULI( 2ANNQLISIJ
USUNISIA[ISUI(J SUF0ZqSUOINPOI]
9QIOMAD) SIPUIANZNPOI]
1JBYOSIIMISIO] pun -pue]

(-3o1) Sun3nyeydsaqruesan)
Znyosssundipuny| Jourowad|e

Sumoan
-IOAI)19QIRIIA JOPO JBI[BUOSIO] ‘-SqQaINQg

Senoajue],



https://doi.org/10.5771/0038-6073-2010-1-27

