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Beschaftigungsstabilitat: Entwicklung und Arbeitszufriedenheit

Ergebnisse aus der IAB-Beschiftigtenstichprobe 1975-1997 und der BIBB/IAB-Erhebung

Michael Grotheer und Olaf Sruck*

Seit einigen Jahren blicken wir auf eine Diskussion um die Reichweite einer Entstandardisierung von Be-
schéftigungsformen und Beschéftigungsstabilitdt. Hier werden einerseits tiefgreifende Strukturbriiche,
anderseits Bestandigkeit und Grenzen der Destabilisierung, vor allem in Bereichen qualifizierter, innova-
tiver oder verantwortungsvoller Arbeit konstatiert. Diese Diskussion aufgreifend werden in diesem Bei-
trag zunéchst die Argumente der bislang ergebnisoffenen Debatte nachvollzogen. Im Anschluss wird
zweitens die Entwicklung der Beschéftigungsformen anhand des Mikrozensus u.a. sowie die Entwicklung
der Beschéftigungsdauer anhand der BIBB/IAB-Erhebung und der |AB-Beschéftigtenstichprobe unter-
sucht. Hier zeigt sich: Die Entstandardisierung der Vertragsformen von Erwerbsarbeit schreitet langsam
voran. Empirische Belege fur einen tiefgreifenden Strukturbruch zeigen sich jedoch nicht. Vielmehr las-
sen sich seit den siebziger Jahren erhebliche Anteile kurzzeitiger Beschéftigungsverhéltnisse beobachten,
wobei alerdingsihr Anteil in den neunziger Jahren stieg. Vor dem Hintergrund dieser Ergebnisse wird in
einem dritten Schritt auf der Datengrundlage der BIBB/IAB-Erhebungen 1991/92 und 1998/99 unter-
sucht, welche Merkmale stabile und instabile Beschéaftigungsverhéltnisse kennzeichnen. Verdeutlicht
wird: Hinweise auf betrieblich-funktionale Grenzen einer stetigen Entstandardisierung beschranken sich
— entgegen der Annahmen der Bestandigkeits- bzw. Begrenzungsthese — auf einen relativ kleinen Kreis
stabil Beschéaftigter mit Vorgesetztenfunktionen. Die Ausiibung qualifizierter, innovativer oder allgemein
verantwortungsvoller Téatigkeiten ist Merkmal sowohl kurz- wie langerfristiger Beschéftigungsverhalt-
nisse. In einem vierten Schritt werden diese Analysen durch Untersuchungen zur Arbeitszufriedenheit ein-
zelner Stabilitatsgruppen erganzt. Hier sind es vor allem aushildungsadéquat eingesetzte Beschéftigte
ohne subjektives Entlassungsrisiko, die hthere Zufriedenheitswerte aufwei sen.
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1 Wandel der Beschéftigungsstabilitat?

In den letzten Jahrzehnten ist der deutsche Arbeitsmarkt
— im internationalen Vergleich — immer wieder durch
langfristig angelegte Beschéaftigungsverhaltnisse, koope-
rative Austauschbeziehungen und eine relativ geringe
intersektorale und -regionale Differenzierung nach Be-
schaftigungsrisiken und Entlohnungsbedingungen cha-
rakterisiert worden (Allmendinger 1989, Kohler/ Sengen-
berger 1983, Felstead/ Jewson 1999). Das Duale System
der Berufsausbildung erleichtert den Ubergang von der
Schule in den Beruf (Mayer 1995, Soskice 1995). Die
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Anteile zwischenbetrieblicher Arbeitsplatzwechsel 1agen,
gemessen am internationalen Vergleich, eher unter dem
Durchschnitt und sie konzentrierten sich nach DiPrete,
McManus (1995) und Buchtemann, Schupp, Soloff
(1993) auf eine relativ kurze berufliche Anfangsphase.
Hieraus wurde gefolgert, Strukturwandel und Arbeits-
kréfteaustausch werden auf der Basis einer betriebsnahen
berufsfachlichen Qualifizierung und staatlich gestitzter
Anreize zu frihen Altersaustritten aus dem Erwerbsleben
vorrangig intergenerational und weniger intrageneratio-
nal prozediert (Blossfeld 1989; George /Struck 2000;
Sackmann 1998).

Vor dem Hintergrund der nachhaltig wirkenden Struktur-
verdnderungen im Wirtschafts-, Sozial- und Beschéfti-
gungssystem sowie im demografischen Geflige ist es heu-
te alerdings eine offene Frage, inwieweit sich das »Deut-
sche Modell« betrieblicher Beschaftigungsstabilitat in
Richtung flexibler und unsicherer Ubergange verandert
(Beck 1999; Dorre 1997; Hoffmann/Walwei 1998; Kom-
mission fur Zukunftsfragen 1996, 1997; Kuhl 1990,
1995; Trinczek 1999). Eine Reihe von Anzeichen spre-
chen fur einen Bedeutungsverlust stabiler Beschéfti-
gungsverhdltnisse bzw. einen Bedeutungsgewinn offener
und marktférmiger Beschéftigungssysteme. Angesichts
der Ausweitung von Zeitarbeit, befristeter und gering-
flgiger Beschéaftigungsverhaltnisse und aufgrund der Be-
deutung, die einer solchen Entwicklung fir die Wirt-
schafts- und Sozialpolitik, die Betriebsorganisation und
die Lebendaufe der Beschéftigten zuzumessen ist, be-
steht in der Literatur grundsétzlich Einigkeit dartber,
dass diese Entwicklung genauer zu beobachten ist. Un-
einigkeit besteht alerdings dartber, wie die Entwicklung
inihrer Reichweite und ihren Ursachen einzuschétzen ist.

Im ersten Teil diese Aufsatzes werden zunéchst kurz die
Argumente der Protagonisten und Kritiker eines radika-
len Strukturwandels vorgestellt und im Anschluss daran
die allgemeinen Rahmenbedingungen der jlingeren Ar-
beitsmarktentwicklung zusasmmengefasst (Kap. 1). In ei-
nem zweiten Teil wird dann anhand verschiedener Daten-
quellen die Reichweite der Verdnderungen nachgezeich-
net (Kap. 2). Hier zeigt sich, dass betriebliche Beschéfti-
gungsdauern in starkem Mal%e variieren. Vor diesem
Hintergrund werden im dritten Teil einzelne Merkmale
dauerhafter und stabiler Beschéftigungsverhéltnisse im
Gegensatz zu kirzeren und instabileren analysiert. Dabei
werden zunachst Gruppen unterschiedlich stabiler Be-
schéftigungsverhaltnisse in Bezug auf Einkommen, Sta-
tuspositionen, Qualifikation und betriebliche Einsatz-
merkmale charakterisiert (Kap. 3). Danach werden im
vierten Teil diese Stabilitdts- und Instabilitatsgruppen
hinsichtlich ihrer Wirkungen auf berufliche Zufrieden-
heitsmerkmal e untersucht (Kap. 4). Zum Schluss werden
die Ergebnisse zusammengefasst.

1.1 Thesen zur Reichweite des Strukturwandels am
Arbeitsmarkt

Drei Grundauffassungen konnen in der Diskussion zu
der Reichweite einer Entstandardisierung von Beschéfti-
gungsstabilitét unterschieden werden:
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1. Nicht wenige Okonomen und Soziologen — so die
Kommission fir Zukunftsfragen der Freistaaten Bayern
und Sachsen (1996, 1997) oder Beck (1999) — prognosti-
zieren einen radikalen Strukturwandel der Arbeitsmérkte
und eine ,,Erosion” der bis dato hohen betrieblichen Be-
schéftigungssicherheit in der Bundesrepublik.! Nach die-
ser Auffassung sinkt der Antell der auf Dauer angelegten
Vollzeitbeschéftigung, wobei zum Teil erhebliche Folgen
fUr die Einnahmen- und Ausgabenstrukturen der Institu-
tionen der sozialen Sicherung (Bleses/Vobruba 2000;
Heinze/Schmid/Strinck 1999; Kohli 1994; Schméahl/Ri-
sche 1999; Vobruba 1990, 2000) und fir das gesell schaft-
liche Gefiige insgesamt aufgezeigt werden (Sennett
1998). Erganzt wird die Strukturwandelthese durch die
Auffassung, dass die zeitliche und réumliche Flexibilisie-
rung der Besché&ftigungsverhaltnisse nicht nur ,,neu ent-
standene Réander” kennzeichnet, sondern ebenso zu einer
Auflésung der (noch) stabilen Vollzeitbeschéftigung im
~lnneren” der betrieblichen Arbeitsmérkte fihrt (Seifert
1993; VoRR 1997). Dies wirde zugleich bedeuten, dass
sich Beschéftigungsinstabilitdt nicht nur auf berufliche
Einstiegsphasen beschrankt, sondern zunehmend auch
spétere Phasen des Erwerbsverlaufes erfasst.

2. Andere Autoren — so Erlinghagen (2002); Erlinghagen,
Knuth (2002); Knuth (2001); Winkelmann und Zimmer-
mann (1998) — konstatieren in der Bundesrepublik eher
Bestandigkeiten des betrieblichen Beschéftigungsaus-
tauschverhaltens oder moderate Differenzierungen
(Oschmiansky/Schmid 2000; Schmid 2000) as einen
Strukturbruch.?2 Dabei setzen einige Autoren Grenzmar-
kierungen gegen eine Ubergreifende , Erosion” sicherer
und stabiler Beschéftigungsverhédltnisse in Bereichen
qualitativ hoherwertiger Produktions- und Dienstleis-
tungstétigkeiten. In diesem Segment, dessen Beschafti-
gungsanteil schon in der Vergangenheit stieg und dem
auch zukiinftig eine quantitativ zunehmende Bedeutung
zuzumessen ist (Prognos 1998; Schiissler u.a. 1999; Wei-
dig/Hofer/Wolff 1999), werden in der Regel hohe Quali-
fikations-, Kooperations- und Motivationspotenziae vo-
rausgesetzt (Baethge/Baethge-Kinsky 1998; Brandes/
Weise 1998; Creed/Miles 1996; Heisig 1997; Heisig/Lit-
tek 1995; Kern 1997; Schuler/Jackson 1987; Seifert/Paw-
lowsky 1998). Die These ist, dass diese Potenziale nicht
Uber zeitlich begrenzte Arbeitsbeziehungen aufgebaut
werden konnen. Eine These, die sowohl durch Transak-
tionskostenansétze wie auch durch Segmentationsansétze
hinsichtlich der Erkldrung der Existenz und Funktions-
weise interner Arbeitsmérkte gestiitzt wird (siehe etwa
Williamson 1990; Williamson/Wachter/Harris 1975; Sen-
genberger 1987). Insbesondere Ausbau, Einsatz und Er-
halt von betriebsspezifischen Qualifikationen werden hier
als Voraussetzung interner, d.h. zugleich stabiler Beschéf-

1 1n ghnlicher Weise lassen sich die Arbeiten zur ,,Erosion” des so ge-
nannten ,, Normalarbeitsverhaltnisses* lesen, siehe Miickenberger 1985
und Dombois 1999.

2 Die Auffassung einer Differenzierung wird auch durch Untersuchun-
gen gestiitzt, die ihren Blick auf andere Nationen richten, siehe hierzu:
Bosch 2000; DIW 2001; Knuth 1998; Hoffmann/Walwei 1998, 2000;
Mayer 2000; OECD 1999; Schéfer 2001.
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tigungsverhéltnisse aufgefasst. Dartiber hinaus wird von
einigen Autoren konstatiert, dass kurzfristige Beschéfti-
gungsverhéltnisse sowie Arbeitsstellenunsicherheit deut-
lich negativ auf die Arbeitszufriedenheit der betroffenen
Beschéftigten wirke (insb. Seifert/Pawlowsky 1998; Borg
1989). Somit werde zur Gewahrleistung der , freiwilli-
gen“ Leistungsbereitschaft (Berger/Offe 1984: 92;
Deutschmann 2002: 95ff.) auch zukinftig ein bedeuten-
der Anteil betrieblicher Beschéftigungssysteme durch
sichere Beschéftigungsstrukturen und kooperative Aus-
tauschbeziehungen gekennzeichnet sein. Nur auf der Ba-
sis einer durch Beschéftigungssicherheit zum Ausdruck
gebrachten Wertschétzung des Arbeitsvermdgens der Be-
schéftigten sei ein produktivitétsfordernder Personalein-
satz sicherzustellen.

3. Insbesondere der Blick auf die betrieblichen Funk-
tionss und (Transaktions-)Kostenerfordernisse unter-
scheidet diese Perspektive von einer sogenannten , wirt-
schaftsliberalen” Sichtweise, in der institutionell verur-
sachte Beharrungen auf deutschen Arbeitsmérkten kriti-
siert werden. Gerade die fur eine Erzielung , freiwilliger
Leistungsbereitschaft* fur notwendig erachteten betrieb-
lich oder tarifvertraglich vereinbarten sowie staatlich ge-
setzten Befristungs- und Kindigungsschutzregelungen
verhindern — gemaR dieser Auffassung — marktgerechte
Beschéftigungsaustausche. So werden dann schleichende
Arbeitsmarktveranderungen als mangelnde Anpassungs-
fahigkeit betrieblicher Beschéftigung an wirtschaftsstruk-
turelle und konjunkturelle Veranderungen gedeutet (Bert-
hold 2002; Donges 1992).

Diese Grundauffassungen zur Situation des deutschen Ar-
beitsmarktes stiitzen sich auf eine Vielzahl von Einzelbe-
funden Uber die sozial- und wirtschaftsstrukturellen so-
wie politisch-rechtlichen Entwicklungen der letzten Jah-
re. Im Folgenden werden diese Befunde zur Entwicklung
der Rahmenbedingungen zur Stabilitét und In-Stabilitét
der Beschéftigungsverhdtnisse in vier Punkten zu-
sammengefasst.

1.2 Entwicklungstrends

In aller Regel werden die nachstehend vorgestellten Ent-
wicklungstrends im Zusammenhang mit der These einer
tiefgreifenden Verénderung auf dem Arbeitsmarkt ange-
fahrt. Im Kontext unseres Interessengegenstandes, d.h.
der Frage der Stabilitét von Beschaftigungsverhaltnissen,
ist dann zu fragen, inwieweit diese Entwicklungen tat-
séchlich geeignet sind, Wirkungen auf die Dauer und Sta-
bilitdt von Beschaftigung zu entfalten.

— Erstens werden nachhaltig wirkende Veranderungen
von Nachfrage und Angebot auf den Arbeitsmérkten fest-
gestellt (Rifkin 1995; Dombois 1999; Engelen-Kefer u.a.
1995). Diesen Annahmen zufolge steht einem Riickgang
des Erwerbsarbeitsvolumens eine sozialstrukturell gene-
rierte Erhdhung der Zahl der Erwerbspersonen — insbe-
sondere durch Frauen und Zuwanderer — gegeniiber. Die
Disparitét von Nachfrage und gestiegenem Arbeitskréfte-
angebot habe sich auf der Basis steigender Produktivitét,
vor alem auch im deutschen Dienstleistungssektor
(Klég/Lichtblau 1998), in hoher Arbeitslosigkeit nieder-
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geschlagen. Dadurch komme es in Teilsegmenten des Ar-
beitsmarktes und in Abhangigkeit des jeweiligen qualifi-
katorischen Nachfrage- und Angebotsverhatnisses im-
mer wieder zu einer erhdhten Konkurrenz um Arbeits-
plétze. Offen ist in diesem Zusammenhang jedoch die
Frage, inwieweit derartige Konkurrenzen zu einer Verrin-
gerung der Beschéaftigungsstabilitét bereits Beschéftigter
beitragen. Dies hangt u.a. davon ab, ob Unternehmen den
Nutzen des Austausches héher einschétzen as die hier-
durch entstehenden Kosten. Der Nutzen von Austauschen
kann sich in einer Senkung des Lohnniveaus und in
flexiblen Anpassungsméglichkeiten entsprechend der
Auftragslage ausdriicken. Kosten kénnen durch Suche
und Einarbeitung, Leistungs- und Loyalitésprobleme,
Kooperationsverweigerung gegeniber Neueinsteigern
usw. entstehen. Die Nutzen-K osten-Relation ist dann u.a.
davon beeinflusst, inwieweit entsprechend qualifizierte
Beschéftigte am externen Arbeitsmarkt vorhanden sind,
bzw. wie spezifisch die Kompetenzerfordernisse und wie
umfassend die Verantwortungs- und Kooperationsanfor-
derungen arbeitsorganisatorisch gestaltet sind (Baden/
Kober/Schmid 1996). Dariiber hinaus sind Beschéftigte
und ihre Interessenvertretungen zur Stabilisierung von
Beschéftigungsverhdltnissen zu Zugestédndnissen hin-
sichtlich der Arbeitszeit- und Lohnhdhe gegeniiber Ar-
beitgebern bereit. Angesichts dieser variablen Bedingun-
gen gilt, dass zunehmende Konkurrenz um Arbeitsplétze
nicht zwingend die durchschnittliche Dauer von Beschaf-
tigungsverhdltnissen vermindert.

— Zweitens wird dem inner- und Uberbetrieblichen Struk-
turwandel eine wichtige Bedeutung beigemessen. So war
der Dienstleistungssektor lange Zeit Experimentierfeld
und Vorreiter fir Teilzeitarbeit, geringfligige Beschafti-
gung, Leiharbeit, etc. Eine Ursache war die zunehmende
Trennung von Offnungs- und Kundenbetreuungszeiten
von einer ,Normalarbeitszeit“. Heute sind Produktions-
und Dienstleistungstétigkeiten zunehmend in so genannte
»Systemische Rationalisierungsstrategien“ und hoch fle-
xible Organisations- und Zeitstrukturen eingebettet. In-
dem solche Strukturen eine autonome Arbeits-, Koopera-
tions-, Zeit- und Ortsgestaltung zulassen oder verlangen,
bieten sie Raum fir die Nutzung neuer Beschéaftigungs-
formen. Dabel wandelt sich die Struktur der Produkte und
Dienstleistungen in kurzfristigen Zyklen (Baehtge 2000;
Faust u.a 1994; OECD 1999: 195ff.; Schumann u.a
1994; Schmid 2000; Sheppard/Tuchinsky 1996; Struck
1998). In Deutschland verbleibende standardisierte Mas-
senproduktion wird zunehmend automatisiert, ein erheb-
licher Teil gerade dieser Produktion wird insAusland ver-
lagert. Zid ist die Kostensenkung von Entwicklung, Pro-
duktion und Vertrieb. Ein Ziel, das aufgrund der gestiege-
nen weltweiten Konkurrenz und des verstérkten Drucks
durch Analysten und Kreditgeber, transparente (Viertel-
jahres-)Bilanzierungen und Zukunftsstrategien vorzule-
gen, an Bedeutung gewonnen hat. Die Folgen sind Ar-
beitsplatzabbau und sinkende berufliche Chancen fir un-
und angelernte Arbeitskréfte (Reinberg/Hummel 2003).
Daneben werden die komplexeren Gulter- und Dienst-
lei stungstétigkeiten zunehmend in Netzwerken und damit
raumibergreifend sowie zeitnah produziert und koordi-
niert. Diese Entwicklung wird durch sinkende Trans-
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aktionskosten befordert. Geringere Transportkosten, die
Mdoglichkeiten der neuen Informationstechnologie® wie
auch die héheren schulisch und in der Weiterbildung ver-
mittelten Qualifikationen und nicht zuletzt die weltweit
gesteigerten gegenseitigen kulturellen Erfahrungen und
Kenntnisse ermdglichen es, Produktions- und Wissens-
strome kurzfristiger, raumlich unabhangiger und zum Tell
weltweit miteinander zu verbinden. Produktion und Pla-
nung orientieren sich dabei eng an flexiblen Absatzmark-
ten. Im Zuge einer spezidisierten Qualitatsproduktion
wird dann, im Gegensatz zur Massenproduktion, die La-
gerhaltung von Material und Fertigungsprodukten ver-
mieden. Eine derart eingeschrankte Elastizitét der Pro-
duktion kann in eine Beschéftigungsstrategie minden, in
der die betriebliche Personalpolitik schneller as bisher
durch Beschéftigungsaustausch reagiert. Dabel handelt es
sich um einen Prozess, der durch einen Trend zu kleine-
ren Betrieben und Einheiten noch verstérkt werden kénn-
te (Sengenberger/Loveman/Piore 1990; Schmidt 1995).
Wie wir jedoch zuvor gesehen haben, gelten die selben
Strukturwandelshedingungen einer Reihe von Autoren
gerade als ein wichtiges Argument daf Ur, auf die Grenzen
der Entgrenzung zu verweisen. Mit den skizzierten Ver-
anderungen wirden Aufgabenkomplexitét sowie Loya
litdts- und Kooperationsnotwendigkeit steigen. Hinzu
kommt, dass gerade qualifizierten und motivierten Be-
schéftigten die Bereitschaft und Kompetenz zugemessen
wird, Absatz- und Entwicklungsbedingungen mitzuge-
stalten und Rationalisierungen mitzuvollziehen. Dabei
sind die Kritiker der Strukturbruchthese der Auffassung,
dass die Forderung und der Erhalt von Leistungsmotiva
tion, Kooperation und betriebsverwertbarer Qualifikation
vor alem durch stabile und dauerhafte Beschéftigungs-
verhdltnisse gesichert werden kdnnen. Wie zuvor schon
die Angebot-Nachfrage-Relation, scheinen auch die
strukturellen Produktionsverdnderungen keine einfachen
Kausalschliisse in Richtung einer Steigerung oder Minde-
rung stabiler Beschéftigung zuzul assen.

— Drittens wiinscht ein Teil der Beschéftigten selbst ber uf-
lich flexibel zu handeln, etwa um sich beruflich oder in
Abstimmung mit privaten Bedingungen veréndern zu
kénnen. Mit der Absicherung von Lebensrisiken durch
die Ingtitutionen des Wohlfahrtsstaates ist es Individuen
zum Teil ermdglicht, Bindungen im Lebensverlauf flexi-
bel zu gestalten. Zugleich haben sich vorberufliche Sozi-
alisations- und Bildungsphasen verlangert.# Im Kontext
dieser Entwicklungen haben eigensténdige biografische
Orientierungen an Bedeutung gewonnen. In diesem Sinne
verweist etwa Baethge auf einen neuen Sozialtypus des
~modernen Arbeitnehmers’, der ein individualistisches
Handlungskonzept hervorbringt, , mit dezidierten An-
spriichen an Selbstentfaltung und Selbstdarstellung in der
Arbeit wie im Privatleben” (Baethge 1994: 720). In Ab-
hangigkeit der jeweiligen Chancen am Arbeitsmarkt und
der erlebten Arbeitsform sind dann Erwerbspersonen zu-
nehmend in die Lage versetzt, beruflich-flexible Wege zu
beschreiten. Ungeklért ist alerdings, in welchem Umfang
Beschéftigte bereit und in der Lage sind, ihre Anspriiche
tatséchlich umzusetzen, bzw. in welchem Mal3e sich eine
solche Umsetzung in hoherer Arbeitsmarktmobilitét aus-
driickt.
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— Viertens beeinflussen rechtliche und institutionelle
Kontextbedingungen die Entwicklung der Erwerbsfor-
men. Nach wie vor sind die Bemessungsgrundlagen der
wichtigsten sozialpolitischen Institutionen (etwa Rente
oder Arbeitdosenunterstiitzung) an der , herrschenden
Fiktion langfristiger Normalarbeitsverhdtnisse® (MU-
ckenberger 1985: 422 u. 432f.) orientiert. Doch gleichzei-
tig haben Anderungen von Schutzrechten (wie etwa Neu-
regelungen des K lindigungsschutzes oder die erweiterten
Spielrdume im Bereich der Arbeitnehmeruberlassung und
der befristeten Beschéftigung und nicht zuletzt die Erho-
hung der Sozialversicherungsbeitrdge und ein damit ver-
bundener Kostenanstieg sozialversicherungspflichtiger
Beschéftigung) einen forderlichen Einfluss auf so ge-
nannte , atypische" Beschéftigungsformen. Darlber hi-
naus wird auf das neue programmatische Verstdndnis in
der staatlichen Sozial- und Arbeitsmarktpolitik hingewie-
sen (,initiative employability”, Gazier 1999), nach dem
Arbeitnehmer zu ,, Unternehmern® ihrer ,, eigenen Arbeits-
kraft* (Zukunftskommission 1997) bzw. zu ,, Arbeitskraft-
unternehmern* (Vol¥Pongratz 1998) werden. Ziel ist es,
eine nicht durch den Betrieb begrenzte Karriere von Ar-
beitnehmern zu unterstiitzen, indem man |ebenslanges
Lernen und unternehmerische Existenzgriindungen u.a
fordert. Haufig wird dabei ein nicht regulierter Arbeits-
markt als positiv bewertet, da er die Ubergangsmobilitét
zwischen Betrieben und von der Erwerbslosigkeit in Be-
schéftigung erleichtert. Deutlicher als bisher wird dariiber
hinaus auch im Sozialgesetzbuch 1115 (wie auch in den
Wahlprogrammen von SPD, CDU/CSU, FDP und Bind-
nis 90/Die Griinen zu den Bundestagswahlen 1998 und
2002 sowie im Bericht der Hartz-Kommission und der
Agenda 2010) die , Eigenverantwortung” der Arbeitneh-
mer hervorgehoben, wobel ,, Zumutbarkeiten* von Arbeit,
schon in dem am 1.1.1998 in Kraft getretenen Sozialge-
setzbuch 11, konkret an eine Reihe von Sanktionen ge-
knipft worden sind.

Die hier zusammengefassten sozia - und wirtschaftsstruk-
turellen sowie rechtlichen und politischen Entwicklungs-
trends haben zweifellos die betrieblichen Spielraume fir
eine mobilere und flexiblere Beschéftigung erweitert.
Hiertber besteht weitgehende Einigkeit zwischen jenen,
die einen radikalen Strukturwandel der Arbeitsméarkte
und eine , Erosion* einer hohen Beschéftigungssicherheit
konstatieren, und jenen, die betrieblich bedingte Bestan-
digkeiten betonen und Grenzen der Entgrenzung bestim-
men. Insbesondere jene, die institutionelle Beharrungen
am Arbeitsmarkt kritisieren, fordern weitergehende recht-
liche ,Re-Regulierungen” in Richtung groRerer Hand-
lungsspielraume von Arbeitsmarktakteuren. Nach ihrer
Auffassung sind rechtlich-politische Korsettstangen zu

3 Zur Abnahme von Transaktionskosten durch |uK -Technologien —siehe
Shapiro, Varian (1998). Troll (2000) zeigt, dass sich der Anteil der pro-
grammgesteuerten Arbeitsmittel an bundesrepublikanischen Arbeits-
plétzen von 14% in 1979 auf 62% zu Beginn 1999 gesteigert hat.

4 S0 hat sich das durchschnittliche Eintrittsalter westdeutscher Jugend-
licher in das Erwerbsleben von 20,2 Jahre in 1975 auf 24 Jahre in 1995
erhht — siehe Reinberg, Hummel (1999: 40).

5 Siehe hier vor allem § 2 und allgemein Sell (1998).
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entfernen und Bindungen zu lockern, um den betrieb-
lichen Arbeitsmérkten eine freiere Atmung in Zeiten kon-
junktureller und struktureller Auf- und Abschwiinge zu
ermoglichen.

Weitgehend unberticksichtigt bleibt jedoch in allen drei
Grundauffassungen, dass schon heute nicht jeder Spiel-
raumgewinn in Richtung einer hdheren externen numeri-
schen Flexihilitédt von Unternehmen und Erwerbstétigen
in gleicher Richtung mitvollzogen wird. Die angedeute-
ten Entwicklungstrends und nicht zuletzt die politisierba-
re Symbolkraft steigender Arbeitslosigkeit erméglichten
es Unternehmen ebenso, den Druck zur Umsetzung inter-
ner Flexibilisierung zu erhthen. Zu berlicksichtigen ist,
dass numerische Flexibilisierung Uber betriebliche Ein-
und Austritte vielfach in einem funktionalen Aquivalenz-
verhdltnis zu internen (arbeitszeitlichen, qualifikatori-
schen u.a) Anpassungsmalinahmen stehen (Semlinger/
Frick 1995). Dabei kann der Nutzen interner Flexibilisie-
rung den Nutzen numerischer Anpassungen durchaus
Ubersteigen (Carstensen 1999). Und so bleibt angesichts
der genannten funktional aquivalenten Beschaftigungs-
strategien die Antwort auf die Frage zunéchst offen, in-
wieweit hinsichtlich der unternehmerischen Gestaltung
der Dauer und Vertragsformen tatséchlich von einer tief-
greifenden Veranderung gesprochen werden kann.

2 Empirische Befunde zur Vertragsform und Dauer
von Beschéftigungsver haltnissen

Je nach Auffassung werden in der Literatur unterschiedli-
che Datengrundlagen zur Stiitzung der jeweiligen Argu-
mentation einbezogen und zum Tell verschieden interpre-
tiert. Interpretationen in Richtung eines tiefgreifenden
Strukturwandels beziehen sich zumeist auf die empiri-
sche Entwicklung der Vertragsformen und konstatieren
vor diesem Hintergrund ein erodiertes Normalarbeitsver-
haltnis. Demgegeniiber beziehen sich jene, die Bestandig-
keiten des betrieblichen Austauschverhaltens konstatie-
ren, vor alem auf Untersuchungen zur zeitlichen Kons-
tanz durchschnittlicher betrieblicher Beschaftigungsdau-
ern.

2.1 Vertragsverhéltnisse

Betrachten wir zunéchst die Entwicklung der Vertrags-
verhdtnisse (Abbildung 1). Hier zeigt sich: Der Sockel
der sogenannten ,, Normalarbeitsverhéltnisse® ist in West-
deutschland in den letzten 15 Jahren um etwa 7% ge-
schrumpft und umfasste in 2000 noch 52,2% der Er-
werbstétigen. Verringert hat sich vor allem im Zuge des
Einstellungsstopps der Lénder und Gemeinden und der
Verringerung der Truppenstérke die Zahl der Beamten
und Soldaten. Ihr Anteil sank in dem genannten Zeitraum
um 1,6% auf nunmehr 6,8% an der Gesamtbeschéftigten-
zahl. In Ostdeutschland zeigt sich diesbeziiglich eine et-
was andere Entwicklung. Die noch aus DDR-Zeiten ho-
heren Anteile an so genannten , Normalarbeitsverhdtnis-
sen” verminderten sich zwischen 1991 und 2000 deutlich
um 12%, betragen jedoch in 2000 immerhin noch 58%.
Ursache hierflr sind vor allem die geringeren Anteile ins-
besondere von Frauen in Teilzeitarbeit, deren Erwerbs-
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préferenzen sich u.a. aufgrund von zum Teil geringeren
Einkommen und den schwierigen arbeitsmarktstrukturel -
len Sonderbedingungen im Vergleich zu Westdeutsch-
land, stérker an einer haushaltseinkommenssichernden
Vollzeitbeschéftigung ausrichten. Darlber hinaus stieg
der Antell der nach der Wende neu verbeamteten Staats-
diener u.& von 1,6% im Jahre 1991 stetig auf 4,4% im
Jahre 2000. Insgesamt lassen sich diese Entwicklungenin
Ost- und Westdeutschland in Richtung einer Konvergenz
interpretieren.

Jenseits des sogenannten ,, Normalarbeitsverhaltnisses"
haben sich in Westdeutschland vor allem die Anteile der
befristeten Vertrage (von 3,2% auf 5,7%), der Leiharbeit
(von 0,2% auf 1%), der Teil zeitarbeit (von 9% auf 11,7%)
und der geringfligigen Beschéftigung (2,4% auf 7,3%)
erhdht. Allein der Anteil der Selbsténdigen blieb ver-
gleichsweise stabil und betrug im Jahre 2000 etwa 11,3%.
Differente Strukturen sehen wir wiederum in Ostdeutsch-
land. Hier verdeutlicht sich zundchst, dass insbesondere
die Bemiihungen der Bundesanstalt fur Arbeit und der
Lander um eine Erhéhung der Ausbildungsquote positive
Effekte gezeigt hat. Der noch in 1991 geringe Anteil der
Auszubildenden stieg von 3,4% auf 6,2%. Damit liegt er
seit elniger Zeit deutlich Uber dem westdeutschen Wert.
Diese Anstrengungen leisten einen wichtigen Beitrag, um
die geburtenstarken Ost-Jahrgéange in den Arbeitsmarkt
zu integrieren. Hinsichtlich der so genannten ,atypi-
schen* Vertragsformen verdeutlichen sich auch in Ost-
deutschland steigende Anteile, die jedoch —wie erwéhnt —
im Bereich der Teilzeitarbeit fortwéhrend deutlich hinter
den Anteilen in Westdeutschland zurtickbleiben. Deutli-
che Ost-West-Unterschiede bestehen zwischen den Antei-
len der befristeten Beschéftigung. Diese Differenz ist zu
etwa zwel Dritteln das Resultat der in Ostdeutschland
vergleichsweise héheren Anteile an ABM und SAM.
Gleichwohl verweisen diese Zahlen auf eine, im Ver-
gleich zum Westen, differente Beschéftigungspraxis. Vor
dem Hintergrund der wirtschaftlich unsicheren Situation
werden auch neben der férderpraxisbedingten Befristung
Uberproportional viele Arbeitnehmer zunéchst auf Zeit re-
krutiert. Dabel blieb der Anteil der befristeten Beschéfti-
gungsverhdltnisse mit etwa 10,5% Uber die Zeit hinweg
vergleichsweise stabil, obgleich sich der Anteil der
ABM/SAM-Beschéftigung um ein Drittel im Jahr 2000
im Vergleich zur Hochphase 1998 verringerte (Jaenichen
2002).

Bel einer Betrachtung der Gesamtentwicklungen auf Ver-
tragsebene féllt es schwer, von einem radikalen Struktur-
wandel der Arbeitsmérkte bzw. einer ,Erosion” der bis
dato hohen betrieblichen Beschéftigungssicherheit in der
Bundesrepublik zu sprechen. Allerdings verdeutlicht sich
eine zumeist moderate Steigerung und zunehmende Dif-
ferenziertheit von ,atypischen* Beschaftigungsformen,
sowohl beziiglich der Arbeitszeit als auch hinsichtlich der
Vertragsform der Erwerbsarbeit. Hier handelt es sich um
erste Hinweise darauf, dass sich die Stabilitdt von Be-
schéftigungsverhdltnissen in den 90er Jahren verringert
haben konnte.

Nun bietet die Betrachtung von Vertragsformen jedoch
ein unvollstandiges Bild Uber die Entwicklungen von Be-
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Abbildung 1: Entwicklung der Vertragsformen in Ost- und Westdeutschland?

Entwicklung der Vertragsformen in Westdeutschland 1985-2000

1985 1991 1993 1995 1998 2000
Normalarbeit (Angestellte, Arbeiter, 59,30% 57,46% 57,32% 56,13% 53,32% 52,17%
Vollzeit, unbefristet)
Anderere Formen abhangiger 8,40% 8,16% 7,90% 7,72% 7,33% 6,79%
Vollzeitbeschaftigung (Beamte, Soldaten)
Auszubildende 5,80% 4,38% 4,11% 3,73% 3,74% 4,04%
befristete Beschaftigung ohne Leiharbeit 3,20% 5,12% 4,80% 5,03% 5,57% 5,68%
Leiharbeit 0,20% 0,36% 0,30% 0,43% 0,70% 0,96%
Teilzeit ohne geringfuigige Beschéftigung 9,00% 10,08% 11,23% 11,87% 11,00% 11,72%
Geringfiigige Beschaftigung 2,40% 3,65% 3,53% 3,75% 6,68% 7,33%
Selbstandige und mithelfende Familienangehdrige 11,80% 10,80% 10,81% 11,33% 11,67% 11,31%
Gesamt 100,10% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%  100,00%
Entwicklung der Vertragsformen in Ostdeutschland 19912000
1991 1993 1995 1998 2000
Normalarbeit (Angestellte, Arbeiter, 72,01% 67,82% 63,04% 59,52% 57,94%
Vollzeit, unbefristet)
Anderere Formen abhangiger 1,16% 1,99% 2,76% 3,94% 4,22%
Vollzeitheschéftigung (Beamte, Soldaten)
Auszubildende 3,39% 527% 5,01% 6,54% 6,25%
befristete Beschaftigung ohne Leiharbeit 10,36% 10,49% 11,23% 10,09% 10,64%
Leiharbeit 0,12% 0,37% 0,60% 0,76%
Teilzeit ohne geringfligige Beschaftigung 7,45% 7,12% 9,19% 7,81% 8,25%
Geringfiigige Beschéaftigung 1,07% 0,53% 0,97% 2,93% 3,29%
Selbsténdige und mithelfende Familienangehdrige 4,56% 6,65% 7,44% 8,57% 8,66%
Gesamt 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%  100,00%

Quellen: Statistisches Bundesamt: Fachserie 1. Bevdlkerung und Erwerbstétigkeit. Reihe 4.1.1 Stand und Entwicklung der Erwerbstétigkeit. Ergebnisse
des Mikrozensus. Zudem fiir Geringfligige Beschéftigung: Statistisches Bundesamt Bonn. Referat |X B2 und fir Leiharbeit: Bundesanstalt fur Arbeit,

Landesarbeitsamt Nord, Referat Information, Controlling und Forschung.

1 Anmerkungen: (1) Aufgrund von Rundungen ergeben sich in Einzelféllen geringe Abweichungen bei der Gesamtsumme. (2) Sozialversicherungs-
pflichtige Arbeitnehmer im Wirtschaftszweig Arbeitnehmeriiberlassung (Leiharbeit): 1985 bis 1997 Wirtschaftszweig 865 nach WS 73; ab 1998 Wirt-
schaftszweig 745 nach WS 93. (3) Fur Ostdeutschland wurde die Arbeitnehmerliberlassung (L eiharbeit) erst ab 1993 erhoben. (4) 1996 verénderte L eit-
fragen im Mikrozensus, woraus ein Uberzeichneter Anteilsriickgang des Normalarbeitsverhaltnisses resultiert — siehe dazu Hoffmann, Walwei (1998).

schéftigungsverhdltnissen. Sogenannte ,, atypische” Be-
schéftigung ist nicht zwingend instabil. Beispielsweise
unterscheidet sich die Dauer von Teilzeitbeschaftigung
nicht von der Dauer sogenannter ,,normaler* Beschéfti-
gung (Erlinghagen/Knuth 2002: 37) und befristete Be-
schéftigung miindet al's verlangerte Probezeit bei Berufs-
einsteigern nicht selten in unbefristete Vertrage usw. Auf
der anderen Seite miissen auch die hier as ,,Normaar-
beitsverhdltnis* titulierten unbefristeten Vollzeit-Be-
schéftigungsformen nicht zwingend stabil sein (Cramer
1986). Somit ist die Beobachtung von Beschaftigungssta-
bilitdt und -instabilitét um weitere Perspektiven zu ergéan-
zen.

2.2 Betriebliche Beschéftigungsdauer
Betrachten wir vor diesem Hintergrund die Dauer der be-

trieblichen Beschéftigung anhand der BIBB/IAB-Erhe-
bungen 1998/99 im Vergleich zu 1991/91, dann zeigt
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sich: Die durchschnittliche Betriebszugehorigkeitsdauer
(gemessen an einem Stichtag und damit rechtszensiert)
sank in Westdeutschland in den 90er Jahren nur leicht von
11,6 auf 11,0 Jahre (Abbildung 2).6 Ein Befund, der nach
Angaben von Auer und Cazes (2000) weitgehend besté
tigt wird.

Es sind solche Hinweise einer Bestdndigkeit von Be-
schéftigungsverhdltnissen, die Kritiker gegentiber den
Protagonisten einer Strukturbruchthese in der Diskussion

6 Eine Kontrolle der Altersstruktur der zwei BIBB/IAB-Erhebungen
zeigt, dass das durchschnittliche Alter der Erwerbstétigen (1991/92 =
40,56 und 1998/99 = 40,57) nur leicht gestiegen ist und somit der Riick-
gang der durchschnittlichen Dauer nicht durch eine andere Alterszu-
sammensetzung der Stichproben zustande gekommen ist. Darliber hi-
naus blicken wir zu beiden Zeitpunkten auf moderate Wachstumsphasen
der bundesrepublikanischen Wirtschaft, so dass auch ein gesonderter
Einfluss einer spezifischen Konjunkturphase ausgeschlossen werden
kann.
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Abbildung 2: Betriebszugehorigkeitsdauer kategorisiert (in Prozent) und im Durchschnitt (in Jahren)?!

Durchschnittliche Betriebszugehérigkeitsdauer (mit Beamten)

1991/92 1998/99
West Ost Gesamt West Ost Gesamt
Kategorisiert: Bis 2 Jahre 18,30% 27,00% 20,90% 24,90% 33,80% 26,60%
3 his5 Jahre 15,40% 10,80% 14,00% 15,30% 19,20% 16,10%
6 bis9 Jahre 12,90% 10,40% 12,10% 18,00% 22,80% 18,90%
10 bis 15 Jahre 17,20% 16,90% 17,10% 15,00% 7,10% 13,50%
16 bis 20 Jahre 10,20% 9,70% 10,10% 9,80% 5,20% 8,90%
Langer als 20 Jahre 26,20% 25,50% 25,90% 17,00% 11,80% 16,00%
Gesamt: Anzahl der Personen 24090 10187 34277 24348 5824 30172
In Prozent 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Dur chschnitt
in Jahren 11,57 11,46 11,54 10,98 8,33 10,50
Durchschnittliche Betriebszugehérigkeitsdauer (ohne Beamte)
1991/92 1998/99
West Ost Gesamt West Ost Gesamt
Kategorisiert: Bis2 Jahre 19,90% 28,40% 22,50% 26,80% 34,40% 28,40%
3 bis5 Jahre 16,80% 11,40% 15,70% 16,30% 19,20% 16,90%
6 bis 9 Jahre 14,10% 11,00% 13,10% 18,80% 22,60% 19,60%
10 bis 15 Jahre 18,70% 17,90% 18,50% 15,20% 7,10% 13,50%
16 bis 20 Jahre 11,10% 10,30% 10,90% 9,00% 5,10% 8,20%
Langer als 20 Jahre 19,40% 21,00% 19,90% 13,90% 11,60% 13,40%
Gesamt: Anzahl der Personen 21951 9576 31527 21949 5674 27623
In Prozent 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Durchschnitt
in Jahren 11,58 11,46 11,54 10,08 8,24 9,70

Quelle: BIBB/IAB-Ergebung 1991/92 und 1998/99, eigene Berechnungen.

11n der Erhebung 1998/99 wurde nach dem Jahr der Beschéftigungsaufnahme und in der Erhebung 1991/92 nach der Dauer der Betriebszugehorigkeit
gefragt. Zur Vergleichbarkeit wurden in der Erhebung 1998/99 (ber die Jahresangabe die Dauer nach folgender Formel ermittelt. Betriebszugehorig-
keitsdauer = 1999 — Eintrittsjahr — 0,5. Wir unterstellen damit, dass der Durchschnitt der Beschéftigten in der Mitte des jeweiligen Jahres das Arbeits-
verhaltnis begonnen hat. In einem zweiten Schritt wurden digjenigen, dieihr Beschéftigungsverhatnis 1999 begonnen haben, auf 0 gesetzt. Da die Be-
fragung um die Jahreswende November 1998 bis Mérz 1999 erfolgte, wird damit die leichte Uberschétzung der Ende 1998 Befragten weitgehend aus-
geglichen. In der Erhebung 1991/92 wird die Dauer in Jahren abgefragt. Hier gehen wir davon aus, dass die Dauer gleichermal3en Uber und unterschétzt
wird.

berticksichtigt sehen wollen. In den Betrieben —soihr Ar-
gument — bestehen nicht selten formelle oder informelle
Ubereinkiinfte zur Gewahr von Beschéftigungssicherheit,
wodurch eine loyale Kooperation, Verantwortungsbereit-
schaft und Qualifikation beférdert werde.

Auf dieser Basis sind Betriebe in der Lage, ein ausrei-
chendes Mal an innerbetrieblicher Flexibilitat — und hier
vor alem durch flexible und variable Arbeitszeiten
(Bosch 2001; Lehndorf 2001) — sicherzustellen. Dement-
sprechend greifen Unternehmen deutlich weniger, alsin
der Erosionsdebatte befurchtet, auf den externen Markt
zurtick (Erlinghagen/Knut 2002 und Erlinhagen 2002
sprechen mit Blick auf die Daten von Auer/Cazes 2000
und eigenen Untersuchungen der |AB-Beschéftigten-
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stichprobe 1975-1995 gar von einer Tendenz zur Stabili-
sierung von Beschéftigung). Doch ist ein solcher Befund
wirklich zutreffend? Was verbirgt sich hinter dem Ergeb-
nis einer zeitlich relativ konstanten Betriebszugehorig-
keitsdauer von durchschnittlich etwa 11 Jahren?

Zunéchst einmal veréndert sich das Bild allein schon da-
durch, dass im zuvor genannten Ergebnis Beamte mitbe-
rucksichtigt wurden. Betrachten wir die durchschnitt-
lichen Betriebszugehdrigkeitsdauern im Westen ohne die
Gruppe der Beamten, dann vergrél3ern sich die Differen-
zen (Abbildung 2). 1991/92 waren es dann noch 11,6 Jah-
re, 1998/99 aber nur noch knapp 10,1. Unternehmen grei-
fen offenkundig in zunehmend st&rkerem Mal3e auf den
externen Markt zuriick, a's die Wortfuhrer einer Bestan-
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digkeitsthese betrieblicher Austausche annehmen. Im
Verlauf der 90er Jahre stieg der Anteil der kurzfristigen
Beschéftigungsverhaltnisse ohne Beamte im Westen von
knapp 20% auf knapp 27%. Zugleich sanken die Anteile
der Gruppen Uber 10 Jahre Beschéftigungszugehdrigkeit.

Im Ergebnis lassen sich also sowohl die Entwicklung der
Vertragsverhétnisse wie auch der durchschnittlichen be-
trieblichen Beschéftigungsdauer als langsam fortschrei-
tende Erosion der Beschéftigungsstabilitét und as Trend
zu offeneren Beschaftigungssystemen interpretieren.

Lange Zeit waren Vertragsverhdtnisse und die durch-
schnittliche Betriebszugehorigkeitsdauern die zentralen
Argumentationsgrundlagen der Diskussion um die Zu-
kunft des Arbeitsmarktes. Angesichts der hohen Aggre-
gatebene dieser Kennziffern soll im Folgenden versucht
werden, etwastiefer in die empirische Argumentati onsba-
sis vorzudringen. Hierfir werden zunichst die Uberle-
bensfunktionen betrieblicher Einstiegskohorten unter-
sucht, um zu zeigen, in welchem Umfang vor alem kurz-
fristige Beschéftigungsverhdltnisse das Geschehen am
Arbeitsmarkt kennzeichnen und welche Risiken hierbei
far unterschiedliche Altersgruppen bestehen.

2.3 Uberlebensfunktionen betrieblicher Einstiegskohorten

Anhand der |AB-Beschéftigtenstichprobe 1975-1997
(Regionalfile) wird zunéchst gepruft, wie lange Beschéf-
tigte in Betrieben verbleiben.” Um Zensierungsprobleme
zu vermeiden, wurden Beschéftigungsverhétnisse be-
trachtet die zum 1.1.1976 oder spéter begonnen wurden.
Die folgenden Uberlebensfunktionen im Status Betriebs-
zugehorigkeit weisen aus, nach wie vielen Monaten ein
neu begonnenes Beschéftigungsverhaltnis beendet wur-
de.

Im Ergebnis zeigt sich, dass knapp 60% der sozialversi-
chungspflichtigen Beschéftigungsverhéltnisse nach zwei
Jahren und weitere 20% nach finf Jahren enden (Abbil-
dung 3). Zu beachten ist, es handelt sich um selektive und
ungenaue Zahlen. Selektiv, da stabile Beamte sowie ver-
mutlich instabilere nicht-sozialversicherungpflichtige
Beschéftigte fehlen. Dariliber hinaus haben wir einmalige
Beschéftigungsverhaltnisse von unter einem Monat aus-
geschlossen. Ungenau sind die Zahlen, weil in der zu-
grundegelegten | AB-Stichprobe eine unprézise Vergabe-
praxis von Betriebsnummern die Zahl der hierauf basie-
renden Ein- und Austritte in Betriebe Uberschétzt. Gleich-
wohl: Interessant ist, dass der Instabilitatsbefund fir die
1976-77er Eintrittsgruppe ebenso gilt wie fur spéter be-
gonnene Beschéftigungsverhaltnisse. Auch die 1985 be-
schlossene Riicknahme des Kiindigungsschutzes und die
schon zu Beginn der 90er Jahre einsetzende Zunahme be-
fristeter AB-Mal3nahmen zeigen in Westdeutschland kei-
ne Wirkungen in Richtung einer steigenden Austrittsrate
innerhalb der ersten zwei Jahre nach Beschéftigungsbe-
ginn. Die Ausweitung befristeter Vertragsverhatnisse er-
setzt in der betrieblichen Praxis unbefristete Vertrége, oh-
ne dass es insgesamt zu einer htheren Ausstiegsrate
kommt. Vor dem Hintergrund der oben skizzierten Dis-
kussion um einen radikalen Strukturbruch der sozialversi-
chungspflichtig Beschéftigten verdeutlicht sich, dass eine

MittAB 3/2003

Abbildung 3: Uberlebensfunktionen betrieblicher
Einstiegskohorten
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Quelle: |AB-Beschéftigtenstichprobe (Regionalfile) 19975-1997.

»Erosion* zumindest bisAnfang der 90er Jahre nicht fort-
geschritten ist (so auch schon Erlinghagen 2002; Erling-
hagen/Knuth 2002).8 Der Prozess einer stetigen Erosion
setzte also erst in den 90er Jahren ein.

Dartber hinaus zeigen die Ergebnisse aber auch: Viele
Arbeitsplétze sind mit Beschéftigten besetzt, die nicht all-
zu lange im Betrieb verbleiben. Aus diesem Blickwinkel
ist das Beschéftigungssystem schon seit langem und sehr
deutlich durch numerische Flexibilitdt gekennzeichnet.
Unterhalb der hohen Aggregatebenen von Vertragsfor-
men und durchschnittlicher Dauer zeigt sich eine schon
seit langem existierende Dynamik am Arbeitsmarkt (Cra-
mer 1986). Lediglich einem jeweils relativ kleinen Anteil
von Neueinsteigern ist es erméglicht, langerfristig im
Unternehmen zu bleiben. Hier handelt es sich um einen
Tatbestand, der zum einen in den zuvor vorgestellten The-
sen zur Reichweite des Strukturwandels am Arbeitsmarkt
nicht berlicksichtigt ist und der zum anderen auch in der
Arbeitsmarkttheorie, die vorrangig die Erkl&rung interner
Mérkte in den Vordergrund stellte, bislang unthematisiert
geblieben ist.

Die hohen Anteile kurzzeitiger Beschaftigung spiegeln
ein erhebliches numerisches Flexibilitatspotenzial wider.
Deutet sich hier an, dass der Arbeitskréfteaustausch und
damit der Strukturwandel innerhalb und zwischen Betrie-
ben und Branchen weniger als vermutet intergenerational

7 Wir greifen dabei auf eine Analysestrategie zurlick, die auch von Er-
linghagen und Knuth (2002) anhand der etwas &lteren Stichprobe 1975-
1995 angewendet wurde. In ihren bislang verdffentlichten Untersu-
chungsergebnissen wurden allerdings keine altersgruppenspezifischen
Uberlebensfunktionen vorgestellt. Ebenso bleibt die Altersselektivitat
von Einstiegen unberiicksichtigt. Wir haben deshalb ihre Untersuchun-
gen um solche Analysen erganzt und dabei zudem die Mdglichkeit des
naher an die Gegenwart heranreichenden Datenfensters des Regionalfi-
les 1975-1997 der Stichprobe genutzt.

8 Erlinghagen und Knuth (2002) zeigen dariiber hinaus, dass zwischen
den Geschlechtern keine Unterschiede hinsichtlich der Uberlebensfunk-
tionen bestehen. Unterschiede ermittelten sie all erdings zwischen beruf-
lichen Qualifikationsgruppen. |nsbesondere Beschéftigungsverhaltnisse
von Personen ohne Berufsaushildung erweisen sich alsinstabiler.
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vollzogen wird? Sind die von , wirtschaftsliberalen” Kri-
tikern hervorgehobenen Beharrungen geringer, alsvon ih-
nen selbst konstatiert (so auch Erlinghagen 2002: 83f.)?
Hinweise zur Beantwortung dieser Frage bietet u.a. eine
aterselektive Betrachtung der Ein- und Austritte in
Unternehmen.

Eine Reihe von Autoren (DiPrete/McManus 1995; Biich-
temann/Schupp/Soloff 1993) haben — wie eingangs er-
wéahnt — darauf hingewiesen, dass sich hohere Mobilitét
vor alemin einer relativ kurzen beruflichen Anfangspha-
se von noch jungen Arbeitnehmergruppen zeigt. Im
Grundsatz wirde damit der Austausch am betrieblichen
Arbeitsmarkt und damit der Strukturwandel intergenera-
tional bewdltigt, daeher jungere Altersgruppen nach einer
gewissen Mohilitéts- und Anpassungsphase in stabile Be-
schéftigungsverhaltnisse eintreten, die sie dann sehr lange
und mitunter bis zum Ruhestand innehaben. Als Ursache
jugendzentrierter Mobilitdt werden Senioritatsnormen in
betrieblichen, tariflichen oder gesetzlichen Arbeitneh-
merschutzrechten sowie berufliche Ausbildungs-, Such-
und Einpassungsphasen genannt, die im Zusammenhang
mit einer |ebensphasenspezifisch htheren Mobilitétsmdg-
lichkeit und Mobilitétsbereitschaft in jingeren Jahren ste-
hen.

Betrachten wir vor diesem Hintergrund zunéchst die An-
teile von Altergruppen an Eintritten in ein neues Beschéf-
tigungsverhdtnis. Hier zeigt sich gemal der intergenera-
tionalen Austauschthese, dass der Anteil der unter 35-Jah-
rigen gegeniiber den 35- bis 54-Jahrigen und vor alem
gegeniiber den Uber 54-Jahrigen deutlich Uberwiegt (Ab-
bildung 4). Intragenerationale Austausche wéaren durch
Eintritte aterer Beschéftigter gekennzeichnet. Doch ha
ben jingere Erwerbspersonen gegeniiber mittleren und
dlteren Gruppen deutlich bessere Chancen ein neues Be-
schéftigungsverhéltnis zu beginnen.

Die sich hierin ausdriickenden Risiken fur dtere Arbeit-
nehmergruppen veranschaulichen sich dartiber hinaus,
wenn der Blick auf die Austritte der drei Altergruppen ge-
richtet wird (Abbildung 5). Hier zeigt sich zunéchst, dass
neubegonnene betriebliche Beschéftigungsverhédltnisse in
den Einstiegsjahren 1976/77 bis 1986/87 der jingeren Al-
tersgruppe kaum schneller beendet sind als Beschéfti-
gungsverhdltnisse der zwei dlteren Altersgruppen. Nach
funf Jahren betragen die Differenzen zwischen den Grup-
pen lediglich etwa 5%. Doch schon 1986/87, aber vor al-
lem 1991/92 verdeutlicht sich (jetzt in Ost- und West-
deutschland) dann allerdings, dass die vergleichsweise
kleine Zugangsgruppe der &lteren Beschéftigten sogar
haufiger als die zwei jingeren Altersgruppen die Unter-
nehmen verlassen. Kurz gesagt: Intragenerationale Aus-
tauschprozesse (mittlerer und lterer Beschaftigtengrup-
pen) sind deutlich seltener und im Falle des (Wieder)Ein-
tritts in der Mehrzahl auf kirzere Beschéftigungsphasen
beschrankt.

Deutlich hohere Einstiegszahlen der jlingeren Beschéftig-
ten und die periodentibergreifend hohen und relativ al-
tersunspezifischen Austritte fihren im Mittel zu einer
kontinuierlichen Wiederverjiingung der Belegschaften.
Gleichzeitig minden aus der anteilig deutlich gréflzeren
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Abbildung 4: Neu begonnene Beschéftigungsver halt-
nisse und Gesamtzahl der Beschéftigungsver hltnisse
(Per sonen)

1976/77 1981/82 1986/87 1991/92

Gesamtbeschéftigtenzahl 243.530 253.977 233.281 284.685

davon Neu-Eintritte
(> 1 Monat Dauer)
%-Anteil an der Gesamtt

82.704 75385 80.286 97.081

beschéftigtenzahl 34% 30% 34% 34%
Neu-Eintritteim Alter

unter 35 55.954 53,706 57.812 65.315
%-Anteil an der Zahl

der Neu-Eintritte 67% 71,20% 2% 67%

Neu-Eintritteim Alter
zwischen 35 und 54
%-Anteil an der Zahl

21.738 18.345 20.079 28.366

der Neu-Eintritte 26% 24% 25% 29%
Neu-Eintritte im Alter

Uber 54 5445 3593 2678 3.877
%-Anteil an der Zahl der

Neu-Eintritte 7% 5% 3% 4%

Quelle: |AB-Beschéftigtenstichprobe (Regionalfile) 19975-1997.

Gruppe der jingeren (Wieder)Einsteiger bestandig Perso-
nengruppen in stabile Beschéftigungsverhdtnisse. Die
Verbleibswahrscheinlichkeit ist bezogen auf jeweils ein-
zelne Arbeitsverhdtnisse eher gering. In der Summe der
wiederholten Neueinstiege, die jainsbesondere innerhalb
der jungen Kohorte beobachtet wurde, ist der Gesamtan-
teil jedoch umfangreicher. So erklért sich dann auch die
zuvor konstatierte durchschnittlich hohe, wenngleich im
Zeitverlauf sinkende betriebliche Beschéftigungsdauer
von heute etwa 10 Jahren. Etwa 38% der zu einen Stich-
tag beobachteten Beschaftigungsverhaltnisse weisen eine
Dauer von mindestens 10 Jahren auf (Abbildung 2, ohne
Beamte, sowie Auer/Cazes 2002). Dabei erfolgt der Zu-
strom zu dieser Gruppe zu gut zwei Dritteln aus der Grup-
pe der unter 35-Jahrigen. Hierbei handelt es sich um ei-
nen intergenerationalen Effekt, der in der oben durchge-
filhrten Analyse altersunspezifischer Ubergange (siehe
Abbildung 3 und Analysen von Erlinghagen 2002 und Er-
linghagen/Knuth 2002) unberiicksichtigt bleiben muss.

Insgesamt zeigt auch eine Betrachtung der betrieblichen
Beschaftigungsdauern und Uberlebensfunktionen, dass
ein radikaler Strukturwandel nicht konstatiert werden
kann. Daneben verdeutlichen sich Flexibilitdtspotenziale,
die sich zunéchst in der hohen Ubergangswahrscheinlich-
keit neu begonnener Beschéftigungsverhdltnisse doku-
mentiert. Dieser Befund relativiert sich jedoch, wenn die
altersspezifischen Ein- und Austritte betrachtet werden.
Hier zeigen sich deutlich eingeschrénkte (Wieder)Ein-
stiegsmdglichkeiten fir dltere Beschéftigte. Flexibilitats-
potenziale bleiben vor allem auf jiingere Arbeithnehmer-
gruppen beschrénkt, von denen eine grofiere Anzahl nach
und nach Zugang zu stabilen Beschéftigungsverhaltnis-
sen findet. Somit lassen sich fur den Untersuchungszeit-
raum bis Anfang der 90er Jahre aso durchaus Behar-
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Abbildung 5: Uberlebensfunktionen betrieblicher Einstiegskohorten nach Alter sgruppen

Kohorte 1976/1977 —Westdeutschland

Kohorte 1991/1992 —Westdeutschland
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Quelle: | AB-Beschéftigtenstichprobe (Regionalfile) 19975-1997.

rungstendenzen auf deutschen Arbeitsmérkten konstatie-
ren (anders Erlinghagen 2002), die vor alem mit Risiken
far mittlere und &tere (Wieder-)Einsteiger verbunden
sind.

Inwieweit sich darin mobilitééshemmende Wirkungen
von senioritétswirksamen  Arbeitnehmerschutzrechten
und -vereinbarungen widerspiegeln, oder ob es sich um
eine hiervon unabhangige Praxis betrieblicher Personal-
strategien handelt, die — nicht zuletzt vor dem Hinter-
grund geburtenstérkerer jiingerer Erwerbspersonenkohor-
ten in den 1980er und 90er Jahren — ihren Blick gezielt
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vor alem auf jungere Erwerbspersonen gerichtet hat,
l&sst sich an dieser Stelle nicht abschliefRend beantworten
(Hinweise hierauf finden sich in der Analyse betrieblicher
Ubergangsentscheidungen  bei  Struck 1999  und
Struck/Simonson 2000). Angesichts der bisherigen be-
trieblichen Handlungspraxis in Zeiten gelockerter gesetz-
licher Spielraume (etwa durch die Erweiterung der Mog-
lichkeiten befristeter Beschéftigung etc.), scheint sich die
Wirkung zumindest von gesetzlichen Freirdumen auf die
Mobhilitétschancen dterer Arbeitnehmer jedoch als be-
grenzt zu erweisen. Zwar sind die Anteile befristeter Ver-
tragsverhaltnisse nach 1985 gestiegen (siehe Kap. 2.1).
Dennoch haben sich die Anteile kurzfristiger Beschéfti-
gung in den zuvor gezeigten Ubergangsmodellen bis An-
fang der 90er Jahre nicht erhoht. Die seit 1985 erleichter-
te Befristung von Beschéftigung hat also auf die Fortset-
zungs- bzw. Ubernahmepraxis der Betriebe keine Wir-
kungen erzielt.

Angesichts der bis hier zu konstatierenden Gleichzeitig-
keit von Stabilitét und Instabilitét, deren Anteile sich bis
Anfang der 90er Jahre a's recht konstant ausweisen, sich
dann jedoch im Verlauf der 90er Jahrein Richtung kurzei-
tiger Beschéaftigungsbeziehungen verdndert haben, stellt
sich nunmehr die Frage, durch welche Merkmale die
unterschiedlich stabilen Beschéftigungsverhédltnisse ge-
kennzeichnet sind. Hierfir miissen wir abermals die Pers-
pektive wechseln.
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3 Empirische Befunde zu Gruppen betrieblicher Be-
schéftigungsstabilitét

Die Suche nach einer Antwort soll uns die BIBB/IAB-Er-
hebung 1998/99 erleichtern, deren Analyse wiederum
durch Auswertungen der 1991/92er Erhebung erganzt
wurde. Sie umfasst etwa 34.000 sozial- und nicht-sozial-
versicherungspflichtig Erwerbstétige, so dass prézise
Analysen fir unterschiedliche Beschaftigungsgruppen
vorgenommen werden kdnnen (Parmentier/Dostal 2002).
Dabel konnen aktuellere Entwicklungen berticksichtigt
werden. Die zuvor genutzten Zeitverlaufsdaten besitzen
den Vorteil, Zensierungsprobleme zu 16sen, sie bleiben
dann aber in der Analyse von Dauern und Austauschen
auf gegenwartsferne Prozesse beschrénkt. Aktuellere
Analysen sind mit Querschnittsuntersuchungen moglich,
hier bestehen jedoch Rechtzensierungsprobleme. Beste-
hende Beschéftigungsverhditnisse werden zum Befra
gungszeitpunkt abgeschnitten. Es bleibt also unbekannt,
wie lange ein Beschéftigungsverhaltnis zum Befragungs-
zeitpunkt noch fortbestehen wird. Der Vorteil der Aktu-
aitdt wird also durch methodische Unzulénglichkeiten
~erkauft @ Allerdings besitzt der Datensatz inhaltliche
Vorziige. Er beinhatet in gréRerem Umfang Betriebs
und Tétigkeitsmerkmal e sowie Zufriedenheitsskalen. Ins-
besondere hinsichtlich der Angaben zu Tétigkeitsmerk-
malen hebt sich die BIBB/IAB-Erhebung von aternati-
ven Datensédtzen wie dem Sozi odkonomischen Panel oder
der | AB-Beschéftigtenstichprobe ab. Aufgrund der Tatsa-
che, dass die Kritiker eines tiefgreifenden Strukturwan-
dels die Ursache einer Begrenzung numerischer Flexibi-
litdt an Tétigkeitsbedingungen knipfen, sollten in der
Analyse ebensolche Merkmale einbezogen werden. Er-
fasst werden in der BIBB/IAB-Erhebung u.a. Merkmale
wie, Arbeit nach prazisen Vorschriften“ oder ,, Routineté
tigkeiten“. Aufgrund der gut zu kontrollierenden Zure-
chenbarkeit der Arbeitsleistungen gelten Beschéftigte in
solchen Tétigkeitsberei chen — entsprechend den Kritikern
der Strukturbruchthese und gemald den Annahmen der
Segmentations- und Transaktionskostenansétze — als ver-
gleichsweise einfach ersetzbar. Beschéftigte hingegen,
deren Tétigkeiten sich durch Merkmale wie ,, Verbesse-
rung und Testen bisheriger und neuer Verfahren®, , Ver-
antwortung” oder ,qualifikationsgerechter Einsatz* aus-
zeichnen, sollen eher durch Beschéftigungsstabilitdt ge-
kennzeichnet sein.

Um nun dem angesprochen Zensierungsproblem Rech-
nung zu tragen, haben wir versucht, tber Gruppenbildun-
gen zum Befragungszeitpunkt eher stabile von instabilen
Beschéftigtengruppen zu trennen. Kriterien fir die Grup-
penbildung waren zum einen die retrospektiv verwirk-
lichte Betriebszugehtrigkeitsdauer zum Befragungszeit-
punkt. Verbessert wird die Gruppenbildung zudem durch
eine prospektive Einschétzung der Beschéftigten in Be-
zug auf ihre Weiterbeschaftigungschancen, gemessen
Uber ihre Angaben zum subjektiven Entlassungsrisiko.
Folgende funf Gruppen wurden dabei gebildet (Abbil-
dung 6).

1.) Zum einen so genannte, Fruhstabile" : Sie sind spétes-

tens 3 Jahre nach ihrer letzten Aushildung beim Arbeitge-
ber des Erhebungszeitpunktes eingestiegen und dort mehr
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Abbildung 6: Gruppen betrieblicher Beschéftigungs-

stabilitét
Die Mitglieder aler Gruppen haben ihre
letzte Ausbildung vor mindestens
zehn Jahren abgeschl ossen.

Eintritt nach | Beschéfti- | Entlassungs-

Ausbildung | gungsdauer risiko

beim jetzigen | beim jetzigen

Arbeitgeber | Arbeitgeber
Frihstabile Spétestens | Mindestens Keines

nach 3 Jahren 10 Jahre
Spétstabile Spéter als Mindestens Keines

3 Jahre 10 Jahre

Mittelfristig Spéter als | 3 bis9 Jahre Keines
Beschéftigte 3 Jahre
ohne Entlas-
sungsrisiko
Mittelfristig Spéter als | 3 bis9 Jahre | (Sehr) Hoch
Beschéftigte 3 Jahre
mit Entlas-
sungsrisiko
Kurzfristig Spéter als Bis2 Jahre | (Sehr) Hoch
Beschéftigte 3 Jahre
mit Entlassungs-
risko

as 10 Jahre beschéftigt. Zudem geben sie an, nicht von
Entlassung bedroht zu sein. Diese Gruppe umfasst das
~Klassische Klientel® eines so genannten ,internen Ar-
beitsmarktes® (Sengenberger 1987; Williamson/Wach-
ter/Harris 1975). Hier rekrutieren Betriebe ihre Auszubil-
denden oder Beschéftigten frith nach der Ausbildung, wo-
bei der Personenkreis langerfristig gebunden bleibt. Da
mit sei es moglich — so die theoretische Annahme —, be-
triebsrelevante Qualifikationen aufzubauen und zu erhal-
ten und transaktionskostensparend ins betriebliche Anfor-
derungsgefiige einzupassen. Vor diesem Hintergrund er-
warteten wir, dass dieser Personenkreis hohere Qualifika
tionen besitzt, hdhere betriebliche Statuspositionen ein-
nimmt, verantwortliche und innovative Tétigkeiten ver-
richtet und aufgrund einer hierdurch erzielten Wertschét-
zung vergleichsweise hohe Einkommen erzielt. Dartber
hinaus vermuteten wir, auf hthere Zufriedenheitswerte zu
treffen, vor allem in Bezug zu Einkommen, Aufstiegs-
und Weiterbildungsmdglichkeiten. Hinsichtlich der Grup-

9 Angesichts der derzeit vorhandenen Datenl age bestehen zudem grund-
sdtzliche Probleme. Individualdaten wie etwa die |AB-Beschéftigten-
stichproben, das Soziodkonomische Panel oder die BIBB/IAB-Erhe-
bung beinhalten nur sehr begrenzt betriebliche Merkmale. Betriebsdaten
wie etwa das | AB-Betriebspanel oder das Niederséchsische Firmenpa
nel beinhalten wiederum keine Individualmerkmale und lassen kaum
Ruickschliisse auf individuelle Effekte betrieblicher Merkmalsverande-
rungen zu. Einen Ausweg aus dieser Problemlage bieten verknupfte
Employer-Employee-Panel  (Bellmann/Bender/Kélling 2002; Hamer-
mesh 1999). Zur Zeit analysieren wir in Kooperation mit dem |AB einen
solchen Datensatz. Hierdurch erwarten wir uns tiefere Einblicke in die
Ursachen stabiler und instabiler Beschéftigungssysteme. Zu ersten Er-
gebnissen siehe Grotheer, Struck, Bellmann, Gewiese (2004).
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pengrofie waren unsere Erwartungen durch unterschiedli-
che Annahmen beeinflusst. Einerseits gingen wir davon
aus, dass Unternehmen zum Aufbau von Kernbel egschaf-
ten versuchen, Absolventen vergleichsweise frih nach I h-
rer Ausbildung zu rekrutieren und zu fordern (Struck
1999; Struck/Simonson 2000). Dementsprechend sollten
die Anteile der ,Frihstabilen” in Westdeutschland tiber-
durchschnittlich sein. Fir Ostdeutschland gingen wir auf-
grund der erheblichen betriebs- und branchenstrukturel-
len Strukturveranderungen nach der Wende von deutlich
geringeren Anteilen aus. Andererseits deuten die zuvor
dargestellten hohen Ubergangszahlen der anteilig grolen
Gruppe der jingeren Beschéftigten darauf hin, dass eine
stabile Integration in Unternehmen nicht selten tber vor-
herige Betriebswechsel vor alem in jingeren Kohorten
erfolgt und dementsprechend auch spétere Zugénge in
stabile Beschéftigungssegmente mdglich sein sollten. Im
Zeitvergleich sollte sich diese Gruppe a's grélzenstabil er-
weisen, da gemald der Bestandigkeitsthese qualifizierte
und verantwortliche Beschéftigung eine Grenze der , Ero-
sion” stabiler Beschéftigung markiert.

2.) Eine zweite stabile Gruppe sind die so genannten
» Jatstabilen” : Diese berufserfahrenen Beschéftigten
wurden spéter a's 3 Jahre nach der Ausbildung von ihrem
jetzigen Betrieb rekrutiert. Sie sind ebenfalls mehr as 10
Jahre im Betrieb tétig und haben ebenfalls kein bzw. ein
geringes subjektives Entlassungsrisiko. Auch hier wurde
erwartet, dass dieser Personenkreis zumindest zum Tell
durch hochschulische Qualifikationen gekennzeichnet ist,
die zum Teil Ursache fiir l1angerfristige Wechsel prozesse
Zu Beginn der beruflichen Karriere sind. Aufgrund der
langfristigen Betriebsbindung gingen wir zudem davon
aus, dass auch hier qualifizierte betriebliche Statusposi-
tionen eingenommen werden, die entsprechend der , Ero-
sions-Begrenzungsthese®  Uberdurchschnittlich  héufig
durch qualifikationsgerechten Einsatz, Verantwortung
und Innovation gekennzeichnet sein sollten. Hohe Zuge-
horigkeitsdauer und bessere Einsatzmerkmale sollten sich
dann auch in htherem Einkommen und in Zufriedenheits-
merkmalen widerspiegeln. Auch hier erwarten wir die zu-
vor genannten Ost-Westunterschiede zu Ungunsten der
ostdeutschen Anteile, wobei wir entsprechend der zuvor
getroffenen Annahmen von einer zumindest vergleichba-
ren oder eher etwas grofReren Gruppenstarke als bel den
»Fruhstabilen” ausgingen.

3.) Eine dritte Gruppe sind ,, Mittelfristig Beschéftigte oh-
ne Entlassungsrisiko* . Sie sind zwischen 3 und 9 Jahren
im Betrieb beschéftigt und haben kein oder ein geringes
Entlassungsrisiko. Um die Abgrenzung zu ,, Frihstabilen*
zu gewdhrleisten, wurden auch hier nur Personen einbe-
zogen, die spéter als 3 Jahre nach der Ausbildung rekru-
tiert worden sind. Um zudem die Vergleichbarkeit zu den
ersten Gruppen zu wahren, wurden hier —wie auch in den
folgenden Gruppen — nur Personen berticksichtigt, die
Uberhaupt die Chance hatten, schon langer as 10 Jahre
nach ihrer letzten beruflichen oder (in Fallen ohne Be-
rufsabschluss) schulischen Ausbildung beschéftigt zu
sein. Anteile dieser Gruppe werden im Verlauf der Jahre
in die Gruppe der ,, Spétstabilen* wechseln. Aufgrund der
(noch) geringeren Zugehdrigkeitsdauer vermuteten wir
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geringere Status- und Einkommenswerte, ansonsten je-
doch vergleichbare Ausprdgungen wie bei der Gruppe der
~Spétstabilen”. Darliber hinaus wurde erwartet, dass der
Anteil der ostdeutschen Beschéftigten sehr hoch sein soll-
te, da dieser Personenkreis durch die dynamische Um-
bruchsituation zwischen 1990 und etwa 1994 geringere
Maoglichkeiten hatte, in den zwei langfristigeren Gruppen
Zu verweilen.

Diesen eher stabilen und (zum Teil schon) langerfristig
beschéftigten Gruppen stehen so genannte instabile und
zum Teil kurzzeitig beschéftigte Gruppen gegentiber.

4.) Dabei handelt es sich zum einen um die Gruppe der
sogenannten ,, Mittelfristig Beschéaftigten mit Entlas-
sungsrisiko" : Sie sind zwischen 3 und 9 Jahren beim Ar-
beitgeber des Befragungszeitpunktes beschéftigt und ge-
ben ein hohes oder sehr hohes Entlassungsrisiko an.
Gleichwohl wird ein Teil dieser Beschéftigten in absehba-
rer Zeit in die Gruppe der ,, Spétstabilen” hineinwachsen.
Auch hier erwarten wir niedrigere Qualifikations-, Status-
und Einkommensgruppen, die Routinetdtigkeiten unter
strikten Vorgaben verrichten. Wiederum sollten die Zu-
friedenheitswerte vergleichsweise gering sein. Entspre-
chend der Strukturwandelsfolgen nach der ,Wende* er-
warten wir hdhere Anteile as in Westdeutschland. Die
Anteilsveranderungen sollten gemal3 der Stabilisierungs-
these zumindest in Westdeutschland keine gréfieren Ver-
anderungen aufweisen.

5.) Und zum Schluss die so genannten ,, KurZfristig Be-
schaftigten” : Auch sie haben ihre letzte Ausbildung vor
mindestens 10 Jahren beendet. Sie sind weniger als 3 Jah-
re beim erhobenen letzten Arbeitgeber beschéftigt und
verweisen auf ein hohes oder sehr hohes Entlassungsrisi-
ko. Entsprechend der noch nicht vollzogenen Integration
in stabile Beschéftigungsverhétnisse sollten sich hier
Merkmale der so genannten austauschbaren ,, Rénder” be-
trieblicher Belegschaften zeigen, die sich entsprechend
der Segmentations- und Transaktionskostenanstze in ge-
ringer Spezifitét und hoher Zurechenbarkeit von Qualifi-
kation und Leistung ausdriicken. Hier erwarten wir vor-
rangig niedrigere Qualifikations-, Status- und Einkom-
mensgruppen, die Routinetétigkeiten unter strikten Vor-
gaben verrichten. Die sich hierin ausdriickende geringe
Wertschdtzung an die Leistungen einer , ersetzbaren Ar-
beitskraft* von Seiten der Unternehmensleitung sollte
sich zudem in geringeren Zufriedenheitswerten ausdri-
cken. Die Anteile der Gruppe werden — vor dem Hinter-
grund des recht harten Kriteriums eines hohen subjekti-
ven Entlassungsrisikos, mit dem gerade im Bereich der
kurzfristig Beschéftigten viele Beschéftigte aus der Ana-
lyse ausgeschlossen wurden — im Vergleich zu den zuvor
genannten Gruppen als eher klein eingeschétzt. Entspre-
chend des Ergebnisses steigender Anteile kurzfristig Be-
schéftigter sollten die Anteileim Zeitvergleich jedoch zu-
nehmen. Tritt nun in dieser Gruppe das subjektiv als hoch
eingestufte Entlassungsrisiko nicht ein, wechseln die Mit-
glieder der ,Kurzfristig Beschéftigten in eine der zwei
zuvor beschriebenen mittelfristigen Beschéftigtengrup-
pen.
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Diese funf Gruppen umfassen 60,5% der westdeutschen
und 63% der ostdeutschen abhéngig beschéftigten Arbei-
ter und Angestellten.19 Beziiglich der Interpretation der
Ergebnisse ist noch einma darauf hinzuweisen, dass
Konzessionen an die rechtszensierte Datenstruktur der
Querschnittserhebung gemacht werden miissen. Dies be-
deutet, dass vor allem fir die Gruppe der ,Frih- und
Spétstabilen” relativ gesicherte Aussagen getroffen wer-
den konnen. ,, Frihstabile® sind trennscharf von den ande-
ren Gruppen abgegrenzt. ., Spétstabile” bilden den (vor-
laufigen) Endpunkt des bisherigen beruflichen Verlaufes.
Die Ergebnisse der anderen Gruppen sind deutlich vor-
sichtiger zu interpretieren. Die Beschéftigten dieser
Gruppen und hier insbesondere jene mit geringem oder
keinem subjektiven Entlassungsrisikos befinden sich zum
Teil in Ubergangssituationen in Richtung der ,, Spatstabi-
len®.

3.1 Merkmale stabiler und instabiler Beschéftigung

Kommen wir jetzt zu der Frage, welche Merkmale diese
instabilen und stabilen Beschaftigungsgruppen kenn-
zeichnen. Die Effekte der unabhangigen Variablen wur-
den in den folgenden Berechnungen getrennt fr jede Sta-
bilitatsgruppe Uber eine bindr logistische Regression er-
mittelt. Die Beziehung zwischen den bedingten Wahr-
scheinlichkeiten und den erklérenden Variablen wird
durch folgende Gleichung beschrieben: 1t

el
1= T+eBH BXFR X 4B X

Fir die Odds gilt:

T
i 1 =e[%+r;‘x1+[32x2+...+[§<xK
—m

= ehx el xef%x... x el

Und fur die Logits:
1n< Ui >= RyHByX, Xt B X
1—771

Gemal aler gangigen Arbeitsmarkttheorien sollten sich
vor adlem die , Frihstabilen* aufgrund ihres besonderen
betrieblichen Arbeitsvermégens positiv von den anderen
Gruppen absetzen kénnen. Nach Ausschluss von Perso-
nen mit fehlenden Werten bei den unabhangigen Variab-
len wurden in der Analyse (siehe Abbildung 7) folgende
Merkmale berticksichtigt.12

a) Geschlecht: Frauen sind Uberproportional héufig in der
Gruppe der , Spétstabilen” zu finden. Zu vermuten ist,
dass sich bei Frauen, die héufiger als Manner durch schu-
lische Ubergénge in den Beruf gekennzeichnet sind (und
anders als in Fallen direkterer Ubergangsmaglichkeiten
nach Lehrabschllissen), berufliche frihe Stabilisierungen
verzogern. Hinzu kommen Kindererziehungszeiten, die
ebenfalls berufliche Einstiegsphasen verlangern kénnen.
Dariliber hinaus zeigt sich, dass sich die héhere Wahr-
scheinlichkeit, zu der Gruppe der ,, Spéatstabilen” zu geho-
ren, in Ostdeutschland deutlicher zeigt as in West-
deutschland (Anlagen 1a, 1b). Ursache hierfir ist die ho-
here Erwerbsneigung von Frauen in Ostdeutschland. Fur
ost- und westdeutsche Ménner besteht demgegentber vor
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allem eine hohere Wahrscheinlichkeit, zu der Gruppe der
»Kurzfristig Beschéftigten unter 3 Jahre" zu gehdren.

b) Ausbildung: Eine berufliche Ausbildung steigert die
Wahrscheinlichkeit in die Gruppe der ,, Frihstabilen* und
» Spétstabilen* zu gelangen. In Ostdeutschland war es zu-
dem Universitétsabsolventen Uberdurchschnittlich héufig
ermoglicht, in der ,frihstabilen Gruppe zu bleiben, in
die sie schon vor der ,, Wende" eingetreten waren (Anla-
gen 1a, 1b). Vor alem in Westdeutschland sind Fach- und
Hochschulabsol venten demgegentiiber mit Uberproportio-
nal héherer Wahrscheinlichkeit in den drei Gruppen der
»Kurz- und Mittelfristigen” mit geringerem oder hohem
Entlassungsrisiko zu finden. Dies war 1991/92 noch an-
ders, hier traten Fach- und Hochschulabsolventen noch
deutlich haufiger frih nach der Aushildung in den be-
triebsinternen Arbeitsmarkt ein (Anlagen 2a, 2b, 2c). Un-
sere Vermutung, dass auf der Basis zunehmend hoherer
betrieblicher Qualifikationsanforderungen hoherqualifi-
Zierte Gruppen wie bspw. Hochschulabsolventen — zu-
mindest nach einer Ubergangszeit betrieblicher Wechsel
— in die Gruppe der langfristig , Spétstabilen” hinein-
wachsen, bestétigte sich nicht.

¢) Einkommen?3 und berufliche Sellung: Hoheres Ein-
kommen wirkt positiv auf die zwei langfristigen ,, Stabili-
tatsgruppen” und die ostdeutschen , Mittelfristigen ohne
Entlassungsrisiko“. Ebenso ist auch eine mittlere und ho-

10 Unberticksichtigt bleiben vor allem jene — zumeist etwas jlingeren
und kurzeitig — Beschéftigten (24%), die zum einen noch keine 10 Jahre
im Erwerbssystem sind und/oder aufgrund der Rechtszensierung die
grofiten Interpretationsprobleme bereiten wiirden. Weitere 15% der Per-
sonen entsprachen aufgrund ihrer Angaben zum Entlassungsrisiko nicht
den von uns spezifizierten Gruppenkriterien (z.B. unter 2 Jahre ohne
Entlassungsrisiko).

U Ausfuhrlicher bei Andre3, Hagenaars, K Gihnel (1997: 265ff.).

12 Die abhangige Variable stellt jeweils die Zugehorigkeit (mit 1 codiert)
zu einer der von uns definierten Stabilitatsgruppen dar. Bei der binér lo-
gistischen Regression schétzen die Regressionsgewichte im Falle der
hier fast ausschliefdlich genutzten Dummycodierung die Abweichungen
der Logits vom Logit der Referenzkategorie. Deren Odds (¢™) geben die
Neigung bzw. den Faktor an, mit dem ein Merkmal im Verhaltnis zur
Referenzkategorie den mit 1 codierten Zustand der abhéngigen Variable
einnimmt. Diese Odds oder Faktoren wurden in den folgenden Tabellen
anschaulicher in Prozentwerten ausgewiesen. Ein Odd mit dem Faktor
von 1,500 entspricht einer in den Tabellen ausgewiesenen um 50% ho-
heren Neigung, sich aufgrund des jeweiligen Merkmals im Verhdtnis
zur Referenzkategorie in der betrachteten Stabilitétsgruppe zu befinden.
Ein positiver Odd mit dem Faktor 1,500 (+50%) entspricht dabei vom
Betrag her einem negativen Odd mit dem Faktor 0,6(-33,3%), da der
entsprechende positive Betrag bei negativen Odds der Multiplikation
mit dem Kehrwert entspricht (1/0,6 = 1,5). Getrennte Berechungen fur
West- und Ostdeutschland der BIBB/IAB-Erhebung 1998/99 sind in der
Anlage 1a und 1b dargestellt. In der Anlage 2a, 2b, 2c sind die Ergeb-
nisse der Erhebung 1992/91 ausgewiesen. Zu berlicksichtigen ist, dass
die Effekte vor allem aufgrund einzelner fehlender Variablen in der dlte-
ren Erhebung nur begrenzt zwischen den zwei Erhebungszeitpunkten zu
vergleichen sind. Zusammenfassende Statistiken zu Haufigkeiten,
Mittelwerte und Standardabweichungen sind in Anlage 3a und Vertei-
lungen innerhalb der Stabilitatsgruppen in Anlage 3b dargestellt.

13 Die Gehaltsvariable wurde als metrische Variable auf der Grundlage
von Gehaltsklassen operationdlisiert. Die Variable wurde aufsteigend in
500,- DM Einheiten vercodet. Der Wert 1 entspricht einem Einkommen
bis 500,- DM, der Wert 2 einem Einkommen von 500,- DM bis 1.000,-
DM usw. Die zuvor erérterten Prozentwerte entsprechen einer Verande-
rung der Neigung zur Gruppenzugehdrigkeit bei Zunahme um eine Ge-
haltseinheit.
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Abbildung 7: Beschéftigtengruppen 1998/99 — Gesamt

Frih- Spét- Mittelfristige | Mittelfristige  (Kurzfristige
stabilisierer | stabilisierer | 3-9 (gerin- 3-9 (hohes <3 (hohes
ges Ent_ris) Ent_ris) Ent_ris)
Geschlecht (Mann) —7%n.s. —17%*** -5%n.s. +18%* +108%***
Ref.: Frau
Alter (metrisch) —4%*** +11%*** —A%g*** —-0,3%n.s. —3%***
Einkommen (metrisch) +13%*** +18%*** —8o%*** —19%*** —38%***
Ausbildung
— Lehrabschluss +A44%* ** —29%* ** +11%n.s. —22%** +33%0* **
— Fachhol schulabschluss +46%6* ** —71%*** +359%0* ** +27%n.s. +331%***
— Universitatsabschluss +7%n.s. —71%*** +1029%0* ** +40%* +195%* **
Ref.: ohne Abschluss
Berufliche Stellung
— Facharbeiter / Vorarbeiter +127%*** +34%* ** —10%n.s. —7%n.S. —58%* **
— Meister (Arbeiter / Angestellte) +8206* ** +70%*** —2%n.s. —50%* —61%**
—Angestellte mit einfachen / ausfiihrenden
Tétigkeiten +72%*** +17%n.s. +15%* —20%n.s. —5A4%**
—Angestellte mit schwierigen/selbstandig zu
erledigenden Arbeiten +121%*** +7%n.s. +10%n.s. —21%* —63%***
—Angestellte mit umfassenden Fiihrungsauf-
gaben +96%06* ** —6%6n.s. +36%6* ** —41%** —75%***
— Frele Mitarbeiter —76%** —28%n.s. +40%* +37%n.s. —57%***
— Ref.: Angelernte Arbeiter
Betriebsgrofle
— Mittlere Betriebsgrofe (11-99) +17%** +13%* —7%n.s. +0,8%n.s. —14%*
— Grofere Betriebe (>100) +989%0* ** +46%* ** —3190*** —46%0* ** —56%***
Ref.: Kleinbetriebe (<11)
Anforderungen an die Beschéftigten
—Arbeit unter Termin- oder Leistungsdruck —11%** —6%n.s. +4%n.s. +48%0* ** —1%n.s.
— Arbeit nach prézisen Vorschriften —13%** 0%n.s. +2%n.s. +18%* +18%*
— Routinetétigkeiten (standige Wieder-
holungen in dominanten Arbeitsgénge) —7%n.s. +12%* * +6%n.s. —13%n.s. —15%**
— Innovative Tétigkeiten (Verbesserung
bisheriger oder Testen neuer Verfahren) —6%n.s. —8%n.s. +3%n.s. —3%n.s. +24%* *
— Verantwortungsvolle Tatigkeiten +2%6n.s. —11%** +7%n.s. +19%* —11%n.s.
(finanzielle Verluste bei Fehlern)
— Vorgesetztenfunktion +17%*** +13%** —13%*** —13%n.s. —27%***
— Qualifikationsadaquat eingesetzt (Tatigkeit
kann nicht von jemand mit geringerer
Ausbildung ausgelibt werden) +819%0*** +6%n.S. —1990* ** —33%*** —AA49p***
— gesundheitliche Belastungen (= 3 von 12) —8%n.s. —2%n.s. —6%n.s. +24%* * +33%***
Konstante (Gesamtmodell) —1,492*** —6,567*** 1,835%** —1,364*** 1,192***
Initial log-likelihood value 13.683,12 13.701,17 16.239,14 5.780,45 6.636,60
Maximum log-likelihood value 12.466,30 11.528,63 15.487,93 5.475,63 5.604,24
Model chi-square value (a< 0,05) 1.216,83 217254 751,206 304,818 1.032,36
Nagelkerkes R-square 0,14 0,241 0,081 0,065 0,193
Personen in der Analyse 12.306 12.306 12.306 12.306 12.306
< Personen in der Gruppe 3.006 3.014 4573 774 939

Signifikanzniveau: *** (1%-Niveau); ** (5%-Niveau); * (10%-Niveau); n.s. (nicht signifikant)

Quelle: BIBB/IAB-Ergebung 1998/99, eigene Berechnungen.

here berufliche Stellung durch Stabilitét gekennzeichnet.
Insbesondere fur Facharbeiter, Meister und statushGhere
Angestellte ist die Wahrscheinlichkeit im Vergleich zu
ungelernten Arbeitern, einfachen Angestellten und freien
Mitarbeitern vergleichsweise hoch, zu der Gruppe der so
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genannten , Frihstabilen* zu gehéren. Bis auf Meister
finden sich hohere Statusgruppen bei westdeutschen
~Spatstabilen” sowie bel ,Mittel- und Kurzfristigen®
deutlich seltener (Anlage 1a). Demgegeniber sind in Ost-
deutschland hohere Status- und Flhrungspositionen hau-
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figer auch in den Gruppen der ,, Spétstabilen* sowie — be-
dingt durch den Strukturwandel — der ,Mittelfristige Be-
schéftigten ohne Entlassungsrisiko“ vertreten (Anlage
1b).

d) Betriebsgrofie: Vor allem grof3ere Betriebe, darunter
aber auch schon sehr kleine Mittelstandsbetriebe, sind
durch hohere Anteile stabiler Beschaftigung gekenn-
zeichnet. D.h. schon Betriebe mittlerer Grof3e sind besser
in der Lage, Stammbelegschaften auszubilden und ihr
Personal durch interne Flexibilisierungsstrategien vor
Konjunktur- und Auftragsschwankungen zu schiitzen.
Grolere Betriebe sind dabel dann noch einmal haufiger
durch ,frihstabile® Beschéftigtengruppen gekennzeich-
net.

€) Arbeitsanforderungen: Der Blick auf die Anforderun-
gen an die Beschéftigten rundet das im Grundsatz erwar-
tete positive Bild fur die , stabilen” Gruppen ab. In ihnen
finden sich haufiger Vorgesetztenpositionen, wobel ins-
besondere qualifikationsgerecht eingesetzte Beschéftigte
in der Gruppe der , Frihstabilen“ sind. Demgegeniiber
sind Beschéftigte, die angeben, deutliche gesundheit-
lichen Beeintréchtigungen am Arbeitsplatz bewéltigen zu
milssen, insbesondere in den zwei Gruppen der , Kurz-
und Mittelfristigen mit hohem Entlassungsrisiko* vertre-
ten. Bedeutsam und unerwartet ist der Befund, dass so ge-
nannte innovative und verantwortungsvolle Téatigkeiten
keine signifikant héhere Wahrscheinlichkeit aufweisen,
zu den Gruppen der langfristig gebunden Beschéftigten
zu gehoren. Betrachten wir zum Vergleich die Situation
1991/92 (Anlagen 2a, 2b, 2c), dann zeigt sich, dass An-
fang der 90er Jahre zumindest innovative Téatigkeiten
noch zu signifikant htheren Anteilen die Téatigkeitsanfor-
derungen von , Frihstabilen” kennzeichneten. In Ost-
deutschland zeigt sich zudem, dass innovative Tétigkei-
ten Uberdurchschnittlich héaufig in Gruppen , kurzfristi-
ger* Beschéftigung und verantwortungsvolle Tétigkeiten
eher in Gruppen , mittelfristig Beschéftigte mit Entlas-
sungsrisiko" vertreten sind.

Damit kdnnen al s wichtigste Ergebnisse festgehalten wer-
den: Die in den Transaktionskosten- und Segmentations-
ansidtzen hervorgehobenen Elemente interner Mérkte so-
wie diein jangeren Veréffentlichungen der Kritiker einer
radikalen Strukturwandelsthese vielfach vorgetragene
Mutmal3ung einer Begrenzung Uberbetrieblicher Maobi-
litét durch Gewdhrleistung qualifizierter, innovativer und
verantwortungsvoller Tatigkeiten in den Unternehmen,
scheint sich in der betrieblichen Wirklichkeit nicht zu be-
stétigen. Die Wahrscheinlichkeiten zur Gruppe der ,, Friih-
stabilen“ zu gehdren, zeigt erstens, dass auch , durch-
schnittlich® qualifizierte Statusgruppen, wie Facharbeiter
oder mittlere Angestellte ohne eine besondere Verfah-
rens- oder Kostenverantwortung, in gleicher Weise durch
Stabilitét gekennzeichnet sein kénnen wie héherqualifi-
Zierte Statusgruppen. Zweitens sind auch Beschéftigte in
verantwortlichen und innovativen Tétigkeiten in , kurz-
fristigen* Gruppen mit Entlassungsrisiko zu finden. Viel-
mehr zeigt sich, dass inshesondere Vorgesetztenfunktio-
nen vor allem tber den Weg der ,,frih- und spétstabilen*
Beschaftigung erlangt werden kann. Ein Aspekt, der un-
seres Wissen in der Literatur bislang keine Beachtung ge-
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funden hat. Er lenkt den Blick eher auf betriebssozialisa-
torische und integrative Funktionen stabiler Beschéfti-
gung und relativiert jene segmentations- und transak-
tionskostentheoretisch inspirierte Untersuchungen, die
als innerbetriebliche Faktoren von Stabilitét und Instabi-
litét alein betriebsspezifische Qualifikationen oder die
Zurechenbarkeiten von Leistungen betrachtet haben. Vor
allem in Westdeutschland gilt, die Erlangung von Vorge-
setztenfunktionen und zum Teil auch Aufstiege in eine
hohere Stellung beanspruchen Zeit und stabile Beschéfti-
gung in einem Betrieb. Dies gilt im Grundsatz auch in
Ostdeutschland. In Folge des Systemumbruchs wurden
hier allerdings innerbetriebliche Kontinuitaten der Fih-
rungsrekrutierung zu einem gewissen Teil unterbrochen
und nachtrégliche Aufstiege (siehe , Spétstabile” in
1998/99 und 1991/92) und Quereinstiege (siehe ,Mittlere
Betriebszugehdrigkeitsdauer ohne Entlassungsrisiko®
1998/99) in hohere Positionen ermdglicht.

3.2 Anteile stabiler und instabiler Beschaftigung im Zeit-
vergleich

In einem weiteren Schritt richten wir den Blick auf die
Anteile der eher as stabil und eher as instabil identifi-
zZierten Beschéftigungsverhdltnisse an der Gesamtbe-
schéftigung. Anhand eines Vergleichs der BIBB-1AB-Er-
hebung 1998/99 mit der Erhebung 1991/92 kénnen die
Veranderungen der Anteile in Ost- und Westdeutschland
verdeutlicht werden.

Betrachten wir nun die Anteile der jeweiligen Stabilitéts
gruppen in West- und Ostdeutschland fur die Jahre
1991/92 und 1998/99 aus den BIBB/ |AB-Erhebungen
(Abbildung 8), so verdeutlicht sich:

a) Der Anteil der , Frihstabilen*, d.h. der frih rekrutierten
Stammbelegschaft des internen Arbeitsmarktes, betrégt
recht bestandig lediglich 16%. In Ostdeutschland lag er
1991/92 ebenfalls noch bei etwa 16%, jedoch sank er im
Verlauf der wirtschaftlichen Strukturanpassung auf 11%.
Zu beachten ist, dass es sich auch 1998/99 noch um Be-
schéftigte handelt, die entsprechend der 10-Jahres-Defi-
nition in Ostdeutschland schon vor der Wende in dem sel-
ben Betrieb beschéftigt sein mussten. Ein, im Angesicht
des tiefgreifenden Strukturwandels, strenges Kriterium.
Entsprechend hoch ist der Anteil der ,Mittelfristigen oh-
ne Entlassungsrisiko“. Es ist zu erwarten, dass sich mit
der Zeit die Anteile der ,, Friih- und Spétstabilen” wieder
etwas erhthen werden.

b) Betrachten wir die , Spétstabilen” und die drei kirzer
beschéftigten Gruppen, so verdeutlicht sich, dass es in
beiden Landesteilen, vor alem aber in Ostdeutschland,
zunehmend schwieriger wurde, ein langerfristiges Be-
schaftigungsverhéltnis zu erreichen. Die Zahl der ,, Spét-
stabilen” sank, der Anteil der ,, mittel- und kurzfristigen®
Beschéftigten und hier deutlich auch der Anteil derjeni-
gen mit hohem oder sehr hohem subjektiven Entlassungs-
risiko stieg, hier besonders in Ostdeutschland.

Insgesamt zeigt sich: Die Anteile von ,, Frihstabilen®, als
gut zu interpretierende Kerngruppe interner Arbeitsmark-
te, sind recht gering. Etwas hoher liegen die Anteile der
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Abbildung 8: Beschéftigungsgruppen im Zeitvergleich
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Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1991/1992 und 1998/1999, eigene Berechnungen.

~Spétstabilen”, doch gerade ihre Anteile sanken. Auch
hier zeigt sich, dass sich in den 90er Jahren die Verhalt-
nisse am Arbeitsmarkt in Richtung geringer Dauern und
hoher Mohilitét verandert haben. Dementsprechend ver-
doppelten sich die Anteile kurzzeitiger Beschéftigungs-
verhdltnisse mit subjektiv. wahrgenommenen Entlas-
sungsrisiko. Dabel handelt es sich um einen Befund, der
sich schon in der zuvor vorgestellten allgemeinen Ent-
wicklung zeigen lief3 und der sich unter Berlicksichtigung
des Entlassungsrisikos noch deutlicher hervorhebt.

Auch wenn sich nach wie vor kein Strukturbruch konsta-
tieren lasst, relativiert auch dieser Befund die etwa von
Erlinghagen und Knuth (2002) und Erlinghagen (2002)
oder Auer und Cazes (2002) vorgetragene These einer
eher zunehmenden Beschéftigungsstabilitét. Dartiber hi-
naus kann die Mehrzahl der WortfUhrer einer Begrenzung
keine tragféhige Erkldrung fir eine Begrenzung der auf-
gezeigten stetigen Erosion stabiler Beschéftigung aufzei-
gen. Weniger spezifische oder algemeine Qualifikation,
Innovation oder Verantwortung (Baethge/Baethge-Kins-
ky 1998; Brandes/Weise 1998; Creed/Miles 1996; Heisig
1997; Heisig/Littek 1995; Kern 1997; Schuler/Jackson
1987; Seifert/Pawlowsky 1998; Sengenberger 1987; Wil-
liamson 1990; Williamson/Wachter/Harris 1975), als eher
noch Vorgesetztenverantwortung kennzeichnen stabile
Beschéftigung. Hingegen werden innovative und finan-
ziell verantwortliche Funktionen — entgegen der Bestan-
digkeitsthese — nicht signifikant unterschiedlich von lang-
fristig und stabil Beschéftigten einerseits oder kurzfristig
und instabil Beschéftigten anderseits vollzogen. Mit Aus-
nahme von Personen mit Fihrungsaufgaben deuten sich
im Vergleich der Erhebungen 1991/92 und 1998/99 zu-
nehmende Austausche in vormals durch héhere Stabilitét
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gekennzeichneten Bereichen, d.h. vor alem im Bereich
der innovativen und verantwortungsvollen Tétigkeiten, an.

Einige Kritiker der Strukturwandelsthese haben darauf
hingewiesen, dass es sich bei einem Trend in Richtung
zunehmender Instabilitdt von Beschéftigungsverhaltnis-
sen mit Blick auf Vertrauens- und Motivationsgesichts-
punkte um eine Entwicklung handelt, die durchaus nega-
tive Folgen fir die Produktivitét von Betrieben beinhalten
kénnte (Seifert/Pawlowsky 1998). Um Hinweise auf den
Zusammenhang zwischen stabiler und instabiler Beschéf-
tigung und Motivations- und Zufriedenheitsreaktionen
auf Seiten der Beschéftigten zu erhalten, wird in einem
letzten Schritt analysiert, ob und inwieweit sich die Be-
schéftigtengruppen in Bezug auf berufliche Zufrieden-
heitsmerkmal e unterscheiden.

4 Empirische Befunde zur Zufriedenheit

Unter Arbeitszufriedenheit wird in der Regel eine zeitlich
relativ stabile Einstellung zum Arbeitsplatz in seiner Ge-
samtheit oder hinsichtlich einzelner Arbeitsplatz- und T&
tigkeitsmerkmal e verstanden (Neuberger/Allerbeck 1978;
Noll/Weick 1997). Einstellungen sind dabei aus der Er-
fahrung resultierende subjektive Anspriiche und Erwar-
tungen (ebd., Habich 1986). Die subjektive Zufriedenheit
steht, wie wir spétestens seit Ronald Habichs Arbeiten
wissen, in einem Zusammenhang mit Anspriichen und der
wahrgenommenen Realitét. Leider &8sst die Datengrund-
lage Ruickschllisse auf das Anspruchsniveau nicht zu. Um
Zu zeigen, inwieweit die Stabilitat und Instabilitdt der Be-
schéftigtengruppen einen eigensténdigen Einfluss auf die
Zufriedenheit hat, konnten wir also lediglich begrenzt die
Wirkung erklarender Kovariablen beriicksichtigen.
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Abbildung 9: Arbeitszufriedenheit 1998/99 — Gesamt

Ein- Aufstiegs- | Betriebs- Artu. Arbeits- | Arbeits| Anwen-|  Weiter-
kommen | Mdoglich- klima Inhalt umfeld | druckund dung def  hildung
keiten der Arbeits Féhig-
Tétigkeit -belastung  keiten
Personliche Merkmale
— Geschlecht (Mann) —35%*** | —20%** | —20%***| -28%6***| -35%***| -25%** -18%**F —33%***
Ref.: Frau
—Alter (metrisch) 0%n.s.| —0,2%n.s.| -0,6%* | +0,1%n.s. 0%n.s.| +1%** +0,3%n.s  -1%**
— Einkommen (metrisch) +250%0% %% | +1206*** | —0,6%n.s.| +7%6%**|  +4%***| +0,5%ns$  +20%n.$  +11%***
— Beschéftigungsdauer (metrisch) +296** | +0,6%n.s.| +0,7%n.s.| +0,4%n.s.| +0,6%n.s.| +1%n.$.  +2%*** +0,3%***
Berufliche Sellung
— Facharbeiter / Vorarbeiter —14%n.s.| -1%n.s.| -3%ns.| +4296***| +28%** | +23%n.$.  +54%*HF  +72%%**
—Meister (Arbeiter / Angestellte) —43%** | +33%n.s.| +24%n.s.| +50%** | +21%n.s.| +4%n.s$. +86%**F +19206***
—Angestellte mit ausfiihrenden / einfachen
Tétigkeiten -14%n.s.| -10%n.s.| +21%** | +41%***| +719%***| +17%n.$. +65%***  +64%%**
—Angestellte mit schwierigen / selbsténdig
zu erledigenden Aufgaben =3%n.s.| +27%n.s.| +21%** | +84%***| +88%***| +6%n.s. +89%**|F +183%***
—Angestellte mit umfassenden Fihrungs-
aufgaben +23%n.s. | +158%*** | +36%** | +197%6%** | +174%***| +56%** +205%6**F +237%***
— Freie Mitarbeiter +100%** | +128%** | -19%n.s.| +73%** | +71%** | +27%n.$. +231%*** +290%***
Ref.: Angelernte Arbeiter
Beschaftigungsgruppen
— Friihstabile +31%n.s.| +110%** | +79%***| +70%***| +39%** | +32%n.s. +38%* +61%***
— Spétstabile +46%* | +108%*** | +87%***| +56%6***| +49%gr**| +44%* +4206* Y +5206**
— Mittelfristige 3-9 Jahre
(geringes Entlassungsrisiko) +519%** | +108%*** | +93%***| +8200***| +51%***| +41%**  +71%**F  +569%6***
— Mittelfristige 3-9 Jahre
(hohes Entlassungsrisiko) -11%n.s.| -20%n.s.| —25%* +1%n.s.| -2%n.s.| +0,3%n.$  -3%n.$. —49%***
Ref.: Kurzfristige < 3 Jahre
(hohes Entlassungsrisiko)
Betriebsgrole
— Mittelstand (11-99) —11%n.s. | —179%***| -38%***| —26%***| -19%***| -35%**F —19%*** —15%**
— GrofRbetriebe (>100) —23%** | B2%p***| DBA%r**| 419%***| —28%***| A8 40%*Hr  —23%***
Ref.: Kleinbetriebe (<11)
Anforderungen an die Beschéftigten
—Arbeit unter Termin- oder Leistungsdruck —159%** | =17%** | —28%***| —13%6***| —-2200***| —B1%***  —17%**r  —19%***
—Arbeit nach prézisen Vorschriften +36%*** | +27%** +9%n.s.| +0,2%n.s.| -5%n.s.| +5%ns  +9%n.s.  -3%n.s.
— Routinetétigkeiten (stdndige Wieder-
holungen in dominanten Arbeitsgénge) +6%n.s.| —4%ns.| -5%ns.| -16%***| +3%ns.| +2%n.s  —11%** +1%n.s.
— Innovative Tétigkeiten (Verbesserung
bisheriger oder Testen neuer Verfahren) +19%** | +23%** | +11%** | +320***| +249%*** | +249%6**F  +3790%*F  +6196%**
— Verantwortungsvolle T&tigkeiten
(finanzielle Verluste bei Fehlern +10%n.s.| +3206%** 0%n.s.| +8%n.s.| +12%** —2%n.s.  +6%n.$.  +15%**
—Vorgesetztenfunktion +A206*** | +117%*** | +7%n.S.| +27%***| +17%***| +6%n.$.  +44%***  +38%**
— Qualifikationsadéquat eingesetzt (Tétigkeit
kann nicht von jemand mit geringerer
Ausbildung ausgeiibt werden) +40%*** | +45%0*** | +1596F** | +68%***| +2696***| +13%n.s.  +9200**F  +51%***
— gesundheitliche Belastungen (= 3von 12) =320*** | 26%0*** | —34%***| -319%***| -31%***| —43%** -30% =17%**
Konstante (Gesamtmodell) =3,861*** | 4, 179*** | —0,794*** | 2 038*** | —1,942*** | 2 673**F —2,632%*F —3,351***
Initial log-likelihood value 6.894,17 | 5.56348 | 12.95547 | 13.650,93 | 12.224,70 | 6.158,07 11.438,22 8.419,46
Maximum log-likelihood value 6.437,14 | 5.056,20 | 12.387,24 | 12.668,61 | 11.663,25 | 5.187,37| 10.634,37 7.751,01
Model chi-square value (a< 0,05) 457,045 | 507,278 | 568,229 | 982,315 | 561,443 | 340,704| 803,847| 668,446
Nagelkerkes R-square 0,087 0,113 0,072 0,119 0,074 0,071 0,108 011
Personen in der Analyse 11.212 11.212 11.212 11.212 11.212 11.212 11.212 11.212
< Personen (,,sehr zufrieden*) 1.033 761 2.966 3.386 2,634 878 2.322 13%4

Signifikanzniveau: *** (1%-Niveau); ** (5%-Niveau); * (10%-Niveau); n.s. (nicht signifikant)
Quelle: BIBB/IAB-Ergebung 1998/99, eigene Berechnungen.
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Ziel der Untersuchung ist es, zu prifen, inwieweit eine
hohere Dauer und subjektiv wahrgenommene Stabilitét
der Beschéftigung einen eigenstandigen Einfluss auf Zu-
friedenheitsmerkmale hat. Diese Zusammenhénge sind
nicht so selbstverstandlich wie sie auf den ersten Blick er-
scheinen mogen. Denkbar wére immerhin, dass Arbeit-
nehmer, die Uber Umwege in das untersuchte Beschéfti-
gungsverhdltnis gelangt sind, dabel auf eine im Gesamt-
durchschnitt unterdurchschnittliche Betriebszugehorig-
keitsdauer zuriickblicken sowie angesichts der Tatsache,
Uberhaupt einen Arbeitsplatz zu haben, Erwartungsanpas-
sungen vollzogen haben und in zum Teil vergleichbarer
Weise zufrieden sind wie léngerfristig Beschéftigte.
Grundsétzlich erwarten wir allerdings, dass sich das vor-
herige Resultat eines positiven Gesamtbildes fur die lang-
fristig und stabil Beschéftigten auch in ihren Zufrieden-
heitsmerkmalen ausdriicken wird. Insbesondere dann,
wenn Anreize in der Arbeitssituation bestehen und Ar-
beitsleistungen honoriert werden, entsteht Arbeitszufrie-
denheit. So sollte die hohere berufliche Stellung, wie
auch die positiveren Einkommen der ,, Friih- und Spétsta-
bilen* sich vor allem in den Zufriedenheitswerten zu Ein-
kommen, Aufstiegsméglichkeiten, Art und Inhalt der T&
tigkeit, Anwendung der Féhigkeiten sowie zur Weiterbil-
dung widerspiegeln. Um diese These Uberprifen zu kon-
nen, wurden weitere Variablen in das Modell einbezogen,
denen in der Literatur signifikante Wirkungen beigemes-
sen werden. Dies sind vor allem das Einkommen, beruf-
licher Status und gesundheitliche Belastungen (etwa
Noll/Weick 1997 anhand des Soziodkonomischen Panels
oder Borg 1989).

Betrachten wird die Ergebnisse in Abbildung 9,24 dann
zeigt sich, dass tatséchlich ein Zusammenhang besteht
zwischen einem héheren Einkommen einerseits und einer
hoheren Einkommenszufriedenheit anderseits. Auch An-
reize in der Arbeitssituation wirken positiv auf Zufrieden-
heit. Dies gilt vor alem fur innovative Tatigkeiten, Vor-
gesetztenfunktionen und qualifikationsgerechten Einsatz.
Dartiber hinaus besteht ein deutlicher negativer Zu-
sammenhang zwischen erhdhten arbeitsbedingten ge-
sundheitlichen Belastungen sowie Arbeiten unter Termin-
und Leistungsdruck und allen Dimensionen der Zufrie-
denheit. Insoweit bestétigen sich also die Ergebnisse bis-
heriger Untersuchungen. Die Annahme eines deutlich po-
sitiven Zusammenhangs zwischen beruflicher Stellung
und Zufriedenheit Iasst sich entgegen der zuvor getroffe-
nen Annahmen jedoch kaum bestétigen. Die einbezoge-
nen Statusgruppen weisen zwar in einigen Zufrieden-
heitsdimensionen hthere Werte auf als die angelernten
Arbeiter der Referenzgruppe, doch diskriminieren die
Werte kaum noch zwischen den Statusgruppen. Allein
Angestellte mit umfassenden Fihrungsaufgaben setzen
sich positiv ab.

Dariiber hinaus zeigen sich Zusammenhange zwischen
den Uber Dauer und subjektives Entlassungsrisiko defi-
nierten Beschéftigtengruppen und Zufriedenheitsmerk-
malen. Wir hatten festgestellt, dass weitgehend allein die
»Fruhstabilen* eine hohere berufliche Stellung erlangt
haben, geringere gesundheitliche Risiken tragen usw. In-
soweit war zu erwarten, dass sie im Vergleich zu anderen
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Gruppen positive Zufriedenheitswerte aufwei sen wirden.
Doch auch fir ,Spétstabile” oder ,Mittelfristige ohne
Entlassungsrisiko" ergeben sich vergleichbare Zufrieden-
heitswerte. Bezieht man also die eigenstandige Wirkung
der bisherigen Beschéftigungsdauer beim jetzigen Arbeit-
geber ein und vergleicht die zwei ,Mittelfristigen” mit
und ohne Entlassungsrisiko miteinander, dann verdeut-
licht sich, dass die bisherige Dauer einer Beschéftigung
offenbar nur einen geringen eigensténdigen Einfluss hat.
Die Gruppe der ,Mittelfristigen mit Entlassungsrisiko"
ist (vergleichbar den ,Kurzfristigen mit Entlassungsrisi-
ko) hinsichtlich aler Zufriedenheitsmerkmale signifi-
kant unzufriedener. Dies bedeutet: Vor allem das Entlas-
sungsrisiko wirkt negativ auf Zufriedenheitsmerkmale.

Zusammenfassend gilt: Subjektiv eingeschétzte Beschéf-
tigungssicherheit korreliert mit hoherer Zufriedenheit.
Zudem verdeutlicht sich, dass auch innovative Téatigkei-
ten, Vorgesetztenfunktionen und qualifikationsgerechter
Einsatz einen positiven Einfluss auf die Zufriedenheits-
merkmale haben. Die Ausiibung von Routinetétigkeiten,
Termin- und Leistungsdruck oder gesundheitliche Belas-
tungen wirken hingegen negativ. |ndem insbesondere die
~Fruhstabilen” angeben, qualifikationsgerecht eingesetzt
zu sein und Vorgesetztenverantwortung zu tragen und
demgegeniiber vor alem ,kurz- und mittelfristig Be-
schéftigte mit Entlassungsrisiko” Termin- und Leistungs-
druck ausgesetzt sind, haufiger Arbeiten nach prazisen
Vorschriften verrichten usw., erhértet sich das Ergebnis
einer Uber das Beschaftigungssystem begriindeten Wir-
kung von ausgelibter Tétigkeit und subjektiv wahrgenom-
mener Beschéftigungssicherheit auf die Arbeitszufrieden-
heit der Beschéftigten.

Eine ,letzte* Antwort auf die Frage, ob und inwieweit
sich solche evtl. bestehenden Motivationsprobleme als
Grenzmarkierungen eines Instabilitdtstrends von Be-
schéftigungsbeziehungen erweisen (Seifert/Pawlowsky
1998) und ob und inwieweit Arbeitgeber solche Aspekte
in zukunftigen Entscheidungen fir oder gegen zuneh-
mende betriebliche Beschéftigungsstabilitdt berlicksichti-
gen, bleibt weiteren Untersuchungen vorbehalten. Ange-
sichts der in anderen Untersuchungen ermittelten positi-
ven Zusammenhange zwischen Motivation, Zufrieden-
heit und Beschéftigungssicherheit (Borg 1989; Green-
halgh/Sutton 1991; Nagel 1998; Six/Eckes 1991) deuten
die Ergebnisse jedoch an, dass mit einer Ausweitung in-
stabiler und gleichzeitig unsicherer Beschéftigungsver-
haltnisse zugleich Zufriedenheitsverluste und méglicher-
weise eben auch Motivationsprobleme einhergehen kon-
nen.

14 Die Zufriedenheit mit ausgewahlten Merkmalen in der derzeitigen
Tatigkeit wurde auf ordinalem Skalenniveau erfasst (, sehr zufrieden”;
»im grof3en und ganzen zufrieden”; , eher unzufrieden”; , sehr unzufrie-
den“). Die abhéngige Variable wurde mit 1 codiert, wenn die Befragte
Person mit dem jeweiligen Merkmal , sehr zufrieden” war. Getrennt
ausgef iihrte Berechnungen fur West- und Ostdeutschland weisen keine
nennenswerten Unterschiede aus. Aus diesem Grund wurde auf die Do-
kumentation dieser Ergebnisse verzichtet.
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5 Zusammenfassung

Der deutsche Arbeitsmarkt ist nicht, wie vielfach konsta-
tiert, durch einen radikalen Strukturwandel (etwa Beck
1999; Zukunftskommission 1996; 1997), sondern eher
durch eine stetige Erosion stabiler und sicherer Beschéfti-
gung gekennzeichnet. Ubergangsmodelle von Betriebs-
einsteigern der |AB-Beschéftigtenstichprobe 1974-1997
zeigen, dass bis in die 90er Jahre hinein, eher Beharrun-
gen der (In-)Stabilitétsmuster unterschiedlicher Ein-
stieggahrgénge zu konstatieren sind. Gleichzeitig ver-
deutlichte sich aber auch, dass Neueinsteiger zu sehr ho-
hen Anteilen den Arbeitgeber wieder verlassen. Dieser
auch von Erlinghagen und Knuth (2002) aufgezeigte
Aspekt einer sehr hohen Frih-Fluktuation zwischen Be-
trieben und externen Arbeitsméarkten ist in der bisherigen
Arbeitsmarktheorie vernachlassigt worden.

Die Frih-Fluktuation folgt dabei dem Muster eines inter-
generationalen Austausches. Hierbel kumulieren Ein- und
Austritte in Beschéftigung deutlich bei jingeren Arbeit-
nehmergruppen. Der deutsche Arbeitsmarkt ist somit
nicht in Ganze erstarrt, wie ,wirtschaftsliberale Kritiker
nahe legen (etwa Berthold 2002; Donges 1992), gleich-
wohl zeigt eine betrieblich-jugendzentrierte Praxis im
Kontext senioritatsorientierter Schutzbestimmungen un-
liebsame Nebenwirkungen. Eine altersgeschichtete Ana-
lyse der Eintritte und der Austritte verdeutlicht, dass dlte-
re Arbeitnehmergruppen nach Neueinstiegen eher schnel-
ler asjingere Arbeitnehmer die Arbeitsstelle wieder ver-
lassen und zudem deutlich geringere Chancen auf
Wiederbeschéftigung haben.

In den 90er Jahren haben dann kurz- und mittelfristigere
Beschaftigungsverhéltnisse an Bedeutung gewonnen.
Dies zeigten die Querschnittsvergleiche der BIBB/IAB-
Erhebungen. Eine sich hierin ausdriickende moderat zu-
nehmende Erosion stabiler Beschaftigung, gepaart mit
altersselektiven Erstarrungsprozessen, stellt dabei so-
wohl die sozialen Sicherungssysteme wie auch auf die
betroffenen Erwerbspersonen vor neue Anforderungen.
Die Ausgliederungspraxis Alterer bei gleichzeitigen
(Wieder-) Einstiegsproblemen belasten die Sicherungs-
systeme, zugleich steigen die Schwierigkeiten fir mehr
und mehr Beschéftigte statussichernde Anwartschaften
an die Leistungen der Sozialsysteme zu erlangen. Fir ei-
ne sozialpolitische Gestaltung von Arbeitsmérkten be-
deutet dies, in starkerem Male als bisher Ubergange
zwischen Beschéftigung und Phasen der Nicht-Beschéf-
tigung zu berilicksichtigen, wobei sozialpolitische Leis-
tungen zu héheren Anteilen Uber Steuern zu finanzieren
waren.

Kritiker einer radikalen Strukturwandel sthese haben zum
Teil auf Differenzierungsprozesse und betrieblich-struk-
turelle Begrenzungen einer Erosion stabiler Beschafti-
gungsverhaltnisse hingewiesen, ohne die zuvor angespro-
chenen Folgen einer schleichenden Erosion zu vernach-
lassigen (etwa Oschmiansky/Schmid 2000; Schmid
1999). Digjenigen von ihnen, die substanzielle Verande-
rungen der Stabilitét von Beschéftigung mit Verwels auf
durchschnittlich stabile betriebliche Beschéftigungsdau-
ern (Auer/Cazes 2000) oder kontinuierliche Austrittwahr-
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scheinlichkeiten nach beruflichen Einstiegen (Erlingha-
gen/Knuth 2002; Erlinghagen 2002) verneinen, unter-
schétzen die Entwicklung eines erschwerten Zugangs in
langfristige Beschaftigungsverhdtnisse und damit die
Wirkungen auf Anwartschaften und Finanzierungsgrund-
lagen sozialer Sicherungssysteme. Dartiber hinaus erwei-
sen sich die Erklarungen einer Begrenzung der Entgren-
zung zum Teil als empirisch unzureichend. Das zentrale
Argument einer Begrenzung beruht auf der These, dass
vor alem die zunehmend an Bedeutung gewinnenden
qualifizierten, innovativen und verantwortungsvollen T&
tigkeiten nicht durch kurzfristig Beschéftigte wahrge-
nommen werden konnten (etwa Heisig 1997; Seifert/
Pawlowsky 1998). Ein Argument, das durch Segmenta
tionss und Transaktionsansitze gestutzt wird (etwa
Sengenberger 1987; Williamson/Wachter/Harris 1975).
Allerdings konnte diese Vermutung in der hier vorgeleg-
ten Untersuchung nicht bestétigt werden. Am ehesten
noch Vorgesetztenfunktionen werden Uber stabile Be-
schaftigung in einem Unternehmen erlangt. Hier handelt
es sich unseres Wissens nach um einen bislang unberiick-
sichtigten Aspekt, der dann jedoch nur geringe Beschéfti-
gungsanteile umfasst und somit nur partiell Begrenzungs-
wirkungen erzeugen kann. Allerdings deuten die Analy-
sen zur Zufriedenheit der Beschéftigten an, dass Betriebe
Zufriedenheitsprobleme und evtl. damit verkniipft Moti-
vations- und Effizienzprobleme beim Einsatz instabiler
und kurzfristiger Beschéftigungsverhaltnisse zu bewalti-
gen haben (ein Aspekt, auf den u.a. Seifert/Pawlowsky
1998 aufmerksam machten), deren Ursache dann vor alem
im subjektiven Entlassungsrisiko besteht. Inwieweit sich
hier Begrenzungswirkungen unsicherer Beschéftigung
aufgrund von Motivations- und Effizienzproblemen an-
deuten, muss weiteren Forschungen Uberlassen bleiben.
Zu berticksichtigen wére dabei die Frage, ob und inwie-
weit statussichernde betriebliche und Uberbetriebliche
Ubergangsstrukturen  (Qualifizierung,  Zertifizierung,
Wiedereinstiegschancen, soziadle Sicherheit etc.) eine
kompensierende Wirkung auf subjektiv wahrgenommene
Unsicherheiten bei der Arbeitsmarktmobilitét entfalten
konnen.

Mit Blick auf die Arbeitsmarkttheorie lasst sich resimie-
ren, dass sie durch eine jahrzehntelange Fixierung auf die
Begrindung interner Mérkte offene und marktférmige
Beschéftigungssysteme  weitgehend  unberlicksichtigt
lief3. Zudem besteht in der Theorie wie auch in der Empi-
rie erheblicher Forschungsbedarf hinsichtlich der wech-
selseitigen Beeinflussung individueller und betrieblicher
Préferenzen im Kontext struktureller und institutioneller
Rahmenbedingungen. So handelt es sich bei den vorge-
legten Analysen denn auch um einen ersten Schritt, dem
weitere folgen sollen. Geplant ist in Kooperation mit dem
IAB, die vielfdltigen Ursachen stabiler und instabiler Be-
schaftigung anhand eines verknipften Employer-Em-
ployee-Panels zu untersuchen, um Aufschluss tber die
Funktionsweise vor allem der offenen Beschéaftigungs-
systeme zu erhalten. Darliber hinaus bietet ein eigenes
Betriebspanel, das im Sonderforschungsbereich 580 in
Jenagestartet wurde, die Moglichkeit, gezielt betriebliche
und téti gkeitsspezifische Ursachen stabiler und unstabiler
Beschéftigung zu analysieren.
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Anlage 1a: Beschaftigungsgr uppen 1998/99 — Westdeutschland

Frih- Spét- Mittelfristige | Mittelfristige | Kurzfristige
stabilisierer | stabilisierer | 3-9 (gerin- 3-9 (hohes <3 (hohes
gesEnt_ris) Ent_ris) Ent_ris)
Geschlecht (Mann) —2%n.s. —13%** —12%** +25%* +157%0***
Ref.: Frau
Alter (metrisch) —A%*** +129%6*** —B%r** —2%*** —A%***
Einkommen (metrisch) +10%*** +11%*** —T%0*** —16%*** —319%***
Ausbildung
— Lehrabschluss +549%* ** —13%n.s. +220p* ** —33%*** —23%**
— Fachholschulabschluss +6296* ** —61%*** +63%0* ** +13%n.s. +161%***
— Universitétsabschluss —12%n.s. —A47%*** +1569%0* ** —17%n.s. +95%* *
Ref.: ohne Abschluss
Berufliche Sellung
— Facharbeiter / Vorarbeiter +1289%0*** +36%6* ** —24%*** —28%* —58%0***
—Meister (Arbeiter / Angestellte) +920/p* ** +90%* ** —34%** —B65%** —B67%**
—Angestellte mit einfachen / ausfiihrenden
Tétigkeiten +74%*** +16%6n.s. —3%n.s. +34%** —AA%***
—Angestellte mit schwierigen / selbsténdig zu
erledigenden Arbeiten +117%0*** +3%n.s. —6%n.s. —359%0*** —550p***
—AngestelIte mit umfassenden Fiihrungsauf-
gaben +98%6* ** —12%n.s. +21%n.s. —44%* —84%***
— Frele Mitarbeiter —T7%** —42%* +23%n.s. +10296** -31%n.s.
— Ref.: Angelernte Arbeiter
Betriebsgroie
— Mittelstand (11-99) +10%n.s. +10%n.s. —6%n.s. +4%n.s. —20%*
— Grof¥betriebe (>100) +76%*** +28%* ** —330%*** —33%*** —56906* **
Ref.: Kleinbetriebe (<11)
Anforderungen an die Beschéftigten
—Arbeit unter Termin- oder Leistungsdruck —3%n.s. —1%n.s. —4%n.s. +30%* * +16%n.s.
— Arbeit nach préazisen Vorschriften —14%** +6%6n.S. —1%n.s. +22%n.s. +20%n.s.
— Routinetétigkeiten (standige Wieder-
holungen in dominanten Arbeitsgénge) —14%*** +5%n.s. +10%* —12%n.s. +7%n.s.
— Innovative Téatigkeiten (Verbesserung
bisheriger oder Testen neuer Verfahren) —3%n.s. —8%n.s. +3%n.s. +5%n.s. +18%n.s.
— Verantwortungsvolle Tétigkeiten (finanzielle
Verluste bei Fehlern) +5%n.s. -3%n.s. +3%n.s. —2%n.s. —11%n.s.
— Vorgesetztenfunktion +20%0* ** +11%* —18%*** —3%n.s. —30%***
— Quaifikationsadaquat eingesetzt (Téatigkeit
kann nicht von jemand mit geringerer
Ausbildung ausgelibt werden) +65%* ** +7%n.s. —26%0* ** —36%*** —349%***
—gesundheitliche Belastungen (= 3 von 12) —12%** +0,6%n.s. —4%n.s. +39%* ** +40%* **
Konstante (Gesamtmodell) —1,049*** —6,712*** 2,386*** —0,887*** 0,732***
Initial log-likelihood value 11.121,123 | 11.516,874 | 12.521,065 3.623,426 3.767,060
Maximum log-likelihood value 10.137,329 9.536,137 11.672,796 3.404,618 3.217,917
Model chi-square value (a< 0,05) 983,795 1.980,737 848,269 218,808 549,143
Nagelkerkes R-square 0,142 0,267 0,116 0,072 0,171
Personen in der Analyse 9.628 9.628 9.628 9.628 9.628
< Personen in der Gruppe 2.545 2.749 3414 448 472
Signifikanzniveau: *** (1%-Niveau); ** (5%-Niveau); * (10%-Niveau); n.s. (nicht signifikant)
Quelle: BIBB/IAB-Ergebung 1998/99, eigene Berechnungen
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Anlage 1b: Beschéaftigungsgruppen 1998/99 — Ostdeutschland

Frih- Spét- Mittelfristige | Mittelfristige | Kurzfristige
stabilisierer | stabilisierer | 3-9 (gerin- 3-9 (hohes <3 (hohes
gesEnt_ris) Ent_ris) Ent_ris)
Geschlecht (Mann) —299%** —34%** +19%* +4%n.s. +46%* **
Ref.: Frau
Alter (metrisch) —20p*** +89p*** —20p*** +20/% ** —2p***
Einkommen (metrisch) +20%* ** +12%0** +6%* —8%n.s. —40%***
Ausbildung
— Lehrabschluss +408%* * —41%n.s. -11%n.s. —17%n.s. +41%n.s.
— Fachhol schulabschluss +497%** —60%* -31%n.s. —17%n.s. +1819%***
— Universitatsabschluss +727%*** —76%*** —24%n.s. —8%n.s. +72%n.s.
Ref.: ohne Abschluss
Berufliche Stellung
— Facharbeiter / Vorarbeiter +153%* ** +109%* * +35%* +32%n.s. —B49%p***
—Meister (Arbeiter / Angestellte) +86%n.s. +202%* * +84%* * -31%n.s. —649%**
—Angestellte mit einfachen / ausfiihrenden
Tétigkeiten +48%n.s. +43%n.s. +950p* ** +29%n.s. —63%0***
—Angestellte mit schwierigen / selbsténdig zu
erledigenden Arbeiten +1019%** +70%* +78%* ** +28%n.s. —B7%***
—Angestellte mit umfassenden Fiihrungsauf-
gaben +125%** +146%** +75%** -31%n.s. —66%6* **
— Freie Mitarbeiter —94%n.s. —95%n.s. +128%n.s. —27%n.s. —46%n.s.
— Ref.: Angelernte Arbeiter
Betriebsgrofie
— Mittelstand (11-99) +859%6* ** +829p* ** -18%* —9%n.s. —15%n.s.
— Grof¥betriebe (>100) +276%*** +188%*** —28%0*** —590p*** —519%p***
Ref.: Kleinbetriebe (<11)
Anforderungen an die Beschaftigten
—Arbeit unter Termin- oder Leistungsdruck —35%*** —13%n.s. +31%*** +64%0* ** —30%***
— Arbeit nach prézisen Vorschriften —14%n.s. —12%n.s. +6%n.s. +2%n.s. +10%n.s.
— Routinetétigkeiten (standige Wieder-
holungen in dominanten Arbeitsgénge) +33%* * +14%n.s. —4%n.s. —3%n.s. —24%**
— Innovative Tétigkeiten (Verbesserung
bisheriger oder Testen neuer Verfahren) —19%* -16%n.s. +8%n.s. —10%n.s. +32%0* *
— Verantwortungsvolle Tétigkeiten (finanzielle
Verluste bei Fehlern +9%n.s. —19%n.s. +9%n.s. +27%* —28%**
— Vorgesetztenfunktion —11%n.s. —10%n.s. +13%n.s. —12%n.s. —3%n.s.
— Qualifikationsadéquat eingesetzt (Téatigkeit
kann nicht von jemand mit geringerer Aus-
bildung ausgelibt werden) +210%* ** +9%n.s. +0,7%n.s. —31%*** —53%***
— gesundheitliche Belastungen (= 3 von 12) +11%n.s. —6%n.s. +15%* —2%n.s. +24%*
Konstante (Gesamtmodell) —4,949%** —6,257*** —0,148*** —2,491*** 2,275%**
Initial log-likelihood value 2.459,843 1.728,807 3.663,955 1.983,664 2.478,595
Maximum log-likelihood value 2.151,275 1.571,052 3.582,237 1.903,389 2.061,935
Model chi-square value (a< 0,05) 308,568 157,755 81,718 80,275 416,660
Nagelkerkes R-square 0,181 0,120 0,040 0,056 0,239
Personen in der Analyse 2.678 2.678 2.678 2.678 2.678
< Personen in der Gruppe 461 265 1.159 326 467
Signifikanzniveau: *** (1%-Niveau); ** (5%—Niveau); * (10%-Niveau); n.s. (nicht signifikant)
Quelle: BIBB/IAB—Ergebung 1998/99, eigene Berechnungen.
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Anlage 2a: Beschaftigungsgruppen 1991/92 — Gesamt

Frih- Spét- Mittelfristige | Mittelfristige | Kurzfristige
stabilisierer | stabilisierer | 3-9(gerin- | 3-9 (hohes <3 (hohes
gesEnt_ris) Ent_ris) Ent_ris)
Geschlecht (Mann) +12%* —18%0*** —9%* +6%n.S. +108%* **
Ref.: Frau
Alter (metrisch) —5o%g*** +1296*** —B6%*** —3%*** —A%***
Einkommen (metrisch) —2%6** +119%6*** +206* * —20%*** —24%* **
Ausbildung
— Lehrabschluss +107906*** —30%*** —11%* —3%n.s. —22%n.s.
— Fachhol schulabschluss +159%* ** —72%0*** +32%%** +959%6* * +135%**
— Universitatsabschluss +178%0*** —TA%*** +3%n.s. +15290* ** +33990* **
Ref.: ohne Abschluss
Berufliche Sellung
— Facharbeiter / Vorarbeiter +237%0*** +9%n.s. —A2%*** —31%** —61%***
— Meister (Arbeiter / Angestellte) +311%*** —11%n.s. —49%* ** —49%* —58%0**
—Angestellte mit einfachen / ausfihrenden
Tétigkeiten +121%*** —11%n.s. —1%n.s. —24%* —A7%***
—Angestellte mit schwierigen / selbsténdig zu
erledigenden Arbeiten +29590* ** —24%*** —37%*** —31%** —38%***
—AngestelIte mit umfassenden Fiihrungsauf-
gaben +257%* ** —42%*** —10%n.s. —51%n.s. —23%n.s.
— Freie Mitarbeiter — — — — —
— Ref.: Angelernte Arbeiter
Betriebsgrofle
—Mittelstand (11-99) +4096* ** +4%n.s. —23%*** +36%** —22%**
— Grof¥betriebe (>100) +104%*** +12%* —A8%p* ** +33%** —B55%***
Ref.: Kleinbetriebe (<11)
Anforderungen an die Beschéftigten
—Arbeit unter Termin- oder Leistungsdruck +6%n.s. —7%n.s. +19%n.s. +3%n.s. +8%n.s.
—Arbeit nach prézisen Vorschriften +0,8%n.s. +2%0n.S. —7%n.s. +4%n.s. +299%* *
— Routinetétigkeiten (standige Wieder-
holungen in dominanten Arbeitsgénge) +2%n.s. +0,6%n.s. +3%n.s. +2%n.s. —259%* **
— Innovative Téatigkeiten (Verbesserung
bisheriger oder Testen neuer Verfahren) +18%0* ** —5%n.s. —9%* —7%n.s. —21%*
— Verantwortungsvolle Tétigkeiten (finanzielle
Verluste bei Fehlern — —_— —_— —_— —_—
— Vorgesetztenfunktion +7%n.s. +2%n.s. —8%n.s. +10%n.s. —26%**
— Qualifikationsadéquat eingesetzt (Tatigkeit
kann nicht von jemand mit geringerer Aus-
bildung ausgelibt werden) +420/* ** +7%n.s. —179%*** —259%0* ** —33%***
—gesundheitliche Belastungen (= 3 von 12) —_— —_— —_— —_— —_—
Konstante (Gesamtmodell) —1,326*** —6,138*** 2,656*** —0,136*** 1,073***
Initial log-likelihood value 14.886,619 | 16.151,205 | 14.434,629 4.028,329 4.394,831
Maximum log-likelihood value 13.540,037 | 13.069,962 | 13.302,271 3.695,139 3.773,969
Model chi-square value (a< 0,05) 1.346,581 3.081,242 1.132,258 333,190 620,861
Nagelkerkes R-square 0,147 0,302 0,127 0,096 0,164
Personen in der Analyse 12.371 12.371 12.371 12.371 12.371
< Personen in der Gruppe 3.581 4.440 3.342 475 533
Signifikanzniveau: *** (1%—Niveau); ** (5%—Niveau); * (10%—Niveau); n.s. (nicht signifikant)
Quelle: BIBB/IAB—Ergebung 1991/92, eigene Berechnungen.
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Anlage 2b: Beschéaftigungsgruppen 1991/92 — Westdeutschland

Frih- Spét- Mittelfristige | Mittelfristige | Kurzfristige
stabilisierer | stabilisierer | 3-9 (gerin- 3-9 (hohes <3 (hohes
ges Ent_ris) Ent_ris) Ent_ris)
Geschlecht (Mann) +10%n.s. —11%n.s. —4%n.s. —5%n.s. +63%**
Ref.: Frau
Alter (metrisch) —B%*** +13%6*** —T%*** —2%*** —B%***
Einkommen (metrisch) +B6%6*** +7%*** —T%*** —9%r** —16%***
Ausbildung
— Lehrabschluss +9506* ** —23%*** +7%n.s. —A4%*** —21%n.s.
— Fachhol schulabschluss +111%*** —6890* ** +909%0* ** +103%* +155%*
— Universitatsabschluss +58%6* ** —70%*** +168%0*** +21%n.s. +451%***
Ref.: ohne Abschluss
Berufliche Stellung
— Facharbeiter / Vorarbeiter +177%*** +4%n.s. —34%*** —23%n.s. —B65%0* **
— Meister (Arbeiter / Angestellte) +201%* ** —9%n.s. —34%*** -59%n.s. —T7%**
—Angestellte mit einfachen / ausfiihrenden
Tétigkeiten +1219%*** —14%n.s. —12%n.s. —10%n.s. —A4%p* **
—Angestellte mit schwierigen / selbsténdig zu
erledigenden Arbeiten +220%*** —18%** —29%*** —52%6*** —60906* **
—Angestellte mit umfassenden Fiihrungsauf-
gaben +133%*** —32%** +32%n.s. —74%* —100%n.s.
— Freie Mitarbeiter —_— —_— —_— —_— —_—
— Ref.: Angelernte Arbeiter
Betriebsgrofle
— Mittelstand (11-99) +17%** +6%6n.S. —9%n.s. +22%n.s. —26%*
— Grof3betriebe (>100) +68%0* * * +21%** —38%* ** —5%n.s. —73%***
Ref.: Kleinbetriebe (<11)
Anforderungen an die Beschéftigten
— Arbeit unter Termin- oder Leistungsdruck —1%n.s. —6%n.s. +5%n.s. +15%n.s. +10%n.s.
— Arbeit nach prézisen Vorschriften +13%** —1%n.s. —16%*** +23%n.s. +73%***
— Routinetétigkeiten (standige Wieder-
holungen in dominanten Arbeitsgange) +7%n.s. —2%n.s. +0,3%n.s. —20%n.s. —9%n.s.
— Innovative Tétigkeiten (Verbesserung
bisheriger oder Testen neuer Verfahren) +12%** —2%n.s. -10%* +6%6n.s. —21%n.s.
— Verantwortungsvolle Tétigkeiten (finanzielle
Verluste bei Fehlern —_— —_— — —_— —_—
— Vorgesetztenfunktion +4%n.s. +0,2%n.s. —5%n.s. +15%n.s. —24%n.s.
— Qualifikationsadaquat eingesetzt (Tatigkeit
kann nicht von jemand mit geringerer Aus-
bildung ausgelibt werden) +40%0* ** +9%n.s. —28%* ** —27%* —20%n.s.
— gesundheitliche Belastungen (= 3 von 12) —_— —_— —_— —_— —_—
Konstante (Gesamtmodell) —1,369*** —6,057*** 3,520%** —1,158*** 0,881***
Initial log-likelihood value 11.294,926 | 13.236,327 | 11.993,873 2.160,730 2.198,007
Maximum log-likelihood value 10.198,640 | 10.708,140 | 10.758,846 2.045,155 1.886,721
Model chi-square value (a< 0,05) 1.096,286 2.528,187 1.235,027 115,558 311,356
Nagelkerkes R-square 0,154 0,306 0,167 0,059 0,156
Personen in der Analyse 9.856 9.856 9.856 9.856 9.856
< Personen in der Gruppe 2.562 3.906 2.929 227 232

Signifikanzniveau: *** (1%-Niveau); ** (5%-Niveau); * (10%-Niveau); n.s. (nicht signifikant)

Quelle: BIBB/IAB-Ergebung 1991/92, eigene Berechnungen.
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Anlage 2c: Beschaftigungsgr uppen 1991/92 — Ostdeutschland

Frih- Spét- Mittelfristige | Mittelfristige | Kurzfristige
stabilisierer | stabilisierer | 3-9 (gerin- 3-9 (hohes <3 (hohes
gesEnt_ris) Ent_ris) Ent_ris)
Geschlecht (Mann) —13%n.s. —29%* ** +31%** —11%n.s. +69%0* * *
Ref.: Frau
Alter (metrisch) —2%g*** +11%*** —B%r** —A%*** —1%*
Einkommen (metrisch) +7%*** +0,7%n.s. +19%n.s. —13%*** —6%n.s.
Ausbildung
— Lehrabschluss +127%** —54%* ** —20%n.s. +20%n.s. +43%n.s.
— Fachholschulabschluss +2299%0* ** —84%*** +35%n.s. —53%n.s. +44%n.s.
— Universitétsabschluss +171%*** —69%0* ** —43%n.s. +101%* +66%n.S.
Ref.: ohne Abschluss
Berufliche Stellung
— Facharbeiter / Vorarbeiter +396%* ** +83%* ** —40%0* ** —58%p*** —699%* **
— Meister (Arbeiter / Angestellte) +5539%%* ** +48%n.s. —73%*** —60%n.s. —63%**
—Angestellte mit einfachen / ausfiihrenden
Tétigkeiten +163%*** —5%n.s. +21%n.s. —22%n.s. —36%0*
—Angestellte mit schwierigen / selbsténdig zu
erledigenden Arbeiten +3399%6* ** —2%n.S. —25%n.s. —35%* —46%***
—Angestellte mit umfassenden Fiihrungsauf-
gaben +471%*** —35%n.s. —52%n.s. -51%n.s. —7%n.s.
— Freie Mitarbeiter — — — — —
— Ref.: Angelernte Arbeiter
Betriebsgrofe
—Mittelstand (11-99) +69%* ** +26%n.s. —22%n.s. —2%n.s. —52%g***
— Grofbetriebe (>100) +14296* ** +13%n.s. —37%*** +9%n.s. —T2%***
Ref.: Kleinbetriebe (<11)
Anforderungen an die Beschéftigten
—Arbeit unter Termin- oder Leistungsdruck +3%n.s. +0,7%n.s. +7%n.s. —12%n.s. —8%n.s.
— Arbeit nach prézisen Vorschriften —17%* +9%n.s. +8%n.s. +9%n.s. +12%n.s.
— Routinetétigkeiten (standige Wieder-
holungen in dominanten Arbeitsgéange) —1%n.s. +7%n.s. +12%n.s. +31%* —299%* **
— Innovative Téatigkeiten (Verbesserung
bisheriger oder Testen neuer Verfahren) +33%* ** —13%n.s. +5%n.s. —23%n.s. —31%**
— Verantwortungsvolle Tétigkeiten (finanzielle
Verluste bei Fehlern — — — — —
— Vorgesetztenfunktion +4%n.s. +25%* +8%n.s. —15%n.s. —41%***
— Qualifikationsadaquat eingesetzt (Tétigkeit
kann nicht von jemand mit geringerer Aus-
bildung ausgelibt werden) +48%* ** +10%n.s. +9%n.s. —24%* —A48%* **
— gesundheitliche Belastungen (= 3 von 12) — — — — —
Konstante (Gesamtmodell) —2,899%** —5,443*** 1,003*** 0,614*** 0,612***
Initial log-likelihood value 3.395,511 2.600,622 2.246,364 1.619,732 1.842,442
Maximum log-likelihood value 3.093,530 2.268,372 2.146,286 1.504,294 1.672,458
Model chi-square value (a= 0,05) 301,982 332,250 100,078 115,439 169,984
Nagelkerkes R-square 0,153 0,192 0,066 0,094 0,126
Personen in der Analyse 2515 2515 2515 2515 2515
< Personen in der Gruppe 1.019 534 413 248 301
Signifikanzniveau: *** (1%-Niveau); ** (5%-Niveau); * (10%-Niveau); n.s. (nicht signifikant)
Quelle: BIBB/IAB-Ergebung 1991/92, eigene Berechnungen.
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Anlage 3a: Zusammenfassende Statistiken 1998/99, 1991/92 (Haufigkeiten, Mittelwerte, Standar dabweichungen)

Stichprobe 1998/99 (n=12.306) Fallzahl Mittelwert Standardabweichung
Stichprobe 1991/92 (n=12.371) 1998 1991 1998 1991 1998 1991
Geschlecht
—Mann 6.821 7.617 0,55 0,62 0,497 0,486
Alter 12.306 12.371 43,67 43,9538 9,0734 9,4894
Einkommen 12.306 12.371 7,869 6,7 3,1157 2,892
Ausbildung
— Ohne Abschluss 1.227 1.359 0,0977 0,1099 0,2996 0,3127
— Lehrabschluss 9.655 10.016 0,7846 0,8096 04111 0,3926
— Fachhol schulabschluss 598 384 0,0486 0,031 0,215 0,1734
— Universitatsabschluss 825 612 0,067 0,0495 0,2501 0,2169
Berufliche Stellung
—Angeernte Arbeiter 1.603 1.618 0,1303 0,1308 0,3366 0,3372
— Facharbeiter / Vorarbeiter 2.458 3.523 0,1997 0,2848 0,3998 0,4513
— Meister (Arbeiter / Angestellte) 297 516 0,0241 0,04 0,1535 0,2
—Angestellte mit einfachen / ausfiihrenden Tétigkeiten 1.910 1457 0,1552 0,1178 0,3621 0,3224
—Angestellte mit schwierigen / selbsténdig zu
erledigenden Arbeiten 5.256 4,931 0,4271 0,3986 0,4947 0,4896
—Angestellte mit umfassenden Flhrungsaufgaben 661 326 0,0537 0,0264 0,2255 0,1602
— Freie Mitarbeiter 121 - 0,0098 - 0,0987 -
Betriebsgroie
—Kleinbetriebe (<11) 2.469 1.986 0,2006 0,1605 0,4005 0,3671
— Mittlere BetriebsgroRe (11-99) 4.965 4.669 0,4035 0,3774 0,4906 0,4848
— GrofRere Betriebe (>100) 4.751 5.716 0,3861 0,462 0,4869 0,1602
Anforderungen an die Beschéftigten
—Arbeit unter Termin- oder Leistungsdruck 6.362 7.097 0,517 0,57 0,4997 0,495
— Arbeit nach prézisen Vorschriften 3.885 4.457 0,3157 0,36 0,4648 0,48
— Routinetétigkeiten (standige Wiede-
holungen in dominanten Arbeitsgénge) 5.604 6.102 0,4554 0,49 0,498 0,5
— Innovative Tétigkeiten (Verbesserung
bisheriger oder Testen neuer Verfahren) 4.565 3.289 0,371 0,27 0,4831 0,442
— Verantwortungsvolle Tétigkeiten (finanzielle
Verluste bei Fehlern) 3.678 - 0,2989 - 0,4578 -
—Vorgesetztenfunktion 3.832 3.884 0,3114 0,31 0,4631 0,464
— Qualifikationsadaquat eingesetzt (Téatigkeit kann
nicht von jemand mit geringerer Ausbildung
ausgelibt werden) 7.154 9.473 0,581 0,77 0,4934 0,424
— gesundheitliche Belastungen (= 3 von 12) 3.036 - 0,2467 - 04311 -
Quelle: BIBB/IAB-Ergebung 1991/92 und 1998/99, eigene Berechnungen.
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Anlage 3b: Zusammenfassende Statistiken 1998/99, 1991/92 (Verteilungen innerhalb der Stabilitatsgruppen)

Friihstabi- Spétstabi- Mittelfris- Mittelfris- Kurzfristige Gesamt
lisierer lisierer tige3-9 tige3-9 <3
(geringes (hohes (hohes

Ent.-Risiko) | Ent.-Risko) | Ent.-Risiko)

1998 | 1991 | 1998 | 1991 | 1998 | 1991 | 1998 | 1991 | 1998 | 1991 | 1998 | 1991

Geschlecht (%)

—Mann 60,7 | 65,7 | 59 66,1 | 505 | 654 | 525 | 446 | 538 | 499 | 554 | 61,6
Alter (Mittelwert) 41,8 | 41,3 | 49,7 | 49,7 | 415 | 401 | 432 | 40,9 | 41,3 | 40,6 | 43,7 | 439
Einkommen (Mittelwert) 89 | 70| 86| 72| 74| 64| 66 | 48 | 56 | 45| 79 | 67
Ausbildung (%)

— Ohne Ausbildungsabschluss 51| 40 | 109 | 133 | 103 | 139 | 156 | 164 | 163 | 158 | 10 11,0

— Lehrabschluss 818 | 848 | 802 815 | 772 | 781 | 727 | 749 | 728 | 743 | 785 | 81,0

— Fachholschulabschluss 61 | 42| 36 | 22| 46 | 34| 49| 25| 61 | 21| 49 | 31

— Universitatsabschluss 70| 70| 53| 3 79 | 47| 67 | 61| 48 | 79| 67 | 49
Berufliche Sellung (%)

—Angelernte Arbeiter 51 | 42 |11 136 | 139 | 174 | 209 | 255 | 34 30,6 | 130 | 131

— Facharbeiter / Vorarbeiter 20,0 | 314 | 205 | 30,2 | 17,7 | 247 | 21,3 | 246 | 18 214 | 231 | 285

—Meister (Arbeiter / Angestellte) 27| 51| 36| 51| 19| 27| 12 1,7 1,2 15| 24 | 42
—Angestellte mit einfachen /

ausfihrenden Téatigkeiten 10,7 74 | 145 | 115 | 181 | 158 | 17,8 | 16 195 | 148 | 155 | 11,8
—Angestellte mit schwierigen /
selbststandig zu erledigenden
Arbeiten 51,6 | 49,1 | 436 | 37,0 | 41,7 | 366 | 336 | 314 | 44 30,4 | 42,7 | 39,9
—Angestellte mit umfassenden
Fuhrungsaufgaben 6,7 29 60 | 26 | 53| 28| 27| 08 15 13 54 | 26
—Freie Mitarbeiter 01| - 08 | - 13 | - 25 | - 19 | - 10 | -
BetriebsgroRe (%)
—Kleinbetriebe (<11) 14,7 | 11,5 | 16 14,1 | 235 | 21,7 | 247 | 16,6 | 29,7 | 27,2 | 20,1 | 16,1
— Mittlere BetriebsgroRe (11-99) 343 | 344 | 37,7 | 36,6 | 429 | 40,8 | 495 | 429 | 485 | 456 | 40,3 | 37,7
— GroRere Betriebe (>100) 50,9 | 54,1 | 455 | 493 | 324 | 375 | 234 | 404 | 19,9 | 27,2 | 386 | 46,2
Anforderungen an die
Beschéftigten (%)
—Arbeit unter Termin- oder
Leistungsdruck 54,2 | 62 51,6 | 572 | 50,7 | 54,9 | 565 | 50,3 | 449 | 49,3 | 51,7 | 57,4

— Arbeit nach prézisen Vorschriften | 26,2 | 32,3 | 30,3 | 379 | 328 | 360 | 389 | 40,6 | 409 | 41,8 | 31,6 | 36,0

— Routinetétigkeiten (stdndige
Wiederholungen in dominanten
Arbeitsgange) 38,7 | 445 | 46,0 | 50,9 | 47,4 | 41,1 | 50,0 | 56,6 | 53,1 | 51,6 | 455 | 49,3

— Innovative Tétigkeiten
(Verbesserung bisheriger oder
Testen neuer Verfahren) 23 323 (374 | 257 | 357 | 242 | 328 | 194 | 399 | 17,1 | 371 | 26,6

— Verantwortungsvolle Tétigkeiten
(finanzielle Verluste bel Fehlern) | 336 | — 291 | - 292 | - 309 | - 233 | - 299 | -

—Vorgesetztenfunktion 39,1 | 366 | 365 339 | 272 | 267 |221 |202 | 155 | 150 | 31,1 | 314

— Quaifikationsadaquat eingesetzt
(Tétigkeit kann nicht von jemand
mit geringerer Ausbildung

ausgelibt werden) 73,7 | 854 [ 595 | 769 | 544 | 716 | 441 | 621 | 340 | 589 | 58,1 | 76,6
— gesundheitliche Belastungen
(= 3von12) 21,2 - 27,0 - 23,2 - 30,7 - 30,2 - 24,7 -

Quelle: BIBB/IAB-Ergebung 1991/92 und 1998/99, el gene Berechnungen.

328 MittAB 3/2003



