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Abstract

This paper examines the effect of changing labor market conditions and individual
characteristics on early labor market career results. More precisely, it tackles the chances for a
transition from fixed-term to permanent employment during the professional start-up phase
and explores explaining factors. Longitudinal data of the SOEP (survey years 1990-2010) are
used to conduct an empirical investigation. Several theory-based hypotheses are being tested by
means of descriptive analysis and multivariate nested discrete-time survival analysis models.
Findings suggest that the timing of labor market entrance has hardly any effect on the
transition from fixed-term to permanent work. The stock of human capital (level of formal
qualification) has a statistical highly significant impact on transitions: compared to those with a
middle qualification level, people with a high and a low educational qualification do have
poorer chances of contracts for an indefinite term. Public employees have poorer chances than
other employees. There is no statistical evidence for the effects of the variables sex, migration
background, age and size of corporation. In contrast, higher regional unemployment rates
decrease, a growth of GDP increases the opportunity for a transition to permanent
employment.



Kapitel 1: Einleitung

w2 den Konstanten der modernen Gesellschaft
gebart der permanente Wandel. *
(Schmid 2010: 3)

1. EINLEITUNG!

Dass die Zahl der Arbeitslosen zwischen 2006 und 2011 von 4,3 Millionen auf 2,8
Millionen gesunken ist, ist ein gutes Zeichen (vgl. Weber/ Weber 2013: 1). Dass die Deutschen
im Schnitt 10,8 Jahre in einem Unternehmen arbeiten und 60 Prozent der Erwerbstitigen nach
wie vor eine unbefristete Stelle haben, auch®. Und auch im Januar 2013 bescheinigte das
Statistische Bundesamt dem deutschen Arbeitsmarkt eine ,stabile Entwicklung in wunsicheren
Zeiten*, von einer erfrenlichen Entwicklung bei den sozialversicherungspflichtig Beschaftigten* war die

Rede’ — auch das: ein gutes Zeichen. Doch wo Licht ist, ist auch Schatten.

1.1 Atypische Beschiftigung: Verbreitung und mégliche Folgen

Neben einer positiven Gesamttendenz gibt es am deutschen Arbeitsmarkt
Entwicklungen, die einhellig negativ bewertet werden und die immer wieder Gegenstand der
offentlichen Diskussion und der medialen Berichterstattung sind. Dazu geh6ren zum Beispiel
die Zukunftschancen der jungen Generation, von der gesagt wird, sie hitte ihre Ausbildung so
stark wie keine vor ihr auf den Arbeitsmarkt ausgerichtet, deren Einstieg ins Erwerbsleben
aber trotzdem von Schwierigkeiten und Hiirden gekennzeichnet ist. Viel diskutiert wird auch

die Zunahme von atypischen Beschiftigungsverhiltnissen, die nicht der Vorstellung einer

! Vorliegendes Paper ist eine schriftliche Arbeit zur Erlangung des Akademischen Grades ,,Magistra Artium® an
der Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Fakultit der Eberhard Karls Universitit Tiibingen. Betreut wurde
diese Arbeit von Prof. Dr. Steffen Hillmert und Dr. Susanne Straufl. Fur die Ver6ffentlichung wurde der Text
leicht iberarbeitet.

2 Vgl. hierzu Zahlen zum Thema ,,Auslaufmodell Normalarbeitsverhiltnis?* auf der Homepage des Instituts fir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) unter http://www.iab.de/1406/view.aspx, zuletzt gepruft am
10.02.2013.

3 Quelle: Homepage des Statistischen Bundesamtes:

https:/ /www.destatis.de/DE/Publikationen/STATmagazin/ Arbeitsmarkt/2013_01/Arbeitsmarkt2013_01.html;]
sessionid=53C355AAAE81352DA500A89F01ECICFA. cae2, zuletzt geprift am 10.02.2013.
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unbefristeten und voll sozialversicherungspflichtigen Beschiftigung in einem Unternehmen —
mithin einem so genannten Normalarbeitsverhiltnis — entsprechen. Nach der internationalen
Krise, die Ende 2008 begann, wuchs im ,,Boomjahr 2010 ausschlieBlich der Bereich der
atypischen Beschiftigung. Dagegen ging die Zahl der Normalarbeitsverhiltnisse zuriick (vgl.
Hans-Bockler-Stiftung (Hg.): 2011b). Die folgende Grafik veranschaulicht diese Entwicklung.

ABBILDUNG 1: ENTWICKLUNG DER ATYPISCHEN BESCHAFTIGUNG

Weniger Beschaftigte mit regularem Vollzeitjob

Ein atypisches Arbeitsverhaltnis hatten von allen erwerbstatigen ...
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Mannern
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Immer ofter befristet

Von allen sozialversicherungspflichtig Von den Neueinstellungen

Beschaftigten hatten einen Zeitvertrag ... waren
befristet ... 46%

9% 32%
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* vorlaufige Daten

Quelle: Hans-Bockler-Stiftung (Hg.) (2011d). Link zur Grafik: http://www.boeckler.de/hbs_showpicture.htm?id=33446&chunk=1,
zuletzt geprift am 01.02.2013. Die Zahlen beruhen auf Berechnungen des Instituts fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (Mirz 2011).

Die Ausbreitung von atypischen Beschiftigungsverhiltnissen geschieht keineswegs
zufillig: Nicht zuletzt geht diese Entwicklung auf offentliche Férderprogramme und
Deregulierung zuriick (vgl. Keller/ Seifert 2009b: 7). Wihrend der deutsche Arbeitsmarkt bis
in die 70er Jahre des 20. Jahrhunderts vorwiegend durch Stabilitit gekennzeichnet war,

gestaltet sich die Situation heute anders: ,Das Wirtschaftssystenr und damit die wichtigsten Bereiche
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Beschdftigung und Arbeit 2iblen zu den dynamischsten Teilgebieten [der modernen Gesellschaft]* (Schmid
2010: 3). Als Ursache dieser Dynamik wird vor allem der Prozess der Globalisierung
angesehen, im Zuge dessen sich der globale Wettbewerb verschirft und intensiviert hat (vgl.
u.a. Kurz 2005; Mills/ Blossfeld 2005; Buchholz 2008). Sowohl Kapital als auch Arbeitskrifte
wurden zunehmend mobiler und zwangen Firmen, aber auch nationale Okonomien, sich
anzupassen: Innerhalb der Nationen spiegelt sich dies in einer zunehmenden Notwendigkeit
fiir Regierungen wider, die internationale Wettbewerbsfihigkeit ihrer Okonomien zu erhalten
bzw. zu vetbessern (vgl. Blossfeld/ Mills 2005: 4f)). Nach Keller/ Seifert (2008: 6) gilt die
wFlexcibilitit des Arbeitsmarktes [...] als entrale 1V oraussetzung fiir die Bewdiltigung des Strukturwandels, fiir
wirtschaftliches Wachstum und den Abbau der Arbeitsiosigkeit”. Mit Verweis auf die Globalisierung
wurde am deutschen Arbeitsmarkt eine Reihe von Malinahmen ergriffen, die auf eine
sukzessive Deregulierung setzten. Im Zuge der schrittweisen Reformen veridnderte sich die
Arbeitswelt, wurde dynamischer und flexibler. Und mit dem Strukturwandel wurden die
Erwerbsformen vielfiltiger. Es entstanden Abweichungen vom ,,Normalarbeitsverhiltnis®, so
genannte Formen der ,,atypischen Beschiftigung®. An dieser Stelle gilt es zundchst einmal zu
kldren, was darunter verstanden wird, bevor ein detaillierter Blick auf die aktuelle Lage am

deutschen Arbeitsmarkt geworfen wird.
BEGRIFFSEXPLIKATION: ATYPISCHE & BEFRISTETE BESCHAFTIGUNG

Atypische Beschiftigung wird in der Regel in einer negativen Abgrenzung zum
Normalarbeitsverhiltnis ~definiert, das vorwiegend gekennzeichnet ist durch folgende
Merkmale: Vollzeittitigkeit ohne Befristung mit adiquatem, zumindest aber ausreichendem
Einkommen; Einbindung in die Systeme sozialer Sicherung (v.a. Arbeitslosen-, Kranken- und
Rentenversicherung); ~ Gleichheit von Arbeits- und Beschiftigungsverhiltnis'  sowie
Weisungsgebundenheit des Arbeitnehmers vom Arbeitgeber (vgl. Keller/ Seifert 2009a: 40f,;
Miuckenberger ~ 1985:  422;  Hoffmann/  Walwei  1998:  410).  Atypische

Beschiftigungsverhiltnisse weichen in mindestens einer der genannten Kategorien vom

4 Dies bedeutet, dass Arbeitnehmer/innen bei dem/der Arbeitgeber/in angestellt sind, fur den/die sie auch
tatsichlich arbeiten und nicht wie beispielsweise bei Leiharbeit, bei der das , Arbeitsverbdltnis (wischen 1V erleiber und
Leiharbeitnehmer) und Beschiftignngsverhiltnis (wischen Entleiher und Leiharbeitnebmer) auseinander|fallen] (Keller/ Seifert
2009a: 41).
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Normalarbeitsverhiltnis ab. Es handelt sich sozusagen um eine Art ,,Sammelkategorie®
heterogener Beschiftigungsformen, zu der uw.a. geringfigige Beschiftigung, Teilzeit und
Leiharbeit gehoren (vgl. Keller/ Seifert 2009a: 40f). Eine weitere Form der atypischen
Beschiftigung sind zeitlich befristete Arbeitsverhiltnisse, die sich dadurch auszeichnen, dass
bereits vor Beginn der Beschiftigung ein Vertragsende festgesetzt ist. Die Befristung von
Arbeitsstellen dndert einen wesentlichen Aspekt des Normalarbeitsverhiltnisses: Vertrige mit
Verfallsdatum stellen die Sicherheit kontinuierlicher Beschiftigung auf drastische Weise in
Frage (vgl. Giesecke/ GroBl 2009: 86). Trotzdem — oder gerade deshalb? — standen
Kiindigungs- und Befristungsrecht zuletzt im Zentrum der arbeitsrechtlichen Gesetzgebung
und wurden nach und nach gelockert® (vgl. Hanau 2007: 348). Die folgende Grafik
veranschaulicht den relativen Anstieg der Anteile von Leiharbeit und Befristung an allen

sozialversicherungspflichtigen Arbeitsverhaltnissen seit Mitte der 1990er.

ABBILDUNG 2: ENTWICKLUNG VON LEIHARBEIT UND BEFRISTETER BESCHAFTIGUNG (1996 — 2010)

Entwicklung von Leiharbeit und Befristungen 1996 bis 2010

Anteile an allen sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungsverhaltnissen in Prozent

10

9 Befristungen

g . Leiharbeit
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Quelle: Befristungen: |IAB-Betriebspanel 1996-2010, Leiharbeit: Arbeitnehmeriiberlassungsstatistik und

Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fir Arbeit
© 1AB

Quelle: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung.
Link zur Grafik: http://doku.iab.de/kurzgraf/2011/kbfolien04111.pdf,
zuletzt gepriift am 13.02.2013.

5 Die Reformprozesse am deutschen Arbeitsmarkt werden in Kapitel 4.1. dargestellt.
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Zwar hat sich der Anteil der Befristungen in den letzten zwei Jahrzehnten fast
verdoppelt, trotz mehrfacher Deregulierung befanden sich im Jahr 2010 jedoch nur knapp 9
Prozent aller sozialversicherungspflichtig Beschiftigten in befristeten Arbeitsverhaltnissen (vgl.
obige Grafik). Die BestandsgréBen der befristeten Beschiftigungsverhiltnisse erwecken den
Eindruck, Vertrige mit Verfallsdatum seien kein Massenphinomen, das die These einer
,JBrosion des Normalarbeitsverhiltnisses® rechtfertige (vgl. Hohendanner 2010: 2). Anders
stellt sich die Situation jedoch dar, wenn man die Verteilung der Anteile befristeter
Beschiftigung tber die Altersgruppen betrachtet. Die Ergebnisse einer Arbeitskrifteerhebung
des Statistischen Bundesamtes im Jahr 2009 zeigen: ,,Die  Ausweitung  atypischer
Beschiftigungsverhdlmisse betrifft alle Altersgruppen, die jungen Erwerbstitigen aber in besonderem Mafse*
(vgl. Wingerter 2011: 111). Im Jahr 2009 waren 21,9 Prozent aller Erwerbstitigen zwischen 15
und 56 Jahren, die sich nicht in Bildung oder Ausbildung befanden, atypisch beschaftigt.
Davon befanden sich 7,4 Prozent in befristeter Anstellung. Unter den 20- bis 24-jihrigen
Arbeitsmarkteinsteiger/innen’ war jedoch rund ein Drittel (34 Prozent) atypisch beschiftigt.
Wingerter (2011: 109) kam zu dem Ergebnis, dass der Hauptgrund fir die ,,hdberen Anteile
atypisch beschéftigter junger Menschen* (ebd.) die befristete Beschiftigung war: ,, 80 waren [im Jahr
2009; Anm. der Vert.] 47,7 % der 15- bis 19-Jabrigen, 24,7 %o der 20- bis 24-]ibrigen, 15,8 % der 25-
bis 29-]abrigen und 10,4 % der 30- bis 34-]dbrigen in einem befristeten Beschaftignngsverhdaltnis“ (ebd.).
Ein Blick auf den Anteil der befristeten Vertrige unter den Neueinstellungen macht zudem
deutlich, dass sie in der betrieblichen Personalpolitik quantitativ sehr wohl eine grofie Rolle
spielen und in ihrer Bedeutung zunehmen: Zwischen 2001 und 2009 ist der Anteil der
befristeten Beschiftigungsverhiltnisse unter den Neueinstellungen von 32 auf 47 Prozent
gestiegen — fast jede zweite Neueinstellung erfolgt mittlerweile also befristet (vgl. Hohendanner
2010: 2). Trotzdem sind befristete Vertriage nicht die Form der atypischen Beschiftigung, die
gemessen an ihrer Quantitit in der Gesamtbeschiftigung die grof3te Bedeutung hat — andere
Formen der atypischen Beschiftigung (wie zum Beispiel geringfiigige Beschiftigung) breiteten
sich weit mehr aus (vgl. Keller/ Seifert 2009b: 7).

¢ Diese Idee ist keineswegs neu, sondern wird schon seit Jahrzehnten kontrovers diskutiert (vgl. z.B.
Mickenberger 1985 oder Hoffmann/ Walwei 1998).

7 In vorliegender Arbeit wird darauf geachtet, jeweils die weibliche und minnliche Form zu verwenden. An
Stellen, an denen dieses Vorgehen jedoch die Lesbarkeit beeintrichtigt indem es zu Untbersichtlichkeit fiihrt,
wird nur die maskuline Namensform verwendet, obwohl Frauen gleichermallen einbezogen sind.
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WELCHE FOLGEN KONNTE DAS FUR ARBEITNEHMER/INNEN HABEN?

Die Expansion der atypischen Beschiftigungsformen wirft Probleme auf, die sich in
Form  erhohter  Prekarititsrisiken — niederschlagen.  Die  Ausbreitung  atypischer
Beschiftigungsverhiltnisse per se als Prekarisierung anzusehen, greift jedoch zu kurz und
verstellt dartber hinaus den Blick auf eine differenziertere soziologische Betrachtung des
Phinomens.

Aus theoretischer Sicht scheinen grundsitzlich zwei gegensitzliche Szenarien fir die
Konsequenzen von Befristungen beim Erwerbseinstieg plausibel: ~ Schafft ein/e
Arbeitsmarkteinsteiger/in den Ubergang in gesicherte Vertragsverhiltnisse auf lange Sicht
nicht, so konnte sich die Befristung als Sackgasse oder Falle erweisen. Fir diejenigen
Jugendlichen, die tber befristete Beschiftigungsverhiltnisse in den Arbeitsmarkt einsteigen,
konnte dies daher eine unglinstige Ausgangsposition hinsichtlich ihrer Karriere darstellen. Sie
laufen Gefahr, in Befristungsketten zu landen, in denen durch aufeinanderfolgende Phasen der
Befristung oder Arbeitslosigkeit Prekarititsrisiken auf lange Sicht kumulieren. Wird die
Befristung jedoch als eine Art verlingerte Probezeit genutzt, in der der/die Arbeitgeber/in
prifen kann, ob der/die Beschiftigte tatsidchlich zum Job und zum Unternechmen passt, so
konnte sie auch als Sprungbrett in regulire Beschiftigung dienen (vgl. Boockmann/ Hagen
2007: 150 sowie 20006: 41ff). Besonders Berufsanfinger/innen koénnte in diesem
Zwischenstadium die Chance gegeben werden, Arbeitsmarkterfahrung zu sammeln und
Kontakte zu kntpfen. ,Die Bewertung atypischer Beschaftigungsverhdltnisse hdngt gany wvon der
individuellen Situation des/der Beschaftigten ab und von den Zielen, die er oder sie damit verkniipfen. So
gesehen  ermaglichen  atypische  Beschdftignngsverbdltnisse — nicht — nur — Arbeitgebern, — sondern — anch
Arbeitnebmerinnen und Arbeitnebmern ein groferes Maf§ an Flexibilitat” (Wingerter 2011: 108; vgl.
auch Keller/ Seifert 2009a: 43ff)). Daher sind nicht alle atypischen Beschiftigungsformen
umstandslos mit prekirer Beschiftigung gleichzusetzen, auch wenn das in der Literatur teils
der Fall ist (vgl. uw.a. IGMetall 2010). Fakt ist jedoch, dass vor allem mit einer Befristung des
Arbeitsverhiltnisses Unsicherheit iiber die berufliche Zukunft einhergeht, die es den jungen
Menschen nahezu unméglich macht, Pline fir die Zukunft zu schmieden, denn: ,Befiistung
gewdhrleistet nur eine bedingte Kontinuitit in Einkommen und Erwerbsbiografie” (Wingerter 2011: 108).

Dementsprechend zeigt sich auch, dass der Anteil der befristeten Arbeitnehmer/innen, die
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keine Dauerstellung winschen, nach Angaben der europidischen Arbeitskrifteerhebung 2006 in
Deutschland lediglich bei 2 Prozent lag: ,,Die Wabrscheinlichkeit, bei einer Einstellung einen solchen
unerwiinschten Zeitvertrag zu erbalten, ist ungleich hober (Hohendanner 2009: 41).

Die oben beschriebenen Auffilligkeiten am deutschen Arbeitsmarkt lieferten die Idee
zu vorliegender Arbeit. Angesichts der aktuellen Lage stellt sich die Frage, welche Folgen die
Detegulierung des deutschen Arbeitsmarktes fir befristet beschiftigte Berufsanfinger/innen
nach sich zieht. Wichst eine Generation Ungewiss® heran, mithin eine Generation, die lange
braucht oder es in Teilen vielleicht gar nicht schafft, sich am Arbeitsmarkt zu etablieren und
Erwerbssicherheit zu erlangen? Gerade vor dem Hintergrund der empirischen Befunde und
der aktuellen Debatte wird deutlich, dass die Kausalititen komplex sind und ihre Darstellung
systematisch erfolgen sollte. Deshalb wird in vorliegender Arbeit zunichst evaluiert, welche
empirischen Erkenntnisse bereits vorliegen, und ein eigenes Theorie- und Analysemodell

entwickelt, bevor die Annahmen auf Basis von statistischen Analysen getestet werden.

8 Durch Recherche wurde festgestellt, dass (vermutlich unter anderen) auch das Handelsblatt ,,Generation
Ungewiss* als Titel fiir einen Artikel gewihlt hat. Der Artikel ist auf den 12.08.2010 datiert und findet sich unter
folgendem Link:
http://www.handelsblatt.com/politik/konjunktur/nachrichten/generation-ungewiss-jung-schlau-
arbeitslos/3514258.html, gepruft am 27.02.2013.
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1.2 Aufbau der Arbeit

Die Chancenentwicklung von befristet beschiftigten Arbeitsmarkteinsteiger/innen soll
in dieser Arbeit theoretisch und empirisch untersucht werden. Die Daten fiir die statistischen
Analysen beruhen auf Zahlen des Sozio-ockonomischen Panels (SOEP) am Deutschen Institut
fur Wirtschaftsforschung (DIW) in Berlin. Im Vorfeld der Analyse wird der Stand der
Forschung zusammengetragen (Kapitel 2). Daraus werden eigene Forschungsfragen abgeleitet
(Kapitel 3). Daran anschlieBend werden die Deregulierung des deutschen Arbeitsmarktes
nachgezeichnet und arbeitsrechtliche Rahmenbedingungen befristeter Beschiftigung niher
umrissen (Kapitel 4.1). In einem weiteren theoretischen Abschnitt werden verschiedene
Theoriemodelle zundchst generell dargestellt und erldutert, bevor sie auf ihren
Erkliarungsgehalt fir die Folgen befristeter Beschiftigung hin beleuchtet werden (Kapitel 4.2).
Im Anschluss daran wird ein empirisch tberpriifbares Analysemodell entwickelt, das die aus
der Theorie entwickelten Hypothesen umfasst (Kapitel 4.3).

Der empirische Teil vorliegender Untersuchung beginnt mit einer Beschreibung des
Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) (Kapitel 5.1). Aus den SOEP-Daten wurde fir
vorliegende Untersuchung ein eigener Datensatz erstellt, der fiir die empirische Uberpriifung
der Forschungsfrage geeignet ist. Die Konstruktion dieses analysefdhigen Datensatz (Kapitel
5.2), sowie die Auswahl der Modellvariablen (Kapitel 5.3) werden erldutert. Im Anschluss
daran wird zunichst die statistische Methode allgemein erklirt, bevor konkret dargestellt wird,
wie und warum welche Untersuchungen durchgefithrt werden (Kapitel 5.4). Die Analyse der
Daten, die mit STATA 11.2 IC durchgefuhrt wird, beginnt mit einem deskriptiven Teil
(Kapitel 6.1), auf den eine multivariate, zeitdiskrete ereignisanalytische Untersuchung folgt.
SchlieBlich werden die Ergebnisse der Modellschitzungen interpretiert und diskutiert und die
Hypothesen tberpriift (Kapitel 6.2). In einem Fazit werden die Ergebnisse zusammengefasst

sowie Ankniipfungspunkte fir weitere Forschung aufgezeigt (Kapitel 7).
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2. UBERBLICK UBER DEN STAND DER FORSCHUNG

Dieses Kapitel ist dem Stand der Forschung zu atypischer und vor allem zu befristeter
Beschiftigung gewidmet. Im Folgenden werden ausgewihlte Studien und deren zentrale
Ergebnisse vorgestellt, die fiir die Entwicklung vorliegender Untersuchung relevant waren.
Damit soll aufgezeigt werden, wo diese Arbeit ansetzt und welche Hinweise aus der bisherigen
Forschung fiir die hier durchgefiithrten Analysen wichtig sind. Im Anschluss daran wird eine

eigene Forschungsfrage entwickelt.
ATYPISCHE BESCHAFTIGUNG — KEIN HOMOGENES PHANOMEN

Auf Basis von Daten des Mikrozensus untersuchte das Statistische Bundesamt
(Hg.) (2008) die Verbreitung atypischer Beschiftigung auf dem deutschen Arbeitsmarkt.
Analysiert wurde unter anderem, in welchem Ausmall Normalarbeitsverhiltnisse durch
atypische Beschiftigung ersetzt wurden. Hierfiir wurden Informationen iiber die Gesamtzahl
der in Deutschland geleisteten Arbeitsstunden herangezogen und deren Entwicklung tiber die
Zeit betrachtet. Diesem Vorgehen liegt die Annahme zugrunde, dass das Volumen der
geleisteten Stunden tber die Zeit zugenommen haben miisste, wenn durch die Ausbreitung
von atypischen Beschiftigungsverhiltnissen tatsichlich mehr Arbeit entstanden wire. Die
Befunde sprechen jedoch dafiir, dass im Rahmen des Beschiftigungswachstums nicht mehr
Arbeit geschaffen wurde, sondern die Arbeit lediglich auf mehr Képfe umverteilt wurde. Die
Autoren schlieBen daraus, dass die Zunahme der atypischen Beschiftigungsverhiltnisse
hauptsichlich darauf zuriickzufiihren ist, dass Normalarbeitsverhiltnisse ersetzt wurden (vgl.
Statistisches Bundesamt (Hg.) 2008: 8).

Im weiteren Verlauf der Untersuchung wird aufgezeigt, dass nicht alle
gesellschaftlichen Gruppen gleichermallen von der oben skizzierten Entwicklung betroffen
sind. Die Daten des Mikrozensus zeigen zum Beispiel, dass atypische Beschiftigung im
Untersuchungszeitraum viel hdufiger von Frauen als von Minnern ausgeiibt wurde: , Dass
atypische Beschdftignng weiterhin Franensache ist, eigt sich auch darin, dass 2007 71,0% der atypisch
Beschdftigten Frawen und nur 29,0% Mdnner sind“ (Statistisches Bundesamt (Hg.) 2008: 15).

Allerdings geht dies vermutlich vor allem auf die Gberproportional hohen Anteile von Frauen
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in Teilzeitarbeit zuriick, bei der befristeten Beschiftigung fallen die Unterschiede deutlich
geringer aus: 9,3 Prozent der Frauen und 8,4 Prozent der Minner arbeiteten 2007 in einem
Zeitvertrag (vgl. ebd.: 15f). Auf Basis des Mikrozensus ldsst sich zudem zeigen, dass auch
sozio-demografische Merkmale wie Bildungsstand oder Staatsangehoérigkeit eng damit
zusammenhingen, ob eine Person atypisch beschiftigt ist oder nicht. Daneben spielt vor allem
das Alter eine Rolle: Der Anteil atypischer Beschiftigter unter den 15- bis 25-Jdhrigen hat
zwischen 1997 und 2007 um das Doppelte zugenommen und ist im Vergleich zu anderen
Altersgruppen somit deutlich tiberproportional angestiegen (vgl. ebd.: 17).

Die oben beschriebene Studie ist lingst nicht die einzige, in der die Zunahme von
atypischer Beschiftigung und die Verteilung der Risiken zwischen gesellschaftlichen Gruppen
analysiert werden (vgl. auch Wingerter 2011, Schifer 2010, Keller/ Seifert 2011 sowie 2012;
Eichhorst et al. 2010 u.a.)). Diese Untersuchung des Statistischen Bundesamtes wurde
herausgegriffen, weil sie einen Zeitbezug aufweist und auf Entwicklungen seit Mitte der 1990er
eingeht. Insbesondere die Erkenntnis, dass atypische Beschiftigung nicht als homogenes
Phinomen betrachtet werden kann, ist auch fir vorliegende Untersuchung relevant. Deshalb
werden auch hier spezifische Gruppen von Arbeitnehmer/innen in den Blick genommen.
Diese Untersuchung greift eznen Aspekt der atypischen Beschiftigung heraus und fokussiert auf
befristete Arbeitsverhiltnisse. Daher werden im Folgenden Studien umrissen, die ein
vergleichbares Erkenntnisinteresse haben und Fragen nach der Befristung und ihren Folgen

fur den/die Finzelne/n beantworten.
EMPIRISCHE ANALYSEN ZU DEN FOLGEN BEFRISTETER BESCHAFTIGUNG

Giesecke/ Grof3 (2009) fihren empirische Analysen zu den individuellen Folgen
befristeter Beschiftigung durch, deren Ziel es ist, Befristung als Instrument der
Arbeitsmarktpolitik zu bewerten. Ausgangspunkt ist die Annahme, dass befristete
Beschiftigungsverhiltnisse sehr unterschiedliche Funktionen im Arbeitsmarkt tibernehmen
konnen: Befristung kann zur Flexibilisierung des Personaleinsatzes angewendet werden, da sie
eine zeitnahe Anpassung der Produktion und Dienstleistungen an Nachfrageschwankungen
ermdglicht. Temporire Vertrige werden aber auch eingesetzt, wenn zum Beispiel spezielle

oder seltene Arbeiten anstehen, die einen zeitweiligen Einsatz von Experten bedingen.
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Dartber hinaus bieten Befristungen Arbeitgeber/innen die Moglichkeit, Probezeiten (die in
der Regel nur sechs Monate dauern) auszudehnen. Die Einsatzmoglichkeiten von befristeter
Beschiftigung sind vielfiltig — entsprechend differenziert fallen auch die Konsequenzen fir die
Arbeitnehmer/innen aus (vgl. Giesecke/ Grof3 2009: 83).

Auf Basis der Daten des Sozio-oekonomischen Panels rechnen Giesecke/ Grof3 fur die
Jahre 1995 bis 2002 statistische Modelle, in denen auf Basis von verschiedenen Pridiktoren die
Wahrscheinlichkeit abgebildet wird, mit der befristet bzw. unbefristet angestellte
Arbeitnehmer/innen nach Ablauf von drei Jahren entweder befristete (versus unbefristete)
Stellen besetzen oder iiberhaupt noch erwerbstitig sind (vgl. ebd.: 93). Die Ergebnisse zeigen,
dass zwei Drittel der ehemals befristet Beschiftigten nach drei Jahren in dauerhafte
Vertragsverhiltnisse wechseln konnten. Diejenigen, die zu Beginn der Analyse bereits
unbefristet angestellt waren, sind auch nach drei Jahren zu tiber 80 Prozent (88 Prozent der
Minner und circa 80 Prozent der Frauen) noch entsprechend beschiftigt. Der Vergleich der
Berufspositionen von ehemals dauerhaft und befristet Beschiftigten drei Jahre nach Beginn
der Analyse zeigt, dass unbefristete Arbeitsstellen ,als ein Element erheblicher Stabilitit in der
Erwerbskarriere u verstehen sind” (ebd.). Die Autoren finden dartiber hinaus Hinweise darauf,
dass fiir einen nicht unerheblichen Teil der Personen in der Untersuchungspopulation
Befristungen weitere Befristungen nach sich ziehen: Rund 20 Prozent der Minner und 16
Prozent der Frauen, die zu Beginn des Beobachtungszeitraumes befristet angestellt waren, sind
auch nach Ablauf von drei Jahren (in derselben oder einer neuen Stelle) befristet beschiftigt.
Fir diese Personen scheint sich das Erlangen von Erwerbssicherheit in Form von dauerhafter
Anstellung zu verzégern. Gleichzeitig bringen befristete Anstellungen im Vergleich zu
unbefristeten ein erhShtes Arbeitslosigkeitsrisiko mit sich (vgl. ebd.: 94f). Die Studie zeigt
auBerdem, dass die Wahrscheinlichkeit einer Befristung nach Alter und Bildungsstand der
Arbeitnehmer/innen variiert. Die Kontrolle von betrieblichen und sektoralen Merkmalen
zeigt, dass Befristungen vor allem in GroBbetrieben und im 6ffentlichen Dienst eingesetzt
werden (vgl. ebd.: 92). Im 6ffentlichen Dienst ist auch das Wiederbefristungsrisiko besonders

hoch und betrifft alle Bildungsgruppen in dhnlichem Ausmal.
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Auf Basis ihrer empirischen Ergebnisse kommen Giesecke/ Grof3 (vgl. ebd.: 103) zu
dem Schluss, dass sich aus der Zunahme befristeter Beschiftigungsverhiltnisse negative
Konsequenzen fir die Struktur sozialer Ungleichheit ergeben. Besonders an den Rindern des
Arbeitsmarktes (unter jlngeren und dlteren Arbeitnehmer/innen, aber auch unter
Ungqualifizierten) verschirft befristete Beschiftigung die ohnehin schon prekire Lage (vgl.
ebd.: 104)’.

Auch Boockmann/ Hagen (2006 und 2007) nchmen befristete Beschiftigung als
arbeitsmarktpolitisches Instrument in den Blick. Im Mittelpunkt der empirischen Analysen
steht die Bedeutung befristeter Arbeitsvertrige fir die Zuginge und den Verbleib in
Beschiftigung. Die Autoren befassen sich vor allem mit den Determinanten der jahrlichen
Uberginge zwischen Arbeitsmarktstadien, wobei zwischen befristeten und unbefristeten
Arbeitsverhaltnissen unterschieden wird. Die Datenbasis bilden Jahresdaten des sozio-
oekonomischen Panels fur die Wellen 1995 bis 2002 in Westdeutschland. Erklirt wird, welche
Umstinde dafiir verantwortlich sind, dass eine Person innerhalb eines Jahres von einem in den
anderen Arbeitsmarktzustand wechselt. Deskriptive Ergebnisse zeigen, dass befristete
Beschiftigung im Vergleich zu dauerhafter Anstellung mit einer gréBeren beruflichen
Unsicherheit verbunden ist (vgl. Boockmann/ Hagen 2006: 29). Allerdings ist fiir befristet
Beschiftigte die Wahrscheinlichkeit eines erfolgreichen Ubergangs in unbefristete Vertrige
hoher als die Wahrscheinlichkeit eines Beschiftigungsverlustes. Boockmann/ Hagen finden
Belege dafiir, dass Akademiker/innen linger in ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen
verweilen als Personen mit beruflichen Bildungsabschlissen, gleichzeitig aber ein geringeres
Arbeitslosigkeitsrisiko haben (vgl. ebd.: 33). Diesbeziigliche Differenzen zwischen den
Geschlechtern stellen die Autoren jedoch nicht fest. Fur die Betriebsgrofle zeigen die
Ergebnisse: In Betrieben mit weniger als 20 Mitarbeiter/innen ist die Wahrscheinlichkeit fir
einen Ubergang in unbefristete Beschiftigung héher als fiir einen Ubergang in Arbeitslosigkeit.

Auch die regionale Arbeitslosenquote wurde als erklirende Variable in die Modelle
aufgenommen. Es zeigt sich, dass unter ungiinstigeren wirtschaftlichen Bedingungen weniger
Entfristungen stattfinden, eine hohere regionale Arbeitslosenquote bewirkt eine Ausdehnung

der Befristung: ,,Wie 3u erwarten ist, beeintrichtigt die regionale Arbeitslosengnote die Uberginge in

? Vgl. dhnliche Erkenntnisse der Autoren fur den Zeitraum 1984 bis 1999 auf Basis des SOEP (Giesecke/ Grof3
2003).

12



Kapitel 2: Uberblick iiber den Stand der Forschung

nnbefristete Beschdftigung stirker als die Uberginge in befristete Jobs. Bei schlechter Arbeitsmarktsituation
werden also Juerst die unbefristeten Arbeitsplitze knapper” (ebd.: 34).

Boockmann/ Hagen legen zwar dar, dass ein Zusammenhang zwischen institutionellen
Entwicklungen am Arbeitsmarkt und sich wandelnden Erwerbschancen besteht, beschrinken
sich in ihrer statistischen Analyse jedoch auf individuelle und strukturelle Merkmale — eine
Erforschung des Zusammenhangs mit sich wandelnden Rahmenbedingungen des deutschen
Arbeitsmarktes bleibt aus. Vor dem Hintergrund der aktuellen Situation scheint dies jedoch
durchaus wichtig — daher wird in vorliegender Untersuchung dieser Aspekt nicht
ausgeklammert.

Mit Blick auf die Betriebsgrofe zeigt auch Hohendanner (2010: 2), dass der Anteil der
befristeten Neueinstellungen mit der Betriebsgrole steigt: Wihrend in Kleinbetrieben mit
weniger als zehn Beschiftigten nur 25 Prozent der Neueinstellungen befristet erfolgen, zeigt
sich auf Basis des IAB-Betriebspanels, dass im Jahr 2009 67 Prozent aller Neueinstellungen in
Betrieben ab 250 Mitatbeiter/innen befristet erfolgten. In Betrieben mit weniger als zehn
Beschiftigten gilt der Kiindigungsschutz nur eingeschrinkt, daraus folgert der Autor, dass die

Anreize fiir befristete Anstellungen daher geringer sind (vgl. ebd.: 3).
ARBEITSMARKTEINSTEIGER/INNEN IM FOKUS

McGinnity et al. (2005) beschiftigen sich ebenfalls mit der Frage, ob Vertrige auf
Zeit in Deutschland eher Sprungbrett oder Sackgasse sind. Da Befristungen, so die
Autorinnen, quantitativ vor allem beim Ubergang vom Ausbildungssystem in den Arbeitsmarkt
eine Rolle spielen, werden — im Gegensatz zu den oben beschrieben Studien — nur
Arbeitsmarkteinsteiger/innen in den Blick genommen. Dabei werden die Chancen und Risiken
von befristet beschiftigten Berufsanfinger/innen mit denen von unbefristet beschiftigten
verglichen. Konkret wird auf Basis von Daten der German Life History Study (GLHS)
untersucht, wer befristet beschiftigt wird und wie sich befristete Beschiftigung beim
Arbeitsmarkteinstieg auf die weitere Erwerbskarriere auswirkt. In Bezug auf die erste Frage
zeigt sich, dass sowohl Personen ohne Berufsqualifikation als auch Akademiker/innen eine
héhere Wahrscheinlichkeit fiir eine befristete Beschiftigung zu Beginn der Erwerbskarriere

haben. In Bezug auf Geschlecht und Familienstatus ergeben sich keine Unterschiede (vgl. ebd.:
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364f.). Fir die Konsequenzen der Befristung belegen die Autorinnen jedoch, dass ein Einstieg
in den Arbeitsmarkt Gber ein befristetes Vertragsverhiltnis nicht notwendigerweise ein
wSchlechter Start” sein muss (ebd.: 369): Funf Jahre nach Beginn der Erwerbskarriere, so die
Ergebnisse, ist Arbeitslosigkeit unter den Arbeitnehmer/innen, die tiber einen Zeitvertrag in
den Arbeitsmarkt eingestiegen sind, nicht weiter verbreitet, als unter Personen, die direkt
unbefristet angestellt wurden (vgl. ebd.). Auf Basis der Daten kénnen die Autorinnen keinen
klaren Hinweis darauf erkennen, dass befristete Vertragsverhiltnisse eine Falle darstellen.

Arbeitslosigkeit ist jedoch nicht das einzige Negativszenario, das eine Befristung nach
sich ziechen kann. Wenn Arbeitsmarkteinsteiger/innen langfristig in  instabilen
Beschiftigungsverhiltnissen ~ verharren  miussen,  kumulieren  Prekarisierungsrisiken
verschiedener Art. Die Konsequenzen der Befristung fiir den/die Einzelne/n hingen also vor
allem davon ab, ob Betroffene den Ubergang in Erwerbssicherheit bietende Festanstellung
schaffen und wie lange sie dafiir brauchen. In vorliegender Studie wird daher im Vergleich zu
McGinnity et al. (2005) ein anderer Schwerpunkt gesetzt, indem Uberginge in unbefristete
Anstellung untersucht werden.

Kurz (2005) beschiftigt sich mit der Frage, wie Erwerbseinsteiger/innen in
Deutschland in den 1980er und 90er Jahren von prekiren Erwerbsverhiltnissen und
Arbeitslosigkeit betroffen sind. Aullerdem wird untersucht, ob das Risiko fur alle
Erwerbseinsteiger/innen gleich ist oder ob einige Gruppen einem héheren Risiko untetliegen
als andere. Die Autorin schitzt in ereignisanalytischen Modellen 1.) die Wahrscheinlichkeit
einer Befristung (im Vergleich zu einem unbefristeten Vertrag) bei der ersten Anstellung und
2.) das Risiko eines Ubergangs in Arbeitslosigkeit nach Ende der ersten Beschiftigung.
Datengrundlage sind die ersten 15 Wellen des sozio-oekonomischen Panels (Jahre 1984 bis
1998). Kurz nimmt an, dass die aktuelle wirtschaftliche Situation entscheidend ist fir das
Arbeitslosigkeitsrisiko, aber auch dafiir, ob befristet oder unbefristet eingestellt wird. Fiir den
Untersuchungszeitraum  werden daher anhand der jeweiligen makrookonomischen
Bedingungen drei Phasen gebildet, auf Basis derer die Finstiegschancen dreier
Arbeitsmarkteinstiegskohorten (1985-1989, 1990-1993 und 1994-1998) unterschieden werden
(vgl. ebd.: 58). Beziiglich des Einflusses der wirtschaftlichen Lage lassen sich die Hypothesen
bestitigen: Unter glinstigeren 6konomischen Umstinden wird insgesamt weniger auf befristete

Vertrige zuriickgegriffen (vgl. ebd.: 63). Die Analyse zeigt, dass sowohl Hoch- als auch
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Geringqualifizierte eher befristet angestellt werden, wihrend zwischen den Geschlechtern kein
Unterschied besteht. Die Hypothese, dass im Offentlichen Dienst weniger als in der
Privatwirtschaft auf befristete Vertrige zuriickgegriffen wird, kann nicht bestitigt werden.
Weitere ~ Analysen  weisen  eine ~ Zunahme  des  Arbeitslosigkeitsrisikos — im
Untersuchungszeitraum  nach, wobei auch hier sozio-demografische = Merkmale
ausschlaggebend sind.

Die Studie von Buchholz (2008) baut auf der Untersuchung von Kurz (2005) auf.
Auch Buchholz kniipft an die Diskussion um die Flexibilisierung von Erwerbsarbeit in
Deutschland an und geht davon aus, dass sich Flexibilisierungs- und Deregulierungsprozesse in
der Erwerbsbiografie an den Ubergingen (d.h. beim Ein- und Ausstieg in den Arbeitsmarkt)
am meisten bemerkbar machen. Im ersten Teil ihrer Studie analysiert die Autorin
Erwerbseinstiegsprozesse. Mit Blick auf die Frage, ob Erwerbseinsteiger/innen seit Mitte der
1990er Jahre eine Flexibilisierung ihrer Erwerbsposition erfahren haben, vergleicht Buchholz
drei Bildungsabschluss- bzw. Arbeitsmarkteinstiegskohorten und analysiert auf Basis von
Lingsschnittdaten des Sozio-oekonomischen Panels fiir den Zeitraum von 1984 bis 2002 den
Prozess der Etablierung von jungen Erwerbstitigen am deutschen Arbeitsmarkt. Dabei werden
verschiedene Aspekte — und insbesondere (mittels ereignisanalytischer Verfahren) Dauern — in
den Blick genommen: Erstens wird die Dauer bis zum Ubergang in die erste Erwerbstitigkeit
nach Verlassen des Bildungssystems untersucht (vgl. ebd.: 52). Zweitens geht die Autorin der
Frage nach, ob sich im Zeitverlauf das Risiko erhoht hat, dass Arbeitsmarkteinsteiger/innen
zunichst nur befristet angestellt werden. Daraufhin wird die Phase nach dem erfolgreichen
Einstieg in den Arbeitsmarkt in den Blick genommen: Hierbei beantwortet die Autorin unter
anderem die Frage, wie sich das Risiko einer Arbeitslosigkeit nach der ersten Erwerbstitigkeit
im Kohortenvergleich entwickelt hat (vgl. Buchholz 2008: 52). Ausgewihlte Ergebnisse zeigen
wie erwartet, dass junge Menschen im Kohortenvergleich zunehmend linger brauchen, um
Erwerbssicherheit zu erlangen. Sie sind immer hdufiger mit Arbeitslosigkeit konfrontiert und
brauchen immer linger, bis sie iiberhaupt eine erste Anstellung gefunden haben. Dartiber
hinaus kénnen auch die Annahmen bestitigt werden, dass die erste Anstellung immer 6fter nur
befristet erfolgt (vgl. ebd. 74) und vor allem befristete Vertrige im Untersuchungszeitraum
zunehmend mit einem erhohten Arbeitslosigkeitsrisiko verbunden sind. Die Autorin schlief3t

daraus, dass temporire Vertrige ,,in jingster Zeit |...] zu einer Art Falle® fiir junge Erwerbstitige
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geworden sind” (Buchholz 2008: 90f.). Bildungsniveau und berufliche Position, auch das zeigen
die Analysen, werden zunchmend wichtiger fiir eine rasche Etablierung am deutschen
Arbeitsmarkt und auch Unternehmenscharakteristika sind relevant: In GroB3betrieben kénnen
sich junge Erwerbstitige rascher etablieren (vgl. ebd.: 84).

Gebel (2010) wihlt bei seiner Analyse der Effekte von Zeitvertrigen (im Vergleich zu
unbefristeten Vertrigen) beim Arbeitsmarkteinstieg einen anderen Schwerpunkt: Er stellt den
internationalen Vergleich in den Vordergrund und vergleicht die Konsequenzen einer
befristeten Beschiftigung fiir  Arbeitsmarkeinsteiger/innen in  Westdeutschland und
GroB3britannien. Datengrundlage der Analysen fiir Deutschland bildet das sozio-oekonomische
Panel fir die Jahre 1991 bis 2007. Migrant/innen werden in die Analyse nicht einbezogen.
Gebel (vgl. 2010: 642) zeigt, dass die Wahrscheinlichkeit einer befristeten Einstellung beim
Arbeitsmarkteinstieg im Untersuchungszeitraum in Deutschland etwas hoher ist als in
Grofbritannien (vgl. ebd.: 648). Vor allem Akademiker/innen beginnen ihre Erwerbskartiere
deutlich 6fter in temporiren Vertrigen als Abginger/innen des Berufsbildungssystems (vgl.
ebd. 649). Die Einstiegsprozesse scheinen sich jedoch zwischen den Geschlechtern nicht zu
unterscheiden, nach Gebels Ergebnissen werden Frauen nicht signifikant ofter als Minner
zunichst nur befristet angestellt. Sowohl in GroBbritannien als auch in Westdeutschland
werden Arbeitsmarkteinsteiger/innen in GroBbetrieben hiufiger befristet angestellt als in
kleineren Betrieben. Im weiteren Verlauf der Untersuchung analysiert Gebel (vgl. ebd.: 6501ft.)
die ersten finf Jahre der Erwerbskarriere. Hier weisen die Ergebnisse darauf hin, dass in den
ersten Erwerbsjahren die Zahl derer, die in Zeitvertrigen arbeiten, in beiden Lindern deutlich
abnimmt. Allerdings zeigen die Ergebnisse ein deutlich hoheres Wiederbefristungsrisiko in
Deutschland. Gebel (2010: 656) kommt daher zu dem Schluss, dass befristete Vertrige zu
Beginn der Erwerbskarriere eher segmentierend als integrierend wirken. Allerdings gilt dies
nicht fir alle Erwerbsecinsteiger/innen gleichermallen: Fiir Personen mit tertidren
Bildungsabschlissen wirkt sich eine Befristung zu Beginn der Erwerbskarriere langfristig eher
nicht negativ aus — im Gegensatz dazu laufen Geringqualifizierte weit eher Gefahr, in
Befristungsketten zu landen (vgl. ebd.: 655). Differenzen zeigen sich auch beim Geschlecht:
Minner, die Uber einen temporiren Vertrag in den Arbeitsmarkt einsteigen, haben in

Deutschland ein héheres Wiederbefristungsrisiko als Frauen. Gebel schlie3t daraus: |, These
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heterogeneons effects of temporary employment across education groups and gender show how important it is to
take socio-demographic differences between groups into account” (Gebel 2010: 657).

Gundert/ Hohendanner (2011) betrachten beftistete Beschiftigungsverhiltnisse aus
einer anderen Perspektive: Sie gehen der Frage nach, wie sich temporire Beschiftigung auf die
subjektive Wahrnehmung der Betroffenen auswirkt und analysieren, ob unsichere
Beschiftigungsverhiltnisse dazu beitragen, dass sich Betroffene eher von der Gesellschaft
ausgeschlossen fiihlen. Auf Basis einer IAB-Befragung zeigen die Autoren, dass sich
Beschiftigungsunsicherheit in der subjektiven Wahrnehmung der sozialen Integration
widerspiegelt (vgl. ebd. 1). Befristet Beschiftigte fithlen sich weniger gut in die Gesellschaft
integriert als dauerhaft Angestellte. Die Autoren (vgl. ebd.: 6) weisen aber auch darauf hin, dass
sich die gesellschaftliche Integrationswirkung nur aus einer dynamischen Perspektive
abschitzen lisst: Hierfiir ist entscheidend, ob Befristung nur eine Ubergangsphase auf dem
Weg in gesicherte Erwerbsverhaltnisse darstellt: , Sofern temporire Beschdftigungsverhéltnisse in stabile
Erwerbstatigkeit fiibren, sind damit wabrscheinlich lingerfristig keine negativen Auswirkungen verbunden
(Gundert/ Hohendanner 2011: 7). Entscheidend fiir die Bewertung der Konsequenzen von
Befristung fiir Arbeitnehmer/innen, das zeigen die Autoren, ist eine lingerfristige Perspektive

— auch diese Erkenntnis nimmt sich vorliegende Studie zu Herzen.
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3. ZIELDER UNTERSUCHUNG & FORSCHUNGSFRAGEN

Befristete Beschiftigung ist kein homogenes Phidnomen — so mannigfaltic die
Einsatzmoglichkeiten fiir befristete Beschiftigung sind, so divers sind auch die Konsequenzen
fur den/die Einzelne/n (vgl. Giesecke/ Grof3 2009: 83f.). Daraus folgt: Eine Untersuchung
atypischer Beschiftigung aus soziologischer Perspektive macht eine differenzierte und
detaillierte Betrachtung spezifischer Gruppen von Arbeitnehmer/innen erforderlich. Diese
Erkenntnis aus der bisherigen Forschung (vgl. Gebel 2010; Gundert/ Hohendanner 2011;
Statistisches Bundesamt (Hg.) 2008 u.a.) diente als Ausgangspunkt fiir die Entwicklung dieser
Studie.

Wie im folgenden Kapitel 4.1 ausfiithrlich behandelt, hatte die Flexibilisierung des
deutschen Arbeitsmarktes unter anderem zur Folge, dass immer mehr Menschen bedingt
durch Vertrige auf Zeit eine Unsicherheit Gber kiinftige Erwerbschancen etrleben. Davon
betroffen sind vor allem junge Erwerbstitige — beim Ubergang vom Ausbildungssystem in den
Arbeitsmarkt scheinen sich die Folgen der Verinderungen auf der institutionellen Ebene also
besonders bemerkbar zu machen. Befristet beschiftigte Arbeitsmatkteinsteiger/innen werden
daher in votliegender Untersuchung als spezifische Gruppe von Arbeitnehmer/innen in den
Blick genommen.

Den Erwerbseinstieg nur zum Zeitpunkt der Aufnahme des ersten Arbeitsverhiltnisses
zu betrachten, scheint jedoch wenig zielfiihrend. Wirde eine Befristung zu Beginn der
Erwerbskarriere nur als eine Art Zusatzausbildung bzw. verlingerte Probezeit dienen und
notwendigerweise in stabile Erwerbsverhiltnisse fihren, so bestinde wenig Anlass, einen
solchen Einstieg in den Arbeitsmarkt iber temporir begrenzte Vertrige zu untersuchen.
Ebenso wenig miisste geforscht werden, wenn Betroffene keinerlei Chance auf einen
Ubergang in gesicherte Erwerbsverhiltnisse hitten. Die referierten Ergebnisse bisheriger
Studien weisen darauf hin, dass ein Einstieg in den Arbeitsmarkt mittels eines Zeitvertrages
durchaus eine Falle sein kann — aber nicht notwendigerweise fur alle Betroffenen auch eine
Sackgasse ist. Die Relevanz des Einstieges in den Arbeitsmarkt hingt von dessen langfristiger
Wirkung ab. Der Forschungsbedarf ergibt sich daher aus der Frage, ob und in welchem

Ausmal} die Zuordnungsprozesse am Beginn der Erwerbskarriere revidiert werden kénnen
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(vgl. Blossfeld 1985: 177). Wenn beurteilt werden soll, wie sich die Chancen von
Arbeitsmarkteinsteiger/innen entwickeln, darf daher die Zeit nach dem Einstieg in den
Arbeitsmarkt nicht vernachlissigt werden. In vorliegender Arbeit wird deshalb nicht der
Zugang zu befristeten Vertrdgen fokussiert, sondern der Weg aus der Befristung heraus. Auch
Keller/ Seifert (vgl. 2009b: 11f.) weisen darauf hin, dass fiir eine Bewertung der individuellen
Folgen eines Einstiegs in den Arbeitsmarkt tber ein befristetes Vertragsverhiltnis eine
lingerfristige Perspektive von Bedeutung ist. Dies macht eine Untersuchung im
Lingsschnittdesign erforderlich.

Der Uberblick iiber den Stand der Forschung zu befristeten Vertrigen macht deutlich,
dass die Ursachen fiir den Zugang zu befristeter Beschaftigung umfassend analysiert sind. In
Bezug auf die Konsequenzen befristeter Beschiftigung wurde in der bisherigen Forschung
vorwiegend versucht, befristete Beschiftigung als Arbeitsmarktinstrument zu erforschen (vgl.
Giesecke/ Grof3 2009; Boockmann/ Hagen 2006 und 2007 u.a.). Dazu wurden die Chancen
von Berufsanfinger/innen, die iber unbefristete Vertrige in den Arbeitsmarkt eingestiegen
sind, den Chancen derjenigen gegeniiber gestellt, die zunichst nur temporir angestellt wurden.
Zeitvertrige wurden dabei vor allem im Hinblick auf das Risiko einer weiteren Befristung und
eines Beschiftigungsverlustes bewertet.

Vorliegende Untersuchung nimmt eine andere Perspektive ein. Diese Untersuchung
macht es sich zur Aufgabe, den FEinfluss sich verindernder institutioneller
Rahmenbedingungen auf individuelle Arbeitsmarktergebnisse 2zu durchleuchten. Von
Interesse ist der Ubergang aus ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen heraus in
eine unbefristete Anstellung. Ein Ubergang in Erwerbssicherheit in Form von
unbefristeter Beschiftigung wird als Arbeitsmarkterfolg gewertet.

Um die Wahrscheinlichkeit eines Ubergangs in unbefristete Beschiftigung zu
analysieren, miissen verschiedene Dinge bedacht werden: FErstens haben sich die
Rahmenbedingungen in den letzten zwei Jahrzehnten verindert. Bedingt durch
Flexibilisierungs- und Deregulierungsprozesse stellt sich der deutsche Arbeitsmarkt heute

fundamental anders da als Mitte der 1990er Jahre (vgl. Gielelmann 2012: 6).
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Zweitens — das zeigt die bisherige Forschung — kénnen auch arbeitsplatzspezifische
und strukturelle Merkmale (wie z.B. Sektor und Betriebsgrole) sowie makrookonomische
Indikatoren der wirtschaftlichen Lage die Wahrscheinlichkeit einer dauerhaften Anstellung
beeinflussen (vgl. Boockmann/ Hagen 2006; Kurz 2005).

Drittens wirken sich individuelle sozio-demografische Merkmale (wie z.B. Geschlecht,
Bildungsniveau oder Migrationsstatus) darauf aus, welche Arbeitsmarktpositionen Einzelne
einnehmen. Sie diirfen daher nicht auller Acht gelassen werden. Die bisher vorliegende
Forschung zu befristeter Beschiftigung zeigt eindeutig, dass es fiir eine Untersuchung ihrer
Konsequenzen unabdingbar ist, individuelle und strukturelle Merkmale einzubeziehen (vgl.
z.B. Gebel 2010: 657). Daher wird dies auch in vorliegender Untersuchung gemacht.

Im Fokus vorliegender Analyse steht das Zusammenwirken von sich wandelnden
arbeitsmarktpolitischen Rahmenbedingungen und inter-individuellen Unterschieden auf die
Dauer bis zum Erlangen von Erwerbssicherheit in Form von unbefristeter Beschiftigung zu

Beginn der Erwerbskarriere. Daraus ergeben sich folgende forschungsleitende Fragen:

Wie wirken sich die legislativen Verinderungen am deutschen Arbeitsmarkt fiir
junge  Erwerbstitige auf die Verweildauer in  ungesicherten
Beschiftigungsverhiltnissen aus?

Liasst sich ein Effekt dieser Verinderungen feststellen, wenn individuelle und

strukturelle Merkmale kontrolliert werden?

Es wird also ein detaillierter Blick auf die Gruppe der befristet beschiftigten
Arbeitsmarkteinsteiger/innen geworfen. Ausgangspunkt der Uberlegungen ist ein theoretisches
Modell, das erklirt, warum Erwerbseinsteiger/innen uberproportional hiufig von einer
reformbedingten Flexibilisierung ihrer Arbeitsmarktposition betroffen sind (vgl. Kapitel 4.1).
Zu bedenken ist, dass die Personen in der Untersuchungspopulation vor allem eines
gemeinsam haben: ihr Arbeitsmarkteinstieg ist (zu verschiedenen Zeitpunkten) iber ein
befristetes Vertragsverhiltnis erfolgt. Dabei muss beriicksichtigt werden, dass befristet
beschiftigte Arbeitsmarkteinsteiger/innen eine selektive Gruppe sind. Die
Selektionsmechanismen beim Zugang zu und Abgang aus befristeter Beschiftigung sind nicht

unabhingig voneinander. Eigenschaften, die dafiir relevant waren, dass ein Individuum ,,nur®
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befristet (und nicht direkt unbefristet) angestellt wurde, kénnen auch den Ubergang aus der
Befristung heraus beeinflussen.

Da  kein  Vergleich  zur  Entwicklung  der  Erwerbschancen  von
Arbeitsmarkteinsteiger/innen gezogen wird, die direkt eine unbefristete Stelle antreten, lassen
sich auf Basis vorliegender Studie keine Aussagen tber den Nutzen befristeter Beschiftigung
als Arbeitsmarktinstrument machen. Diese Studie bewegt sich ausschliefllich auf Ebene der
Individuen und macht es sich zur Aufgabe, zu analysieren, ob befristet beschiftigte
Arbeitsmarkteinsteiger/innen vor dem Hintergrund des sozial- und arbeitsmarktpolitischen

Wandels zunehmend linger brauchen, um sich am deutschen Arbeitsmarkt zu etablieren.
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4. THEORETISCHE GRUNDLAGEN & HYPOTHESEN

In diesem Abschnitt werden die Entwicklungen erldutert, die zur aktuellen Situation
auf dem deutschen Arbeitsmarkt gefiihrt haben und die damit den Rahmen abstecken, in dem
sich Individuen im Untersuchungszeitraum auf dem Arbeitsmarkt bewegen. Daran
anschlieBend werden verschiedene Theorien zur Erklirung von Arbeitsmarktchancen
vorgestellt und erklirt. Gemeinsam bilden die folgenden Abschnitte den theoretischen
Rahmen, aus dem im weiteren Verlauf vorliegender Arbeit empirisch tberpriifbare

Hypothesen abgeleitet werden.

4.1 Die Deregulierung des deutschen Arbeitsmarktes und ihre Folgen

e reat deal of deregulation at the margin of the labor market.
A great deal of deregut. h g ‘he lab ket.
(Eichhorst/ Marx 2009: 11)

Die Expansion der atypischen Beschiftigung weist einen Bezug zu sozial- und
arbeitsmarktpolitischen Reformen auf, die die Rahmenbedingungen des deutschen
Arbeitsmarktes fundamental verindert haben (vgl. u.a Hohendanner 2010: 2; GieB3elmann
2012: 6). Die schrittweisen Reformen der letzten zwei Jahrzehnte fithrten zu einer
zunehmenden Diversifizierung der Beschiftigungsformen'”. Dabei verlief der Reformprozess
jedoch nicht konstant: Er ist vielmehr als eine inkonsistente Folge von De- und Re-
Regulierungsphasen zu beschreiben. Im Folgenden wird die Struktur des Reformprozesses in

Anlehnung an die Ausfithrungen von Eichhorst/ Marx (2009) umrissen.

WIE KOMMT ES DAZU, DASS IMMER MEHR ARBEITNEHMER/INNEN EINER ATYPISCHEN

BESCHAFTIGUNG NACHGEHEN?

In der ,,goldenen Ara“ der Nachkriegszeit standen enorme Wirtschaftswachstumsraten
einem Mangel an Arbeitskriften gegeniiber (vgl. Eichhorst/ Marx 2009: 3). Diese Situation

brachte ein Beschiftigungssystem mit einer hochprivilegierten Gruppe von Arbeitnehmern als

10 Als wesentliche Verinderungen werden in der Literatur neben der oben beschriebenen Zunahme der
atypischen Beschiftigung auch eine Flexibilisierung von Standard-Beschiftigung in Bezug auf moderate
Lohnabschliisse, Liberalisierung der Tarifvertrige und Flexibilisierung der Arbeitszeit (Arbeitszeitkonten) genannt
(vgl. Eichhorst/ Marx 2009: 2f.).
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Kern des Arbeitsmarktes hervor: ,, With reasonable simplification one conld say that classical German
labor market institutions were associated with few, but only good jobs“ (ebd.: 4). Lange Zeit galt
Deutschland als Musterbeispiel fiir eine gelungene institutionelle Erginzung von sozialer
Sicherung, einem cher passiven Wohlfahrtsstaat, einem starkem Schutz der
Beschiftigungsverhiltnisse sowie Tarifsystemen, die eine diversifizierte, qualitativ hochwertige
Produktion erméglichten (vgl. Eichhorst/ Marx 2009: 1). Gleichzeitig zeichnete sich der
deutsche Arbeitsmarkt auch durch Ungleichheit aus: Die , few, but only good jobs®, von denen
Eichhorst/ Marx schreiben (siche oben), waren Minnern vorbehalten, Frauen hatten kaum
Zugang zum Arbeitsmarkt. Folgt man der Argumentation der Autoren, so bedeutete dies eine
Reduktion des Lohnwettbewerbs und erméglichte den Minnern (im Sinne des wale breadwinner-
model) ein ausreichendes Einkommen. Gleichzeitig jedoch wurden die Systeme der sozialen
Sicherung durch die Inaktivitit einer groflen Anzahl von Menschen stark belastet. Mehr und
mehr geriet das System wunter Druck. SchlieSlich fihrten eine zunehmende
Frauenerwerbstitigkeit', der sektorale Strukturwandel —(Tertidrisierung) sowie die
Notwendigkeit, die internationale Wettbewerbsfahigkeit in Bezug auf Arbeitskosten zu stirken,
dazu, dass die Tendenz immer stirker hin zu einem inkludierenden Arbeitsmarkt ging (vgl.
auch Keller/ Seifert 2011b: 4).

Das Produktionssystem stand weitreichenden Reformen jedoch im Weg. Streeck (1991
in Eichhorst/ Marx 2009: 4) beschreibt das deutsche Produktionssystem als ,,diversified quality
production ,In contrast to the price-competitive, Taylorist approach in Anglo-Saxon countries, its comparative
advantages derives from high quality standards, a diversified product range and customization” (ebd.). Da
davon ausgegangen wurde, dass Innovation typischerweise auf Basis einer hohen Produktivitit,
vor allem aber einem hohen Mal3 an spezifischem Humankapital entsteht, entwickelte sich eine
Beschiftigungsform, die zur Sicherung der hohen Qualititsanspriiche beitrug, das sogenannte
Normalarbeitsverhaltnis: I compromises dual apprenticeship (to generate occupation-specific skills),
dismissal protection (to favor longer job duration), status-maintaining unemployment insurances (to protect skills
from being depreciated in another occupation), and collective bargaining (to prevent fluctuation of wages)*
(Estevez-Abe et al. 2001 in REichhorst/Marx 2009: 3f). Anderungen bei der

Standardbeschiftigung, — das, so die Autoren, stand zu befirchten —, kénnten das gesamte

11 Bedingt durch konomische Entwicklungen wie auch durch das sich wandelnde Rollenverstindnis von Frauen.
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Produktionsmodell unterminieren. Die Autoren weisen aber auch darauf hin, dass Reformen
des Arbeitsmarktes und der wohlfahrtsstaatlichen Konfiguration meist zumindest kurzfristige
Kosten fiir Arbeitnehmer/innen mit sich bringen, und daher bei nach Amtern strebenden
Politiker/innen wenig beliebt sind (Esping-Andersen 1996, Pierson 1996 sowie Boeri et al.
2001 in Eichhorst/ Marx 2009: 5).

Die geringe Formbarkeit des institutionellen Kontextes, aber auch die Unfihigkeit,
weitreichende Reformen durchzufiihren, sorgten dafiir, dass das deutsche System unter Druck
geriet.  Ein  stagnierendes  Wirtschaftswachstum,  eine  sich  verschlechternde
Arbeitsmarktentwicklung und ein tberlastetes Sozialsystem taten ihr tbriges und erlaubten
schlieBlich nur pessimistische Zukunftsperspektiven fiir den deutschen Arbeitsmarkt (vgl. ebd.:
2).

Bereits Mitte der 1980er wurde daher die Forderung nach einer Konsolidierung der
sozialen Sicherungssysteme und einer zumindest partiellen Deregulierung des Arbeitsmarktes
laut. Als Reaktion darauf folgte jedoch weniger eine weitreichende Flexibilisierung der starren
Standard-Arbeitsverhiltnisse, sondern vielmehr die Ausweitung eines sekundiren Segments
(vgl. ebd.). Den  Beginn der  Arbeitsmarktderegulierung ~ markiert  das
Beschiftigungsforderungsgesetz (BeschFG) von 1985, das die Befristung von Arbeitsvertrigen
erméglichte und schlieBlich — v.a. in seiner letzten Version von 1996 — erheblich etleichterte.
Im Jahr 1997 wurde das Arbeitsmarktférderungsgesetz (AFRG) auf den Weg gebracht, durch
das unter anderem sogenannte ,befristete Eingliederungsverhiltnisse® geférdert wurden,
indem sie von der Sozialversicherungspflicht befreit wurden (vgl. GieBelmann 2012: 45).

Bei den Bundestagswahlen im Jahr 1998 erfolgte dann der Wechsel von einer schwarz-
gelben hin zu einer rot-grinen Regierung unter Gerhard Schroder. Bedingt durch den
6konomischen Aufschwung war die erste Phase der rot-griinen Koalition eher gekennzeichnet
durch eine Re-Regulierung von atypischen Beschiftigungsverhiltnissen: ,,Red-Green coalition was
characterized by steps to expand the realm of employment covered by social insurance” (Eichhorst/ Marx
2009: 9). Allerdings wurde im Jahr 2000 auch das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) auf
den Weg gebracht, das eine Schwichung der Position der Arbeitsmarkteinsteiger/innen mit
sich brachte, und das bis heute den rechtlichen Rahmen der befristeten Beschiftigung bildet.
Im dritten Abschnitt des Gesetzes regelt {14 die Zulassigkeit der Befristung. In Absatz 1 ist

festgelegt, dass die Befristung eines sachlichen Grundes bedarf. Ein solcher liegt laut dem
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Gesetzestext zum Beispiel vor, wenn ,,die Befristung im Anschluss an eine Ausbildung oder ein
Studinm erfolgt, um den Ubergang des Arbeitnebmers in eine Anschlussbeschiftignng zu - erleichtern
(www.gesetze-im-internet.de'’). Damit forciert der Gesetzgeber explizit eine Zunahme der
befristeten Beschiftigungsverhiltnisse unter Arbeitsmarkteinsteiger/innen. Ein Sachgrund liegt
nach dem Gesetzestext auch vor, wenn ,die Befristung zur Erprobung erfolgt™ (ebd.). Auch dies
konnte vorwiegend bei Arbeitsmarkteinsteiger/innen der Fall sein, die keine Berufserfahrung
oder Arbeitszeugnisse fritherer Arbeitgeber/innen vorweisen kénnen, die ihre Produktivitit
bescheinigen.

Dem o6konomischen Aufschwung folgte nach 2001 eher ein Abschwung, der den Weg
fir einen Paradigmenwechsel in der Arbeitsmarktpolitik bereitete — die rot-griine Koalition
schlug einen neuen Reformkurs ein (vgl. Eichhorst/ Marx 2009: 10f.). Im Mirz 2003 wurde die
,Agenda 2010° als umfassendstes Reformprogramm verabschiedet, das den deutschen
Arbeitsmarkt bis ins Jahr 2010 grundlegend umgestalten sollte. Vor allem tber die Hartz-
Gesetze (die vier Gesetze ,,fiir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt®), von denen das
vierte als Hartz IV bekannt ist, wurden alle Formen der atypischen Beschiftigung ausgeweitet.
Um nur ein Beispiel zu nennen: In neu gegriindeten Firmen wurde die maximale Dauer von
befristeten Beschiftigungsverhiltnissen von zwei auf vier Jahre erhoht (vgl. auch Schmid 2009:
0). Begleitet von Mallnahmen der sogenannten aktiven Arbeitsmarktpolitik und Einschnitten
in das Transfersystem entstand so ein neues System aus Grundsicherung und Aktivierung:
WSummarizing this phase, the reforms of second Red-Green legislative period brought about a great deal of
deregulation at the margin of the labor market (Eichhorst/ Marx 2009: 11). Oschmiansky/ Ebach
(2009: 17) bezeichnen den Beginn des 21. Jahrtausends als ,,Phase des Reformfiebers .

Die Diskussion um sozial unfaire Folgen von Hartz IV trug zum Machtverlust der rot-
grinen Koalition bei. Im Jahr 2005 wurde schlief3lich eine neue Bundesregierung gewihlt. Die
grofe Koalition aus SPD und CDU/CSU nahm eine vorsichtigere Haltung gegentiber
Arbeitsmarktreformen ein. Nach dem Regierungswechsel gab es kaum nennenswerte
Mafnahmen zur Deregulierung bzw. Flexibilisierung des deutschen Arbeitsmarktes. Trotzdem
nahmen atypische Beschiftigungsverhiltnisse insgesamt, vor allem auch befristete

Beschiftigung unter jungen Arbeitnehmer/innen weiter zu (vgl. Wingerter 2011: 109ff.).

12 Quelle: http://www.gesetze-im-internet.de/tzbfg/BJNR196610000.html#BJNR196610000BJNG000300305,
zuletzt gepriift am 31.02.2013.
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Heute gestaltet sich der deutsche Arbeitsmarkt grundlegend anders als in den 1990er
Jahren. Aufgrund einer positiven Interaktion zwischen der zunechmenden Flexibilisierung und
dynamischer Wirtschaftsaktivitit fithrten — diesen Zusammenhang nehmen jedenfalls
Eichhorst/ Marx (vgl. 2009: 13) an — die Reformen kurz vor der internationalen
Wirtschaftskrise Ende 2008 zu einem Hochststand des Beschiftigungsniveaus. Gleichzeitig
hatte der Reformprozess eine zunechmende Heterogenitit von Jobs und Vergltung zur Folge.
Flexible Arbeitsvertrige (in allen Formen) nahmen — und nehmen auch heute noch — weiter

13
zu .

FORMEN DER FLEXIBILITAT

wDie Flexibilitit des Arbeitsmarktes gilt als eine zentrale 1 oranssetzung fiir die Bewdiltignng des
Strukturwandels, fiir wirtschaftliches Wachstum und fiir den Abban der Arbeitslosigkeit” (Keller/ Seifert
2008: 6). Die Forderung nach flexiblen Formen der Beschiftigung bedeutet, dass
Arbeitgeber/innen Arbeitskrifte zunchmend zu der Zeit und in dem Umfang ecinsetzen
mochten, wie sie tatsdchlich gebraucht werden — und das méglichst ohne zusitzliche Kosten
(vgl. Hanau 2007: 347). Der folgende Abschnitt ist einem detaillierteren Blick auf Flexibilitit
gewidmet, denn die Heterogenitit des Arbeitsmarktes macht eine Unterscheidung zwischen
Formen von Flexibilitit und deren Funktionen notwendig (vgl. ebd.). Die beiden
Hauptdimensionen des Phinomens werden als interne und externe Flexibilitit bezeichnet. Zur
winternen  Flexibilitit* gchoren simtliche Strategien, die ,eme  Anpassung  des
Arbeitskrifftecinsatzes obne Riickgriff anf den externen Arbeitsmarkt ermiglichen* (vgl. ebd.: 7)'*. Der
Begriff umfasst folglich Zeitkonten, Beschiftigung sichernde Arbeitszeitinderungen,
Weiterbildung, tarifliche Offnungsklauseln, leistungsbezogene Entgelte oder auch geringfiigige
und Teilzeitarbeit. Im Gegensatz dazu fullt ,,externe Flexibilitit‘ auf cher traditionellen

Strategien wie der Anpassung der Beschiftigtenzahl durch Entlassungen und Einstellungen:

13 Gegeniiber dem Jahr 1991 zeigt die Erwerbstitigenentwicklung |...] eine deutliche Zunabme so genannter ,,atypischer
Beschdftigungsverhdalmisse™  (Statistisches Bundesamt  am 31.  Januar 2013, online unter:
https://www.destatis.de/DE/Publikationen/STATmagazin/Arbeitsmarkt/2013_01/Arbeitsmarkt2013_01.html;]
sessionid=53C355AAAE81352DA500A89F01ECICFA. cae2, zuletzt gepriift am 10.02.13).

W Aunf den externen Arbeitsmarkt Zuriickgreifen wirde bedeuten, dass Externe, also Personen, die bisher nicht in
dem betreffenden Unternehmen beschiftigt waren, eingestellt wiirden. Im Gegensatz dazu sind sogenannte
minterne Arbeitsmirkte Arbeitsmirkte innerhalb von Unternehmen. Aufgabe der internen Arbeitsmirkt ist es,
wdas interne  Arbeitsangebot mit der internen  Arbeitsnachfrage zu vermitteln”, d.h. bei Bedarf auf Arbeitskrifte
zuriickzugreifen, die bereits im Unternehmen beschiftigt sind (vgl. Hans-Bockler-Stiftung (Hg.) 2011c: 1).
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WSoziologisch betrachtet ielt externe Flexcibilitit vor allemr anf den Aufban von Randbelegschaften, die je nach
zeitlichem und drtlichem Bedarf herangezogen werden, wébrend interne Flexibilitat eine grofiere zeitliche und
raumliche Flexibilitat der Stammbelegschaften verlangt” (Hanau 2007: 347). Eine Form der externen
Flexibilitit ist befristete Beschiftigung (vel. Boockmann/ Hagen 2007: 150). Sie soll es den
Unternehmen ermdglichen, ihre Beschiftigtenzahl besser an die Schwankungen des
Arbeitskriftebedarfs anzupassen. Hier zeigt sich ein enger Zusammenhang zum in den
vorangegangenen Absitzen Geschilderten: Die Arbeitsmarktderegulierung hat den Spielraum

fur externe Flexibilitit ausgeweitet (vgl. Keller/ Seifert 2008: 8).

FLEXIBILISIERUNG AN DEN RANDERN DES ARBEITSMARKTES

3

Eichhorst/ Marx bewerten alle Reformschritte hauptsichlich als , flexibility at the margin®
(2009: 20). Sie legen dar, dass im Zuge der Reformen das traditionelle Segment der
Standardbeschiftigung grofiteils unangetastet blieb, wihrend es durch ein sekundires Segment
der atypischen Beschiftigung erginzt wurde: ,, 17 order to maintain insiders” privileges and yet improve
labor market performance, the tendency of each reform stage is to target flexibilization at outsiders“
(Eichhorst/ Marx 2009: 6). Besonders Erwerbscinstiegsprozesse wurden in den letzten
Jahrzehnten gezielt flexibilisiert (vgl. Buchholz 2008: 12). Die Flexibilisierung an den Rindern
fithrte zu einer Spaltung bzw. Dualisierung des Arbeitsmarktes in Bezug auf Einkommen und
Erwerbssicherheit. ~ Einerseits  stabilisieren  atypische Beschiftigungsverhiltnisse — das
traditionelle, v.a. von Normalarbeitsverhiltnissen geprigte Kernsegment des deutschen
Arbeitsmarktes (vgl. Eichhorst/ Marx 2009: 21). Andererseits jedoch besteht die Gefahr, dass
atypische Beschiftigungsverhiltnisse zunehmend Normalarbeitsverhiltnisse ersetzen, ohne
dadurch aber auch ihren diskriminierenden Charakter zu vetlieren: |, Innerbalb eines durch
Langzeitbeschdftigungsverhdltnisse gepragten Arbeitsmarktes wiirde so ein Teil der Arbeitskrifte iiber lange
Zeit unfrenvillig und im Wechsel mit Episoden der Arbeitslosigkeit in instabilen Erwerbsverhdltnissen
verbleiben (Boockmann/ Hagen 2007: 150). Damit nicht genug, konnten potentielle
Arbeitgeber/innen in fritheren Perioden der Arbeitslosigkeit Indikatoren flir eine mangelnde

Bewerberqualitit sehen (vgl. ebd.).
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EROSION DES NORMALARBEITSVERHALTNISSES!?

Die Zunahme atypischer Beschiftigung wirft die in wissenschaftlicher Literatur und
Medien vieldiskutierte Frage nach der ,Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses® auf. Zugrunde
liegt die Vermutung, dass vermeintlich ,gute Arbeit, also sozialversicherte, tariflich
abgedeckte,  unbefristete  Arbeitsstellen  mehr und < mehr  durch  atypische
Beschiftigungsverhiltnisse ersetzt werden (vgl. Eichhorst et al. 2010: 9). |, Bereits der hinfig
verwendete Begriff ,,Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses* macht dentlich, dass das, was an die Stelle des
normatiy als ,,normal® definierten Arbeitsverbdiltnisses tritt, als weniger wiinschenswert einguordnen ist. Diese
Wertung kann allenfalls aus der Annabme resultieren, dass flexible ,atypische* Beschdftigungsverhdltnisse
gumindest potentiell auch als prekdr einzustufen sind, das heif§t, sie sind schlechter entlobnt und weisen ugleich
eine geringere Beschdftigungsstabilitit anf* (Schifer 2010: 1).

Der Anteil aller atypischen Beschiftigungsverhiltnisse lag, wenn man
Doppelzahlungen berticksichtigt, im Jahr 2007 bereits bei 37 Prozent aller Beschiftigten —
lingst handelt es sich nicht mehr um ein marginales Segment des deutschen Arbeitsmarktes
(vgl. Keller/ Seifert 2009a: 42). Allerdings wurde in der Einleitung auch darauf hingewiesen,
dass rund 60 Prozent der Erwerbstitigen nach wie vor in Normalarbeitsverhiltnissen
beschiftigt sind — dies tiuscht eine Robustheit der erwerbsfihigen Bevélkerung gegentiber den
oben beschriebenen Reformen vor (vgl. GieBelmann 2012: 10). Betrachtet man die (ebenfalls
in der Finleitung dargestellten) Zahlen zur aktuellen Lage auf dem deutschen Arbeitsmarkt, so
wird deutlich: Partiell ist das Normalarbeitsverhaltnis ein _Awslaufmodell, nimlich an den
Rindern des Arbeitsmatktes, vor allem unter Arbeitsmarkteinsteiger/innen. Trotzdem kann
nicht von einer universalen Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses gesprochen werden.
Insgesamt ist die Situation eher in Anlehnung an Keller/ Seifert (2009a: 42) zu bewerten: ,,Das
NAV” [Normalarbeitsverhaltnis; Anm. d. Verf.] stellt den abnehmenden Regelfall, atypische Formen
hingegen den zunebmenden Ausnabmefall dar"
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WIE KOMMT ES DAZU, DASS SICH VERANDERUNGEN DER LEGISLATIVEN

RAHMENBEDINGUNGEN SELEKTIV AUSWIRKEN?

Beim Erwerbseinstieg handelt es sich um eine sehr sensible Phase im Lebenslauf, die
besonders anfillig ist fiur die Auswirkungen eines gestiegenen Arbeitsmarkt- und
Wettbewerbsdrucks (vgl. u.a. Buchholz 2008: 52; Kurz 2005; Mills/ Blossfeld 2005: 6f.).
Institutionelle Rahmenbedingungen auf der Mesoebene (d.h. zwischen der politischen Makro-
und der individuellen Mikroebene) kanalisieren die Effekte der Reformen (vgl. Giel3elmann
2012: 6t.): Arbeitsmarktinsider sind durch institutionelle Mechanismen vor den Auswirkungen
der Reformen, d.h. vor einer Abwertung ihrer Arbeitsmarktposition, relativ gut geschiitzt (vgl.
Gieelmann 2009: 218ff.; Buchholz 2008: 38; u.a.). Sicherheit bieten zum Beispiel Regelungen
zum Kiundigungsschutz, das Seniorititsprinzip etc. Diese werden allerdings erst durch
vorgelagerte Erwerbstitigkeit wirksam und greifen daher fiir Arbeitsmarkteinsteiger/innen
nicht. Auch die Interessenvertretung durch Gewerkschaften trigt dazu bei, dass
Arbeitnehmer/innen vor einer Abwertung ihrer Arbeitsmarktposition geschiitzt werden.
Allerdings bindet das Wahlprinzip gewerkschaftliche Fihrungskrifte an ihre Mitglieder (vgl.
Oswald 1995 nach Gieflelmann 2012: 9). Da der Organisationsgrad unter etablierten
Erwerbstitigen erheblich hoher ist als unter Berufseinsteiger/innen, ist davon auszugehen,
dass Gewerkschaften eher im Sinne der Arbestsmarktinsider als der -outsider handeln (vgl. ebd.).
Am deutschen Arbeitsmarkt werden folglich vor allem diejenigen geschitzt, die sich in
Beschiftigung befinden (vgl. Buchholz 2008: 52).

Zu bedenken gilt es dartber hinaus, dass Arbeitgeber/innen nicht daran gelegen sein
kann, sich bei all ihren Beschiftigten aus langfristigen Bindungen zuriickzuziehen (vgl. ebd.:
32). Zur Sicherung der Qualitit, Innovationstihigkeit und Kooperation sind Bindungen an
wichtige Arbeitnehmer/innen notwendig, sogenannte high-trust-relationships — langfristige
Bezichungen zu Mitarbeiter/innen in verantwortungsvollen Positionen, die ein hohes Maf3 an
Qualifikation und eine lange Einarbeitungszeit erfordern (ebd.). Dies trifft auf
Erwerbseinsteiger/innen, die eingelernt werden und sich erst bewihren mussen, eher nicht zu.
Gleichzeitig macht ein erh6hter Wettbewerbsdruck mehr Flexibilitit erforderlich (vgl. ebd.).

All dies trigt dazu bei, dass die Auswirkungen der Reformen an der Schnittstelle

zwischen Ausbildungssystem und Erwerbstitigkeit (d.h. beim Arbeitsmarkteinstieg) besonders
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deutlich werden: |, Insbesondere junge Menschen nach Bildungsabschluss wurden am regulierten deutschen
Arbeitsmarkt durch die Ausweitung  befristeter Beschdftignng zu  einer flexiblen Mandvriermasse  fiir
Unternehmen gemacht” (Buchholz 2008: 13). Dies kénnte zur Konsequenz haben, dass sich die
Arbeitsmarktrisiken und Prozesse der Beschiftigungsflexibilisierung tir
Arbeitsmarkteinsteiger/innen im Lauf der Zeit erheblich verschirft haben (vgl. ebd.: 38). Fir
diejenigen Jugendlichen, die tUber befristete Beschiftigungsverhiltnisse in den Arbeitsmarkt
einsteigen, stellt dies eine eher unglinstige Ausgangsposition hinsichtlich ihrer Erwerbskarriere
dar: , Arbeitsmarktrisiken und Progesse der Beschiftignngsflexibilisiernng [dirften sich; Anm. d. Verfl]
fiir  Berufseinsteiger  gravierend verscharft  haben (Buchholz 2008: 38). Die Dualisierung des
Arbeitsmarktes ist daher nicht nur ein Merkmal, das relevant gesetzt werden muss fiir die
Ausbreitung der atypischen Jobs. Sie ist vielleicht noch entscheidender fiir den Verbleib in
flexiblen Beschiftigungsformen oder die Chance auf einen Ubergang in sichere

Erwerbsverhiltnisse (vgl. Eichhorst/ Marx 2009: 18).
EXKURS: RECHTLICHER RAHMEN DER BEFRISTETEN BESCHAFTIGUNG

Im folgenden Abschnitt wird ein Blick auf den rechtlichen Rahmen der befristeten
Beschiftigung geworfen. Die entsprechenden Gesetze wirken jedoch hauptsichlich auf den
Zugang zu solchen instabilen Beschiftigungsformen, die Wege aus der Befristung heraus
werden héchstens indirekt davon beeinflusst”. Da sich vorliegende Arbeit mit den
Auswirkungen von Prozessen auf institutioneller Ebene auf individuelle Arbeitsmarkterfolge
auseinandersetzt, soll jedoch zumindest geklirt werden, was genau der Gesetzgeber unter
,,Befristung® versteht.

Im Jahr 2000 16ste das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) die letzte Version des
BeschFG von 1996 ab und regelt heute das Recht der befristeten Beschiftigung (vgl. u.a.
Hanau 2007: 347ff). Im Hochschulbereich sind die Befristungsbedingungen durch das
Wissenschaftszeitvertragsgesetz festgelegt.

In §3 des TzBfG ist der Begriff des befristet beschiftigten Arbeitnehmers
folgendermallen definiert: ,Befristet beschiftigt ist ein Arbeitnehmer mit einem auf bestimmte Zeit

geschlossenen Arbeitsvertrag. Ein anf bestimmte Zeit geschlossener Arbeitsvertrag (befristeter Vertrag) liegt vor,

15 So fihrt auch die gesetzlich festgelegte Hochstdauer einer sachgrundlosen Befristung keinesfalls automatisch zu
einem Ubergang in unbefristete Beschiftigung.
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wenn seine Daner kalendermdfSig bestimmt ist (kalendermdfSig befristeter Arbeitsvertrag) oder sich aus Art,
Zweck oder Beschaffenbeit der Arbeitsleistung ergibt (zweckbefristeter Arbeitsvertrag)” (www.gesetze-im-
internet.de'’). Die kalendermiBige Befristung eines Arbeitsvertrages, d.h. die sachgrundlose
Befristung, ist bis zu einer Dauer von hoéchstens zwei Jahren erlaubt (vgl. ebd.). Innerhalb
dieser Gesamtdauer kann das sachgrundlose Vertragsverhiltnis maximal drei Mal verlingert
werden. Wenn jedoch beim selben Arbeitgeber bereits zuvor ein Arbeitsverhaltnis bestanden
hat, ist eine Befristung ohne sachlichen Grund unzulissig'’ (vgl. ebd.).

Neben den bereits genannten Anldssen (wenn die Befristung im Anschluss an eine
Ausbildung oder ein Studium oder zur Erprobung erfolgt) werden im {14 des TzBfG folgende
weitere Sachgriinde fiir eine temporire Anstellung genannt: FEine Befristung ist zuldssig, wenn
ein nur voribergehender betrieblicher Bedarf an der Arbeitsleistung besteht, wenn die
Beschiftigung eines Arbeitnehmers der Vertretung eines anderen Arbeitnehmers dient, wenn
die Eigenart der Arbeitsleistung eine zeitliche Begrenzung bedingt, wenn eine befristete
Anstellung in der Person des Arbeitnehmers begriindet liegt, wenn Haushaltsmittel zur
Finanzierung der Stelle nur zeitlich begrenzt zur Verfiigung stehen oder die Befristung auf
einem gerichtlichen Vergleich beruht. Die Zwei-Jahres-Grenze gilt nur fir sachgrundlose

Befristung: Liegt ein Befristungsgrund vor, so kann unbegrenzt befristet werden.

16 Quelle: http://www.gesetze-im-internet.de/tzbfg/BJNR196610000.htmI#BJNR196610000BJNG000300305,
zuletzt geprift am 27.02.2013.

17 Im April 2011 ersetzte das BAG das Vorbeschiftigungsverbot durch eine Sperrfrist von drei Jahren (vgl.
Hépfner 2011: 893). Da diese Anderung erst nach Ende des Untersuchungszeitraumes vorliegender Arbeit in
Kraft trat, ist sie fiir die Analyse nicht von Belang.
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4.2 Individuelle Entscheidungs- und Handlungstheorien zur Erklirung
von Arbeitsmarktchancen

Die verschiedenen Deregulierungsschritte — dies wurde gezeigt — zielten direkt oder
indirekt auf die Zunahme atypischer Beschiftigungsverhiltnisse und die Verdringung des
Normalarbeitsverhiltnisses (vgl. GieBelmann 2012: 215). Sie flexibilisierten dabei vor allem die
Position von Berufseinsteiger/innen. Nicht alle Individuen scheinen jedoch in gleichem Mal3e
von der Abwertung ihrer Arbeitsmarktposition betroffen zu sein. Bereits vorliegende
empirische Befunde, die in Kapitel 2 vorgestellt wurden, weisen darauf hin, dass
gesellschaftliche Gruppen ungleich von atypischer Beschiftigung betroffen sind (vgl. u.a.
Statistisches Bundesamt (Hg.) 2008: 15 oder Keller/ Seifert 2011b: 3). Diverse Studien zeigen
auch, dass individuelle und strukturelle Merkmale einen erheblichen Einfluss auf die
Befristungshiufigkeit haben (vgl. z.B. Giesecke/ Grof3 2009: 90ff.). In vorliegender Arbeit wird
jedoch nicht der Zugang zu befristeten Vertrigen fokussiert, sondern der Weg aus der
befristeten Beschiftigung leraus. Ein Ubergang in Erwerbssicherheit bietende Festanstellung
wird als Arbeitsmarkterfolg gewertet. Doch welche Merkmale spielen beim Ubergang in
unbefristete Beschiftigung aus instabilen Vertragsverhaltnissen heraus eine Rolle? Wie ldsst
sich ein potentieller Einfluss individueller und struktureller Merkmale theoretisch erkliren?

Im Folgenden werden die Arbeitsmarktchancen von befristet beschiftigten
Arbeitsmarkteinsteiger/innen in einen theoretischen Kontext gestellt. Hierfiir werden vor
allem zwei Theorien herangezogen: Die Humankapitaltheorie sowie die Signaltheorie, dariiber
hinaus wird auf die 6konomische Theorie der Diskriminierung eingegangen. Zunichst werden
die zentralen Gedanken der Theorien umrissen. Im weiteren Verlauf vorliegender Arbeit
dienen die erlduterten theoretischen Hintergriinde dazu, empirisch Gberpriifbare Hypothesen

tber Arbeitsmarkterfolgschancen von verschiedenen Gruppen von Individuen abzuleiten.
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HUMANKAPITALTHEORIE

s Labourers have become capitalists not from a diffusion of the ownership of corporation stocks,
as folklore would have it, but from the acquisition of knowledge and skill that have economic value.”
(Schultz 1961: 5 zitiert nach Sesselmeier et al. 2010: 147)

Die Humankapitaltheorie wird vielfach herangezogen, wenn Differenzen in
Arbeitsmarktchancen erklirt werden sollen. Ihre Anfinge reichen dogmengeschichtlich bis zu
Adam Smith zuriick, die moderne Fassung der Theorie fullt vor allem auf Arbeiten von Gary
S. Becker und Jacob Mincer in den 1960er Jahren (vgl. Sesselmeier et al. 2010: 145).

Ausgangspunkt der Humankapitaltheorie ist der Gedanke, dass auch Bildung, Training
und Gesundheit Kapital sind (vgl. Becker 1993). Und zwar in dem Sinne, dass sich daraus
produktive FEigenschaften eines Individuums ergeben, die sich wiederum in andere
Kapitalarten umsetzen lassen: Je hoher der jeweilige Bestand an Humankapital, desto héher die
Produktivitit eines Individuums. Dies wiederum bedeutet eine bessere Leistungsfihigkeit, die
sich schlief3lich in Form von einem héheren Einkommen und besseren Arbeitsmarktchancen
auszahlt: ,, Consequently, it is fully in keeping with the capital concept as traditionally defined to say that
expenditures on education, training, medical care, etc., are investments in capital” (Becker 1993: 16). Der
Begriff ,,Humankapital“ bezeichnet den Bestand an Wissen und Fertigkeiten eines
Individuums, dessen Zunahme die Produktivitit des oder der Betreffenden erhéht (vgl. Franz
2006: 75). Becker stellt eine Analogie zum Sachkapital her, die nur dadurch nicht vollstindig
sein kann, dass Humankapital untrennbar mit dem Menschen verbunden ist und deshalb nicht
in gleicher Weise wie Sachkapital auf Markten gehandelt werden kann (vgl. ebd.).

Die Qualifikation wird als eine Grundeigenschaft des Menschen in der Produktion
begriffen. Daher wird die Arbeitskraft zum Investitionsgut, in das zur Verbesserung des
Arbeitsvermogens (und damit zur Steigerung der Produktivitit) investiert werden kann (vgl.
Sesselmeier et al. 2010: 145f). Die Humankapitaltheorie begreift Wissen folglich als
Okonomischen Wert, der sich am Arbeitsmarkt realisieren ldsst — durch Investitionen in Wissen
werden Arbeitnehmer/innen also sozusagen zu ,,Kapitalisten® (vgl. ebd. 147). Doch es geht
nicht nur um Entlohnung, sondern um Arbeitsmarktchancen allgemein, um den Zugang zu
Arbeitsmarktpositionen. Arbeitsmarktchancen werden in der Humankapitaltheorie mit einem

durch  Ausbildungsinvestitionen  differenzierten  Arbeitsangebot  erklirt:  Ungleiche
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Arbeitsmarktchancen entstehen aus Heterogenitit zwischen Arbeitnehmer/innen, die
wiederum daraus resultieren, dass Individuen ungleich in Humankapital investieren und besser
ausgebildete Arbeitskrifte eine héhere Leistung erbringen. In Humankapital wird jedoch nur
so lange investiert, bis der zu erwartende Vorteil durch bessere Arbeitsmarktchancen oder ein
héheres Einkommen nicht mehr gréBer ist, als die Kosten fur die Ausbildung: |, /... Investments]
usually are rational responses to a calculus of expected costs and benefits“ (Becker 1993: 17). Belastungen
entstehen dabei nicht nur durch tatsichlich getitigte, monetire Ausbildungskosten, sondern
auch in Form von zeitlichen Opportunititskosten aufgrund des entgangenen bzw.
verminderten Lohns wihrend der Ausbildungsphase (vgl. Sesselmeier et al. 2010: 146). Wer
sich fiir einen hoheren Bildungsabschluss entscheidet, verzichtet damit auf eine aktuelle
Beschiftigung samt dem damit verbundenen Einkommen, um zu einem spiteren Zeitpunkt
dank eines erhéhten Produktivititsniveaus bessere Erwerbschancen zu haben.

Der jeweilige Bestand an Humankapital liefert einem/r Arbeitgeber/in Informationen
tber den Grad der Produktivitit eines/r potentiellen Arbeitnehmers/in. Demnach ist das
Bildungsniveau zentral fiir die individuellen Arbeitsmarktchancen. Gary S. Becker begriindet
dies wie folgt: ,,Schooling raises earnings and productivity mainly by providing knowledge, skills and a way of
analyzing problems” (Becker 1993: 19). Er weist aber auch darauf hin, dass die Akkumulation von
Bildung und Qualifikation nicht nur innerhalb der Schule geschicht. Im Gegenteil: Auch
wihrend des Berufslebens und dartiber hinaus werden Wissen und Fahigkeiten erworben.
Becker bezeichnet dies als on-the-job-training® (vgl. z.B. Becker 1993: 20). Humankapital ist also
nicht gleich Humankapital: Je nachdem, wo es erworben wurde, handelt es sich um
,»schulisches® oder ,,berufliches Humankapital (vgl. Franz 2006: 75, vgl. auch Becker 1993:
30ft.). Hierfiir gibt es auch andere Bezeichnungen, in der Literatur finden sich oft die Begriffe
»allgemeines® und ,,spezifisches” Humankapital. Gemeint ist jedoch das gleiche: ,,Schooling ist
eine allgemeine Ausbildung, die den Arbeitnebmer in die Lage verset3t, verschiedene 'Tidtigkeiten anszuiiben,
training-on-the-job hingegen ist eine spezifische Ausbildung fiir eine bestimmte Titigkeit (Sesselmeier et al.
2010: 147). Diesem Gedankengang folgend, konnen Schulabschliisse als allgemeines

Humankapital gewertet werden, wihrend beispielsweise Berufserfahrung zum spezifischen

18 Damit ist jedoch nicht nur Lernen direkt wihrend der Arbeit gemeint, sondern auch z.B. Kurse, die der
beruflichen Fortbildung dienen. Der Begriff bezieht sozusagen auch den Erwerb von spezifischem Humankapital
durch gff-the-job-training mit ein.
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Humankapital gezdhlt wird. Berufserfahrung kann daher als eine Form des speziellen
Expertenwissens angesehen werden, als ein Bestand an Fertigkeiten, der die Leistungsfihigkeit
des Individuums auf einem bestimmten Gebiet steigert (vgl. Mincer 1970: 7).

In der Praxis sind die Uberginge zwischen den verschiedenen Humankapitalarten
flieBend. Laut Sesselmeier et al. (2010: 147) ist fir die Unterscheidung vor allem relevant, wer
die Investitionskosten trigt. Beim schooling — so die Autoren — werden die Kosten vom Staat
(Gber eine seiner Institutionen wie Schulen oder Universititen) oder auch von den Individuen
selbst getragen. Beim #raining-on-the-job hingegen investiert der Arbeitgeber in seinen
Beschiftigten, indem er z.B. Fortbildungskosten iibernimmt oder Einlernphasen bezahlt. An
Qualifikationen, die einen Arbeitnehmer dazu befihigen, spezifische, vom Beschiftiger
nachgefragte Titigkeiten auszuiiben, hat der Arbeitgeber ein originires Interesse (vgl. ebd.).
Daher werden Kosten fiir entsprechende Investitionen in spezifisches Humankapital auch eher
vom Betrieb iibernommen. Sobald ein Arbeitgeber in einen Arbeitnehmer investiert hat, wird
er versuchen, ihn durch giinstige Konditionen (guter Lohn, sichere Arbeitsvertrige etc.) an
sich zu binden. Daraus lisst sich folgern, dass Arbeitskrifte mit einem hohen Bestand an
spezifischem Humankapital selbst in Zeiten eines konjunkturellen Abschwungs eher nicht
entlassen werden und Atrbeitgeber/innen in Zeiten eines antizipierten Fachkriftemangels ein
grof3es Interesse an stabilen Beziehungen zu solchen wichtigen Arbeitnehmer/innen haben.

Im Gegensatz dazu konnen Arbeitgeber/innen aus allgemeinem Humankapital eher
keinen spezifischen Nutzen ziehen, eine Investition vonseiten des Unternehmens wire nicht
mit dessen ,,Gewinnmaximierungskalkil“ zu vereinbaren (vgl. Sesselmeier et al. 2010: 147).
Allgemeines Humankapital kénnen Arbeitgeber/innen einfach einkaufen, ohne in bestimmte
Arbeitnehmer/innen investieren zu mussen: ,,Je weniger unternehmens- und beziehungsspezifisch die
Qualifikationen  sind, wumso eher kinnen sie punktuell eingekauft statt danerhaft angestellt werden
(Sesselmeier 2009: 77). Daraus folgt, dass Unternehmen ein geringeres Interesse haben,
Arbeitnehmer/innen die hauptsichlich tber allgemeines Humankapital verfiigen, dauerhaft an
sich zu binden. Dementsprechend schreiben Sesselmeier et al. (2010: 148) der Unterscheidung
zwischen den Humankapitalarten vor allem insofern Relevanz zu, als dass sie sich indirekt auf
die Stabilitit von Beschiftigungsverhiltnissen auswirken.

Die Humankapitaltheorie setzt voraus, dass hohere Qualifikationen immer auch zu

besseren Chancen auf dem Arbeitsmarkt fithren, die sich in der Realisierung von besser
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bewerteten Arbeitsmarktpositionen und einem héheren Erwerbseinkommen niederschlagen.
Tatsdchlich — dies zeigen auch obige Ausfithrungen — gilt dies jedoch nur fiir Qualifikationen,
die aktuell nachgefragt sind. Nach der Humankapitaltheorie mussten Arbeitnehmer/innen mit
hoherer Produktivitit bessere Arbeitsmarktchancen haben — und zwar unabhingig von
Geschlecht oder ethnischer Zugehorigkeit. Die empirischen Ergebnisse verschiedener Studien
(vgl. u.a. Statistisches Bundesamt (Hg.) 2008 u.a.; siche Kapitel 2) belegen jedoch Unterschiede
in der Beschiftigungsstabilitit zwischen Arbeitnehmer/innen, die sich nicht allein auf das
Bildungs- und Produktivititsniveau zuriickfithren lassen. Die 6konomische Theorie der
Diskriminierung kntpft hier an die Gedankenginge der Humankapitaltheorie an, weshalb hier

auch auf diese Uberlegungen eingegangen wird.
DIE OKONOMISCHE THEORIE DER DISKRIMINIERUNG

Ausgangspunkt der 6konomischen Theorie der Diskriminierung ist die Annahme
Jairer*  Arbeitsmarktchancen und Entlohnung auf Basis der Produktivitit eines/t
Arbeitnehmer/in und die dazu im Spannungsfeld stehende Realitit (vgl. Sesselmeier et al.
2010: 150). Die Autoren weisen darauf hin, dass auf deutsche Verhiltnisse bezogen vor allem
Differenzen in der Entlohnung von Minnern und Frauen aktuell sind (Gender Pay Gap-
Debatte') und zichen dieses Beispiel heran um die Idee der 6konomischen Theorie der
Diskriminierung zu erlautern.

Wirde man fiir einen fiktiven Mann und eine fiktive Frau, die iber ein gleiches
Produktivititsniveau verfigen, Durchschnittsverdienste berechnen, so wirde sich eine
Differenz der Entlohnungen ergeben: ,,Die Differeng zwischen dem fiktiven Durchschnittsverdienst und
dem tatsichlichen Durchschnittsverdienst einer Durchschnittsfran ergibt dann gerade den Teil der Entlohnung,
der der Frau aus diskriminatorischen Griinden vorenthalten wird* (Sesselmeier et al. 2010: 150). Diese
Lohndifferenz kann die Humankapitaltheorie nicht erkliren. Bei gleicher zu erwartender
Produktivitit aufgrund eines gleichen Bestandes an Humankapital, — das ist die
Schlussfolgerung der Autoren daraus —, werden daher persénliche Merkmale wie Geschlecht,

Alter, Nationalitit etc. relevant (vgl. ebd.). Und zwar nicht nur, was die Entlohnung angeht:

19 Vgl. Homepage des Statistischen Bundesamtes:
https:/ /www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/ Verdienste Arbeitskosten/Verdienstunter
schiedeMaennerFrauen/Aktuell_Verdienstunterschied.html, zuletzt gepruft am 10.02.13.
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Die von den Autoren ausgefiihrten Gedankenginge beziechen sich auf Lohnungleichheit
zwischen Minnern und Frauen, lassen sich jedoch auch auf Beschiftigungsstabilitit
Ubertragen.

Diskriminierung, — auch darauf weisen Sesselmeier et al. (vgl. ebd.) hin —, setzt jedoch
nicht erst beim Eintritt in den Arbeitsmarkt ein. Vielmehr greifen diese Mechanismen schon
vorher, zum Beispiel beim Zugang zu héherer Schulbildung und damit bei der Bildung von
Humankapital. Aus dieser so genannten pre-marker-Diskriminierung (vgl. ebd.: 151) resultiert
ein unterschiedliches Produktivititsniveau, was — und hier greift wieder das Erkldrungsschema
der Humankapitaltheorie — schlieflich zu Unterschieden in den Arbeitsmarktchancen (und in
der Entlohnung) fiihrt.

Die Humankapitaltheorie postuliert einen direkten ursichlichen Zusammenhang
zwischen dem Bildung- bzw. Qualifikationsniveau eines/r Arbeitnehmers/in und seinen/ihren
Arbeitsmarktchancen. Hierbei zeigt sich jedoch eine etwas einseitige Fixierung der Theorie auf
die Arbeitsangebotsseite, die Arbeitsnachfrageseite wird vernachlissigt, was dazu fithrt, dass
die Opportunititsstrukturen weitgehend auller Acht gelassen werden (vgl. Sesselmeier et al.
2010: 154). Fur realisierte Arbeitsmarktpositionen ist jedoch nicht nur die Seite der
Bewerber/innen relevant. Anstellungen in befristeten oder unbefristeten Vertragsverhiltnissen
ergeben sich vielmehr aus einem Zusammenspiel von interdependenten Bewerbungsprozessen
seitens der Arbeitssuchenden und Rekrutierungsprozessen auf der Seite der Arbeitgeber/innen
(vel. Solga 2005 zitiert nach Seibert/ Solga 2005: 366). Rekrutierungsentscheidungen von
Arbeitgeber/innen  sind  fiir die  Arbeitsmarktplatzierung der  Arbeitnehmer/innen
verantwortlich — dies gilt fiir Ersteinstellungen genauso wie fiir Entfristungen. Hier bietet die
Signaltheorie (Spence 1973) Anknipfungspunkte: Sie nimmt das Rekrutierungsverhalten von
Arbeitgeber/innen in den Blick. AuBerdem beleuchtet sie die Bedeutung von (Aus-)
Bildungsabschliissen und schafft dariiber hinaus Mdoglichkeiten, Effekte der Diskriminierung
zu erkennen und zu diskutieren (vgl. Seibert/ Solga 2005: 3606). Die Signaltheorie bildet damit
jedoch keineswegs einen Gegensatz zur Humankapitaltheorie — vielmehr bietet sie eine

Erginzung und Erweiterung der bisher formulierten Ideen.
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SIGNALTHEORIE

2 L0 hire someone, then, is frequently to purchase a lottery. |... The] employer pays
the certain monetary equivalent of the lottery to the individual as wage.”
(Spence 1973: 356)

Die Humankapitaltheorie geht davon aus, dass ein/e Arbeitgeber/in potentielle
Beschiftigte nach ihrer Produktivitit, die sich aus getitigten Investitionen in Humankapital
ergibt, beurteilt. Ein héherer Schulabschluss, zum Beispiel, wiirde somit eine hdhere
Produktivitit ~bedeuten, eine abgeschlossene Berufsausbildung zeugt eher von
Leistungsfihigkeit als eine abgebrochene. Dementsprechend haben Individuen mit héherer
Qualifikation bessere Jobchancen — vorausgesetzt, die Qualifikation, tiber die sie verfiigen,
wird aktuell auch nachgefragt.

In der Signaltheorie werden Arbeitsmarktchancen gewissermallen aus der
gegensitzlichen Perspektive betrachtet: Michael Spence, der die Idee des Job Market Signaling im
Jahr 1973 veroffentlichte, nimmt vor allem das Rekrutierungsverhalten von Arbeitgeber/innen
in den Blick. Eine Anstellung wird in der Signaltheorie als Investition betrachtet — und zwar als
eine, die der/die Arbeitgeber/in aufgrund mangelnder Information unter Unsicherheit titigen
muss: ,, The fact that it takes time to learn an individual's productive capabilities means that hiring is an
investment decision. The fact that these capabilities are not known beforeband makes the decision one under
uncertainty” (Spence 1973: 356). Ein Arbeitgeber muss entscheiden, ob er in einen
Arbeitnehmer investiert, indem er einen Arbeitsplatz durch ihn besetzt. Das primire Interesse
der Signaltheorie besteht darin zu zeigen, ,,how the employer perceives the lottery“ (Spence 1973: 357).
Spence formuliert sein zentrales Anliegen folgendermalen: My aim is to outline a conceptual
apparatus within which the signaling power of education, job experience, race, sex, and a host of other
observable, personal characteristics can be determined” (ebd.: 356).

Die Unsicherheit im Einstellungsprozess sorgt dafiir, dass es fiir Unternehmen zentral
ist, Aufschluss uber die unbeobachtbare Produktivitit (abilities) der Bewerbetr/innen zu
bekommen. Hierbei kommt Nachweisen iiber formale Qualifikationen eine hohe Bedeutung
zu. Die Signaltheorie geht davon aus, dass die Kosten des Qualifikationserwerbs (signaling costs,
vgl. ebd.: 358) fir Individuen mit héheren Fihigkeiten geringer sind. Dies fihrt dazu, dass

diese Personen eher hohere Fihigkeiten erwerben und diese den Arbeitgeber/innen in Form
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von formalen Qualifikationen signalisieren (vgl. Spence 1973: 358f.). Spence (1973: 358)
postuliert also einen negativen Zusammenhang zwischen der Hoéhe der getitigten
Bildungsinvestitionen und der Produktivitit. Er betont auch, dass unter signaling costs nicht nur
monetire Ausgaben fallen, sondern auch z.B. Kosten in Form von aufgewendeter Zeit (ebd.).
Ziel des Bildungserwerbs ist folglich nach Spence vor allem, potentiellen Arbeitgeber/innen
Signale fiir unbeobachtbare Fihigkeiten zu liefern. Am Arbeitsmarkt werden damit nicht mehr
Humankapitalbestinde, sondern Signale gehandelt (Sesselmeier et al. 2010: 153).

Das (Aus-)Bildungssystem ist in Deutschland in hohem Malle standardisiert,
Lehrabschliisse  aus  betrieblichen  Berufsausbildungen oder Schulabschlisse liefern
Arbeitgeber/innen daher Anhaltspunkte, tber welche Fihigkeiten und Fertigkeiten
Bewerber/innen verfligen. Sie stellen dariiber hinaus einen Bezug zu (in der Vergangenheit)
bereits demonstriertem Leistungsvermogen her (vgl. Seibert/ Solga 2005: 366). Allerdings
bieten sie kein vollkommen valides Signal tber die tatsichliche und kiinftige Leistungsfahigkeit
eines bestimmten Kandidaten. Beziiglich ihrer Produktivitit sind Arbeitskrifte (auch wenn sie
Gber das gleiche formale Qualifikationsniveau verfiigen) dullerst heterogen. Die tatsichliche
Produktivitit eines Arbeitnehmers ist jedoch nicht vorab beobachtbar. Daraus folgt, dass

<20 oder

formale  Qualifikationen  wie  ,abgeschlossene  Ausbildung®, ,Diplom
,,Realschulabschluss® als Signale tiber die Leistungsfihigkeit nur bedingt belastbar sind. Dies
gilt vor allem, wenn man bedenkt, dass ,,bessere” formale Qualifikationen nicht in jedem Fall
eine hohere Produktivitit mit sich bringen miissen®.

Die tatsichlichen Eigenschaften der Bewerber/innen zeigen sich erst wihrend der
Beschiftigung. Arbeitskrifte lassen sich vor der Einstellung jedoch nicht ,ausprobieren® —
oder nur unter Aufwendung erheblicher Kosten, indem zum Beispiel Trainee-Programme
durchgeftihrt werden, in denen die Kandidaten sich bewidhren missen, oder indem deutlich
mehr Auszubildende eingestellt, als spiter Arbeitskrifte benétigt werden (vgl. Franz 2006:
218). Diese Testverfahren sind nicht nur kosten-, sondern auch zeitintensiv. Unternehmen

brauchen daher ein ,Raster, mit dem sie gute von schlechten Bewerbern unterscheiden  [kinnen]

(Sesselmeier et al. 2010: 217). Fir die Besetzung von Positionen, das nimmt Spence an, wird

20 Oder auch der Doktortitel, wie jungste politische Entwicklungen zeigen.

2l Zumal der Erwerb formaler Bildungsqualifikationen nicht nur durch individuelle Leistung bedingt ist und
Ungleichheit bereits beim Zugang zu Bildung besteht (Stichwort pre-marker-Diskriminierung, siehe vorige
Abschnitte).
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der Arbeitgeber daher kostenglinstige, feststellbare und als zuverlidssig geltende Indikatoren zur
Entscheidungsfindung heranziehen, die mit einer gewissen Wahrscheinlichkeit auf die
Produktivitit eines Bewerbers schlieBen lassen (vgl. Spence 1973; Seibert/ Solga 2005: 360).

Dabei machen sich Einstellende zunutze, dass Kandidat/innen in der Bewerbung
neben ihren formalen Qualifikationen auch eine ganze Reihe individueller Merkmale
prisentieren. Vorstellbare Signale sind nach Sesselmeier et al. (vgl. 2010: 153) zum Beispiel
Berufserfahrung, FErgebnisse von FEinstellungstests, aber auch die Dauer vorheriger
Arbeitslosigkeit. Das Unternehmen benutzt solche reprisentativen Eigenschaften bestimmter
Arbeitnehmergruppen zur Bestimmung der Charakteristika eines einzelnen Arbeitnehmers aus
dieser Gruppe (vgl. Sesselmeier et al. 2010: 153). Market signals sind nach Spence: ,those
observable characteristics attached to the individual that are subject to manipulate by him” (Spence 1973:
357). Es handelt sich also um beobachtbare, personliche Eigenschaften oder Merkmale, die
vom Individuum verindert werden konnen, indem in sie investiert wird. Durch die
Aufwendung von Zeit und Geld kann zum Beispiel eine hohere Qualifikation erworben
werden (das wire mit Humankapitalinvestitionen vergleichbar). Mit guten Bildungsleistungen
und lingeren Bildungszeiten assoziiert der/die Arbeitgeber/in hohere Leistungsfihigkeit und
ein grofleres Mal3 an Motivation und Durchhaltevermégen. Diese Signale — so die Annahme —
korrelieren folglich positiv mit der erwarteten Produktivitit. Sie sind jedoch — wie oben
beschrieben — fiir den Arbeitgeber im Einstellungsprozess nicht ausreichend. Daher werden
Beschiftiger auf Signale achten, die sie beziglich der sozialen Gruppe, aus der ein/e
Arbeitnehmer/in kommt, auswihlen (Sesselmeier et al. 2010: 153). Sozialstatistische Merkmale
werden zur wahrscheinlichkeitstheoretischen Einschitzung der Eigenschaften von Personen,
die iiber diese Merkmalskombinationen verfigen, herangezogen.

Neben market signals, gibt es nach Spence (1973: 357) auch noch unveridnderliche,
beobachtbare Eigenschaften von Individuen, sogenannte indices. Als Beispiele dafiir fithrt
Spence (ebd.) Geschlecht oder ethnische Zugehorigkeit an. Diese Attribute sind fiir Individuen
nicht verinderbar™: “On the basis of previous experience in the market, the employer will have conditional

probability assessments over productivity capacity given varions combinations of signals and indices” (Spence

22 Auch das Alter wird als Index thematisiert. Zwar ist das Alter stindig verdnderlich, Individuen kénnen jedoch
keinen Einfluss darauf nehmen. Die Unterscheidung zwischen zndices und signals orientiert sich bei Spence folglich
hautsichlich daran, ob ein Merkmal manipulierbar ist oder nicht.
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1973: 357). Uber das Konzept der 7ndices schafft die Signaltheorie die Moglichkeit, Effekte der
Diskriminierung zu diskutieren.

Mit Blick auf Geschlechterdifferenzen in Arbeitsmarktchancen spielt das Konzept der
indices eine Rolle. Hierzu urteilt Spence: "The apportunity sets of men and women of comparable
productivity are not necessarily the same” (Spence 1973: 370). Verantwortlich fur diese Einschitzung
sind Prozesse der sogenannten statistischen Diskriminierung. Dieses Konzept ful3t auf der
Annahme, dass die Information uber die wahre Produktivitit und die erwartete
Betriebszugehorigkeitsdauer stets unvollstindig bleibt, weshalb zur Beurteilung der
Leistungsfahigkeit in diskriminierender Weise auf personliche Merkmale zurtickgegriffen wird.

Gemil stereotyper Vorurteile wird Frauen generell eine geringere Leistungsfihigkeit
(vielleicht auch in Bezug auf zu leistende Uberstunden) zugetraut als Minnern oder es wird
davon ausgegangen, dass Frauen ihre Erwerbstitigkeit im Vergleich zu Minnern eher
unterbrechen um Kinder zu bekommen und aufzuziehen (oder das Frauen zu schwach sind,
um bestimmte korperliche Titigkeiten auszufithren etc.). Nach dem Konzept der statistischen
Diskriminierung fithrt dies dazu, dass Bewerberinnen aufgrund ihres ,,Frauseins® geringere
Chancen auf ein Arbeitsplatzangebot haben als Manner (vgl. Franz 2006: 341). Somit werden
Gruppen von Arbeitnehmer/innen systematisch ungleich behandelt. Diskriminierung wird im
Einstellungsprozess als rationales Unterscheidungsinstrument (sereening  device)  benutzt
(Sesselmeier et al. 2010: 153).

Indices sind es auch, die fir die Beurteilung der Produktivitit von Migrant/innen und
damit fir ihre Erwerbschancen relevant werden. Fur Migrant/innen nehmen Seibert/ Solga
(2005) an, dass das Indiz Migrationshintergrund ,,die Bedentung eines Ausbildungsabschlusses generell
aufser Kraft setzt oder gruppenspezifisch modifizieren [kann]“ (Seibert/ Solga 2005: 367). Nach Seibert/
Solga fiihren vergleichbare Bildungsabschliisse und -leistungen von Personen mit und ohne
Migrationshintergrund  nicht notwendigerweise zu einer vergleichbaren beruflichen
Positionierung. Die Autoren sprechen von einem ,ethnisch modifizierten  Signalwert des
Ausbildungsabschlusses, der dhnlich wie das Geschlecht wirkt: Das  Signal
»Ausbildungsabschluss® wird durch den Index ,,auslindische Herkunft* abgewertet (vgl. ebd.).
Auch dies geht auf Prozesse der statistischen Diskriminierung zurtick. Seibert/ Solga (2005:
367f.) weisen darauf hin, dass insbesondere zwei Faktoren von Bedeutung sind:

Staatsbiirgerrechte und Empfindungen gegentiber fremden Kulturen (die Autoren bezeichnen
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dies als , ethnienspezifische Perzeptionen (ebd.)). Der Auslinderstatus wird insofern relevant, als
dass damit unter Umstinden nur eine begrenzte Aufenthaltsdauer verbunden sein kann. Fir
Arbeitgeber/innen stinde daher zu befurchten, dass Arbeitnehmer/innen in ihre
Heimatlinder zuriickkehren (miissen oder wollen), was eine Amortisation der durch den/die
Arbeitgeber/in investierten Kosten unmdoglich machen wiirde. Dies fithrt dazu, dass eine
abgeschlossene Berufsausbildung fiir Auslinder/innen einen geringeren Verwertungsgrad hat,
als fur Deutsche (vgl. ebd.). Fir Migrant/innen mit dauerhafter Aufenthaltsgenchmigung wird
cher der Index ,ethnische Zugehorigkeit® relevant. Damit sind Vorstellungen tber das
Assimilationsverhalten oder z.B. auch die Sprachbeherrschung verbunden, die zu einer
negativeren Bewertung der antizipierten Produktivitit fiihren — und das, obwohl anzunehmen
ist, dass die Gruppe der Migrant/innen aufgrund des erschwerten Zugangs zu Ausbildung
positiver selektiert ist, als die der ausgebildeten Deutschen ohne Migrationshintergrund (vgl.
Botjas/ Goldberg 1978: 921 zitiert nach Seibert/ Solga 2005: 367).

Ausgangspunkt der Signaltheorie ist die Annahme unvollkommener Information, was
besonders bei der Auswahl neuer Mitarbeiter/innen problematisch ist. Doch auch, wenn der
Arbeitgeber einen Jobkandidaten bereits kennt, ist die Information nicht vollstindig. Auch
dann weill der Arbeitgeber zum Beispiel nicht, ob eine junge Frau in absehbarer Zeit ihre
Erwerbstitigkeit unterbricht um eine Familie zu griinden. Ahnliches gilt fiir
ethniendifferenzierend ungleiche Leistungsannahmen. Diskriminierungseffekte miissen daher
nicht nur bei Ersteinstellungen als relevant betrachtet werden, sondern auch bei der Frage, ob
Arbeitgeber/innen sich auf langfristice Bindungen zu ihren Beschiftigten einlassen, indem sie

diesen unbefristete Vertrige anbieten.
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4.3 Modell zur Erklirung der Chancenentwicklung von befristet

beschiftigten Arbeitsmarkteinsteiger/innen (Herleitung der

Hypothesen)

In Kapitel 4.1 klingt es bereits an: Die Reformierung des deutschen Arbeitsmarktes
verlief nicht konstant. Es gab Zeiten, in denen die Deregulierung und Flexibilisierung in
grolen Schritten vorangetrieben (z.B. durch die ,Agenda 2010°) und andere Situationen, in
denen eher wieder zurtickgerudert, d.h. re-reguliert wurde (z.B. um die Jahrtausendwende). Der
Reformprozess ldsst sich daher als eine Abfolge von De- und Reregulierungsschritten
beschreiben (vgl. Eichhorst/ Marx 2009). Im Wesentlichen ldsst sich der Prozess in drei
Phasen einteilen, die in sich relativ konsistent sind, auch wenn sie sich untereinander deutlich
unterscheiden”. Der Beobachtungszeitraum (1990 bis 2010)* lisst sich anhand dieser Phasen
in mehrere, in sich abgeschlossene Abschnitte unterteilen.

Die erste Phase umfasst die Jahre 71990 bis 1997 und zeichnet sich durch eine relativ
starke sozial- und arbeitsmarktpolitische Konstanz aus. Die komplexe politische Situation vor
der Wiedervereinigung im Jahr 1990, — so argumentiert u.a. GieBelmann (vgl. 2012: 46) —, aber
vor allem die von Unsicherheit geprigte Situation in den ersten Jahren nach der Wende und
der 6konomische Boom hatten bis dahin zum Festhalten an vertrauten Instrumenten gefiihrt.
Erst ab Mitte der 1990er wurde der Weg fiir Reformen bereitet”. Das
Arbeitsmarktforderungsgesetz (AFRG)™ von 1997 gilt als erster elementarer Einschnitt in die
gesamtdeutsche Arbeitsmarktpolitik, mit dem atypische Beschiftigung gezielt gefordert wurde
(vgl. Rabe/Schmid 1999, Feil et al. 2008 jeweils zitiert nach GieBelmann 2012: 45). Im Jahr

zuvor war jedoch bereits die letzte Version des Beschiftigungsférderungsgesetzes (BeschFG)

2 GieBelmann (2012: 46) weist darauf hin, dass die skizzierten Gesetzesinderungen in der Regel erst nach
Ubergangs- und Vorlaufzeiten in Kraft treten. Daher ist davon auszugehen, dass Gesetze ihre Wirkung nicht
direkt nach ihrer Verabschiedung, sondern erst zeitlich versetzt entfalten. GieBelmann (ebd.) nimmt an, ,dass die
legislativen Verindernngen jeweils ab dem ndchsten Jabr nach ibrer Implementierung auf individuelle Arbeitsbedingungen
durchschlagen®. Auch daher scheint es sinnvoll, den Reformprozess in Phasen zu betrachten (und nicht als einzelne
Jahre).

2+ siehe hierzu Kapitel 5.2.

% In der Literatur wird die Deregulierung des deutschen Arbeitsmarktes als Versuch der Losung sozialer und
S6konomischer Probleme gedeutet: Konkret werden ecine Zunahme der Atrbeitslosigkeit, stagnierendes
Wirtschaftswachstum, ein tberlastetes System der sozialen Sicherung sowie mangelnde internationale
Wettbewerbsfahigkeit genannt (vgl. Eichhorst/ Marx 2009: 2 in Kapitel 4.1).

26 Unter anderem wurden durch dieses Gesetz sogenannte befristete Eingliederungsverhaltnisse gefordert, indem sie von
der Sozialversicherungspflicht befreit wurden (vgl. Steffen 2008, zitiert nach Giel3elmann 2012: 45).
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auf den Weg gebracht worden, die einen Einsatz von Befristungen auch ohne die Angabe eines
Sachgrundes  erlaubte. Die MaBnahmen, die in dieser frihen Phase des
Deregulierungsprozesses getroffen wurden, sorgten fiir einen Anstieg der befristeten
Beschiftigungsverhiltnisse ab Mitte der 1990er Jahre (sieche auch Abbildung 2 in Kapitel 1). Es
ist jedoch kein Hinweis erkennbar, dass sich nennenswerte Wirkungen auf Uberginge in
Festanstellung aus der Befristung heraus ergaben.

Etwas anders sieht die Situation in der zweiten Phase aus, die die Jahre 1998 bis 2002
umfasst. Bei der Bundestagswahl im Jahr 1998 erfolgte der Regierungswechsel hin zur rot-
grinen Koalition unter Gerhard Schroder. Der 6konomische Aufschwung um die
Jahrtausendwende fiihrte zunichst dazu, dass atypische Beschiftigung eher re-reguliert wurde
(vgl. Eichhorst/ Marx 2009: 9). Allerdings wurde im Jahr 2000 das Teilzeit- und
Befristungsgesetz (TzBfG) auf den Weg gebracht, das die Arbeitsmarktposition von
Berufsanfinger/innen empfindlich schwichte, weil es einfihrte, dass ein Befristungsgrund
vorliegt, wenn eine Anstellung im Anschluss an eine Ausbildung oder ein Studium oder die
Befristung ,,zur Erprobung erfolgt (vgl. www.gesetze-im-internet.de”). Generell gilt die Zwei-
Jahres-Hochstdauergrenze fir Befristungen nicht, wenn ein Sachgrund vorliegt — mit
Sachgrund kann im Prinzip unbegrenzt befristet werden (vgl. hierzu Kapitel 4.1).

In der dritten Phase des Reformprozesses, die die Jahre 2003 bis 2008 umfasst,
wurden die weitreichendsten Reformen durchgefithrt; zu nennen sind hier vor allem die
,Agenda 2010° sowie die Hartz-Reformen® (siche Kapitel 4.1). Diese MaBnahmen bedingten
cine fundamentale Verinderung der sozial- und arbeitsmarktpolitischen Rahmenbedingungen
des deutschen Arbeitsmarktes und begriindeten ein im Vergleich zu den 1990er Jahren und
friher grundlegend anderes System, das die Ausbreitung atypischer Beschiftigungsverhaltnisse
explizit forderte und Normalarbeitsverhiltnisse ersetzte (vgl. Statisches Bundesamt (Hg.) 2008:
8). Die Rahmenbedingungen, innerhalb derer sich Individuen am deutschen Arbeitsmarkt
bewegen, stellen sich durch die Reformschritte heute fundamental anders dar, als zu Beginn

der 1990er Jahre.

27 Quelle:  http:/ /www.gesetze-im-internet.de/tzbfg/BJNR196610000.html#BJNR196610000BJNG000300305,
zuletzt gepriift am 31.02.2013.

28 V.a. tber die sogenannte Hartz-II-Reform wurden die Voraussetzungen fiir die Realisierung temporir
begrenzter Arbeitsvertrige gelockert (vgl. GieBelmann 2012: 45f.)
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DIE ARBEITSMARKTDEREGULIERUNG & IHRE KONSEQUENZEN FUR

BERUFSANFANGER/INNEN

Die Auswirkungen verdnderter institutioneller Rahmenbedingungen (d.h. von
Prozessen auf der Makroebene) spiegeln sich auf der individuellen Ebene (d.h. auf der
Mikroebene) wider. Genauer gesagt: Der Wandel der legislativen Rahmenbedingungen zog
(zeitlich versetzt) Konsequenzen fiir individuelle Arbeitsmarktchancen nach sich. Besonders
zwei Konsequenzen werden deutlich (vgl. auch Giel3elmann 2012: 47.):

1. Durch die Deregulierungsschritte wurden die legislativen Rahmenbedingungen
geschaffen, die es Arbeitgeber/innen erst ermdglichten, Beschiftigungsformen
anzubieten, die vom Normalarbeitsverhiltnis abweichen. Insbesondere verstirkte
und diversifizierte Moglichkeiten zum Einsatz befristeter Vertrage sind hierbei fir
vorliegende Untersuchung relevant.

2. Es bestehen fur Arbeitnehmer/innen dadurch groBere Anteize (oder gar die
Notwendigkeit), auch solche Beschiftigungen aufzunehmen (vgl. hierzu
insbesondere die Tatsache, dass mittlerweile jede zweite Neueinstellung befristet
erfolgt, siche Abbildung 1 in der Einleitung).

Wie in Kapitel 4.1 dargelegt, sind jedoch nicht alle Arbeitnehmer/innen gleichermal3en
von einer reformbedingten Schwichung ihrer Arbeitsmarktposition betroffen. Etablierte
Erwerbstitige (sogenannte _Arbeitsmarktinsider) werden durch Elemente auf der Mesoebene
(Interessenvertretung durch Gewerkschaften, Seniorititsprinzip etc.) systematisch von den
Auswirkungen der Reformen auf ihre konkreten Arbeitsbedingungen abgeschirmt. Fir
Arbeitsmarkteinsteiger/innen greifen diese Schutzmechanismen jedoch nicht: Von den
Reformen sind daher vor allem junge Erwerbstitige betroffen (vgl. u.a. Wingerter 2011).

Erwerbssicherheit — d.h. Kontinuitit in Erwerbstitigkeit und Einkommen — bietet vor
allem unbefristete Beschiftigung. Im Gegensatz dazu weisen Zeitvertrige ein erheblich
héheres  Prekarisierungsrisiko auf, da sie Erwerbs- und Einkommenssicherheit nur
voriibergehend gewihrleisten.

Aus den dargelegten Griinden ist davon auszugehen, dass die Phase des
Reformprozesses, in der ein Individuum in den Arbeitsmarkt einsteigt, einen Einfluss auf den

individuellen Arbeitsmarkterfolg und realisierte Erwerbspositionen hat. Die Flexibilisierung der
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Erwerbsposition von Berufsanfinger/innen, das steht zu erwarten, fihrt dazu, dass der

Etablierungsprozess zunechmend verlangsamt erfolgt. Daraus ergibt sich folgende Annahme:

Hypothese 1: | spdter im Untersuchungszeitraum der Arbeitsmarkteinstieg erfolgt ist, desto linger
ist die Verweildaner in ungesicherten Beschdftigungsverbaltnissen. Die Reformschritte am dentschen
Arbeitsmarkt flexibilisierten die Erwerbsposition von Arbeitsmarkteinsteiger/ innen erbeblich, was
dazn fiibrt, dass diese immer lLinger brauchen, um Enrwerbssicherheit durch den Ubergang in

unbefristete Arbeitsvertrige zu erlangen, je spater im Reformprozess der Arbeitsmarkteinstieg erfolgte.

Das gemeinsame, prigende Ereignis fir die untersuchten Individuen ist der
Einstiegszeitpunkt (vgl. Buchholz 2008: 42). Vorliegender Studie liegt die Annahme zugrunde,
dass die Arbeitsmarktsituation, in der junge Menschen ihre Erwerbskarriere beginnen,
beeinflusst, wie lange sie brauchen um sich zu etablieren. Die oben beschriebenen Phasen des
Reformprozesses (1990-1997, 1998-2002, 2003-2008) werden daher herangezogen, um
entsprechend ihrer Grenzen drei Arbeitsmarkteinstiegskohorten zu identifizieren, deren
Arbeitsmarkterfolgschancen im empirischen Teil vorliegender Untersuchung verglichen

werden (vgl. Kapitel 5.3 (Operationalisierung) und Kapitel 6 (Ergebnisse)).
INTER-INDIVIDUELLE DIFFERENZEN UND IHRE AUSWIRKUNGEN

Von Interesse fur vorliegende Untersuchung sind die historische Chancenentwicklung
von befristet beschiftigten Arbeitsmarkteinsteiger/innen bzw. die Auswirkungen des
arbeitsmarktpolitischen =~ Wandels  auf  deren = Verweildauer  in  ungesicherten
Beschiftigungsverhiltnissen. Da Befristung jedoch — wie bereits erldutert — kein homogenes
Phinomen ist und — dies wurde in bereits vorliegenden Studien vielfach nachgewiesen (vgl.
Kapitel 2) — nicht alle Arbeitnehmer/innen in gleicher Weise davon betroffen sind und
dariiber hinaus angenommen werden muss, dass Faktoren, die beim Zugang zu befristeter
Anstellung relevant waren, auch die Wege heraus beeinflussen, missen inter-individuelle
Unterschiede sozio-demografischer Merkmale in die Untersuchung einbezogen werden.
Dariiber hinaus ist davon auszugehen, dass neben individuellen auch arbeitsplatzspezifische
und strukturelle Merkmale die Realisierung von Arbeitsmarktpositionen und damit auch den

Ubergang aus ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen in Erwerbssicherheit beeinflussen.
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Theoretische Uberlegungen fithren daher zu zwei ,Bereichen® von Determinanten des
Ubergangs in unbefristete Anstellung: Individuelle Merkmale auf der Seite derjenigen, die ihre
Arbeitskraft anbieten, sowie arbeitsplatzspezifische und strukturelle FElemente auf der

Arbeitsnachfrageseite. Im Folgenden wird zunichst die Arbeitsangebotsseite beleuchtet.

DER EINFLUSS SOZIO-DEMOGRAFISCHER MERKMALE AUF INDIVIDUELLEN

ARBEITSMARKTERFOLG

Bildung gilt sowohl nach der Humankapital- als auch nach der Signaltheorie als
Indikator fiir die Produktivitit eines/r Atbeitnehmer/in, wobei ein hoheres
Qualifikationsniveau mit einer hoheren Leistungsfihigkeit verbunden wird (vgl. Kapitel 4.2).
Empirische Ergebnisse bereits vorliegender Studien zeigen, dass die Wahrscheinlichkeit einer
Befristung mit dem Bestand an Humankapital variiert (vgl. Kapitel 2). McGinnity et al. (vgl.
2005: 364f.) konnen z.B. belegen, dass sowohl Personen ohne Berufsqualifikation als auch
Akademiker/innen eine hohere Wahrscheinlichkeit fiir eine befristete Beschiftigung zu Beginn
ihrer Erwerbskarriere haben. Sesselmeier (2009: 77) stellt die Uberlegung an, dass
Arbeitgeber/innen ein dauerhaftes Interesse vor allem an spezifischem Humankapital haben:
JJe weniger unternebmens- und beiehungsspezifisch die Qualifikationen sind, nmso eher kinnen sie punktuel]
eingekanft statt dauerbaft angestellt werden” (ebd.). Wenn Titigkeiten keine oder nur wenig
spezifische Qualifikation erfordern, sind Befristungen daher eher wahrscheinlich — im Fall des
Verlustes eines/r Arbeitnehmers/in, der eine solche Arbeitsstelle besetzt, konnen
Arbeitgeber/innen relativ leicht Ersatz finden. Daher sind Befristungen wahrscheinlicher,
wenn Arbeitsstellen hauptsiachlich generelles Humankapital erfordern. Geringqualifizierte
haben folglich eine hohe Befristungswahrscheinlichkeit.

Doch trifft dies auch auf Personen mit tertidren Bildungsabschlissen zu:
Humankapital, das z.B. an Universititen erworben wurde, ist eher allgemeiner Natur, denn die
Kenntnisse sind vorwiegend iiberbetrieblich einsetzbar (vgl. Sesselmeier et al. 2010: 147 in
Kapitel 4.2; vgl. auch Giesecke/ Grof3 2009: 85). Dagegen werden Personen mit anerkannten
berufsqualifizierenden Ausbildungsabschliissen meist eher produktionsnah eingesetzt, d.h. in
Arbeitsumgebungen, die qualifizierte Tétigkeiten beinhalten (vgl. ebd.: 86). Dies erfordert eine

gute Ausstattung mit allgemeinem Humankapital, aber dariiber hinaus auch betriebsspezifische
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Kenntnisse sowie personliche Erfahrung (also spezifisches Humankapital): ,,Daber werden
Personen mit mittlerer beruflicher Bildung oft in Arbeitsumgebungen zu finden sein, die eine lingerfristige
Bindung an den Betrieb erforderlich machen, was die Befristung von Arbeitsvertrigen ausschliefit* (ebd.).

Dies fiihrt dazu, dass sowohl Akademiker/innen als auch Geringqualifizierte zu Beginn
ihrer Erwerbskarriere eine im Vergleich zu Abginger/innen des dualen Berufsbildungssystems
erhohte Befristungswahrscheinlichkeit haben (vgl. Kapitel 2). Doch wie gestaltet sich der
Zusammenhang zwischen Bildungsniveau und der Verweildauer in ungesicherter
Beschiiftigung (bzw. der Dauer bis zum Ubergang in unbefristete Beschiftigung)?

Arbeitgeber/innen brauchen stabile Bezichungen zu denjenigen Arbeitnehmer/innen,
die in verantwortungsvollen Positionen qualifizierte Titigkeiten austiben, die eine lange
Einarbeitungszeit erfordern (sogenannte Ahigh-trust-relationships; vgl. Buchholz 2008: 32ff.).
Solche Positionen werden zum einen von qualifizierten Facharbeitern begleitet. Aber auch
Personen mit tertidren Bildungsabschliissen nehmen solche Positionen ein. Arbeitgeber/innen
miussten daher daran interessiert sein, dass Arbeitnehmer/innen mit berufsqualifizierenden,
aber auch tertidiren Bildungsabschliissen langfristig im Unternehmen bleiben. Diesen Personen
sollte daher auf lange Sicht eher ein Ubergang in unbefristete Beschiftigung angeboten werden
als Geringqualifizierten. Fur Personen mit tertidren Abschlissen ist aufgrund des allgemeinen
Charakters ihres Humankapitalbestandes jedoch zu erwarten, dass sie lingere
Erprobungsphasen durchlaufen miissen, in denen sie spezifisches Humankapital erwerben,
bevor sie in verantwortungsvollen Positionen Erwerbssicherheit erlangen. Das hohe Niveau
thres Humankapitals macht Personen mit tertidren Bildungsabschlissen aber auch fir
Forschungs- und Entwicklungsaufgaben einsetzbar. Da es sich dabei in der Regel um zeitlich
befristete Projekte handelt, bringen diese Aufgaben Zeitvertrige mit sich — und damit relativ
lange Verweildauern in ungesicherter Beschiftigung.

Abginger/innen des dualen Ausbildungssystems, verfiigen bereits beim Verlassen des
Bildungssystems tber ein hohes Mal3 an spezifischer Qualifikation (vor allem dann, wenn eine
Person bereits ihre Ausbildung in einem Unternehmen absolviert hat und dann tibernommen

wurde).
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Dies fiihrt zu folgenden Annahmen:

Hypothese 2a: Arbeitsmarfkteinsteiger/ innen mit tertiaren Bildungsabschliissen branchen
liinger als Abgénger/ innen des Berufsbildungssystems um Enverbssicherbeit in Form von unbefristeter
Beschdftigung zu  erlangen, da sie  beim  Arbeitsmarkteinstieg  hauptsichlich  iiber allgemeines
Humankapital verfiigen und in Erprobungsphasen unternehmensspezifische Kenntnisse erst erwerben

miissen oder direkt fiir eitlich begrenzte Aufgaben eingesetzt werden.

Hypothese 2b: Die lingsten 1 erweildanern in ungesicherten Beschdftigungsverhdltnissen
sind fiir Personen u erwarten, die nicht iiber berufsqualifizierende Abschliisse verfiigen. Da diese
Personen in Positionen eingesett werden, die wenig Qualifikation erfordern, sind sie fiir den/ die

Arbeitgeber/ in leicht ersetzbar, weshalb ein geringeres Interesse an danerbaften Bindungen bestebt.

Auf Basis der ausgefiihrten theoretischen Uberlegungen ist davon auszugehen, dass der
Bestand an Humankapital nicht das einzige individuelle Merkmal ist, das die Dauer bis zum
Erlangen von Erwerbssicherheit beeinflusst. Wie in Kapitel 4.2 ausgefithrt, liegt im
Einstellungsprozess ein Informationsproblem vor: Arbeitgeber miissen entscheiden, ob sie
einen Arbeitsplatz mit einer Person besetzen ohne vollstindig tiber deren Fihigkeiten und
Fertigkeiten Bescheid zu wissen. Da formale Qualifikationen nur bedingt Aufschluss geben
Uber die zuklnftige Produktivitit eines/tr Arbeitnehmers/in und datiiber, ob er/sie in das
Unternehmen oder zum Job passt, nutzen Arbeitgeber/innen leicht identifizierbare, fiir das
Individuum jedoch nicht verdnderbare Indizien (wie Geschlecht oder auslindische Herkunft)
um Jobkandidat/innen in Gruppen einzuteilen, von denen Arbeitgeber/innen auf Basis ihrer
bisherigen Erfahrungen am Arbeitsmarkt annehmen, dass sie mehr oder weniger Produktivitit
aufweisen (vgl. Kapitel 4.2). Solche Eigenschaften bezeichnet Spence als indices (vgl. Spence
1973: 357). Diese fir das Individuum unverinderlichen Eigenschaften modifizieren die
Wirkung von Signalen tiber die Produktivitit, die z.B. in Form von Ausbildungsabschliissen
votliegen, und beeinflussen daher die Entscheidungen von Arbeitgeber/innen und somit die
Arbeitsmarktchancen der Merkmalstriger/innen. Diese Prozesse werden als statistische

Diskriminierung bezeichnet.
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Die Signaltheorie geht davon aus, dass Indizes vor allem bei der Ersteinstellung
relevant werden, d.h. in Situationen, in denen der/die Arbeitgeber/in eine/n Bewerber/in
noch gar nicht kennt. Es liegt jedoch nahe, davon auszugehen, dass diese Prozesse auch in
Situationen wirksam sind, in denen es darum geht, ob ein/e befristet Beschiftigte/r in eine
Festanstellung ibernommen wird oder nicht — denn z.B. dariiber, ob eine Frau ihre
Erwerbstitigkeit unterbrechen wird oder nicht, weil3 ein Arbeitgeber niemals vollstindig
Bescheid. Bei Frauen ergibt sich aus einer zeitlich begrenzten Anstellung fiir
Arbeitgeber/innen  ein  geringeres  wirtschaftliches  Risiko, da im Fal von
Erwerbsunterbrechungen Kosten nur solange entstehen, bis der Vertrag ausliuft. Bei einer
Festanstellung miissten Arbeitgeber/innen die Kosten dagegen in jedem Fall fir die ganze
Dauer der Erwerbsunterbrechung tragen. Dies kénnte dazu fihren, dass Arbeitgeber/innen

dazu neigen, jungen Minnern eher als jungen Frauen dauerhafte Anstellungen anzubieten.

Hypothese 3: Fiir Frauen ist die Wabrscheinlichkeit eines Ubergangs in ein nnbefristetes
Vertragsverhdltnis geringer als fiir Mdnner, da Arbeitgeber/ innen in jungen Franen ein potentielles
wirtschaftliches Risiko sehen kdnnten, weil sie befiirchten miissen, dass diese ibre Erwerbstitigkeit

(eher als Mdnner) familienbedingt unterbrechen.

Auch fiir Migrant/innen ist davon auszugehen, dass beim Ubergang in unbefristete
Anstellung  Diskriminierungsprozesse wirksam werden. Dabei ist vermutlich weniger die
Tatsache entscheidend, ob ein/e Bewetber/in einen deutschen Pass hat oder nicht.
Ethniendifferenzierende Perzeptionen (vgl. Seibert/ Solga 2005: 376) ergeben sich weniger aus
der Nationalitit als aus der auslindischen Herkunft. Nach Seibert/ Solga (vgl. ebd.: 366)
erfahren Jobkandidat/innen mit Migrationshintergrund am deutschen Arbeitsmarkt im
Vergleich zu Autochthonen geringere Erwartungen an ihre Leistungsfihigkeit. Obwohl das
Erlangen von formalen Bildungsqualifikationen bereits Leistungsvermogen beweist, wird das
Signal ,,Ausbildungsabschluss® durch den Index ,auslindische Herkunft abgewertet. Ein
ethnisch modifizierter Signalwert musste daher nicht nur fiir formale Qualifikationen, sondern
auch fir im Betrieb demonstrierte Produktivitit gelten. Daher ist anzunehmen, dass der
Migrationshintergrund nicht nur einen Einfluss darauf hat, ob ein/e Bewerber/in tberhaupt

angestellt wird, sondern auch darauf, welche Art von Vertrag angeboten wird. Nach Seibert/
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Solga (vgl. ebd.: 367) konnen Indizes wie ein vorhandener Migrationshintergrund die
Signalwirkung von  bereits demonstriertem  Leistungsvermégen  (in Form  von
Ausbildungsabschliissen, aber auch in Form von im Betrieb Geleistetem) generell auler Kraft

setzen oder zumindest abwerten. Dies fithrt zu folgender Annahme:

Hypothese 4: Arbeitsmarkteinsteiger/ innen  mit - Migrationshintergrund — verweilen  linger in
ungesicherten  Beschdftignngsverhdltnissen — als — Deuntsche — ohne  Migrationshintergrund, — weil
ethniendifferenzierende Perzeptionen dazu fiihren, dass die Produktivitat von Arbeitnebmer/ innen
auslindischer  Herkunft ~ geringer  bewertet  und  der  Signalwert wvon  bereits — demonstriertem

Leistungsvermiogen durch den Index ,,auslindische Herkunft abgewertet wird.
ARBEITSPLATZSPEZIFISCHE & STRUKTURELLE MERKMALE

Ergebnisse bisheriger Forschung geben Hinweise darauf, dass der Einsatz befristeter
Beschiftigung mit der Betriebsgrélle zusammenhingt: Hohendanner (vgl. 2010: 2) zeigt zum
Beispiel, dass der Anteil der befristeten Neueinstellungen mit der BetriebsgroB3e steigt. Auch
andere Studien kommen zu dhnlichen Ergebnissen. Giesecke/ Grof3 (vgl. 2009: 92) belegen
z.B., dass die Befristungswahrscheinlichkeit in mittleren und gréfleren Betriebe deutlich hoher
ist als in Kleinbetrieben®. Aus Sicht der Arbeitsnachfrageseite lisst sich nachweisen, dass die
Betriebsgrole die Befristungswahrscheinlichkeit beeinflusst. Diese Annahme geht auf
verschiedene empirische Befunde zuriick: In Kleinbetrieben (mit weniger als finf
Mitarbeiter/innen  ausschlieBlich der zur Berufsausbildung Beschiftigten) gilt der
Kiindigungsschutz nicht; in Betriecben mit weniger als zehn Beschiftigten gilt der
Kiindigungsschutz nur eingeschrinkt (vgl. Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (Hg.)
2012: 64; Giesecke/ Groff 2009: 85). Dies macht ecine unbefristete Anstellung
wahrscheinlicher, weil der Personalbestand ohnehin leichter an die aktuelle Auftragslage
angepasst werden kann. Daraus lieBe sich schlieBen, dass Arbeitnehmer/innen in kleinen
Betrieben auch bessere Chancen auf einen Ubergang in unbefristete Beschiftigung haben

sollten als in GroBbetrieben und die Befristung sozusagen nur als verlingerte ,,Probezeit™

2 Giesecke/ Grof3 (vgl. 2009: 92) fiihren als Grund hierfir einen erhohten Flexibilisierungsbedarf bei mittleren
und gréferen Betrieben an, der wiederum, so die Autoren, auf den gestiegenen internationalen Konkurrenzdruck
zuriickgeht.
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fungiert. Aber: Anzunehmen ist, dass andere Faktoren dies tberlagern und dazu fithren, dass
trotzdem  anders  verfahren wird. So setzen sich in  gréBeren  Betrieben
Beschiftigtenvertretungen wie Betriebsrite gegen Befristungen ein — beziehungsweise dafir,
dass befristet Beschiftigte entfristet und dadurch dauerhaft angestellt werden. Ob ein
Betriebsrat vorhanden ist oder nicht, hingt stark von der Gréfle des Betriebes ab (vergleiche
folgende Abbildung 3). Das Betriebsverfassungsgesetz schreibt fiir die Wahl eines
Betriebsrates eine Mindestbeschiftigtenzahl vor. Da die Grenze bei funf Mitarbeiter/innen
liegt, bleiben die sogenannten Kleinstbetriecbe per se ohne gesetzlich legitimierte
Interessenvertretung (vgl. Artus et al. 2000: 47). AuBlerdem zeigt sich: Je kleiner der Betrieb,
desto geringer die Notwendigkeit fir eine Institutionalisierung der Kommunikations- und

Aushandlungsbeziehungen (vgl. ebd.: 49).

ABBILDUNG 3: VERBREITUNG VON BETRIEBEN OHNE BETRIEBSRAT NACH BETRIEBSGROSE (2003)
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Abb. 3: Verbreitung von Betrieben ohne Betriebsrat nach Betriebsgrifie 2003
Basis: Privatwirtschaft, Betriebe ab fiinf Beschiftigte

Gelle: LAB-Betriehspanel 11, Welle West, 8. Welle Ost

Quelle: Artus et al. 2006: 49
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Dariiber hinaus schiitzt in grofleren Betriecben der interne Arbeitsmarkt die
Beschiiftigten vor Konkurrenz von auBen®. Denkbar ist auBerdem, dass GroBbetriebe
vorwiegend durch den Einsatz von Leiharbeit kurzfristig auf Schwankungen der Auftragslage
reagieren und den Personalbestand zunichst Uber die Anzahl der beschiftigten
Leiharbeitnehmer/innen regulieren. Befristete Anstellung erspart zwar Kiindigungskosten, da
der Vertrag nach der vorher festgelegten Zeit einfach ausliduft. Wihrend die vertraglich
festgelegte Zeitspanne andauert, gibt es jedoch kaum Moglichkeiten, den Vertrag vorzeitig zu
beenden®. Daher kann Befristung nur bedingt dazu cingesetzt werden, den Personalbestand
rasch zu verindern. Aus diesen Griinden ist anzunehmen, dass die Betriebsgrof3e einen
Einfluss auf die Ubergangswahrscheinlichkeit in unbefristete Beschiftigung hat, der sich wie
folgt gestaltet: Sofern Arbeitsmarkteinsteiger/innen in befristeten Vertrigen eine ,,Probezeit*
erfolgreich durchlaufen haben, ist anzunehmen, dass befristet Beschaftigte in mittleren und
groBBeren Unternehmen eine hohere Chance auf unbefristete Anstellung haben als in

Kleinbetrieben.

Hypothese 5: Die Wabrscheinlichkeit fiir einen raschen Ubergang in unbefristete Beschiftignng ist
in mittleren und grofieren Betrieben hiher als in Kleinbetrieben, weil Beschéiftigtenvertretungen sich fiir
ezne Festanstellung von befristet Beschaiftigten einsetzen und der interne Arbeitsmarkt die Beschdftigten

vor Konkurreng von anfen schiit3t.

Um auch die Arbeitsnachfrageseite zu beriicksichtigen, wird die BetriebsgrofB3e als
strukturelles Merkmal ausgewihlt und als weitere unabhingige Variable in die Modelle
aufgenommen. Zu bedenken ist jedoch, dass die Betriebsgro3e keineswegs das einzige
strukturelle Merkmal ist, das einen Einfluss auf die Ubergangsraten in unbefristete
Beschiftigung haben kann. Auch andere strukturelle Faktoren, wie die Branche bzw. das
Arbeitsmarktsegment konnen die Dauer bis zum Erlangen von Erwerbssicherheit beeinflussen
— nicht zuletzt, weil sich Anderungen der legislativen Rahmenbedingungen durchaus

branchenspezifisch auswirken kénnen. Jedoch ist es mit dem vorhandenen Datenset (aufgrund

30 Aufgabe des internen Arbeitsmarktes ist es, ,,das interne Arbeitsangebot mit der internen Arbeitsnachfrage zu vermitteln
(Hans-Bockler-Stiftung (Hg.) 2011c: 1).

31 Befristete Arbeitsvertriige konnen vorgeitig durch ordentliche Kiindignng nur dann beendet werden, wenn dies zawischen Arbeitgeber
und Arbeitnebmer ausdriicklich vereinbart wurde oder indem anf das Arbeitsverhiltnis anwendbaren Tarifvertrag vorgeseben ist (15
Abs. 3 Teilzeit- und Befristungsgeserz) “ (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (Hg.) 2012: 11).
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der Fallzahlen, vgl. Kapitel 5.3) schwierig, Branchen- oder Sektorzugehérigkeit interpretierbar
zu operationalisieren.

Es steht dartiber hinaus zu erwarten, dass auch die makrookonomische Situation einen
Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit hat, dass Arbeitnehmer/innen fest angestellt werden. Zur
Kontrolle des Einflusses von strukturellen Merkmalen und der makro6konomischen Situation
werden einige Kontrollvariablen in die Modelle aufgenommen™.

Befristete Beschiftigung ist kein homogenes Phinomen, dementsprechend sind die
Konsequenzen nicht fiir alle Gruppen von betroffenen Arbeitnehmer/innen gleich (vgl.
Giesecke /Grof3 2009: 83). Aus diesem Grund werden inter-individuelle Unterschiede in die
statistischen Modelle aufgenommen um ihre Erklarungskraft zu priifen. Dabei ist jedoch nich?
davon auszugehen, dass ein Zusammenhang zwischen der reformbedingten Verinderung von
institutionellen Rahmenbedingungen des deutschen Arbeitsmarktes und signaling besteht. Es
steht nicht zu erwarten, dass sich der Einfluss von Signalen und Indizes auf individuelle
Arbeitsmarktchancen im Verlauf des Deregulierungsprozesses (bzw. durch ihn) tber die Zeit
verindert hat. Da kein inhaltlicher Zusammenhang besteht, liegen keine Interaktionseffekte
vor. Differenzen in der Ubergangswahrscheinlichkeit von verschiedenen Gruppen kénnen
daher als Niveauunterschiede angesehen werden. Die Aufnahme von Interaktionstermen in die
Modelle ist nicht notwendig.

Die zentralen Begriffe der in diesem Kapitel ausgefithrten Annahmen werden in Form
von verschiedenen Variablen abgebildet, die als erklirende Faktoren in die Modelle eingehen.
Die Operationalisierung der einzelnen Pridiktoren wird in Kapitel 5.3 beschrieben und
begrindet, bevor in Kapitel 5.4 die angewendeten statistischen Verfahren vorgestellt und
erklirt werden. Zunichst jedoch wird in den folgenden Kapiteln 5.1 und 5.2 die Datenbasis

erldutert.

32 Den Erkenntnissen bisheriger Studien beziiglich des Zusammenhangs zwischen strukturellen Merkmalen und
realisierten Arbeitsmarktpositionen wird Rechnung getragen, indem die jihrliche, regionale Arbeitslosenquote
(Datenquelle: Statistik der Bundesagentur fir Arbeit 2011) als Proxy fiir die aktuelle Arbeitsmarktsituation, die
vierteljahrlichen Verdnderungen des Bruttoinlandsprodukts (Datenquelle: Statistisches Bundesamt (Hg.) 2012a)
als Proxy fiir die aktuelle Wirtschaftslage sowie eine Variable, die unterscheidet, ob eine Anstellung im
offentlichen Dienst ist oder nicht, als Kontrollvariablen in die Modelle aufgenommen werden (hierzu und zu den
weiteren Kontrollvariablen siehe Kapitel 5.1 bzw. 5.3).
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5. DATEN, OPERATIONALISIERUNG & METHODE

Folgendes Kapitel ist den Methoden gewidmet. Zunichst wird allgemein die
verwendete Datengrundlage beschrieben. Im Anschluss daran wird erlautert, wie ein
analysefihiger Datensatz konstruiert wurde, der das Datenset fiir simtliche empirischen
Analysen bildet. Zum Schluss stehen die statistischen Verfahren im Fokus: erldutert werden
mathematische Hintergriinde und nicht zuletzt, wie und weshalb welche Verfahren

angewendet werden.

5.1 Datengrundlage: Das Sozio-oekonomische Panel (SOEP)

Die Datengrundlage fiir die empirische Analyse bildet das Sozio-oekonomische Panel,
abgekurzt SOEP”. Unter dem Titel ,,Leben in Deutschland® erhebt das Deutsche Institut fiir
Wirtschaftsforschung (DIW Berlin) seit dem Jahr 1984 umfassende Lingsschnitt-
Informationen zur sozialen Lage der Haushalte in Deutschland. Dabei werden ein Mal pro
Jahr reprisentativ ausgewihlte Haushalte und alle darin lebenden Personen statistisch erfasst
und (ab dem Alter von 17 Jahren) zu verschiedensten Themen befragt. Das SOEP liefert daher
Daten zur Messung biographischer Verldufe in vielfiltigen Bereichen, u.a. zu Erwerbstitigkeit,
Migration, Bildung, Einkommen, Gesundheit, Wohnsituation, aber auch z.B. zu individuellen
Priferenzen, Sorgen und Zufriedenheit (vgl. Wagner et al. 2008: 305ff.).

Im Jahr 1984 startete das SOEP mit ca. 6.000 westdeutschen Haushalten (12.245
Personen). Seit 1990 werden auch ostdeutsche Haushalte befragt. Uber die Jahre hinweg
wurden neben weiteren Subsamples (Zuwanderer-Stichprobe, Hocheinkommensbezieher) in
den Jahren 1998, 2000 und 2006 jeweils Erginzungsstichproben gezogen™. An der letzten
verwendeten Befragungswelle aus dem Jahr 2010 nahmen 10.840 Haushalte teil, in denen
insgesamt 19.127 Personen befragt wurden (vgl. TNS Infratest Sozialforschung 2011: 7).
Damit ist das SOEP die groBte und am lingsten laufende interdisziplinire Paneluntersuchung

in Deutschland (vgl. BMBF (Hg.) 2008: 2). Die Haushalte und Personen mit der lingsten

3 Version 27.1, Daten fiir die Jahre 1984-2010, SOEP, 2012.
%  Die Daten beruhen auf Angaben auf der Homepage des DIW  Berlin  unter
http:/ /www.diw.de/deutsch/soep/26628.html, zuletzt gepruft am 09.02.2012.
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Verweildauer wurden im Jahr 2010 zum siebenundzwanzigsten Mal befragt. Aufgrund des
Lingsschnittcharakters der Studie, d.h. aufgrund der (im Jahresabstand) wiederholten
Messungen bei denselben Erhebungseinheiten, lassen sich Stabilitit und Wandel der
personlichen Lebensumstinde der Befragten adidquat beschreiben: Das SOEP bildet so eine
Mikrodatenbasis, die die Analyse von Lebensverliufen aus Sicht einzelner Gruppen und
Kohorten ermdglicht und die auch fir ereignisdatenanalytische Fragestellungen geeignet ist.
Im Datensatz werden diverse generierte Variablen zur Verfiigung gestellt, die durch
Einbeziehung von Lingsschnittinformationen konsistente Auskiinfte iiber Erwerbsbiografien
enthalten und die geeignet sind, die theoretischen Konzeptionen zu operationalisieren, die den
in der vorliegenden Arbeit durchgefiihrten Analysen zugrundliegen. Daher wurde das SOEP
als Datengrundlage fiir vorliegende Untersuchung ausgewihlt, die im folgenden Kapitel
erlauter wird.

Seit dem Jahr 2010 werden die SOEP-Daten unter dem Namen ,,SOEP/ng auch als
Lingsschnitt-Version zur Verfiigung gestellt. SOEP/ong lisst sich als eine komprimierte
Version der herkommlichen Daten beschreiben, bei der die Informationen nicht mehr
wellenspezifisch, sondern gepoolt tber alle Erhebungsjahre bereitgestellt werden, wobei die
Daten der Quer- und Lingsschnitt-Files inhaltlich synonym sind (Krause 2010: 1). Die
Konstruktion der Antwortkategorien fiir die Synchronisierung orientiert sich dabei immer an
der letzten verfigbaren Welle. SOEP/ng etleichtert die Konstruktion eines analysefihigen
Lingsschnittdatensatzes dahingehend, als dass die fiir eine Vergleichbarkeit notwendige
Anpassung der Variablen tber die Zeit bereits durchgefithrt ist. Die Daten liegen im
sogenannten /long format vor, was bedeutet, dass Messungen zu mehreren Zeitpunkten tber
einen Indikator eindeutig der jeweiligen Person zugeordnet werden kénnen. Fir die Modelle,
die den Kern des empirischen Teils der vorliegenden Arbeit bilden, ist dieses Format

notwendig. Daher wurde SOEP/ong als Ausgangspunkt fiir die Datensatzkonstruktion gewibhlt.
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5.2 Datensatzkonstruktion

Der Zeitraum, der in vorliegender Arbeit untersucht werden soll, wurde auf die Jahre
1990 bis 2010 festgelegt. Die Untergrenze orientiert sich daran, dass fir die vorliegende
Analyse benétigte Befragungsdaten fiir Ostdeutschland nur fiir die Zeit nach der
Wiedervereinigung vorhanden sind — wie im vorangegangen Abschnitt beschrieben, wurde die
erste SOEP-Befragung in Ostdeutschland im Jahr 1990 durchgefiihrt. Aulerdem stellt sich die
Situation insgesamt, aber auch speziell am Arbeitsmarkt, vor und nach der Wende grundlegend
anders dar. Dariiber hinaus wurde gezeigt (vgl. v.a. Kapitel 4.1), dass die wesentlichen
Reformschritte, die die Deregulierung des deutschen Arbeitsmarktes vorangetrieben haben
und denen ein Einfluss auf die Verweildauer in ungesicherter Beschiftigung zugedacht wird,
erst ab  Mitte der 1990er Jahre durchgefiihrt wurden. Die Obergrenze des
Untersuchungszeitraums ergibt sich aus der schlichten Tatsache, dass zu dem Zeitpunkt, zu
dem die empirische Arbeit fiir vorliegende Untersuchung begonnen wurde, die Welle von 2010
die letzte verfiigbare Datenversion war.

Um einen analysefihigen Lingsschnitt-Datensatz zu konstruieren, wurde zunichst ein
Masterdatensatz ~ auf  Grundlage des  Metafiles  ppfadldta  erstellt, der dem
Untersuchungszeitraum entsprechend die Daten der Wellen G (1990) bis einschlieSlich BA
(2010) umfasst. Dieser Masterdatensatz wurde dann mit drei verschiedenen Lingsschnitt-Files
verknipft: Fir Informationen aus den wellenspezifischen Personendatensitzen wurde pldta
herangezogen. Die verwendeten generierten Personenvariablen stammen aus pgen.dta.
AuBlerdem wurden generierte Variablen auf Haushaltsebene bendtigt, weshalb dem
Masterdatensatz auch Informationen aus dem Daten-File /gen.dta zugespielt wurden.

Mit Hilfe der im SOEP vorhandenen regionalen Zuordnung der Haushalte Gber die
sogenannte ,,Nomenclature des unités territoriales statistigues (NUTS) ist es méglich, die Daten mit
regionalen Indikatoren auf Ebene der Bundeslinder zu verknipfen. Diese Option wurde
genutzt um die Datengrundlage zu vervollstindigen: Auf Basis von Daten der Bundesagentur
fir Arbeit wurde der Datensatz um regionale Arbeitslosenquoten (bezogen auf abhingige
zivile Erwerbspersonen in Prozent) auf Ebene der Bundeslinder erginzt (Statistik der
Bundesagentur fiir Arbeit 2011). Aullerdem wurden auf Basis von Daten des Statistischen

Bundesamtes die jdhrlichen Verinderungen des Bruttoinlandsproduktes —zugespielt
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(Statistisches Bundesamt (Hg.) 2012a, vgl. auch Rith/ Braakmann 2012). So entstand ein
unbalancierter Personen-Paneldatensatz fiir die Erhebungsjahre 1990 (Welle G) bis 2010
(Welle BA)™.

%, Unbalanciert™ bedeutet, dass die Anzahl der Messungen pro Person nicht konstant ist. ,,Unbalancierte Panel sind
in der empirischen Realitit keine Ausnabme, sondern eher der Regelfall, welcher sich durch wellenspezifische Ausféille (3.B. anfgrund

von Krankbeit), Ausstiege ans dem Panel (3.B. durch Wobnortwechsel) oder Auffrischung der Stichprobe im Zeitverlauf erklirt"
(Giesselmann/ Windzio 2012: 26).
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5.3 Operationalisierung

Nach einem Uberblick iiber das SOEP und die Datensatzkonstruktion wird nun
erlautert, wie sich die Untersuchungspopulation zusammensetzt und welche Variablen zur
Operationalisierung der theoretischen Konzepte fir die statistische Analyse ausgewihlt
wurden. Untersucht wird der Ubergang in unbefristete Anstellung von Personen, deren
Einstieg in den Arbeitsmarkt tber ein befristetes Vertragsverhiltnis erfolgte. Die Beobachtung
beginnt fiir jede Person daher gewissermallen am natiirlichen Startpunkt: dem Beginn der
Erwerbskarriere. Der Einstieg in den Arbeitsmarkt ist das einheitliche Ausgangsereignis fiir die
Untersuchungspopulation. Der Ermittlung des Zeitpunktes des Erwerbseinstieges im SOEP
liegt ein theoretisches Konzept zugrunde, das im Folgenden erlautert wird. Im Wesentlichen
orientiert sich die Operationalisierung der Einstiegsinformation am Vorgehen von Gie3elmann

(2012: 52fF).

BESTIMMUNG DES ZEITPUNKTES DES ERWERBSEINSTIEGES: UNTER WELCHEN

BEDINGUNGEN WIRD EIN UBERGANG ALS EINSTIEG DEFINIERT?

Als erwerbstatig gelten in vorliegender Arbeit abhingig Beschiftigte, die tiber 17 Jahre alt
sind und mindestens eine Stunde pro Woche arbeiten. Der Definition von Erwerbstitigen im
Mikrozensus™ folgend, werden auch Personen mit einer ,geringfiigigen Beschiftigung® als
erwerbstitig betrachtet (vgl. Statistisches Bundesamt (Hg.) 2011: 5). Von der Analyse

ausgeschlossen sind hingegen Schiiler/innen und Student/innen, die jiinger als 27 Jahre” und

3 Beim Mikrozensus handelt es sich um eine Haushaltsbefragung, die mit Auskunftspflicht jedes Jahr bei einem
Prozent der Bevolkerung durchgefiihrt wird.

37 GieBelmann (vgl. 2012: 53) fuhrt aus, dass Student/innen, die 28 Jahre oder dlter Jahre sind, oftmals finanzielle
Zuwendungen wie Kindergeld oder BAf6G nicht mehr erhalten. Die Zuteilung von BAf6G erfolgt in der Regel
nur bis zum Ende der Regelstudienzeit (Quelle: http://www.bafoeg.bmbf.de/de/382.php, zuletzt gepruft am
10.12.12), die viele Studierende Mitte 20 erreichen. Kindergeld wird fir Kinder in Ausbildung nur bis zum 25.
Lebensjahr ausgezahlt (Quelle: http://www.bmfsfj.de/BMFSF]/familie,did=31470.html, zuletzt geprift am
10.12.12). In der Regel erhalten Studierende bei Uberschreiten der Altersgrenze von 27 spezifische finanzielle
Zuwendungen nicht mehr, wodurch sie (zumindest partiell) die gesellschaftliche Anerkennung als Studierende
verlieren (vgl. GieBelmann 2012: 53). Gielelmann (vgl. ebd.) weist darauf hin, dass Verdnderungen im Ausmal}
von Nebenerwerbstitigkeiten (z.B. von Studietenden) zwar auch in Zusammenhang mit jingstem
sozialpolitischem Handeln gestellt werden koénnen, jedoch eher im Kontext eines sich verindernden
Bildungssystems als eines sich wandelnden Arbeitsmarktes zu verorten sind. Auch in vorliegender Untersuchung
wird der Nebenerwerb von Student/innen, die junger als 27 Jahre sind, nzht als Erwerbstitigkeit definiert.
Erwerbstitige Studierende, die 27 Jahre oder ilter sind, werden als Erwerbstitige klassifiziert.
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nebenbei erwerbstitig sind, sowie Zivil- bzw. Wehrdienstleistende und Personen, die ein
Freiwilliges Soziales Jahr (FS]) absolvieren. Thre Rolle ist nicht primir die des Erwerbstitigen.
Auch Auszubildende werden nicht berticksichtigt. Dies hat zwei Grinde: Erstens ist das
Ausbildungssystem stark an staatliche Institutionen gebunden, was dazu fiihrt, dass es von
vielen Prozessen des Arbeitsmarktes abgeschirmt ist (vgl. Scherer 2001 in Gielelmann 2012:
53). Zweitens ist ein Ausbildungsverhiltnis nach einem Urteil des ILandesgerichtes
Niedersachsen kein Arbeitsverhaltnis, da, so das Urteil, bei einer Ausbildung der Erwerb von
Fihigkeiten beim jungen Mitarbeiter im Vordergrund stehe und nicht — wie bei einem
Arbeitsverhidltnis — der ,,Verkauf™ der Arbeitskraft des Arbeitnehmers an den Arbeitgeber
(LAG Niedersachen, Utrteil vom 04.07.2003, Az. 16 Sa 103/03). Personen in beruflichen Fort-
und Weiterbildungsmal3nahmen gelten jedoch nicht als Auszubildende, sondern als
Erwerbstitige. Ahnlich wie in anderen Untersuchungen (vgl. z.B. auch Statistisches Bundesamt
(Hg.) 2008: 5f.) wird ,,Erwerbstitigkeit™ hier recht eng definiert. Ziel dieses Vorgehens ist es,
aus allen Befragten im SOEP diejenigen auszuwihlen, deren aullerfamilidre Rolle primir die
des Erwerbstitigen ist (vgl. GieBelmann 2012: 53) und die daher dem Arbeitsmarkt tatsichlich
— auch als potentiell unbefristet Beschiftigte — zur Verfiigung stehen. Die Abgrenzung
zwischen Arbeitsmarkt und Ausbildungssystem wird relevant gesetzt. Daher gelten Personen,
die nur {ibergangsweise, d.h. zur Uberbriickung der Zeit zwischen zwei Ausbildungsphasen
(z.B. zwischen Schulabschluss und Beginn der Ausbildung) arbeiten, als nzht erwerbstitig.
Diesem Vorgehen liegt die Uberlegung zugrunde, dass sich die Befragten in der
Uberbriickungszeit lediglich in ,,Warteschleifen® befinden und somit dem Arbeitsmarkt nicht
wirklich zur Verfiigung stehen (vgl. Buchholz 2008: 58). Wenn eine Uberbriickungsphase
jedoch mehr als zwei Jahre andauert, gilt eine anschlieBende Ausbildungsphase als
Unterbrechung der bereits begonnenen Erwerbskarriere (vgl. ebd.).

Um den Erwerbseinstieg im SOEP zu bestimmen, werden in Anlehnung an
GieBelmann (2012: 53ff) die Informationen aus verschiedenen Variablen gemeinsam
verwendet, um so berufliche Verinderungen zwischen zwei Befragungswellen moglichst exakt
zu erfassen. Den Ausgangspunkt fiir die Rekonstruktion des Einstiegszeitpunktes bildet die
Selbstzuordnung der Befragten als ,,erstmals erwerbstitig® — eine Information, die in jeder
Panelwelle direkt erfragt wird. Als problematisch erweist sich jedoch, dass manche Personen

das eigentlich singulire Ereignis der erszen Erwerbstitigkeit mehrfach berichten, vielleicht weil
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ihre Erinnerung verzerrt ist. Aus diesem Grund wird auf eine im SOEP zur Verfigung
gestellte, generierte Variable zurtickgegriffen, die explizit dafiir designt ist Arbeitnehmer/innen
zu identifizieren, die zum ersten Mal erwerbstitig sind (Originalvariable: pgiobech aus
Lingsschnittfile pgen.dta). Zusitzlich zu den wellenspezifischen Angaben berticksichtigt diese
Variable Lingsschnittinformationen und stellt entsprechend korrigierte und dadurch
verlisslichere Informationen zu beruflichen Verinderungen bereit™.

Auf Basis dieser Variablen koénnen im Untersuchungszeitraum 3.956 Personen
identifiziert werden, fir die eine erstmalige Erwerbstitigkeit erfasst ist. Dies bedeutet, dass
maximal 3.956 Uberginge als Einstiege in den Arbeitsmarkt definiert werden konnen.
Allerdings mussten hier aufgrund der Datenlage erhebliche Finschrinkungen der Fallzahlen
hingenommen werden. Dies hat mehrere Griinde, die im Folgenden erliutert werden. Bei
diversen Personen fillt die ,,erstmals erwerbstatig*-Angabe in das letzte Jahr ihres individuellen
Beobachtungsfensters. Alle Personen, die nicht noch mindestens ein Jahr nach ihrem
Erwerbseinstieg befragt worden sind, mussten aus der Analyse ausgeschlossen werden, weil in
einem Panel pro Person Informationen zu mindestens zwei Messzeitpunkten vorliegen miissen
(vgl. Giesselmann/ Windzio 2012: 9). AuBlerdem ordnen sich auch Befragte als erstmals
erwerbstitig ein, deren Ubergang von der Schule ins Berufsbildungssystem oder andere
Arbeitsmarktzustinde erfolgt ist, die gemal3 der oben ausgefithrten Definition nicht als
Erwerbstitigkeit gelten. Daher missen die Angaben auf Basis der Selbstzuordnung validiert
werden. Dies geschieht unter anderem durch die Kontrolle des Erwerbsstatus, der in einer
generierten  Lingsschnitt-Variablen erfasst ist, die konsistente Informationen zur
Berufsbiografie enthilt (Originalvariable: pgemplst; ebenfalls aus pgen.dta). In dieser Variablen ist
die Trennung zwischen Ausbildung und Erwerbstitigkeit bereits angelegt. Die Informationen
aus pgemplst werden gemeinsam mit den Angaben in weiteren Variablen zum aktuellen
Arbeitsmarktzustand® verwendet, um fiir jede Beobachtung der 3.956 Personen festzustellen,
ob eine Erwerbstitigkeit vorliegt, die den oben aufgefiihrten Kriterien entspricht. Sofern dies
auf den Zeitpunkt der Selbstzuordnung als ,.erstmals erwerbstitig nzcht zutrifft, wird der

Beginn der Erwerbskarriere auf den ersten Zeitpunkt verschoben, zu dem eine Person der

38 Wenn eine Person zum wiederholten Mal angibt, ,,erstmals erwerbstitig zu sein, wird die zweite Angabe als
erwerbstitig mit Wechsel* klassifiziert (vgl. Documentation of cross-sectional files $gpen: 4).

¥ Originalvariablen p0779 (Ausbildung: allgemeinbildende Schule), p0780 (Ausbildung: Hochschule), p0787
(Ausbildung: Lehrgang, Kursus zur Weiterbildung), p0778 (Derzeit in Ausbildung) aus Lingsschnitt-File p/.dta.

61



Kapitel 5.3: Operationalisierung

Definition gemil} als erwerbstitig beobachtet wird. Fiir insgesamt 2.730 Personen konnte
jeweils mindestens eine solche Beobachtung identifiziert werden®. SchlieBlich wurde fiir jede
Person die erste Beobachtung in einer der Definition gemiBen Erwerbstitigkeit identifiziert

und diese als Einstiegszeitpunkt festgelegt.

UNTER WELCHEN BEDINGUNGEN WIRD EIN UBERGANG ALS EINSTIEG IN EINE

BEFRISTETE BESCHAFTIGUNG DEFINIERT?

Ein Ubergang wird also als Einstieg in den Arbeitsmarkt definiert, wenn die
Befragungsperson zum ersten Mal in Erwerbstitigkeit beobachtet wird, nachdens sie das
Ausbildungssystem verlassen hat und 7ach eventuell vorhandenen Ubergangsphasen (vgl.
Gieelmann 2012: 53). Allerdings wird der Einstieg in den Arbeitsmarkt nicht als singulires
Ereignis, sondern (in Anlehnung an Scherer 1999; Gielelmann 2012; Gangl 2003; Kurz 2005
u.a.) als Prozess betrachtet, der stufenhaft verliuft und sich tiber mehrere Jahre hinzieht. Um
dem Rechnung zu tragen, wird eine vierjihrige Periode als Einstiegsphase definiert. Wenn in
dieser Zeit eine befristete Anstellung erfolgt ist, werden die Befragten als befristet beschiftigte
Arbeitsmarkteinsteiger/innen identifiziert". Dies traf auf 1.023 Personen zu. Allerdings lagen
fiir 54 Personen davon nur Daten aus einer einzigen Befragung vor, weshalb diese Personen
aus der Analyse ausgeschlossen werden mussten. Insgesamt konnten im SOEP fiir den
Zeitraum zwischen 1990 und 2008 fiir 969 Personen Uberginge ermittelt werden, die
nach der ausgefithrten Definition als Arbeitsmarkteinstiege in befristeter
Beschiftigung  klassifiziert ~werden. Diese 969  befristet  beschiftigten
Arbeitsmarkeinsteiger/innen bilden die Untersuchungspopulation.

Auf Grundlage der beschriebenen Operationalisierung konnen nur Personen als
Arbeitsmarkteinsteiger/innen identifiziert werden, bei denen der Beginn der Erwerbskatriere
im individuellen Beobachtungsfenster liegt. Allerdings stehen die fiir die abhingige Variable

notwendigen Informationen zur Vertragsart ohnehin nur fiir die beobachteten Personenjahre

40 Die Mehrheit derer, fiir die kein Einstieg ermittelt werden konnte obwohl die Angabe einer erstmaligen
Erwerbstitigkeit vorlag, sind Personen, die den Beginn einer Ausbildung als erste Erwerbstitigkeit berichtet
haben und deren Ubergang in einen anderen Arbeitsmarktzustand nicht mehr beobachtet ist.

4 Fir die Informationen zur Vertragsart wird auf die Originalvariable p0240 (Frist der derzeitigen Beschiftigung)
zuriickgegriffen.
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zur Verfigung, was eine Bestimmung von Erwerbseinstiegen, die zeitlich vor der ersten
Beobachtung liegen, ohnehin fruchtlos macht.

Bei der Bestimmung des FEinstiegszeitpunktes standen sich zwei konfligierende
Interessen gegeniiber: Auf der einen Seite sollte eine mdglichst gute Stichprobenausschépfung
erreicht werden, auf der anderen Seite jedoch schrinkten inhaltliche Gesichtspunkte die
Fallauswahl ein. Die Entscheidung fiel zugunsten der inhaltlichen Gesichtspunkte: In
vorliegender Untersuchung wird versucht, die Prozesse am Arbeitsmarkt moglichst isoliert zu
betrachten. Daftr wurde die Abgrenzung von Arbeitsmarkt und Ausbildungssystem méglichst
konstant und prizise umgesetzt und Abstriche beziiglich der Stichprobenausschopfung in
Kauf genommen. Nur circa ein Viertel der 3.956 Personen, die angegeben haben, ,,erstmals
erwerbstitig® zu sein (und die damit die Maximalzahl der im Untersuchungszeitraum im SOEP
beobachtbaren Erwerbseinstiege bilden) gehort auch zur Untersuchungspopulation der

Arbeitsmarkteinsteiger/innen mit befristeter Beschiftigung.
KONSTRUKTION DER UNABHANGIGEN VARIABLEN

Im Folgenden wird erldutert, welche unabhingigen Variablen fiir die Abbildung der
zentralen Begriffe der Hypothesen herangezogen werden und wie sich deren Auswahl
begriindet. Die Einstiegsinformation dient zum einem — wie beschrieben — dem Zuschneiden
der Untersuchungspopulation. Zum anderen geht diese Information, bzw. der Zeitpunkt, zu
dem diese Information vorliegt, als unabhingige Variable in die Analyse ein.

Die Deregulierung des deutschen Arbeitsmarktes kann als Prozess verstanden werden,
der in Phasen erfolgt ist. Wie in Kapitel 4.3 beschrieben, kénnen drei aufeinanderfolgende
Phasen identifiziert werden, die sich voneinander unterscheiden, in sich jedoch relativ
konsistente ,,Reformkoordinaten® aufweisen. Die erste Phase umfasst die Jahr 1990 bis 1997,
die zweite die Jahre von 1998 bis 2002 und die dritte erstreckt sich von 2003 bis 2008. Bedenkt
man dies, so erscheint es nicht sinnvoll, jedes Jahr des Deregulierungsprozesses fiir sich zu
betrachten. Der Struktur des Reformprozesses folgend, wird der rekonstruierte Einstieg in den
Arbeitsmarkt anhand des Jahres, in dem er stattfand, in die entsprechende
Deregulierungsphase  eingeordnet. Dies ermoglicht die  Unterscheidung von  drei

Arbeitsmarkteinstiegskohorten, die entsprechend der Phasen des Reformprozesses gebildet

63



Kapitel 5.3: Operationalisierung

wurden. Davon gehen k-1 verbundene Dummy-Variablen als Pridiktoren in die statistische
Analyse ein. Die erste Kohorte, die die zwischen 1990-1997 in den Arbeitsmarkt
eingestiegenen umfasst, bildet die Referenzkategorie.

Um den Einfluss des Frauseins auf die Wahrscheinlichkeit einer Entfristung zu
schitzen, geht das Geschlecht als unabhingige Variable in die Analyse ein, wobei Minner die
Referenzkategorie bilden. Auch der Migrationsstatus” wird integriert. Die entsprechende
Information stammt aus der Variablen migback im Lingsschnitt-Metafile ppfadl.dta. Fur diese
Variable werden im SOEP verschiedene Informationen gemeinsam verwendet: Die
Nationalitit des/ der Befragten und seine/ihre Migrationsgeschichte werden erhoben sowie
(fiir in Deutschland Geborene) die Migrationsgeschichte der Eltern. Die Variable unterscheidet
zwischen direktem, indirektem, nicht weiter spezifiziertem und keinem Migrationshintergrund.
Ein direkter Migrationshintergrund liegt vor, wenn die Person selbst nach Deutschland
immigriert ist, ein indirekter, wenn die Person in Deutschland geboren wurde, aber aus einer
Familie mit Migrationshintergrund stammt. Wenn nicht bekannt ist, ob die Person selbst
immigriert ist oder nicht, gilt der Migrationshintergrund als ,,nicht weiter differenziert™. Spit-/
Aussiedler werden im SOEP zu den Personen mit direktem Migrationshintergrund gezihlt
(vgl. Documentation on the person-related metafile PPFAD: 20).

Fir vorliegende Arbeit wurde die Originalvariable migback in eine bindre Variable
recodiert, indem die Ausprigungen ,direkter Migrationshintergrund®, ,indirekter
Migrationshintergrund® sowie ,,Migrationshintergrund, nicht weiter differenziert zu der
Kategorie ,,Migrationshintergrund vorhanden® zusammengefasst und der Kategorie ,kein
Migrationshintergrund ~ vorhanden®  gegeniibergestellt ~ wurden.  Personen  ohne
Migrationshintergrund bilden die Referenzkategorie.

Fir die Operationalisierung des formalen Qualifikationsniveaus wird auf die
CASMIN-Skala zuriickgegriffen, die speziell fiir vergleichende Analysen entwickelt wurde und
in der Informationen sowohl tber schulische als auch berufliche Bildungsabschliisse enthalten

sind (vgl. Brauns/ Steinmann 1999: 32ff). Im SOEP steht eine generierte Variable zu

4 Auf Basis der Signaltheorie bzw. dem Konzept der statistischen Diskriminierung wurde argumentiert, dass
ethniendifferenzierende Perzeptionen den Ubergang in Festanstellung beeinflussen kénnen (vgl. Kapitel 4.2 und
4.3). Diese orientierten sich nicht an der Nationalitit, sondern basieren auf der auslindischen Herkunft — ob eine
Person Passausldnder ist oder nicht ist dabei nicht ausschlaggebend. Deswegen wurde der Migrationsstatus und
nicht die Nationalitit als unabhingige Variable ausgewihlt.
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Verfigung, die in Anlehnung an die CASMIN-Klassifikation neun Kategorien enthalt
(Originalvariable: pgcasmin in pgen.dta). Zur verbesserten Anschaulichkeit und aufgrund der
Fallzahlen wurden die neun verschiedenen Ausprigungen recodiert und die
Arbeitnehmer/innen hinsichtlich der (beruflichen) Bildungsabschlisse, die sie zum Zeitpunkt
des Arbeitsmarkteinstieges erworben hatten, zu drei Kategorien zusammengefasst: Zur
Kategorie ,,kein beruflicher Abschluss® werden auch Personen gezihlt, die ein berufliches
Praktikum, eine Anlernausbildung oder das Berufsvorbereitungsjahr absolviert haben
(CASMIN-Kategorien 1a, 1b, 2b

, 2c_gen). Die zweite Kategorie ,anerkannte

ol 5

Berufsausbildung® umfasst Personen, die eine Lehre abgeschlossen oder einen Abschluss an
einer Berufsfachschule oder einer einjihrigen Schule des Gesundheitswesens erworben haben
(CASMIN-Kategorien lc, 2a und 2c_voc). Unter der Kategorie ,tertidre Abschlisse® sind
schlieBlich alle Arbeitnehmer/innen mit Fachschulabschliissen, Abschliissen von Berufs- und
Fachakademien und simtlichen Fachhochschul- und Hochschulabschliissen zusammengefasst
(CASMIN-Kategorien 3a und 3b).

Die Betriebsgrof3e wird iber die Anzahl der Mitarbeiter gemessen. Im SOEP liegt
diese Information in verschiedenen Variablen vor, da jedoch das Erhebungsschema tiber die
Jahre hinweg mehrfach verindert wurde (in einigen Jahren wurde detaillierter gefragt als in
anderen), wird fiir vorliegende Untersuchung auf eine generierte Variable zurtckgegriffen, die
die Grobkategorien der Unternehmensgréflen enthilt (Originalvariable pgallbet aus pgen.dta).
20 bis unter 200,

> »

Diese unterteilt die Unternehmen in GroBenkategorien von ,unter 20
,»200 bis unter 2.000“ sowie ,,uber 2.000° Mitarbeiter/innen. In die Analysemodelle gehen k-1
Dummy-Variablen als Pridiktoren ein, wobei die kleinste Kategorie als Referenz auflen

vorgelassen wird.
KONTROLLE VON ANDEREN EINFLUSSFAKTOREN

Neben den unabhingigen Variablen, die die zentralen Begriffe der Hypothese abbilden,
werden Kontrollvariablen in die Analyse einbezogen. Ziel dieses Vorgehens ist es, alternative
Erklirungen fiir die unterschiedliche Wahrscheinlichkeit der Entfristung fiir verschiedene
Gruppen von Befragten im Sample auszuschlieBen. Im Rahmen der Analyse soll geklirt

werden, ob wirtschaftliche Dynamik die Ubergangsraten in unbefristete Beschiftigung
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beeinflusst. Deshalb wurden zwei Indikatoren der aktuellen wirtschaftlichen Situation in die
Modelle integriert, die den SOEP-Daten zuvor zugespielt wurden (vgl. Kapitel 5.2): Die
regionale Arbeitslosenquote auf Ebene der Bundeslinder (bezogen auf abhingige zivile
Erwerbspersonen in Prozent) sowie die (vierteljihrlichen) Verinderungen des
Bruttoinlandsproduktes (BIP). Es ist davon auszugehen, dass eine schlechte regionale
Arbeitsmarktlage die Uberginge von befristeter in unbefristete Beschiftigung vermindert oder
verzogert (vgl. Boockmann/ Hagen 2006: 34). Als Grund dafir ist denkbar, dass Betriebe bei
hoher Arbeitslosigkeit 1.) flexibel auf Schwankungen reagieren kénnen wollen und 2.) im
Bedarfsfall rasch Ersatz finden fiir Arbeitnehmer/innen und daher nicht so sehr auf stabile
Beziehungen zu ihren Beschiftigten angewiesen sind. Die jihrliche Arbeitslosenquote auf
Ebene der Bundeslinder dient als Proxy fiir die Arbeitsmarktlage der jeweiligen Region. Die
Verinderung des Bruttoinlandsproduktes dient als Proxy fiir die aktuelle wirtschaftliche Lage
und Dynamik.

Die Einbeziehung dieser Informationen als Kontrollvariablen beruht darauf, dass
Verinderungen der wirtschaftlichen Dynamik zwar auch als Effekte des Arbeitsmarktes
anzuschen sind, ,,allerdings bilden sie nicht arbeits- oder sozialpolitischen Wandel ab und sollen deswegen
zsoliert werden™ (GieBelmann 2012: 56).

Angedacht wurde auch, dass sich die Verinderung von Gesetzen (d.h. Verinderungen
auf der strukturellen Ebene) durchaus branchenspezifisch auswirken kénnen. Zudem zeigen
diverse Untersuchungen (vgl. u.a. Hohendanner 2010), dass atypische Beschiftigungen in den
verschiedenen Branchen sehr unterschiedlich verbreitet sind. Die Fallzahlen vorliegender
Untersuchung lassen eine detaillierte Differenzierung zwischen den Branchen (z.B. auf Basis
der NACE-Skala) nicht zu. Daher wird lediglich fir jede Beobachtung im Datensatz
kontrolliert, ob es sich um eine Anstellung im Jffentlichen Dienst handelt oder nicht
(Originalvariable pgoeffd aus pgen.dta). Referenzkategorie bilden die Anstellungen, die nicht im
6ffentlichen Dienst sind*®.

Der Untersuchungszeitraum beginnt in vorliegender Untersuchung im Jahr 1990, dem
Jahr der Wiedervereinigung. Zu bedenken ist, dass der Arbeitsmarkt in Ost-Deutschland in

den ersten Jahren nach der Wende stark durch den Anpassungsprozess an den westdeutschen

4 Da die entsprechende Frage nicht jedes Jahr allen Befragten gestellt wird, liegen hier allerdings
tiberdurchschnittlich viele Missings vor.
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Arbeitsmarkt geprigt war (Gorzig et al. 2004 in GieBlelmann 2012: 57). Um die komplexe
politische und wirtschaftliche Situation nicht auller Acht zu lassen, wird in die Modelle eine
Variable aufgenommen, die fiir jede Beobachtung kontrolliert, ob der Arbeitsplatz in Ost-
oder Westdeutschland liegt. Damit soll sichergestellt werden, dass die in dieser Studie
analysierten Prozesse nicht durch andere Prozesse iiberlagert werden, die Resultat der
unterschiedlichen Ausgangssituationen in den beiden Teilen Deutschlands sind (vgl. ebd.).

Wie oben ausgefiihrt, wurden fiir die Untersuchungspopulation diejenigen Personen
ausgewihlt, die dem Arbeitsmarkt als potentiell unbefristet beschiftigte Arbeitnehmer/innen
zur Verfiigung stehen. Dies gilt auch fiir Personen, die zum Zeitpunkt einer oder mehrerer
Messungen arbeitslos gemeldet waren. Arbeitslos gemeldete Personen sind sogar dazu
verpflichtet, dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung zu stehen, da finanzielle Zuwendungen daran
geknilipft sind. Da nicht auszuschlieBen ist, dass eine Episode der Arbeitslosigkeit von
potentiellen Arbeitgeber/innen als negatives Signal iber die Produktivitit des/der
Arbeitnehmer/in  gewertet witd und daher die Wahrscheinlichkeit einer unbefristeten
Anstellung negativ beeinflusst, wird eine dichotome Variable in die Modelle aufgenommen, die
fir jedes Beobachtungsjahr anzeigt, ob die Person aktuell arbeitslos gemeldet ist oder
nicht".

Zuletzt sei noch darauf hingewiesen, dass auch das Alter der Personen im Sample
kontrolliert wird. Personen, die ohne Schulabschluss in den Arbeitsmarkt einsteigen, sind
deutlich junger als Akademiker/innen. Diverse Untersuchungen stellen einen engen
Zusammenhang zwischen Alter und atypischen Beschiftigungsverhiltnissen fest (vgl. z.B.
Statistisches Bundesamt (Hg.) 2008: 17). Um auszuschlieBen, dass ein Alterseffekt die
Einflisse der unabhingigen Variablen tberlagert, geht das Alter als metrische Kontrollvariable

in die Analyse ein.
ANALYSESTRATEGIE

Hinweise auf mogliche Einflussfaktoren werden mittels deskriptiver Analysen und
Vergleichen von Subgruppen gesucht. Die deskriptiven Ergebnisse werden in Kapitel 6.1.

prasentiert. Die formal-statistische Absicherung der Hypothesen erfolgt in multivariaten

# Tur die Operationalisierung dieser Information wurde die Originalvariable p0777 (aktuell arbeitslos gemeldet,
Ausprigungen: ja/nein) aus dem File pgen.dta verwendet.
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Modellen, deren Ergebnisse in Kapitel 6.2 prisentiert werden. Zunichst jedoch werden die

angewendeten statistischen Verfahren vorgestellt und mathematische Hintergriinde erldutert.
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5.4 Statistische Verfahren

Gegenstand der vorliegenden Untersuchung ist die Zeitspanne zwischen dem
Arbeitsmarkteinstieg und dem Ubergang in eine unbefristete Beschiftigung. Das Ereignis
dieses Ubergangs soll in Abhingigkeit von institutionellen Entwicklungen am Arbeitsmarkt
und von individuellen sowie strukturellenMerkmalen untersucht werden.

Die statistische Methode, mit der Fragen nach der Verteilung von Zeitdauern
beantwortet werden, nennt sich Ereignisanalyse. Unter einem Ereignis wird ein
Zustandswechsel verstanden, den ein Individuum zu einem bestimmten Zeitpunkt erlebt, wie
zum Beispiel den Wechsel in ein dauerhaftes Arbeitsverhiltnis. Allerdings ist nicht fiir jedes
Individuum im Sample ein solcher Ubergang beobachtet. In manchen Fillen enden die
Angaben, ohne dass der Wechsel in unbefristete Beschiftigung erfolgt ist. Fir diese Personen
ist nur bekannt, dass sie das forschungsleitende Ereignis wihrend der Beobachtungsdauer nicht
hatten, aber nicht, ob und wenn ja, wann es eintritt — die Information bleibt unvollstindig. In
solchen Fillen wird im Jargon der Ereignisanalyse von einer (Rechts-)Zensierung gesprochen

(vgl. Cleves et al. 2010: 30£.).
ANALYSE VON ZEITDAUERN MITTELS EREIGNISANALYSE

Die Ereignisanalyse umfasst ein Set von Methoden, die dhnlich der Regression das
Auftreten von Zustandswechseln in kausaler Abhingigkeit von unabhingigen Variablen
erkliren (Allison 1984: 10). Dabei werden zwei Gruppen von Pridikatoren unterschieden:
zeitkonstante und zeitverdnderliche unabhingige Variablen. Unter Ersteren werden Variablen
verstanden, denen ein fir das Individuum unverinderliches Merkmal (wie z.B. ethnische
Herkunft) zugrundeliegt. Dagegen werden solche Merkmale, die im Lebenslauf einer Person
thre Ausprigung verindern konnen (z.B. der Erwerbsstatus) als zeitverinderliche Variablen
bezeichnet (vgl. Giesselmann/ Windzio 2012: 17). Die Forschungsfrage der votliegenden
Arbeit macht es erforderlich, zeitverinderliche Variablen in die Analysemodelle aufzunehmen.
Als zeitkonstante Kovariaten gehen die _Arbeitsmarkteinstiegskobortenzugehirigkert, Geschlecht,
Migrationshintergrund sowie das formale (Berufs-)Bildungsniveau nach CASMIN in die Analyse ein.

Alle Gbrigen Variablen werden als zeitverinderliche Pradiktoren integriert.
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Die Analysezeit beschrinkt sich auf Zeitintervalle, in denen die Befragten tatsichlich
dem Risiko eines Wechsels unterliegen. Fir jede Person in der Stichprobe wird die
Beobachtung daher gewissermallen am natiirlichen Startpunkt begonnen, das heillt an dem
Punkt, ab dem der oder die Befragte tatsichlich dem Risiko unterliegt, das interessierende
Ereignis zu etleben (vgl. Rabe-Hesketh/ Skrondal 2012: 743). Dementsprechend wird der
Beginn der Prozesszeit auf das Jahr nach dem beobachteten Arbeitsmarkteinstieg (definiert als
erster beobachteter Ubergang in ein befristetes Beschiftigungsverhiltnis nach dem Verlassen
des (Aus-) Bildungssystems und nach eventuell vorhandenen Ubergangsphasen) festgelegt®. In
der Ereignisanalyse wird dann davon gesprochen, dass ein Individuum zur Risikomenge (zum
risk sef) gehort (vgl. Allison 1984: 16). Uberginge in unbefristete Beschiftigung konnen im
Lebensverlauf mehrfach erfolgen. Gegenstand vorliegender Untersuchung ist jedoch
ausschlieBlich der erste Ubergang. Das interessierende Ereignis ist folglich singulir. Darum ist
die Risikomenge sozusagen von Natur aus irreversibel (vgl. Singer/ Willett 2003: 329). Sobald
der Wechsel in unbefristete Beschiftigung vollzogen ist, gehort eine Person nicht mehr zum
risk set und wird deshalb nicht linger beobachtet.

In den SOEP-Daten liegen zentrale Angaben fiir die Konstruktion der bendtigten
Variablen lediglich auf Jahresbasis vor. Eine Operationalisierung der Einstiegsinformation mit
den im SOEP verfugbaren, monatsgenauen Spell-Daten ist nicht mdglich, da darin bis
einschlieBlich 2001 nicht zwischen der Primirausbildung und einer Weiterqualifikation als
zusitzlicher Investition in Bildung nach Anbruch der Erwerbskarriere unterschieden wird. Der
exakte Zeitpunkt des Einstieges in den Arbeitsmarkt bleibt daher unbekannt, die Information
liegt fiir jede Person in der Stichprobe nur auf Jahresbasis vor. Fir die Konstruktion der
abhingigen Variablen wurde auf Angaben zur Vertragsart zurtickgegriffen, die die Befragten
im SOEP nur ein Mal pro Jahr machen. Somit wird in vorliegender Untersuchung die
Wartezeit bis zum FEintreten des interessierenden Ereignisses (oder Zensierung) nicht exakt,

sondern diskret gemessen — obwohl das Ereignis jederzeit eintreten kann und folglich unter

4 Die Operationalisierung der Einstiegsinformation sowie die zugrundeliegenden theoretischen Uberlegungen
sind im vorhergehenden Kapitel ausfihrlich beschrieben. Im Jahr ihres Einstieges sind notwendigerweise alle
Personen beftistet beschiftigt und keine/r unterliegt dem Risiko eines Wechsels. Das Jahr des
Arbeitsmarkteinstieges geh6rt daher nicht zur Prozesszeit. Da sich die Stichprobe ausschlieBllich aus Personen
zusammensetzt, fiir die der Arbeitsmarkteinstieg bestimmt werden konnte, treten keine Linkszensierungen auf,
was bedeutet, dass in keinem Fall das initiale Ereignis zeitlich vor dem Beginn der Teilnahme am SOEP und
damit vor Beginn der Beobachtung liegt.
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der diskreten in der Realitit eigentlich eine kontinuietliche Zeitachse liegt’. In der
Ereignisanalyse wird dies als Intervall-Zensierung bezeichnet (vgl. Cleves et al. 2010: 32f.). Fir
solche Fille urteilt Allison (1982: 63): ,,1# would be clearly inappropriate to treat such data as though they
were continuons”. Daher werden Verfahren der zeitdiskreten Ereignisanalyse angewendet.

Dies erfordert, dass tiber die Zeitspanne zwischen zwei Messungen (hier: Panelwellen)
Annahmen getroffen werden: Wenn sich der Zustand von der einen zu nichsten Welle nicht
verindert, wird angenommen, dass kein Ereignis eingetreten ist. Verindert sich der Zustand
jedoch, so wird davon ausgegangen, dass in diesem Intervall der interessierende Ubergang
stattfand. Grundsitzlich liegt allen ereignisanalytischen Verfahren die Annahme zugrunde, dass
Zensierung unabhingig vom FEintreten des interessierenden Ereignisses geschieht. Dies
bedeutet, dass davon ausgegangen wird, dass das Ausscheiden eines Individuums aus der
Risikomenge, ohne dass es das interessierende Ereignis erlebt hat, nicht systematisch mit der
Wahrscheinlichkeit eines Ubergangs in unbefristete Beschiftigung zusammenhingt (random

censoring, vgl. Allison 1982: 71).
ZENTRALE MATHEMATISCHE KONZEPTE DER EREIGNISANALYSE

In zeitdiskreten Analysen ist der hazard die bedingte Wahrscheinlichkeit dafiir, dass ein
Individuum 7 das interessierende Ereignis (T im Intervall / etlebt — unter der Bedingung, dass
sie oder er das Ereignis vorher noch nicht gehabt hat. In vorliegender Untersuchung entspricht
der bazard der Wahrscheinlichkeit eines Wechsels in unbefristete Beschiftigung in einem
bestimmten Intervall fiir diejenigen, die zur Risikomenge gehoren. Die Wahrscheinlichkeit der
einzelnen Untersuchungseinheiten fiir einen Wechsel vom Ausgangs- in den Zielzustand wird
durch die Ubergangsrate (bazard rate) angegeben. In der Literatur wird die hagard rate mit h(t,)
bezeichnet und lisst sich formell wie folgt ausdriicken": h(t,) = Pt[T; = j | T, = j] (vgl. Singer/
Willett 2003: 330). Die hazard rate wird berechnet, indem die Anzahl der Individuen, die im
Intervall ; das interessierende Ereignis haben, durch die Anzahl der Individuen im 7isk set im

Intervall ; geteilt wird. Dabei wird angenommen, dass die Ubergangsrate zwischen den

46 In der Praxis sind alle Ereignisse immer diskret gemessen. Bei ausreichend kleinen Zeiteinheiten (monats- oder
sogar tagesgenaue Angaben), kann trotzdem eine kontinuierliche Messung angenommen werden.

47 Da die Ereigniszeiten in festen diskreten Zeitintervallen vorliegen, die fiir alle Individuen im Sample identisch
sind, bezeichnet t = 1,2,3... die Nummer des Zeitintervalls (des Jahres) (vgl. Blossfeld 2010: 1001).
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Intervallen variiert, in einem bestimmten Jahr jedoch fiir alle Individuen in der Risikomenge
gleich ist (vgl. Allison 1984: 17). Da die Risikomenge immer kleiner wird, kann die
Ubergangsrate steigen, obwohl die Zahl der Individuen mit Ereignis sinkt. Als
Wahrscheinlichkeit liegt der hazard immer zwischen 0 und 1, kann darin aber jeden beliebigen
Wert annehmen. Er kann als unbeobachtete Variable verstanden werden, die beides
kontrolliert: ob und wenn ja, wann Ereignisse auftreten. Allison (vgl. 1984: 16) bezeichnet
daher den hazard als fundamentale abhingige Variable eines jeden ereignisanalytischen Modells.
Die hazard function beschreibt fur ein Individuum in einer bestimmten Periode sein einzigartiges
momentanes Risiko, das Ereignis zu vollziehen.

Ein wichtiges erginzendes mathematisches Konzept der FEreignisanalyse ist die
Uberlebensfunktion (survivor function) S(t;). Sie wird direkt aus der Ubergangsrate abgeleitet und
stellt die Entwicklung der Risikopopulation grafisch dar. Im Gegensatz zu h(t;), welche die
individuellen momentanen Risiken in einem bestimmten Intervall beschreibt, kumuliert S(t;)
die Risiken der einzelnen Intervalle, um so die Wahtscheinlichkeit daflit abzuschitzen, dass ein
Individuum ein bestimmtes Intervall , iberlebt®, d.h. das interessierende Ereignis weder im
aktuellen Intervall / hat noch in einer vorhergehenden Zeitperiode hatte (vgl. Singer/ Willett
2003: 334). Uber die Prozesszeit hinweg veranschaulicht die Survivorfunktion den Anteil der in
der Risikopopulation Verbleibenden. In Kapitel 6.1 werden ausgewihlte Survivorfunktionen
prisentiert. Zunichst jedoch werden zentrale Grundlagen fir das Verstindnis von
multivariaten zeitdiskreten Modellen erliutert.

Die grundlegende Idee zeitdiskreter Ereignisanalyse ist das Zerlegen individueller
Verliufe in einzelne Intervalle, fiir die jeweils festgestellt wird, ob das interessierende Ereignis
eingetreten ist oder nicht (vgl. Allison 1982: 94). In zeitdiskreten Ereignisanalysen misst die
abhingige Variable daher nicht (wie im kontinuierlichen Fall) die exakte Zeit bis zum Eintreten
des interessierenden Ereignisses. Vielmehr handelt es sich um eine Variable, die fiir jedes

Intervall angibt, ob der interessierende Zustandswechsel passiert ist oder nicht.
KONSTRUKTION DER ABHANGIGEN VARIABLEN

In vorliegender Untersuchung wurde fiir die Konstruktion der abhingigen Variablen,

der Ereignisvariablen, auf Informationen iber die Vertragsart zuriickgegriffen, die in der
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Originalvariablen p0240 (Frist der derzeitigen Beschiftigung) im Lingsschnittfile pldra
enthalten sind®. In dieser Variablen wird zwischen zwei Zustinden unterschieden: , befristet®
oder ,unbefristet. Zu Beginn der individuellen Beobachtung weisen alle Personen in der
Untersuchungspopulation die Ausprigung ,,befristet auf, fiir diejenigen, die eine Entfristung
erleben, dndert sich die Angabe in ,unbefristet®. Diese Variable wurde direkt in die
Ereignisvariable tiberfiihrt und entsprechend binir codiert: Fir jede Jahresbeobachtung, in der
kein Ereignis eintritt, ist die abhidngige Variable y = 0. Im Intervall, in dem ein/e Befragte/r in
unbefristete Beschiftigung wechselt, nimmt y den Wert 1 an. Fir die Konstruktion einer
solchen abhingigen Variablen ist es notwendig, dass der Datensatz in der sogenannten person-
_year-form vorliegt. Dies bedeutet, dass fiir jedes Jahr, in dem die einzelnen Personen jeweils zur
Risikomenge gehoren, eine Beobachtung im Datensatz enthalten ist (Singer/ Willett 2003:
325). Die Anzahl der Zeilen pro Person entspricht folglich den Jahren bis zum Eintreten des

interessierenden Ereignisses (oder der Zensierung).
SCHATZMETHODE: LOGISTISCHE REGRESSION

Die Aufbereitung der Daten in der person-year-Form erméglicht die Anwendung von
Standardverfahren fiir bindre abhingige Variablen: Trotz Zensierungen und zeitverinderlicher
Pridiktoren  kann eine  bindrlogistische = Regressionsschitzung  (in  sogenannten
»Logitmodellen®) durchgefithrt werden (vgl. Rabe-Hesketh/ Skrondal 2012: 765). Die Dauer
geht dabei sozusagen indirekt in die Analyse ein. Sie wird durch ,,Gewichtung® (d.h. tber die
Anzahl der Messungen pro Person) bericksichtigt (im Gegensatz zum ,normalen

Logitmodell, in dem fiir jede Person nur eine Zeile verwendet wird).

4 Die Frage nach der Befristung lautet im SOEP wortlich: ,,Haben Sie ein von vorneherein befristetes Arbeitsverhiltnis
oder einen unbefristeten Arbeitsvertrag? Zwar wurde diese Frage jedes Jaht gestellt, aber nicht jedes Jaht jedem/r
Befragten. Bis ins Jahr 1995 wutde die Information fur jede/n Befragte/n nur ein Mal ethoben und danach nur
noch gefragt, ob sich etwas geindert hat. Wenn jemand eine Entfristung (dh. den Ubergang in unbefristete
Beschiftigung im gleichen Betrieb) nicht als ,,Ahdemmg der beruflichen Position gedeutet hat, wurde dieser Ubergang
nicht identifiziert. Denkbar ist folglich, dass in der Frithphase des Untersuchungszeitraumes berufliche Mobilitit
cher unterschitzt wird. Es wurde versucht, mit diesem Problem umzugehen, indem z.B. analysiert wurde, wie
viele Personen in den einzelnen Erhebungsjahren jeweils das Ende einer Befristung als Grund fiir das Ende einer
Beschiftigung angeben (Variable p0356). Hier konnten keine groen Unterschiede zwischen den Jahren vor und
nach 1995 festgestellt werden. Ab 1995 wurde jedes Jahr jeder Person die Frage nach der Vertragsart gestellt,
wodurch die Erfassung der Uberginge in unbefristete Beschiftigung im gréBten Teil des
Untersuchungszeitraumes verlisslich erfolgt sein miisste.
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Fir die binirlogistische Schitzung wird die Wahrscheinlichkeit, dass ein Individuum in
einem bestimmten Intervall einen Ubergang in unbefristete Beschiftigung erlebt (y=1), der
Wahrscheinlichkeit gegentbergestellt, dass die Person in ungesicherten
Beschiftigungsverhiltnissen bleibt (y)=0). Fur die spezifischen Merkmalskombinationen der
erklirenden Variablen in jedem Intervall der Prozesszeit wird der Anteilswert jener berechnet,
fir die y den Wert 1 aufweist. Daher entspricht die Vorhersage der bindren abhingigen
Variablen durch die geschitzte Gleichung einer Vorhersage von konditionalen
Wabrscheinlichkeiten (vgl. Giesselmann/ Windzio 2012: 129). Will man die Auspriagungen der
bindren abhingigen Variablen durch mehrere unabhingige Variablen erkliren, ergibt sich
jedoch das Problem, dass die Anwendungsvoraussetzungen fiir die Schitzung linearer
Regressionsmodelle nicht erfiillt sind. Da die Varianz der Erwartungswerte von y mit Werten
der erklirenden Variablen kovariiert, verstoB3t die Vorhersage von Wahrscheinlichkeiten einer
binomial verteilten Zufallsvariablen (einer biniren abhingigen Variablen) gegen die Annahme
der Homoskedastizitit (vgl. Giesselmann/ Windzio 2012: 130). Bei nur zwei mdglichen
Ausprigungen von y kann die Gleichverteilung der Schitzfehler (Residuen) nicht mehr als
gegeben angenommen werden. Hinzu kommt, dass die zugrundegelegte stetige
Normalverteilung theoretisch weder eine Unter- noch eine Obergrenze aufweist.
Wahrscheinlichkeiten sind jedoch per definitionem auf einen Range zwischen 0 und 1
begrenzt. Ein lineares Regressionsmodell kénnte daher Schitzwerte hervorbringen, die
auBlerhalb dieses Intervalls liegen und nicht interpretierbar sind (vgl. Giesselmann/ Windzio
2012: 131). Die Losung fiir dieses Problem bieten zwei Transformationen: odds und Jog odds.
Durch die Transformation in odds wird der Zahlenraum zunichst auf [0; +00] erweitert. In
einem  zweiten  Schritt  wird das  Verhiltnis von  Wahrscheinlichkeit — und
Gegenwahrscheinlichkeit logarithmiert. Diese Logarithmierung der odds (die Transformation in
logits oder auch log odds) wird als Linkfunktion bezeichnet (vgl. Giesselmann/ Windzio 2012:
136). Die Linkfunktion verindert den Zahlenraum von [0; 1] zu [-00; +00]. Das Modell fiir
den /logit link lisst sich formell wie folgt ausdriicken (Rabe-Hesketh/ Skrondal 2012: 502):

logit{Pr(y, = 1 )} =In {1l

Pr(y;=1]x;)
————————=odds;_ | | &
1- Pr(yi=1 I Xi) (yi=1 | xi)
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Die Regressionskoeffizienten der einzelnen unabhingigen Variablen werden in der
logistischen Regression als /ggi~-Koeffizienten (sogenannte /og odds) ausgegeben®. Diese geben
den Einfluss der Pridiktoren auf die Wahrscheinlichkeit eines Ubergangs in unbefristete
Beschiftigung an. Da die zugrundeliegende Funktion jedoch nicht linear und die Steigung
daher nicht konstant ist, ist die direkte Interpretation der /gi+-Koeffizienten sehr komplex. Zur
Beurteilung der Stirke des Einflusses der unabhingigen Variablen werden die /ogizs daher durch
Entlogarithmierung in ,,Effekt-Koeffizienten® (odds ratio = Chancenverhiltnis = das Verhiltnis
zweler odds) oder durch die logistische Funktion in Wahrscheinlichkeiten umgerechnet (vgl.

Giesselmann/ Windzio 2012: 130).

ABBILDUNG 4: UBERSICHT UBER DIE SKALENTRANSFORMATIONEN

Ausgangsskala Zielskala Transformation
logit odds ratio (or) or = ¢losit
o . logit
odds Wahrscheinlichkeit _odds _ €7
1+odds 1+ elogit
. - . 1
logit Wahrscheinlichkeit p= .
1 + ¢ logit

Anmerkung: Wertebereiche: logits [-90; +90], odds [0; +0], Wahrscheinlichkeiten [0; 1]
Darstellung in Anlehnung an Singer/ Willett 2003: 376

Die Schitzung der Modellparameter der logistischen Regression erfolgt durch die
Maxcimum Likelihood-Methode. Dabei werden schrittweise unterschiedliche Werte fur die 3-
Koeffizienten in die sogenannte ,,Likelihood-Funktion® eingesetzt und zwar solange, bis das
Maximum erreicht ist. Die gesuchten Schitzkoeffizienten sind diejenigen B-Koeffizienten, die
zum Erreichen des Maximums fiihren. Giesselmann/ Windzio (2012: 140f.) formulieren die
Idee der Masxcimum Likelihood-Methode folgendermalen: ,,Gesucht werden unter allen miglichen
Wertekombinationen fiir die Grundgesamtheitsparameter diejenigen, fiir die die Wabrscheinlichkeit am grofsten
ist, die realisierte Stichprobe ergengt zu haben*

Auf der Maximum Likelihood-Schitzung basiert auch das Pseudo-Bestimmtheitsmal3 R?
(Pseudo-R?). Dieses MaB gibt in logistischen Regressionen Aufschluss tber die Qualitit des
geschitzten Modells. Zur Berechnung von Pseudo-R* verwendet STATA standardmiBig
McFaddens R* (vgl. Hilbe 2009: 245). Hierfiir wird das Modell ohne Pridiktoren mit dem

Modell verglichen, in dem alle unabhingigen Variablen enthalten sind. Das Verhiltnis der

# Dabei treten negative Werte auf, wenn der /ogi# hazard kleiner als 0,5 ist (vgl. Singer/ Willett 2003: 365).
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Werte spiegelt den Grad der Verbesserung des vollstindigen Modells gegentiber dem
Nullmodell wider (vgl. Long/ Freese 2006). Die Werte des McFadden-R* liegen zwischen 0
und 1. Je hoher der Wert, desto besser die Anpassung der Modelle, wobei ein Wert von 1
praktisch jedoch nie erreicht wird. Bei sehr geringen Unterschieden ist der Koeffizient 0.

In der zeitdiskreten Ereignisanalyse wird also in multivariaten Logitmodellen die
Wahrscheinlichkeit des Eintretens des interessierenden Ereignisses in Abhingigkeit einer
linearen Kombination mehrerer erklirender (zeitkonstanter sowie zeitverinderlicher) Variablen
geschitzt (vgl. Allison 1984: 17). Nach Rabe-Hesketh/ Skrondal (2012: 755) lassen sich die
zeitdiskreten Jagards als vorhergesagte Wahrscheinlichkeiten tber folgendes logistisches
Regressionsmodell schitzen, in das k-1 Dummy-Variablen (d;) fir die beobachteten

Zeitintervalle als Covariablen eingehen:

logit{Pr(y; =1 | dy)} = o; + o,y + ... + a,d,; = logit{Pr(T, =s | T;=s, d)}

n-insi

dabei gilt: Pr(T; =s | T;= s, d;) = hy

STATA verwendet das erste Jahr der Prozesszeit standardmiBig als Referenzkategorie.
In obiges Modell lassen sich schrittweise zeitkonstante (x;) sowie zeitverdnderliche (xg)

Variablen zusitzlich aufnehmen, wodurch das Modell wie folgt erweitert wird (ebd.: 765):
logit{Pr(YSi =1 | dsi’ Xs])} = oy + O(’ZdZSi +ot andnsi + SZXZi ot Bansi ot Bmxmsi

Der erste Teil der Gleichung {o;, + a,d,; + ... + a,d.;} entspricht dem baseline hazard,
also der konditionalen Ubergangswahrscheinlichkeit, wenn alle Pridiktor-Variablen (x) gleich 0
sind (vgl. Rabe-Hesketh/ Skrondal 2012: 758). Die oben beschriebenen Regtressionsmodelle,
die Dummy-Variablen fir die einzelnen Intervalle des Beobachtungszeitraumes und
substantielle Pridiktoren enthalten, kénnen als semiparametrisch beschrieben werden (vgl.
Rabe-Hesketh/Skrondal 2012: 758). Aufgrund der integtierten Dummy-Vatiablen fiir die Jahre

miissen vorab keine Annahmen tber die Form des baseline hazard getroffen werden, ,,whereas the

> »

¢ffects of covariates are assumed to be linear and additive on the logit scale* (ebd.).
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AUFBEREITUNG DER DATEN FUR VORLIEGENDE ANALYSE: WIE LANGE WIRD EINE

ERWERBSKARRIERE BEOBACHTET?

Fir die multivariate Analyse wurde der Datensatz so aufbereitet, dass er der person-year-
form entspricht. Die Untersuchungspopulation setzt sich aus Personen zusammen, die als
Arbeitsmarkteinsteiger/innen in befristeten Vertragsverhiltnissen beobachtet wurden. Die
Prozesszeit beginnt zu dem Zeitpunkt, ab dem eine Person tatsichlich dem Risiko eines
Wechsels in unbefristete Beschiftigung unterliegt: im Jahr #ach dem beobachteten
Arbeitsmarkteinstieg. Die Beobachtungsdauer umfasst alle Jahre, in denen die Befragten im
Sample dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen. Die Beobachtung wird entweder aufgrund
mangelnder weiterer Daten beendet (d.h. wenn eine Person im Beobachtungszeitraum das
interessierende Ereignis nicht erlebt) oder wenn eine Person selbststindig wird oder eine
Ausbildung aufnimmt. Die Analyse wird auf abhingig Beschiftigte begrenzt, denn
Selbststindige bewegen sich nicht als potentielle Arbeitnehmer/innen auf dem Arbeitsmarkt
und unterliegen daher auch nicht dem Risiko, in ein dauerhaftes Arbeitsverhiltnis zu wechseln.
Unterscheidungen von Normalarbeitsverhaltnissen und atypischen
Beschiftigungsverhaltnissen, die in vorliegender Untersuchung in den Blick genommen
werden, machen sich an arbeitsrechtlichen Regelungen fest. Die Selbststindigen zeichnen sich
durch eine gro3e Vielfalt von Arbeitsbedingungen aus — gemein ist ihnen jedoch, dass es fiir
sie keine Arbeitsvertrige gibt. Daher kann auch die Unterscheidung zwischen gesicherten und
ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen, wie sie hier zum Tragen kommt, nicht angewendet
werden (vgl. Statistisches Bundesamt (Hg.) 2008: 6)*. Auch Auszubildende werden nicht in die
Analyse einbezogen (vgl. Kapitel 5.3): Wenn eine Person nach ihrem identifizierten
Arbeitsmarkteinstieg eine Ausbildung beginnt, die keine berufliche Fortbildung ist, wird diese
Ausbildungsphase als Unterbrechung der Erwerbskarriere betrachtet. Wie bereits geschildert,

wird ein Ausbildungsverhiltnis nicht als Arbeitsverhiltnis verstanden. Auszubildende sind per

0 Die Information Uber eine vorliegende Selbststindigkeit ist im SOEP in mehreren Variablen enthalten, wobei
die Angaben in den verschiedenen Variablen nicht in allen Fillen deckungsgleich sind. Um méglichst alle
Selbststindigkeitsepisoden zu identifizieren, wurde die Zensierung auf Basis von zwei Variablen
(Originalvariablen p0240 (Frist der derzeitigen Beschiftigung; Auspriagung ,.z7ifft nicht zu, selbststindig®) und pgallbet
(Grobkategorien BetriebsgroBe; Ausprigung . zrifft nicht zu, selbststandig)) durchgefithrt. Grenzfille sind die
sogenannten Scheinselbststindigen (z.B. Ich-AGs). Die Zunahme von neuen Formen der Selbststindigkeit im
Zuge der Arbeitsmarktdetegulierung (vgl. Keller/ Seifert 2009a: 41) kann im Rahmen vorliegender Arbeit jedoch
nicht untersucht werden.
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se immer befristet beschiftigt und unterliegen wihrend der Dauer ihrer Ausbildung nicht dem
Risiko eines Wechsels in unbefristete Beschiftigung. Erst nach dem Ende der Ausbildung
werden neue Arbeitsverhiltnisse begonnen — dann jedoch unter neuen Voraussetzungen. In
vorliegender Analyse soll der Arbeitsmarkteinstieg fokussiert werden und die Effekte der
erklirenden Variablen zum Zeitpunkt des FEinstieges geschitzt werden. Im Sinne der
Forschungsfrage wird die Beobachtung daher eingestellt, sobald eine Person ihre
Erwerbskarriere unterbricht um eine Ausbildung aufzunehmen. Da die Zensierung beim
Ubergang in Selbststindigkeit und Ausbildung nur wenige Personen betrifft, verursacht sie nur
einen geringen Informationsverlust. Zudem fiithrt das Einstellen der Beobachtung nicht zu
einer systematischen Exklusion von Fillen. Daher wurde die Zensierung als unproblematisch
erachtet und durchgefiihrt.

Im aufbereiteten person-year-Datensatz liegen fiir 969 Personen insgesamt
2.456 Jahresbeobachtungen vor. Von diesen 969 Personen erleben 629 einen Wechsel in
unbefristete Beschiftigung, in 340 Fillen wird die Beobachtung eingestellt (was
mehrere Griinde haben kann, siche oben). Diese Zusammenfassung des Datensets zeigt
bereits: circa zwei Drittel der Personen im Sample schaffen den Ubergang in eine
Festanstellung.

Da die Untersuchungseinheiten fiir die Sterbetafelanalyse und die Survivorfunktionen
Personen (und nicht, wie im person-year-Datensatz fir die Schitzung von Logitmodellen,
Jabresbeobachtungen) sind, wurde fir die deskriptiven Analysen ein eigener, zusitzlicher
Datensatz konstruiert, in dem pro Person nur eine Zeile vorhanden ist, die alle notwendigen

Informationen tiber die Verweildauer im 77s& sef und das Vorkommen eines Ereignisses enthilt.
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6. ERGEBNISSE

Im Folgenden werden die Ergebnisse der empirischen Analysen dargestellt und
erlautert. Dabei wird in zwei Schritten vorgegangen: Zunichst werden die Ergebnisse
deskriptiver Analysen prisentiert. Im Kapitel darauf werden die Resultate der zeitdiskreten

ereignisanalytischen Modellschitzungen interpretiert und diskutiert.

6.1 Deskriptive Analyse

(3

Zensierungen fithren dazu, dass fir deskriptive Analysen | familiar statistical workhorses
(Singer/ Willett 2003: 325) wie das arithmetische Mittel oder die Standardabweichung
ungeeignet sind. In Ereignisanalysen ist die Sterbetafel (/fe 7able) das grundlegende Instrument
fir die Beschreibung der Verteilung der abhingigen Variablen. Sie gehort zu den sogenannten
»nichtparametrischen® Verfahren, was bedeutet, dass keine Annahmen tiber die Verteilung der
Wartezeiten gemacht werden (vgl. Stein/ Noack 2007: 21). Die Sterbetafel dient insbesondere
dazu, Ubergangsraten sowie Survivorfunktionen zu bestimmen, indem die Geschichte (die als
Abfolge von Ereignissen verstanden wird (vgl. Allison 1982: 61)) der Befragungspersonen im
Sample tGiber die gesamte Prozesszeit ,,verfolgt™ wird. Die Ergebnisse der Sterbetafelschitzung

sind in der folgenden Abbildung 5 dargestellt.
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ABBILDUNG 5: STERBETAFEL ZUR BESCHREIBUNG DER ABHANGIGEN VARIABLEN

Anzahl Anteil der...

Einsteiger, die

Uberginge in Einsteiger, die
. . . . am Ende des
. Risikomenge unbefr. Zensierungen im Intervall in )
Zeit- . . Intervalls in der
Jahr | zu Beginn des  Beschiftigung am Ende des unbefr. Besch. ..
intervall . Risikomenge
Intervalls im Verlauf des Intervalls wechseln .
verbleiben
Intervalls (Hazard) L
’ (Survival)

0 [0, 1) 969 - - - 1

1 [1,2) 969 282 100 0,2910 0,7090
2 [2, 3) 587 160 91 0,2726 0,5157
3 [3,4) 336 80 48 0,2381 0,3929
4 [4, 5) 208 46 31 0,2212 0,3060
5 [5, 6) 131 17 25 0,1298 0,2663
6 [6,7) 89 20 13 0,2247 0,2065
7 [7,8) 56 8 6 0,1429 0,1770
8 [8,9) 42 10 9 0,2381 0,1348
9 [9, 10) 23 4 4 0,1739 0,1114
10 [10,11) 15 2 13 0,1333 0,0965

Daten: SOEP v27.1, 2012, Wellen 1990(G) - 2010(BA); eigene Berechnungen
Darstellung in Anlehnung an Singer/ Willett 2003: 327

Obige Sterbetafel unterteilt die Prozesszeit in Intervalle. Aufgrund der Panelstruktur
der verwendeten Daten entsprechen diese (Personen-)Jahren. Ein Intervall ist definiert als
Periode, die vom Zeitpunkt der einen Panelwelle bis zur nichsten Erhebung ein Jahr spiter
dauert. Jedes Ereignis, das zwischen zwei Befragungszeitpunkten liegt, wird als Ereignis in
diesem Intervall bzw. Jahr klassifiziert (vgl. Singer/ Willett 2003: 328). Spalte 2 prizisiert die
Unterteilung in Zeiteinheiten, indem gezeigt wird, dass jedes Intervall mit der Jahreszahl (siche
Spalte 1) als Untergrenze beginnt und unmittelbar vor der nichsten Jahresgrenze endet: Die
Startzeit des Intervalls ist inbegriffen, die Endzeit nicht, denn sie bildet die Startzeit des
nichsten Intervalls. Von Bedeutung sind vor allem die in der Sterbetafel enthaltenen
Informationen iber die Anzahl von Personen, die in jedem Intervall zur Risikomenge gehdren
(Spalte 3), die Anzahl derer, die in den einzelnen Intervallen einen Ubergang in unbefristete
Beschiftigung haben (Spalte 4) und die Anzahl der Personen, die am Ende eines jeden
Intervalls zensiert werden (Spalte 5). Aullerdem gibt die Sterbetafel Auskunft tber die

Ubergangswahrscheinlichkeit (Hagard, Spalte 6) und die Ubetlebenswahrscheinlichkeit in
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ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen (Swrwival, Spalte 7). Als Ganzes beschreibt
Abbildung 5 die Verteilung der Ereignisse tiber die Zeit.

Da in dem Jahr, in dem die Befragten erstmals als befristet beschiftigte
Arbeitsmarkteinsteiger/innen beobachtet werden, £eiz Individuum dem Risiko eines Wechsels
in unbefristete Beschiftigung unterliegt, beginnt die Analysezeit — wie bereits erldutert — im
ersten Jahr nach dem beobachteten Arbeitsmarkteinstieg. Ab diesem Zeitpunkt wird das 7isk sez
im Verlauf der Prozesszeit angepasst: Am Ende jedes folgenden Intervalls’ reduziert sich die
Anzahl der Personen in der Risikomenge um all diejenigen, die in diesem Intervall das
interessierende Ereignis oder eine Zensierung haben. Zu Beginn von Intervall 1 befinden sich
alle 969 befristet beschiftigten Arbeitsmarkteinsteiger/innen in der Risikomenge, am Ende
dieses Intervalls haben 282 Personen den Wechsel in unbefristete Beschiftigung erlebt, 100
werden zensiert. Dies fithrt dazu, dass im Intervall 2 noch 587 Personen in der Risikomenge
sind, von denen wiederum 160 ein Ereignis haben und 91 zensiert werden. Am Ende des
dritten Intervalls der Analysezeit ist das risk ser mehr als halbiert, nur noch 336 von
urspriinglich 969 Personen unterliegen am Ende dieses Jahres noch dem Risiko eines Wechsels
in unbefristete Beschiftigung, im sechsten Intervall sind es noch weniger als 100 Personen. 15
Befragte gehoren auch nach Ablauf von zehn Jahren nach Beginn der Prozesszeit noch zur
Risikopopulation. In den spiteren Jahren gibt es keine Ereignisse mehr, sondern nur noch
Zensierungen. Auf Basis der Stichprobe konnen insgesamt in 10 Zeitintervallen Uberginge in
unbefristete Beschiftigung beobachtet werden. In die multivariaten Logitmodelle kénnen nur
Intervalle eingehen, in denen Ereignisse beobachtet sind. Daher wird fiir alle Personen die
Beobachtung nach dem Intervall [10, 11) eingestellt.

Insgesamt erleben im Beobachtungszeitraum 629 Personen den Wechsel in
Festanstellung — das sind immerhin zwei Drittel der Untersuchungspopulation. Die Verteilung
der  Ereignisse  zeigt, dass die realen  Verweildauern in  ungesicherten
Beschiftigungsverhiltnissen in den meisten Fillen nur wenige Jahre umfassen. Um die zentrale
Tendenz zu veranschaulichen, kann der Median der Uberlebensdaver (median Ilifetime)
verwendet werden. Die geschitzte wmedian lifetime identifiziert den Wert, bei dem die

Survivorfunktion die 0,5-Grenze unterschreitet: ,,I7 is the point in time by which we estimate the half of

5 In zeitdiskreten Ereignisanalysen liegt stets die Annahme zugrunde, dass Ereignisse oder Zensierungen am
Ende eines jeden Intervalls / erfolgen.
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the sample has experienced the target event, half has not” (Singer/ Willett 2003: 337). Aufgrund der
zeitdiskreten Messung liegt der gesuchte Wert allerdings im einen Intervall iiber der 0,5-Grenze
und im nichsten darunter. Aus diesem Grund wird der Median der Uberlebensdauer iiber die
Methode der Interpolation errechnet (vgl. ebd.: 338). Folgt man dieser Methode, ergibt sich fiir
vorliegende Stichprobe ein Median von 3,13 Jahren. Dies bedeutet, dass die Hilfte der
Risikopopulation wenig mehr als drei Jahre braucht um in unbefristete Beschiftigung zu
wechseln™. Die median lifetime identifiziert allerdings nichts weiter als eine ,,durchschnittliche
Verweildauer in ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen. Sie sagt nichts tber die Verteilung
der Ereignisse iber die Prozesszeit aus oder dartber, in welchem Intervall die grof3te
Wahrscheinlichkeit fiir einen Wechsel in unbefristete Beschiftigung besteht (vgl. Singer/
Willett 2003: 345¢).

Die Ubergangswahrscheinlichkeit ist mit einem hagard von 0,2910 im Intervall [1, 2) am
héchsten (Spalte 6): 29 Prozent der Befragten in der Untersuchungspopulation haben ein Jahr
nach Beginn der Prozesszeit den Wechsel in ein dauerhaftes Vertragsverhiltnis erlebt, 71
Prozent verweilen in ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen. Wahrend der Anteil der
Arbeitsmarkteinsteiger/innen, die in der Risikomenge vetbleiben (Spalfe 7) monoton sinkt,
kann auf Basis der Sterbetafel festgestellt werden, dass die Ubergangsrate als zeitlich lokales
Konzept schwankt: Wihrend sie in den Intervallen 1 bis 5 sinkt, liegt ihr Wert im sechsten Jahr
der Prozesszeit wieder tiber dem des flinften Jahres.

Die auf Basis der Sterbetafel gewonnenen Erkenntnisse verdeutlichen, dass viele
Personen ihr Ereignis zur gleichen Zeit haben (#es) und es insgesamt nur relativ wenige
Zeitpunkte gibt, zu denen tUberhaupt Ereignisse und Zensierungen stattfinden. Dies bekriftigt
die Entscheidung fiir zeitdiskrete Modelle (vgl. u.a. Rabe-Hesketh/ Skrondal 2012: 749). Die
Entwicklung der Ereignisse tber die Zeit zeigt, dass eine gewisse Varianz der Verweildauern

im Sample aber durchaus vorhanden ist”. Anhand eines Vergleiches von Subgruppen soll nun

52 Bei der Interpretation der absoluten Werte ist jedoch Vorsicht geboten, da die verwendeten Daten nicht
gewichtet sind.

3 Fine Befristung ohne Sachgrund kann nach geltendem Recht maximal zwei Jahre lang dauern. Daher kann
davon ausgegangen werden, dass Personen, die linger als zwei Jahre als befristet beschiftigt beobachtet werden,
entweder aufgrund eines vorliegenden Sachgrundes mehr als zwei Jahre im gleichen befristeten Vertrag angestellt
sind, oder aber ein Wechsel der Arbeitsstelle erfolgt ist (der aufgrund des Vorbeschiftigungsverbotes auch ein
Arbeitgeberwechsel sein muss). Fiir die rechtlichen Rahmenbedingungen befristeter Beschiftigung siehe Kapitel
4.1.
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mithilfe von Survivorfunktionen versucht werden, einen ersten Uberblick iiber mégliche
Erklirungsfaktoren zu gewinnen. Deskriptiv soll zunichst geprift werden, ob ein Trend hin zu
lingeren Verweildauern in ungesicherter Beschiftigung vorliegt, je spiter im Verlauf des
Untersuchungszeitraumes die Befragten in den Arbeitsmarkt eingestiegen sind. Deshalb
werden entsprechend der beschriebenen Deregulierungsphasen drei
Arbeitsmarkteinstiegskohorten unterschieden (vgl. Kapitel 5.3). Dabei umfasst Kohorte 1 die
Jahre 1990-1997 und Kohorte zwei 1998-2002. Kohorte drei erstreckt sich tiber die Jahre
2003-2008. Die folgende Abbildung 6 zeigt die Verweildauern dieser drei Kohorten in

unbefristeten Beschiftigungsverhaltnissen.

ABBILDUNG 6: SURVIVORFUNKTIONEN DER VERWEILDAUERN DREIER
ARBEITSMARKTEINSTIEGSKOHORTEN IN UNGESICHERTEN BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSEN

Anteil
e

1 2 3 4 5 G 7 8 8 10 11

Yerweildauer in ungesicherter Beschaftigung (in Jahren)

——— Kohorte 1 (1990-1997) —— Kohorte 2 (19958-2002)
—=— Kohorte 3 (2003-2008)

Daten: SOEP v27.1, 2012, Wellen 1990(G) - 2010(BA); eigene Berechnungen

83



Kapitel 6.1: Deskriptive Analyse

Die Survivorfunktionen der drei Arbeitsmarkteinstiegskohorten unterscheiden sich bis
zum Beginn des Intervalls [4, 5) kaum, sie iiberschneiden sich deutlich. Danach jedoch liegt die
Funktion der zweiten Kohorte tber der der ersten und der dritten. Dies bedeutet, dass
diejenigen Befragten, die zwischen 1998 und 2002 in den Arbeitsmarkt eingestiegen sind ab
diesem Intervall die lingsten Verweildauern in ungesicherter Beschiftigung haben. Im Intervall
5 sind allerdings schon nur noch 26 Prozent der 969 Befragten im risk set — die Fallzahlen sind
daher sehr gering. AuBlerdem fillt auf, dass die Funktion der Kohorte 3 nach acht Jahren
abbricht, was daran liegt, dass die letzte verwendete Welle des SOEP das Jahr 2010 ist. Fir
Einsteiger/innen der dritten Kohorte (2003-2008) koénnen folglich maximal acht Jahre
beobachtet werden — sofern die Befragten im Jahr 2003 eingestiegen sind. Diejenigen, die ihre
Erwerbskarriere erst im Jahr 2008 begannen, konnen also maximal noch zwei weitere Jahre
lang beobachtet werden. Insgesamt zeigt sich, dass der Bereich, in dem relativ hohe
Ubergangsraten zu erwarten sind, relativ schmal ist und nur die ersten vier Jahre der
Erwerbskarrieren umfasst. Alle drei Kohorten weisen einen dhnlichen Median auf, der jeweils
bei circa drei Jahren Verweildauer liegt.

Ein Anstieg der Verweildauern iiber die Zeit hinweg ldsst sich anhand der Stichprobe
deskriptiv.  nicht nachweisen, denn aus den Survivorfunktionen fir die drei
Arbeitsmarkteinstiegskohorten ist kein Hinweis darauf erkenntlich, dass
Arbeitsmarkteinsteiger/innen zunehmend linger brauchen um in unbefristete Beschiftigung
zu wechseln, je spiter im Untersuchungszeitraum sie in den Arbeitsmarkt eingestiegen sind.
Deutlicher werden die Unterschiede in den Uberlebensfunktionen, wenn die Verweildauern fiir

Minner und Frauen getrennt betrachtet werden, wie die folgende Abbildung 7 zeigt.
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ABBILDUNG 7: SURVIVORFUNKTIONEN DER VERWEILDAUERN IN UNGESICHERTER BESCHAFTIGUNG VON
MANNERN UND FRAUEN

Anteil
s

1 2 3 4 5 G 7 8 8 10 11

Yerweildauer in ungesicherter Beschaftigung (in Jahren)

—#—— Frauen —&— Manner

Daten: SOEP v27.1, 2012, Wellen 1990(G) - 2010(BA); eigene Berechnungen

Die Survivorfunktion der Minner liegt Giber den gesamten Prozesszeitraum hinweg
unter der der Frauen. Dies bedeutet, dass Minner im Untersuchungszeitraum (1990-2010) im
Schnitt rascher in unbefristete Beschiftigungsverhiltnisse wechseln als Frauen. Dies konnte als
Hinweis darauf gedeutet werden, dass das Geschlecht beim Ubergang in unbefristete
Beschiftigung eine Rolle spielt. Da sich die Survivorfunktionen nicht tiberschneiden, konnte
ein Log-Rang-Test (engl.: /og-rank tes?) auf Gleichheit der Survivorfunktionen durchgefiihrt
werden. Dies ist ein Test, der dem Vergleich der Ubetlebensraten von zwei oder mehr
Subgruppen dient. Die Log-Rang-Teststatistik berpriift die Nullhypothese, nach der keine
Unterschiede zwischen den (unverbundenen) Subgruppen bestehen. Das Ergebnis des Tests
(Pr>Chi2 = 0,0327) zeigt, dass die Nullhypothese auf einem Signifikanzniveau von 95 Prozent
abgelehnt werden kann und ein statistisch signifikanter Unterschied zwischen den
Uberlebensraten von Minnern und Frauen in ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen
besteht. Auch die nach der Methode der Interpolation (siche oben) berechneten median lifetimes

der Geschlechter unterscheiden sich (Ménner: 2,97 Jahre, Frauen: 3,34 Jahre). Der folgende
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Vergleich von Befragten mit und ohne Migrationshintergrund™ zeigt, dass Ahnliches auch fiir

den Migrationsstatus gilt (siche Abbildung 8).

ABBILDUNG 8: SURVIVORFUNKTIONEN DER VERWEILDAUERN IN UNGESICHERTEN
BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSEN VON BEFRAGTEN MIT UND OHNE MIGRATIONSHINTERGRUND

Anteil
s

1 2 3 4 5 G 7 8 8 10 11

Yerweildauer in ungesicherter Beschaftigung (in Jahren)

——— ohne Migrationshintergrund —&— mit Migrationshintergrund

Daten: SOEP v27.1, 2012, Wellen 1990(G) - 2010(BA); eigene Berechnungen

Die Verweildauern von Befragten mit Migrationshintergrund liegen tber die gesamte
Prozesszeit hinweg iiber den Verweildauern der Personen ohne Migrationshintergrund, was
bedeutet, dass in der Stichprobe Autochthone rascher in unbefristete Beschiftigung wechseln
als Befragte mit Migrationshintergrund. Der Abstand zwischen den Funktionen der Personen
mit und ohne Migrationshintergrund ist sichtbar geringer als der zwischen den Kurven der
Geschlechter (vgl. Abbildung 7). Der Log-Rang-Test wird auch nur auf einem Niveau von 90
Prozent signifikant, gerundet wire der Werte jedoch auch auf diesem Niveau nicht statistisch

belastbar (Pr>Chi2 = 0.0972).

54 Fir die Definition von Migrationshintergrund im SOEP siche Kapitel 5.3.
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Auch das formale Qualifikationsniveau koénnte die Verweildauer in ungesicherten
Beschiftigungsverhiltnissen beeinflussen, darauf gibt die nichste Abbildung Hinweise. Die
neun urspringlichen Kategorien der CASMIN-Klassifikation wurden recodiert und die
Arbeitnehmer/innen hinsichtlich ihrer (beruflichen) Bildungsabschliisse, die sie zum Zeitpunkt
des Arbeitsmarkteinstieges erworben hatten, zu drei Kategorien zusammengefasst. In
folgender Abbildung 9 werden die Uberlebensraten der Befragten ohne anerkannten
beruflichen Abschluss, mit einer anerkannten Berufsausbildung und mit tertidren

Bildungsabschliissen verglichen.

ABBILDUNG 9: SURVIVORFUNKTIONEN DER VERWEILDAUERN IN UNGESICHERTEN
BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSEN NACH FORMALEM QUALIFIKATIONSNIVEAU (IN ANLEHNUNG AN
CASMIN-KLASSIFIKATION)

Anteil
s

1 2 3 4 5 3] 7 a g 10 11
Yerweildauer in ungesicherter Beschaftigung (in Jahren)

——— kein ber. Abschluss —&— anerk. Berufsausbildung
—m—— Tertidrer Abschluss

Daten: SOEP v27.1, 2012, Wellen 1990(G) - 2010(BA); eigene Berechnungen

Befragte mit einer anerkannten Berufsausbildung haben im Schnitt tGber den
Beobachtungszeitraum  hinweg  die  kiirzesten ~ Verweildauern in  ungesicherten
Beschiftigungsverhiltnissen, wihrend Befragte ohne berufsqualifizierenden Abschluss die

lingsten Verweildauern aufweisen. Die median lifetime fur die Gruppe der Geringqualifizierten
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liegt mit 4,4 Jahren deutlich Gber dem der anderen beiden Subgruppen (Personen mit
anerkannter Berufsausbildung: 3,56 Jahre; Personen mit tertidrem Abschluss: 2,6 Jahre). Die
Kurve der Befragten mit tertisrem Bildungsabschluss liegt Giber die gesamte Prozesszeit hinweg
Gber der von Personen mit einer anerkannten Berufsausbildung. Dies kénnte daran liegen, dass
Personen mit einer Fachhochschul- oder Hochschulausbildung 2zu Beginn ihrer
Erwerbskarrieren hiufig in Bereichen arbeiten, in denen es einen relativ hohen Anteil von
befristeten Stellen gibt (z.B. in der Wissenschaft). Befragte mit tertidgren Bildungsabschlissen
wechseln jedoch rascher in unbefristete Beschiftigungsverhiltnisse als Personen ohne
anerkannte Berufsausbildung. Da sich die Kurven nicht tiberschneiden, konnte auch fiir diese
Subgruppen ein Log-Rang-Test auf Gleichheit der Survivorfunktionen durchgefithrt werden.
Dieser ergibt, dass sich die Funktionen statistisch hochst signifikant voneinander
unterscheiden (Pr>chi2 = 0.0000). Das deutet darauf hin, dass das (Berufs-)Bildungsniveau
einen statistisch signifikanten Effekt auf die Wahrscheinlichkeit eines rasch erfolgenden

Ubergangs in Festanstellung hat.
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Folgende Abbildung vergleicht die Uberlebensraten der Personen im Sample nach der

GroBe des Betriebes, in dem sie zu Beginn der Prozesszeit angestellt waren.

ABBILDUNG 10: SURVIVORFUNKTIONEN DER VERWEILDAUERN IN UNGESICHERTEN
BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSEN NACH GROSE DES BETRIEBES, IN DEM DIE BEFRAGTEN ZU BEGINN DER
PROZESSZEIT ANGESTELLT SIND (ANZAHL DER MITARBEITER/INNEN)

Anteil
s

Yerweildauer in ungesicherter Beschaftiguna (in Jahren)

——— unter 20 —a&—— 20 bis 200
—m— 200 bis 2000 —a—— (ber 2000

Daten: SOEP v27.1, 2012, Wellen 1990(G) - 2010(BA); eigene Berechnungen

Deutlich sichtbar ist, dass sich die Funktionen tiberschneiden, ein Log-Rang-Test ist
daher nicht mdglich — aber auch durch visuelle Inspektion ist ersichtlich, dass sich die
Funktionen der vier Subgruppen nicht deutlich unterscheiden. Allerdings geht die
Betriebsgrofe in die multivariaten Modelle als zeitverinderliche unabhingige Variable ein. Ob
die BetriebsgroBe einen Einfluss auf die Ubergangswahrscheinlichkeit hat, wird sich im

nichsten Kapitel zeigen.
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6.2 Analytische Auswertung der multivariaten Modellschitzungen &
Diskussion der Ergebnisse

Wihrend im vorigen Kapitel die Verteilung der Uberginge in unbefristete
Beschiftigung fur die gesamte Untersuchungspopulation, aber auch fir Subgruppen
beschrieben wurde, soll nun der Frage nachgegangen werden, welche Faktoren den Ubergang
in unbefristete Beschiftigung beeinflussen und wie sich dieser Einfluss gestaltet. Im Folgenden
werden die in Kapitel 4.3 entworfenen Hypothesen formal-statistisch Giberpriift. Im Rahmen
einer zeitdiskreten Ereignisanalyse geschieht dies — wie bereits geschildert — mittels
binirlogistischer Regressionsschitzungen (vgl. Kapitel 5.4), die (im Fall der vorliegenden
Untersuchung) den Ubergang in unbefristete Anstellung und den Verbleib in ungesicherten
Beschiftigungsverhaltnissen kontrastieren. Regressionsmodelle fir zeitdiskrete
Ereignisanalysen sind tiber den zeitdiskreten hazard spezifiziert. Bedingung fiir die Schitzung
der Wahrscheinlichkeit eines Ubergangs in einem bestimmten Jahr ist dabei stets, dass das
Ereignis in keinem vorangegangenen Intervall eingetreten ist (vgl. Singer/ Willett 2003: 364;
sieche auch Definition des zeitdiskreten Jazard in Kapitel 5.4). Insgesamt werden vier Modelle
berechnet, die ineinander genestet sind. Dies bedeutet, dass das vorhergehende Modell jeweils
im Folgemodell enthalten ist, wihrend zusitzlich weitere erklirende Faktoren in die Analyse
aufgenommen werden. Dieses schrittweise Vorgehen ermoglicht die Identifizierung von

Verinderungen der geschitzten Parameter durch die Aufnahme neuer Variablen.
WIE WIRD VORGEGANGEN?

In Modell 1 werden die Ubergangsraten in unbefristete Beschiftigung lediglich auf
Basis von Dummy-Variablen analysiert, die die einzelnen Zeitintervalle abbilden. Ziel der
Analyse ist es jedoch, die Effekte von unabhidngigen Faktoren auf die
Ubergangswahrscheinlichkeit zu schitzen. Daher werden in die Folgemodelle sukzessive
zusitzliche Variablen aufgenommen, von denen auf Basis der erliuterten theoretischen
Ubetlegungen angenommen wird, dass sie einen Einfluss auf die Verweildauer in
ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen haben. Modell 2 enthilt neben den Dummy-
Variablen, die die Zeitintervalle abbilden, Dummy-Variablen fur die

Arbeitsmarkteinstiegskohorten. In Modell 3 werden zusitzlich die weiteren zeitkonstanten
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und zeitverinderlichen unabhingigen Variablen integriert”. In den ersten drei Modellen liegt
der Fokus ausschlieflich auf den individuellen und arbeitsplatzspezifischen Merkmalen. Dies
indert sich in Modell 4 Darin wird die Analyse durch die Aufnahme der Kontrollvariablen
vervollstindigt™. Ziel dieses Vorgehens ist es, zu testen, ob sich die in den Hypothesen
geschilderten Zusammenhinge statistisch nachweisen lassen, wenn andere potentielle
Einflussfaktoren (die als sogenannte Kontrollvariablen in die Analyse eingehen) kontrolliert
werden.

Die Ergebnisse der multivariaten Modellschitzungen sind in der folgenden Abbildung
11 dargestellt. Darin sind die von STATA ausgegebenen /ygir-Koeffizienten der geschitzten
Regressionsgleichungen ausgewiesen, die im anschlieBenden Text jedoch auch transformiert
und als Chancenverhiltnis (odds ratio) bzw. Wahrscheinlichkeiten (hier: zeitdiskrete hazards)
berichtet werden. Fir die signifikanten Koeffizienten wird die odds ratio auch direkt in der
Abbildung angegeben. Bei der Interpretation der Ergebnisse wird vor allem auf diejenigen
Werte detaillierter Bezug genommen, die fiir das Ziel der Untersuchung inhaltlich von

Relevanz sind.

55 Hinzu kommen: Geschlecht, Migrationshintergrund, (Berufs-)Bildungsniveau und Betriebsgroie.

5 Als Kontrollvariablen gehen in die Analyse ein: Anstellung im oOffentlichen Dienst (ja/nein), regionale
Arbeitslosenquote auf Ebene der Bundeslinder, Verinderung des Bruttoinlandsproduktes, Alter, Region sowie
Informationen tiber registrierte Arbeitslosigkeit.
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ABBILDUNG 11: LOGISTISCHE REGRESSION: DETERMINANTEN DER UBERGANGSWAHRSCHEINLICHKEIT
BEFRISTET BESCHAFTIGTER ARBEITSMARKTEINSTEIGER/INNEN IN UNBEFRISTETE ANSTELLUNG

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Dummy-Variablen fiir die einzelnen Jahre des Analysezeitraumes (Referenz: Jabr 1)
Jahr 2 -0,09 -0,09 0,06 0,08
(0,12) (0,12) (0,14) 0,14)
Jahr 3 -0,27* Jor 0,76]  -0,27* [or 0,76] 0,13 0,16
(0,15) (0,15) 0,17) (0,18)
Jahr 4 -0,37*%*% or 0,7]  -0,36** [or 0,7] 0,13 0,18
(0,18) (0,18) (0,21) (0,23)
Jahr 5 -1,01%%* Jor 0,36] -1,0*** Jor 0,37] -0,5* [or 0,06] -0,45
0,27) 0,27) 0,3) (0,32)
Jahr 6 -0,35 -0,32 0,13 0,13
(0,20) (0,27) (0,32) (0,34)
Jahr 7 -0,90%* Jor 0,41] -0,87** [or 0,42] -0,3 -0,24
(0,39) 0,4) (0,43) (0,45)
Jahr 8 -0,27 -0,24 -0,12 -0,1
(0,37) (0,37) 0,41) 0,44)
Jahr 9 -0,67 -0,63 -0,45 -0,6
(0,55) (0,56) (0,61) (0,65)
Jahr 10 -0,98 -0,95 -1,61 -1,6
(0,706) (0,76) (1,00) (1,08)
Arbeitsmarkteinstiegskohorte (Referensg: Einstiegskoborte 1 (1990-1997))
Einstiegskohorte 2 (1998-2002) -0,1 -0,09 -0,5
(0,12) (0,14) (0,15)
Einstiegskohorte 3 (2003-2008) 0,01 -0,14 -0,29%* [or 0,75]
(0,12) (0,14) (0,15)
(Berufs-)Bildungsniveau nach CASMIN (Referenz: Beruflicher Bildungsabschluss)
kein anerkannter beruflicher Abschluss -0,69%%* Jor 0,5] -0,69*** [or 0,5]
(0,14) (0,14)
Tertidrer Abschluss -0,73*** Jor 0,48] -0,52*** [or 0,59]
(0,14) (0,16)
Geschlecht (Referenz: mdnnlich)
weiblich -0,17 -0,06
(0,11) (0,11)
Migrationshintergrund (Referenz: fein Migrationshintergrund)
Migrationshintergrund vorhanden 0,3** [or 1,4] 0,08
(0,13) (0,14)

... Fortsetzung auf nidchster Seite
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... Fortsetzung Abbildung 11

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Betriebsgro3e (Anzahl der Mitarbeiter/innen) (Referenz: unter 20)
20 bis unter 200 -0,09 0,07
(0,15) (0,15)
200 bis unter 2000 -0,35%* [or 0,7] -0,17
(0,10) (0,17)
tiber 2000 -0,66%F* Jor 0,52] -0,27
(0,16) (0,17)
Kontrollvariablen
Anstellung (aktuell) im Offentlichen Dienst (Referenz: nein)
Ja -1,01%%* Jor 0,36]
(0,14)
Regionale Arbeitslosenquote -0,06** [or 0,95]
(0,03)
Verinderung des BIP 0,05* Jor 1,04]
(0,03)
Alter 0,01
(0,02)
Region (Referenz: Westdentschland)
Ost-Deutschland 0,37
(0,20)
aktuell arbeitslos gemeldet (Referenz: nein)
Ja -0,7
(0,51)
Konstante -0,89k* -0,86++* 0,2 0,72
(0,07) (0,11) (0,19) (0,47)
Anzahl Beob. (N) 2456 2456 1580 1560
Log likelihood -1383,072 -1382,4834 -991,32266 -943,9368
Pseudo-R2 0,0102 0,0106 0,0415 0,0762
(McFadden)

Anmerkungen: Datenbasis: SOEP v27.1, 2012, Wellen 1990 (G) - 2010 (BA); eigene Berechnungen.
Logistische Regression. Signifikanzniveau: *: p < 0,1; **: p < 0,05; *** : p 0,01
Dargestellt sind die /ogiz-Koeffizienten (log odds) sowie darunter die Standardfehler in Klammern;

hinter den signifikanten Koeffizienten wird zusitzlich die [odds ratio] angegeben.
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INTERPRETATION DER KOEFFIZIENTEN

Wie im Methodenteil (vgl. Kapitel 5.4) erliutert, lassen sich die in obiger Abbildung
dargestellten logarithmierten Chancenverhiltnisse (log odds bzw. hier: /logit hazards) nicht
anschaulich interpretieren. Um die substantielle Bedeutung der Effekte der einzelnen
Pridiktoren auf die Wahrscheinlichkeit eines Ubergangs in unbefristete Beschiftigung in einem
bestimmten Beobachtungsintervall abzuschitzen, werden daher zwei Transformationen
vorgenommen: Zum einen werden die /g odds exponiert. Diese mathematische Operation
macht die Logarithmierung rickgingig und transformiert die logarithmierten Chancen (/g odds)
in Chancen (odds”), die fiir die signifikanten Koeffizienten in obiger Tabelle zusitzlich
berichtet werden. Berechnet wird dabei jeweils die odds ratio, also das Verhiltnis der Chancen
zweier Gruppen — der Gruppe, deren Parameter in Abbildung 11 ausgewiesen ist, und der
Gruppe, die die Referenzkategorie bildet (vgl. Singer/ Willett 2003: 388). Zum anderen werden
die /og odds aber auch direkt in Wahrscheinlichkeiten (bagards) umgerechnet. Dies geschieht
durch die Umkehr der /gi-Transformation, indem die Inverse des /lygit-Koeffizienten gebildet
wird® (vgl. Rabe-Hesketh/ Skrondal 2012: 761).

In Modell 1 gehen k-1 Dummy-Variablen fiir die einzelnen Jahre als Kovariaten ein.
Mit dem ersten Modell wird folglich nur festgestellt, wie sich die durchschnittliche
Ubergangswahrscheinlichkeit (in der Literatur als ,population-averaged or marginal hazard* (Rabe-
Hesketh/ Skrondal 2012: 758) bezeichnet) in unbefristete Beschiftigung tber die Analysezeit
hinweg entwickelt. Das erste Jahr der Beobachtung bildet die Referenzkategorie. Betrachtet
man die Koeffizienten, so fillt zunichst auf, dass alle ein negatives Vorzeichen aufweisen. Dies
ist immer dann der Fall, wenn die hagard rate unter 0,5 liegt. Negative Vorzeichen signalisieren
eine Verringerung des Risikos des Ereigniseintritts, positive Vorzeichen deuten auf eine
Erhohung des Risikos hin (vgl. Singer/Willett 2003: 388). Die in Kapitel 6.1 prisentierte
Sterbetafel (vgl. Abbildung 5) bestitigt dies: In keinem einzigen Jahr der Beobachtung ist der

57 Erginzt man den logit-Befehl in STATA um die Option [, or] so gibt das Programm direkt fiir jede
Pridiktor-Variable die odds ratio anstelle von /og odds aus. Die in Abbildung 11 ausgewiesenen /g odds bieten alle
Informationen, die zur Berechnung von Chancenverhiltnissen und Wahrscheinlichkeiten notwendig sind, lassen
sich jedoch selbst aus der odds ratio nicht einfach herleiten. Daher wurden fur die Darstellung der Ergebnisse /ogir-
Koeffizienten und nicht odds ratios ausgewihlt, obwohl /log odds an sich wenig aussagekriftig sind.

8 Die Umrechnung der /og odds in Wahrscheinlichkeiten wird jeweils in STATA mit dem Operator invlogit()
durchgefithrt. Dieser Befehl re-transformiert die /Jgi#-Koeffizienten folgendermallen: invlogit(o) =
exp(lo)/ {1+exp(lo)}, wobei /o die von STATA ausgegebenen /og odds bezeichnet (vgl. Abbildung 4 in Kapitel 5.4).

94



Kapitel 6.2: Analytische Auswertung der multivariaten Modellschitzungen & Diskussion der
Ergebnisse

hazard groBer als 0,5. In Bezug auf das abzuschitzende Risiko des Ereigniseintritts liegt der
Interpretation von negativen /logit hazards die gleiche Logik zugrunde wie bei positiven
Vorzeichen: Je hoher der Wert (bei negativen Koeffizienten: Je niher der Wert an Null liegt),
desto hoher ist das Risiko eines Ubergangs (vgl. Singer/ Willett 2003: 365).

Werden die /og odds in interpretierbare Chancenverhiltnisse umgerechnet, so zeigt sich,
dass alle Jahre Werte unter 1 annehmen™. Dies bedeutet, dass die Chancen eines Wechsels in
unbefristete Beschiftigung in allen Folgejahren geringer sind als im ersten Intervall des
Beobachtungszeitraumes.

Ein detaillierterer Blick auf das Modell zeigt, dass nur die Koeffizienten der Jahre 3, 4,
5 und 7 signifikant sind. Dies bedeutet, dass sich statistisch nur fir diese vier
Beobachtungsintervalle  nachweisen  ldsst, dass sie einen  Effekt auf die
Ubergangswahrscheinlichkeit in unbefristete Beschiftigung haben. Durch die oben
beschriebenen Transformationen ldsst sich das Risiko des FEreigniseintritts wie folgt
quantifizieren: Die /log odds fir Jahr 3 betragen gerundet -0,27 und sind auf dem 10-Prozent-
Niveau signifikant. Exponiert man den Koeffizienten, so ergibt sich eine odds ratio von 0,76.
Bildet man die Inverse, so zeigt sich, dass die Wahrscheinlichkeit eines Ubergangs in
Festanstellung mit 43 Prozent im Jahr 3 nur weniger als halb so grof3 ist wie im ersten Jahr des
Analysezeitraumes.

Im Intervall [5, 6) ist das Risiko fur das Eintreten des Ereignisses am geringsten. Doch
die Ubergangswahrscheinlichkeit sinkt nicht monoton: Im siebten Beobachtungsjahr steigt die
Wahrscheinlichkeit z.B. wieder geringfigig auf 28 Prozent an — fiir die Interpretation gilt es
allerdings zu bedenken, dass dieses Jahr lediglich noch 89 Personen beginnen, alle iibrigen 880
Personen im Sample haben zu diesem Zeitpunkt bereits den Ubergang geschafft oder sind
zensiert worden. Bei der Interpretation der Ergebnisse ist also aufgrund der geringen
Fallzahlen Vorsicht geboten.

Insgesamt hat Modell 1 keine groBe Erklirungskraft, McFaddens Pseudo-R’ liegt
lediglich bei 0,0102. Da der Koeffizient Werte zwischen 0 und 1 annehmen kann, bedeutet

% Der Wert einer odds ratio lisst sich wie folgt deuten: Eine odds ratio, die Kleiner ist als 1, zeigt eine Verringerung
der Chancen im Vergleich zur Referenzkategorie an; Werte > 1 bedeuten eine relative Erh6hung der Chancen;
eine odds ratio von 1 signalisiert, dass keine Anderung des Chancenverhiltnisses im Vergleich zur
Referenzkategorie vorliegt. Der Wert 1 bildet sozusagen das ,,Zentrum® der odds-Skala. Dabei gilt: bazards > 0,5
produzieten odds > 1, hazards < 0,5 ergeben odds < 1 (vgl. Singer/ Willett 2003: 364). Ein /lgit hazard von 0
entspriche einer odds ratio von 1 und einer Wahrscheinlichkeit von 0,5.
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dies, dass der Unterschied zwischen dem Nullmodell (das nur die Konstante enthilt) und dem
geschitzten Modell (das die Konstante plus die Dummy-Variablen fir die einzelnen
Beobachtungsintervalle enthilt) gering ist. Im Hinblick darauf, dass in der binirlogistischen
Regression sozusagen Wahrscheinlichkeiten fiir Gruppenzugehérigkeiten kontrastiert werden
(hier wird gleichsam die Wahrscheinlichkeit, zur Gruppe der ,,Uberginger in unbefristete
Anstellung® zu gehoren, der Wahrscheinlichkeit gegentibergestellt, der Gruppe der ,,Verweiler
in ungesicherten Erwerbsverhiltnissen® anzugehoren) bedeutet dies, dass — wire die
Verteilung nicht bekannt — auf Basis von Modell 1 lediglich 1 Prozent der Fille richtig ,,zu
threr Gruppe* zugeordnet wiirden.

Im Vergleich zur Sterbetafel bietet Modell 1 wenig neue Erkenntnis. Dieses Modell
wird vorwiegend herangezogen, um die Interpretation der Ergebnisse an Beispielen zu
veranschaulichen. Die Modelle 2 bis 4 dienen der Uberpriifung der in Kapitel 4.3 entwickelten
Hypothesen. Die oben beschriebenen Zeitintervalle sind in jedem der vier Modelle enthalten,
alle weiteren Variablen kommen zusitzlich hinzu — die Effekte der substantiellen Pridiktoren
erginzen also jeweils die Zeiteffekte.

Aber warum werden die Jahre tiberhaupt als Kovariaten in die Modelle aufgenommen?
Dieses Vorgehen sorgt daftir, dass vor der Modellschitzung keine Annahmen tber die
Beziehung zwischen den Zeitintervallen und dem vorhergesagten zeitdiskreten hazgard (also der
bedingten Wahrscheinlichkeit eines Wechsels in unbefristete Beschiftigung) getroffen werden

miussen (vgl. Rabe-Hesketh/ Skrondal 2012: 758).
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WAS SAGEN DIE INTERVALL-KOEFFIZIENTEN AUS?

Die zehn Zeitintervalle gemeinsam bilden die baseline hazard logit function (vgl. Singer/
Willett 2003: 386). Die GroBle der Koeffizienten und ihre Zu- bzw. Abnahme iber die
Analysezeit hinweg beschreiben die Form dieser Funktion und zeigen an, wie sich das Risiko
des Ereigniseintritts tUber die Zeit entwickelt. Da das erste Modell keine substantiellen
Pridiktoren enthilt, bildet die gesamte Untersuchungspopulation die baseline (vgl. ebd.: 387). In
den weiteren Modellen bildet der baseline hazard jedoch keine sinnvoll interpretierbare GréGe
mehr, da Pradiktoren einbezogen werden, die den Wert 0 nicht annehmen kénnen (weil er
inhaltlich nicht zutrifft). Das Alter von Erwerbstitigen ist z.B. logischerweise niemals 0, es gibt
in Deutschland auch keine regionale Arbeitslosenquote von 0 etc.

Die logarithmierten Chancen, die /lg odds oder /logit hazards, bewegen sich im
Zahlenraum [-00; +0]. In vorliegender Untersuchung sind sich die Werte aller Intervalle recht
dhnlich, sie bewegen sich z.B. in Modell 1 zwischen -1,01 (Jahr 5) und -0,27 (Jahre 3 und 8).
Die Varianz ist also relativ gering. Zudem ldsst sich keine eindeutige Entwicklungstendenz
erkennen: Weder steigen noch sinken die Werte monoton. Nach den Ausfithrungen von
Singer/ Willett (2003: 387) bedeutet dies: ,,If the a s [die Koeffizienten der einzelnen Intervalle;
Anm. d. Verf] are approximately equal, the risk of event occurrence is unrelated to time and the hazgard
Sfunction is flat”. Fir vorliegende Untersuchung kann zwar nicht davon gesprochen werden, dass
die Koeffizienten ,,gleich® seien, es gibt jedoch wenig Varianz. Zwischen den Jahren 1 bis 5
sinkt die Ubergangswahrscheinlichkeit monoton, in den Jahren danach schwankt die Hohe der
Koeftizient. Insgesamt kann aus den Ergebnissen beziiglich der Zeitintervalle der Schluss
gezogen werden, dass die Ubergangswahrscheinlichkeit in unbefristete Beschiftigung in
vorliegender Untersuchung nur wenig von der Verweildauer in ungesicherter Beschiftigung
beeinflusst wird. Insgesamt sind nur wenige Intervall-Koeffizienten signifikant. In den
Modellen 1 und 2 haben jeweils vier Intervalle einen nachweisbaren Effekt auf die
Ubergangswahrscheinlichkeit, in Modell 3 ist es nur noch ein Intervall, in Modell 4 wird keiner

der Intervall-Koeffizienten signifikant.
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BRAUCHEN ARBEITSMARKTEINSTEIGER /INNEN IMMER LANGER UM

ERWERBSSICHERHEIT ZU ERLANGEN?

Modell 2 dient der isolierten Uberpriifung der ersten Hypothese, nach der
Arbeitsmarkeinsteiger/innen  zunehmend  lingere  Verweildauern in  ungesicherter
Beschiftigung erleben, je spiter im Untersuchungszeitraum der Arbeitsmarkteinstieg erfolgte.
Hierbei werden die Chancen dreier Arbeitsmarkteinstiegskohorten (1990-1997, 1998-2002 und
2003-2008)" fiir einen Ubergang in eine Festanstellung verglichen. Dabei dient die erste
Arbeitsmarkteinstiegskohorte, die die Jahre 1990 bis 1997 umfasst, als Referenzkategorie.
Etwas differenzierter beschrieben, bedeutet Hypothese 1, dass auf Basis von theoretischen
Uberlegungen davon ausgegangen wird, dass...

1. ... die Arbeitsmarkteinsteiger/innen, die zur ersten Arbeitsmarkteinstiegskohorte (1990
bis 1997) gehoren, die kirzesten Verweildauern in ungesicherter Beschiftigung
aufweisen (was gleichbedeutend ist mit der héchsten Wahrscheinlichkeit eines
Ubergangs in eine Festanstellung).

2. .. diejenigen, die zur zweiten Arbeitsmarkteinstiegskohorte gehéren (die ihre
Erwerbskarriere also zwischen 1998 und 2002 begonnen haben), linger als die
Angehorigen der ersten Kohorte brauchen, um Erwerbssicherheit in Form von
unbefristeter Beschiftigung zu erlangen.

3. .. die Angehdrigen der dritten Arbeitsmarkteinstiegskohorte (2003 bis 2008) die
lingsten Verweildauern haben.

Wiirden diese Annahmen zutreffen, so missten die (logischerweise zeitkonstanten)
logit-Koeffizienten der Dummy-Variablen fir die Kohorten 2 und 3 jeweils negative
Vorzeichen aufweisen. Aullerdem miisste die Transformation in Chancenverhiltnisse fiir beide
Kohorten Werte <1 hervorbringen, wobei der Wert der dritten Kohorte kleiner sein musste,
als der der zweiten. Wie Abbildung 11 jedoch zeigt: Nichts von alledem ist Fall. Die /ogit-
Koeftizienten sind nicht signifikant, was bedeutet, dass auf Basis der Untersuchungspopulation
nicht nachgewiesen werden kann, dass der Zeitpunkt des Arbeitsmarkteinstieges einen Effekt

auf die Verweildauer in ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen hat, der sich von null

¢ Die Kohorten wurden auf Basis der Arbeitsmarktsituation in dem Jahr gebildet, in dem die Personen jeweils
zum ersten Mal in einer definitionsgemiBen Erwerbstitigkeit beobachtet wurden (vgl. Kapitel 5.3).
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unterscheidet.  Mit  diesem  Modell ldsst sich  statistisch  zicht  belegen,  dass
Arbeitsmarkteinsteiger/innen zunehmend linger brauchen, um durch unbeftistete Anstellung

Erwerbssicherheit zu erreichen, je spiter im Untersuchungszeitraum sie in den
Arbeitsmarkt eingestiegen sind. Auf Basis des zweiten Modells muss Hypothese 1
zunichst zuriickgewiesen werden. Allerdings gebietet Modell 4 einen etwas anderen Blick
auf Hypothese 1. Dazu spiter mehr. Zunichst gilt die Aufmerksamkeit weiterhin Modell 2:
Dass die Arbeitsmarkteinstiegskohorten hier keine zusitzliche Erklirungskraft aufweisen, zeigt
sich auch darin, dass McFaddens Pseudo-R® trotz der Integration des klassifizierten
Arbeitsmarkteinstiegszeitpunktes im Vergleich zwischen Modell 1 und 2 gerundet gleich bleibt.
Auch die Koeffizienten der Jahres-Dummies sind in den beiden Modellen weitgehend
identisch.

In Modell 3 kommen zusitzlich zu den Dummy-Variablen fiir die Jahre und die
Einstiegskohorten die weiteren unabhingigen Variablen hinzu, die die zentralen Begriffe der
Hypothesen 2a, 2b, 3, 4 und 5 operationalisieren: (Berufs-)Bildungsniveau, Geschlecht,
Migrationshintergrund und Betriebsgrofle.

WELCHEN EINFLUSS HAT BILDUNG AUF DIE WAHRSCHEINLICHKEIT EINER

FESTANSTELLUNG?

Der Bestand an Humankapital wird auf Basis der CASMIN-Skala operationalisiert, die
Informationen tber schulische und berufliche Qualifikationen gemeinsam verwendet (vgl.
Kapitel 5.3). Fir vorliegende Untersuchung wurden die neun urspriinglichen Ausprigungen
der CASMIN-Klassifikation zu drei Gruppen zusammengefasst, von denen wiederum zwei als
Dummy-Variablen in die Modelle aufgenommen werden. Kontrastiert werden die Chancen auf
einen Ubergang in Festanstellung von Personen ohne anerkannten beruflichen Abschluss, mit
einer abgeschlossenen Berufsausbildung und mit tertidiren Bildungsabschlissen (vgl. ebd.).
Entsprechend der in den Hypothesen 2a und 2b formulierten Annahmen, werden die Chancen
von Geringqualifizierten und von Hochqualifizierten jeweils mit den Chancen der Personen
verglichen, die ein mittleres Bildungsniveau aufweisen. Daher bildet die zweite CASMIN-
Kategorie, die die Personen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung umfasst, die

Referenzkategorie.
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Das Qualifikationsniveau geht als zeitkonstante Variable in die Analysen ein. Bei den
ausgewiesenen Werten handelt es sich also um statische Koeffizienten, die den Einfluss des
Bildungsniveaus messen, das die Personen im Sample zum Zeitpunkt ihres
Arbeitsmarkteinstieges jeweils erlangt hatten. Sowohl der Koeffizient fir die Dummy-Variable
,»kein beruflicher Abschluss® als auch der der Dummy-Variablen ,tertidrer Abschluss® sind auf
einem Niveau von 99 Prozent hochsignifikant. Damit ldsst sich eindeutig statistisch belegen,
dass das (Berufs-)Bildungsniveau beim Arbeitsmarkteinstieg einen Finfluss auf die
Verweildauern in ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen bzw. auf die Wahrscheinlichkeit
einer Festanstellung hat. Ein Bildungseffekt ldsst sich also formal-statistisch nachweisen —
doch wie gestaltet sich der Zusammenhang zwischen Bildung und der Wahrscheinlichkeit einer
Festanstellung? Im Vergleich zu Personen mit einer anerkannten Berufsausbildung haben
Geringqualifizierte eine deutlich geringere Chance auf einen Ubergang in unbefristete
Anstellung im ersten Jahr der Analysezeit. Die Chance liegt lediglich bei 0,5, was einer
Wahrscheinlichkeit von 33 Prozent entspricht. Hochqualifizierte haben ahnlich schlechte
Chancen auf einen raschen Wechsel in Festanstellung: ihre Wahrscheinlichkeit fiir einen
Wechsel in dauerhafte Vertrige liegt im ersten Jahr bei 32 Prozent. Diese Ergebnisse
bestitigen sowohl Hypothese 2a als auch Hypothese 2b. Die besten Chancen auf einen
raschen Ubergang in unbefristete Anstellung haben Personen mit einer abgeschlossenen
Berufsausbildung. In der bisherigen Forschung wurde gezeigt, dass Akademiker/innen” und
Geringqualifizierte im Vergleich zu Personen mit einem mittleren Bildungsniveau ein erhohtes
Risiko haben, ihre Erwerbskarriere in Vertrigen auf Zeit zu beginnen (vgl. u.a. Kurz 2005;
Buchholz 2008; Gebel 2010) — durch vorliegende Untersuchung ldsst sich nachweisen, dass das
Qualifikationsniveau, das junge Erwerbstitige zu Beginn ihrer Erwerbskarriere erreicht hatten,
auch lingerfristig wirkt und die Chance auf eine rasche Etablierung am Arbeitsmarkt erheblich

beeinflusst.

1 Auch neueste Ergebnisse des IAB zeigen auf Basis des Mikrozensus, dass Akademiker/innen in stirkerem
MaBe befristet beschiftigt sind als Petsonen mit einem betruflichen Abschluss (vgl. Weber/ Weber 2013; IAB
2013).
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HABEN FRAUEN SCHLECHTERE CHANCEN AUF EINE UNBEFRISTETE ANSTELLUNG ALS

MANNER?

Anders sieht es in Bezug auf die Hypothese zu geschlechtsspezifischen Unterschieden
aus: Abbildung 11 zeigt, dass der entsprechende Koeffizient nicht signifikant ist. Dieser
Befund steht im Gegensatz zu der in Hypothese 3 formulierten Annahme, dass Frauen im
Vergleich zu Minnern geringere Chancen auf eine Festanstellung haben. Der (ebenfalls
zeitkonstante) Koeffizient fir ,Frau® (die Variable ist so codiert, dass Minner die
Referenzkategorie bilden) weist zwar ein negatives Vorzeichen auf, da er statistisch nicht
belastbar ist, kann jedoch nicht nachgewiesen werden, dass ,Frausein® einen von Null
verschiedenen Effekt auf die Wahrscheinlichkeit eines Ubergangs in Festanstellung hat. Daher
kann Hypothese 3 nicht bestitigt werden. Dies deckt sich mit den Ergebnissen bisheriger
Studien: Atypische Beschiftigung ist (z.B. nach Erkenntnissen des Statistischen Bundesamtes
(Hg.), vgl. 2008: 15) zwar insgesamt ,,Frauensache®, weder fiir den Zugang zu befristeten
Vertrigen noch fiir den Ubergang in Erwerbssicherheit bietende Festanstellung lassen sich
jedoch geschlechterdifferenzierende Unterschiede feststellen (vgl. z.B. Boockmann/ Hagen

2000, sieche Kapitel 2).

WIE BEEINFLUSST EIN MIGRATIONSHINTERGRUND DIE CHANCEN AUF EINE

FESTANSTELLUNG?

In Bezug auf diese Frage zeigen sich unerwartete Ergebnisse: Es wurde davon
ausgegangen, dass Migrant/ innen® im Vergleich zu Deutschen ohne Migrationshintergrund
geringere Chancen auf einen raschen Ubergang in dauerhafte Anstellung haben. Die Chance
auf eine Festanstellung ist in Modell 3 fir Migrant/innen jedoch sogar 1,4 Mal hoher als die
der Nicht-Migrant/innen. Personen mit Migrationshintergrund haben im ersten Jahr der
Beobachtung eine Wahrscheinlichkeit von 57 Prozent fiir einen Ubergang in unbefristete
Beschiftigung. Die  Vergleichsgruppe (in  diesem  Fall: die  Personen  ohne

Migrationshintergrund) hat dementsprechend eine Gegenwahrscheinlichkeit von 43 Prozent

2 Fir die Definition von ,,Migrationshintergrund* siche Kapitel 5.3.
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fur eine rasch erfolgende Festanstellung. Die Wahrscheinlichkeit ist damit fiir Migrant/innen
héher als fiir Deutsche ohne Migrationshintergrund.

Wie ldsst sich das erkliren? In Kapitel 4.3 wurde auf Basis der Signaltheorie und des
Konzeptes der statistischen Diskriminierung argumentiert, dass Arbeitgeber/innen aufgrund
von ethniendifferenzierenden Perzeptionen dazu neigen konnten, die Leistungsfihigkeit von
Jobkandidat/innen auslindischer Herkunft generell geringer einzuschitzen als die von
Personen ohne Migrationshintergrund. Dem Gedankengang des Konzeptes der statistischen
Diskriminierung folgend, wurde angenommen, dass der Index ,,auslindische Herkunft“ den
Signalwert von Ausbildungsabschliissen und im Betrieb bereits gezeigter Produktivitit
abwertet oder sogar zunichtemacht (vgl. Seibert/ Solga 2005: 367 in Kapitel 4.2). Die
Ergebnisse sprechen eine andere Sprache. Dies deutet darauf hin, dass ein vorhandener
Migrationshintergrund ~ die  Bewertung der Fihigkeiten und  Fertigkeiten durch
Arbeitgeber/innen nicht beeintrichtigt, wenn Erwerbstitige ihre Produktivitidt wihrend der
befristeten Anstellung (im gleichen oder einem anderen Unternehmen) bereits unter Beweis
gestellt haben. In Kapitel 4.3 wurde auf Basis der Ausfithrungen von Seibert/ Solga (vgl. 2005:
367) auch darauf hingewiesen, dass die Gruppe der erwerbstitigen Migrant/innen bedingt
durch einen durch Sprachbarrieren etc. erschwerten Zugang zu Ausbildung ,,positiv
selektierter” sei. Diejenigen Migrant/innen, die es bereits in eine (wenn auch befristete)
Anstellung geschafft haben, kénnten sich daher durch eine besonders hohe Leitungsfihigkeit
auszeichnen, was wiederum dazu fihrt, dass sie im ersten Jahr nach dem beobachteten
Arbeitsmarkteinstieg in befristeter Beschiftigung sogar eine im Vergleich zu Personen ohne
Migrationshintergrund leicht erhéhte Chance auf eine unbefristete Anstellung haben. Ein
weiterer Grund fir die besseren Chancen konnte darin liegen, dass Arbeitgeber/in cher
Migrant/innen fest anstellen, wenn Positionen zu vergeben sind, die viel Kundenkontakt mit
sich bringen und gleichzeitig davon auszugehen ist, dass unter den Kunden viele
Migrant/innen sind (z.B. im Gesundheitswesen ist dies denkbar). Auf Basis der
durchgefiihrten Modellschitzungen kann Hypothese 4 daher nicht bestitigt werden.
Fiir den Ubergang in unbefristete Anstellung aus ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen
heraus lassen sich keine Hinweise auf Prozesse der statistischen Diskriminierung finden — und

zwar weder in Bezug auf Geschlecht noch auf den Migrationsstatus.

102



Kapitel 6.2: Analytische Auswertung der multivariaten Modellschitzungen & Diskussion der
Ergebnisse

WELCHEN EINFLUSS HAT DIE BETRIEBSGROSE AUF DIE WAHRSCHEINLICHKEIT EINER

DAUERHAFTEN ANSTELLUNG?

In Hypothese 5 (vgl. Kapitel 4.3) wurde die Erwartung artikuliert und begriindet, dass
die Wahrscheinlichkeit fiir einen raschen Ubergang in eine Festanstellung in mittleren und
groBBeren Betrieben hoher ist als in Kleinbetrieben. Anders formuliert: Im Vergleich zu
Kleinbetrieben mit weniger als 20 Mitarbeiter/innen (sie bilden die Referenzkategorie) miisste
die Wahrscheinlichkeit eines Ubergangs in den anderen BetriebsgroBen (,,20 bis unter 200
,»,200 bis unter 2.000“ und ,,iber 2.000“ Mitarbeiter/innen) groBer sein. Dementsprechend
wurden fiir alle drei Betriebsgroflen positive Koeffizienten erwartet, die transformiert in odds
Werte aufweisen, die gréBer sind als 1. Obige Abbildung 11 zeigt jedoch, dass dem nicht so ist.
Die Koeffizienten aller drei kontrastierten Betriebsgrofien weisen negative Vorzeichen auf.
Nur die /logit hazards der BetriebsgroBlen ,,200 bis unter 2.000“ sowie ,,iber 2.000° werden
signifikant; fiir Betriebe mit 20 bis unter 200 Mitarbeiter/innen ldsst sich dagegen tberhaupt
nicht nachweisen, dass diese BetriebsgroB3e einen von Null verschiedenen Einfluss auf die
Wahrscheinlichkeit des Ubergangs in Festanstellung hat. Fiir Betriebe mit 200 bis unter 2.000
Mitarbeiter/innen zeigt sich, dass die Chance fiir einen unbefristeten Vertrag im ersten Jahr
der Beobachtung nur 0,7 betrigt. Beschiftigte in Betrieben mit zwischen 200 und 2.000
Mitarbeiter/innen haben nur eine Ubergangswahrscheinlichkeit von 41 Prozent. In
GrofBbetrieben mit mehr als 2.000 Mitarbeiter/innen sind die Chancen mit 0,52 sogar noch
geringer: Arbeitsmarkteinsteiger/innen, die in Betrieben mit mehr als 2.000 Mitarbeiter/innen
angestellt sind, haben im ersten Jahr nach ihrem beobachteten Arbeitsmarkteinstieg nur eine
Wahrscheinlichkeit von 34 Prozent fiir eine Festanstellung.

Woran koénnte das liegen? Hohendanner (vgl. 2010: 2ff.) stellte in seiner Untersuchung
fest, dass Kleinbetriebe kaum befristete Vertrige nutzen. Er begriindet dies damit, dass der
Kundigungsschutz in Kleinstbetriecben nicht gilt, weshalb die Unternehmer/innen im
Kindigungsfall vergleichsweise geringe Entlassungskosten erwarten miissen. Dies kénnte dazu
fuhren, dass — entgegen der in Kapitel 4.3. formulierten Erwartungen — Arbeitgeber/innen in
kleinen Betrieben rascher dazu tendieren, ihre Mitarbeiter/innen festanzustellen, vor allem,
wenn sie sich in befristeten Vertrdgen bereits als geeignet erwiesen haben. Denkbar ist dariiber

hinaus jedoch auch, dass die Bezichungen zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter/innen in
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kleineren Unternehmen personlicher sind und Arbeitgeber/innen, die nur iber eine
vergleichsweise geringe Zahl von Arbeitskriften verfiigen, eher an langfristigen (Vertrauens-)
Beziehungen interessiert sind.

Die Betriebsgrole geht als  zeitverdnderliche Variable in die Analyse ein,
dementsprechend handelt es sich um einen dynamischen Effekt: Gemessen wird jeweils der
Einfluss der GroBe des Betriebes, in dem die Person in diesem Jahr angestellt ist.

Die Ergebnisse aus Modell 3 widersprechen den eingangs formulierten Erwartungen
beziiglich der BetriebsgroBe. Ein rascher Ubergang in eine Festanstellung ist fiir
Arbeitsmarkteinsteiger/innen in mittleren und groBeren Betrieben nicht wahrscheinlicher als
fir Beschiftigte in Kleinbetriecben. Daher kénnen die in Hypothese 5 formulierten
Erwartungen nicht bestitigt werden. Dies wird noch deutlicher, wenn die Ergebnisse des
vierten Modells interpretiert werden. Vorher jedoch noch ein kurzer Blick auf die
Modellparameter: Durch die Aufnahme der weiteren unabhingigen Variablen in das Modell
wird McFaddens Pseudo-R* von 0,0106 (Modell 2) auf 0,0415 verbessert — wire die
tatsichliche Verteilung der Ereignisse im Sample nicht bekannt, so wiren auf Basis des zweiten
Modells 1 Prozent der Ereignisse richtig zugeordnet worden, in Modell 3 wiren es immerhin 4
Prozent. Die Verbesserung mag gering erscheinen, ist aber doch deutlich — und niedrige
Pseudo-R*-Werte sind in logistischen Regressionen ohnehin nicht ungewdhnlich.

Wihrend in die Modelle 1 und 2 noch alle 2.456 Jahresbeobachtungen aller 969
Personen in der Untersuchungspopulation eingehen, werden im dritten Modell nur noch 1.580
Personenjahre verwendet. Diese Verluste lassen sich auf fehlende Werte in den Variablen zum
Qualifikationsniveau und zur BetriebsgréBe zurtickfithren.

Im vierten und letzten gerechneten Modell wird die Analyse nun vervollstindigt:
Zusitzlich zu den Jahres-Dummies und den unabhingigen Variablen kommt in Modell 4 die
Gruppe der Kontrollvariablen hinzu. Betrachtet man zunichst die Koeffizienten fir die
einzelnen Jahre, so zeigt sich, dass keiner der Werte mehr signifikant wird. Daraus ldsst sich
schlieBen, dass die Verweildauer in wungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen die
Wahrscheinlichkeit einer Festanstellung nicht nachweisbar beeinflusst, wenn alle erklirenden

Faktoren kontrolliert werden.
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EIN ZWEITER BLICK AUF DIE HYPOTHESEN

Im Gegensatz zu den Modellen 2 wund 3 wird der /logit hagard fir
Arbeitsmarkteinstiegskohorte 3 im vierten Modell auf dem 10-Prozent-Niveau signifikant. In
Anbetracht der Ergebnisse der beiden vorangegangenen Modelle iiberrascht dies — das
Ergebnis liefert Hinweise darauf, dass die in Hypothese 1 formulierten Erwartungen
zumindest teilweise doch zutreffen, wenn alle Variablen, von denen angenommen wird, dass
sie einen Effekt haben, kontrolliert werden. Nach Modell 4 haben junge Erwerbstitige, die ihre
Erwerbskarriere zwischen 2003 und 2008 in einem befristeten Vertragsverhiltnis begonnen
haben, eine schlechtere Chance auf einen raschen Ubergang in eine Festanstellung als
diejenigen, die bereits zwischen 1990 und 1997 iber befristete Vertragsverhiltnisse in den
deutschen  Arbeitsmarkt  eingestiegen  sind.  Auch  der  Koeffizient  fir
Arbeitsmarkteinstiegskohorte 2 (d.h. fiir die Einstiegsjahre 1998-2002) ist — wenn er auch nicht
signifikant wird — negativ. Das ist auch in Modell 2 und 3 der Fall (wo der Koeffizient genauso
wenig signifikant ist), in Modell 4 ist der /logit hazard jedoch deutlich niedriger, was ein
geringeres Ubergangsrisiko signalisieren wiirde, wenn der Effekt des Koeffizienten definitiv
von Null verschieden wire, was sich fir Arbeitsmarktkohorte 2 jedoch nicht statistisch
belastbar nachweisen lisst. Belegen ldsst sich mit Modell 4, dass junge Erwerbstitige, die
zwischen 2003 und 2008 in den deutschen Arbeitsmarkt eingestiegen sind, im Vergleich zu
denjenigen, die ihre Erwerbskarriere bis Mitte der 1990er Jahre begonnen hatten, nur eine
Chance von 0,75 auf einen raschen Ubergang in Erwerbssicherheit haben. Dies bedeutet: Fiir
die dritte Arbeitsmarkteinstiegskohorte ist die Wahrscheinlichkeit fiir einen raschen Wechsel in
einen unbefristeten Vertrag mit 42 Prozent nur weniger als halb so hoch wie fiir die erste
Kohorte. Auf Basis dieses Ergebnisses muss der Blick auf Hypothese 1 teilweise revidiert
werden: Durch Modell 4 lisst sich nachweisen, dass Arbeitsmarkteinsteiger/innen der dritten
Kohorte signifikant geringere Chancen auf einen raschen Ubergang in Erwerbssicherheit
biectende Festanstellung haben als Arbeitsmarkteinsteiger/innen der ersten Kohorte.
Hypothese 1 kann somit durch Modell 4 teilweise belegt werden.

Fir die Beurteilung des Einflusses von Geschlecht und Migrationsstatus dndert sich
durch die Aufnahme der Kontrollvariablen wenig. In Modell 4 wird lediglich auch der

Koeftizient fir ,,Migrationsstatus vorhanden® nicht mehr signifikant. Hypothesen 3 und 4
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miissen auch auf Basis von Modell 4 abgelehnt werden. Auch fiir die Beurteilung des
Bildungseffektes zeigt Modell 4 wenig Neues. Nach Modell 4 haben Hochqualifizierte eine
Wahtscheinlichkeit von 37 Prozent fiir einen Ubergang in Festanstellung im ersten Jahr der
Analysezeit, Geringqualifizierte wechseln mit einer Wahrscheinlichkeit von 33 Prozent bereits
im ersten Jahr in eine Festanstellung. Im Vergleich zu Modell 3 sind die Werte leicht verindert
— an der Gesamtbeurteilung des Bildungseffektes dndert sich jedoch durch die Integration der
Kontrollvariablen in das Modell nichts. Auch auf Basis von Modell 4 kénnen die
Hypothesen 2a und 2b bestitigt werden. In Modell 4 ist kein einziger der Koeffizienten der
verschiedenen BetriebsgroBBen mehr signifikant, was bedeutet, dass auch auf Basis dieses

Modells Hypothese 5 nicht bestitigt werden kann.

WELCHE WEITEREN FAKTOREN BEEINFLUSSEN DEN UBERGANG IN EINE

FESTANSTELLUNG?

Auf Basis theoretischer Uberlegungen ist anzunehmen, dass sich Verinderungen der
legislativen Rahmenbedingungen des deutschen Arbeitsmarktes sektorenspezifisch auswirken.
Da die Fallzahl eine differenziertere Unterscheidung von Branchen bzw. Sektoren nicht
zulisst, wird als Anndherung in Modell 4 eine zeitverinderliche Variable aufgenommen, die
feststellt, ob eine Person in einem bestimmten Beobachtungsjahr im o6ffentlichen Dienst
beschiftigt ist oder nicht. Ein Blick auf das Ergebnis zeigt: Beschiftigte bei Bund, Lindern
und Kommunen haben im Vergleich zu Personen, die nicht im 6ffentlichen Dienst
beschiftigt sind, eine deutlich geringere Chance auf einen raschen Ubergang in
unbefristete Vertrige. Die Chance von Beschiftigten des offentlichen Dienstes liegt nur bei
0,36, was einer Wahrscheinlichkeit von 27 Prozent entspricht. Personen, die auBlerhalb des
offentlichen Dienstes beschiftigt sind, haben mit einer Gegenwahrscheinlichkeit von 73
Prozent deutlich bessere Chancen auf einen raschen Ubergang in unbefristete Vertrige.

Im Staatsdienst — das zeigen auch andere Untersuchungen (vgl. Altis/ Koufen 2011;
Hohendanner 2009; Giesecke/ Grof3 2009) — miissen vor allem junge Erwerbstitige besonders
oft mit einer Unsicherheit tiber kiinftige Erwerbschancen leben. Und wie Modell 4 zeigt: Sie
brauchen vergleichsweise linger, um Erwerbssicherheit in Form von dauerhafter Anstellung zu

erlangen. Wie kommt es dazu? Der 6ffentliche Dienst zeichnet sich durch eine besonders hohe
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Beschiftigungssicherheit  aus  (vgl.  Hohendanner  2009:  43). Dies erschwert
Umstrukturierungen, die aufgrund des steigenden Kostendrucks jedoch zunehmend notwendig
werden: ,[n der dffentlichen V' erwaltung bestebt ein Grund fiir die Nutzung befristeter Arbeitsvertrige in dem
dort  ausgeprigten  Schuty  reguldrer  Arbeitskrifte  bei - gleichzeitigem  Bestreben  des  Staates, iiber
o Verwaltungsmodernisiernng® dffentliche Hanshalte zu konsolidieren und den Stellenplan schrittweise u
reduzieren”  (ebd.). Es ist davon auszugehen, dass dies dazu fihrt, dass
Arbeitsmarkteinsteiger/innen 6fter nur befristet angestellt werden. Die Ergebnisse aus Modell
4 deuten darauf hin, dass dies auch beim Ubergang in Festanstellung aus Zeitvertrigen heraus
gilt.

Im Rahmen der Analyse wurde aullerdem gepriift, ob die Wahrscheinlichkeit eines
Ubergangs in Festanstellung von der Wirtschaftssituation beeinflusst wird. Daher wurden
Informationen zur regionalen Arbeitslosenquote® und die vierteljahrlichen Verinderungen des
deutschen Bruttoinlandsproduktes als zeitverinderliche Kontrollvariablen in Modell 4
integriert (vgl. Kapitel 5.3). Beide Koeffizienten werden signifikant, sowohl die regionale
Arbeitslosenquote als auch die Verinderungen des BIP beeinflussen also die Chancen auf eine
Festanstellung. Aber wie? Wenn sich die regionale Arbeitslosenquote um eine Einheit erhéht,
sinken die Chancen fiir einen Ubergang auf 0,95. Die odds liegen also sehr dicht bei null, was
bedeutet, dass der Effekt minimal ist — auch wenn der Koeffizient signifikant ist. Eine
Zunahme der Arbeitslosenquote bedeutet eine Reduktion der Wahrscheinlichkeit eines
Ubergangs in  Festanstellung auf 48 Prozent. FEine Zunahme des
Bruttoinlandsproduktes um eine Einheit fithrt jedoch dazu, dass die Chancen auf
Festanstellung steigen. Transformiert man den BIP-Koeffizienten in odds, so ergibt sich eine
Chance, die mit 1,4 leicht erhoht ist. Dies entspricht einer Wahrscheinlichkeit von 51 Prozent.
Weder die Arbeitslosenquote noch die Verinderung des BIP haben einen grof3en Einfluss auf
die Ubergangrate. Modell 4 belegt jedoch, dass die wirtschaftliche Situation den Ubergang in
Erwerbssicherheit beeinflusst. Daraus ldsst sich schlieBen: Wenn es der Wirtschaft schlechter
geht (wodurch die Arbeitslosenquote steigt), werden weniger neue Festanstellungen

eingegangen. Je mehr Waren und Dienstleistungen umgeschlagen werden (was zu einer

03 Jahrlich gemessen auf Ebene der Bundeslinder (vgl. Kapitel 5.3).
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Erhéhung des Bruttoinlandsproduktes fihrt), desto eher werden unbefristete Vertrige
angeboten.

Modell 4 zeigt auBlerdem: Fir die (jeweils zeitverdnderlichen) Variablen registrierte
Arbeitslosigkeit, Alter und Region lisst sich kein Effekt auf die
Ubergangswahrscheinlichkeit in unbefristete Vertrige feststellen. Die entsprechenden
Koeffizienten werden nicht signifikant. Es lassen sich also weder Belege dafiir finden, dass eine
Arbeitslosigkeitserfahrung  die ~ Wahrscheinlichkeit — einer  unbefristeten  Anstellung
beeintrichtigt, noch dass ein Alterseffekt vorliegt, noch dass sich die Wahrscheinlichkeit fir
eine Festanstellung in Ost- und Westdeutschland unterscheidet.

Durch die Aufnahme der Kontrollvariablen ins Modell wird McFaddens Pseudo-R?
von 4,2 auf 7,6 Prozent deutlich verbessert — Modell 4 weist die groB3ten Unterschiede zum
Nullmodell auf, was fir einen gré3eren Erklirungsgehalt des vierten (vor allem im Vergleich
zum ersten und zweiten Modell) spricht. In Modell 4 fallen im Vergleich zu Modell 3
zusitzlich 20 weitere Beobachtungen aus, die Anzahl der Personenjahre im Modell betrigt
1.560. Dies ist bedingt durch fehlende Daten zur Verinderung des Bruttoinlandsprodukts fiir
das Jahr 1991 sowie Missings in den Angaben zur Anstellung im 6ffentlichen Dienst und

aktuellen Arbeitslosigkeitsphasen.
VIEL INFORMATION? KOMPRIMIERT!

Vier Modelle mit funf verschiedenen unabhingigen Variablen und sechs
Kontrollvariablen (neben den zehn Koeffizienten fiir die Intervalle) bieten viel Information.
Im Folgenden sind die im Sinne der Forschungsfragen relevanten Ergebnisse noch einmal
zusammengefasst:

* Hypothese 1 (Kohorteneffekt) kann auf Basis von Modell 4 teilweise belegt werden.
Junge Erwerbstitige, die zwischen 2003 und 2008 in den deutschen Arbeitsmarkt
eingestiegen sind, haben darin eine geringere Wahrscheinlichkeit fiir einen raschen
Ubergang in unbefristete Anstellung aus ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen
heraus, als diejenigen, die ihre Erwerbskarriere bereits zwischen 1990 und 1997
begannen. In den Modellen 2 und 3 ist allerdings kein statistisch belastbarer

Kohorteneffekt nachweisbar.
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* Hypothesen 2a und 2b (Humankapitaleftekte) konnen eindeutig bestitigt werden:
Sowohl Hochqualifizierte als auch Geringqualifizierte haben im Vergleich zu Personen
mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung signifikant geringere Chancen auf einen
Ubergang in Festanstellung.

* Hypothese 3 (Geschlechtereffekt) lisst sich nicht bestitigen. ,,Frausein® hat keinen
nachweisbaren Effekt auf den Ubergang in dauerhafte Anstellung.

* Hypothese 4 (Effekt des Migrationshintergrundes) kann ebenso wenig bestitigt
werden. Ein Migrationshintergrund  wirkt sich  nicht nachteilig auf die
Wahrscheinlichkeit eines Ubergangs aus ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen in
Festanstellung aus — im Gegenteil: In Modell 3 zeigt sich sogar eine positive Wirkung.

* Hypothese 5 (Betriebsgrél3eneffekt) kann nicht bestitigt werden. Nach Modell 3
haben Beschiftigte in kleineren Betrieben eine héhere Wahrscheinlichkeit fiir einen
Wechsel in dauerhafte Anstellung als Beschiftigte in Unternehmen mit mehr als 200
Mitarbeiter/innen. Wenn weitere sektorale Merkmale in das Modell aufgenommen
werden (siche Modell 4) lisst sich jedoch gar kein Effekt der Betriebsgréfie mehr
nachweisen.

AuBlerdem zeigt sich: Beschiftigte des Jffentlichen Dienstes haben geringere
Chancen auf einen raschen Ubergang in unbefristete Vertrige. Eine Zunahme der regionalen
Arbeitslosenquote verringert die Chancen auf eine Festanstellung, eine Zunahme des
Bruttoinlandsproduktes vergroBert die Chancen. Fir Alter, Region und registrierte

Arbeitslosigkeitsperioden ldsst sich kein Effekt nachweisen.
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7. FAZIT

W Fiir Aristoteles war es die Unabbangigkeit von bexablter Erwerbsarbeit, die den freien Biirger von
unfreien Sklaven, Handwerkern und Kaufleuten unterschied. Heute hingegen ist abhingige Erwerbsarbeit ein
begebrtes Gut. Doch gerade Berufsanfinger steben am Anfang ibrer Karriere oft vor den verschlossenen Toren
der normalen Arbeitswelt” (Hohendanner 2009: 41). Und diese Entwicklung ist kein Zufall: In
dieser Arbeit wird eingangs dargelegt, dass die Deregulierung des deutschen Arbeitsmarktes
dazu fithrte, dass junge Menschen ihre Erwerbskarrieren zunehmend in atypischen
Beschiftigungsverhiltnissen beginnen (vgl. Kapitel 1.1). Die Form der atypischen
Beschiftigung, von der junge Erwerbstitige besonders betroffen sind, sind Vertrige auf Zeit
(vgl. Wingerter 2011: 109). Dass sich dieses Phinomen vor allem beim Einstieg in den
Arbeitsmarkt und an den Ubergéngen der beruflichen Kartiere manifestiert, beweist die
Tatsache, dass im Jahr 2010 fast jede zweite Neuanstellung nur befristet erfolgte. Und auch
wenn insgesamt in diesem Jahr nur rund 9 Prozent aller Erwerbstitigen temporir begrenzt
angestellt waren — unter den jungen Beschiftigten, die sich nicht in Bildung oder Ausbildung
befanden, war der Anteil deutlich héher (vgl. ebd.).

Auch wenn atypische Beschiftigung und insbesondere befristete Anstellung nicht
unweigerlich mit prekdrer Beschiftigung gleichzusetzen ist: Vertrige auf Zeit bieten nur
voriibergehend Sicherheit Giber Einkommen und Erwerbschancen. Solange Befristung nur als
verlingerte Probezeit dient, bietet sie einfach ein Sprungbrett in Erwerbssicherheit. Wenn
jedoch jede Befristung immer nur in weitere ungesicherte Erwerbsverhiltnisse miindet, laufen
die Betroffenen Gefahr, im gesellschaftlichen Abseits zu landen, weil in Befristungsketten
Prekarisierungsrisiken auf lange Zeit kumulieren. Die Folgen von Zeitvertrigen hingen davon
ab, ob und wie schnell junge Menschen den Ubergang in Erwerbssicherheit bietende
Festanstellung schaffen. Vorliegende Studie macht es sich deshalb zur Aufgabe, zu
untersuchen, ob befristet beschiftigte Arbeitsmarkteinsteiger/innen durch die reformbedingte
Flexibilisierung ihrer Erwerbsposition zunehmend linger brauchen, um in unbefristeter
Beschiftigung Erwerbssicherheit zu erlangen, je spiter im Deregulierungsprozess sie ihre
Erwerbskarriere begannen. Dabei wird davon ausgegangen, dass die Chancen fiir einen

Wechsel in Festanstellung nicht fiir alle gleich sind, weshalb durch die Einbeziehung von
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verschiedenen Pridiktoren die Ubergangswahrscheinlichkeit fiir Subgruppen differenziert
betrachtet wird.

Wie wirken sich die legislativen Verdnderungen am deutschen Arbeitsmarkt fiir junge
Erwerbstitige auf die Verweildauer in ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen aus? Lisst
sich ein Effekt dieser Verdnderungen feststellen, wenn individuelle und strukturelle Merkmale
kontrolliert werden? Auf der Suche nach Antworten auf diese beiden forschungsleitenden
Fragen wird der Ubergang aus ungesicherten Erwerbsverhiltnissen in unbefristete Anstellung
theoretisch und empirisch (auf Basis von Daten des Sozio-oekonomischen Panels) analysiert.
Datengrundlage fiir die statistischen Analysen bilden die ersten Jahre der Erwerbskarrieren von
969 Arbeitsmarkteinsteiger/innen, die ihre beruflichen Laufbahnen zwischen 1990 und 2008 in
befristeten Vertrigen begannen. Im Folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse der
statistischen Analysen (vgl. Kapitel 6.1 und 6.2), die im vorigen Kapitel auch diskutiert werden,
noch ein Mal kurz zusammengefasst:

Immerhin zwei Drittel der 969 befristet beschiftigten Arbeitsmarkteinsteiger/innen im
Sample schaffen im individuellen Beobachtungszeitraum den Wechsel in eine Festanstellung.
Die Hilfte der Arbeitsmarkteinsteiger/innen braucht dafir circa drei Jahre (vgl. median lifetime
in Kapitel 6.1). Fir einen groflen Teil der jungen Erwerbstitigen 6ffnen sich nach einer
gewissen Wartezeit die Turen zur normalen Arbeitswelt also durchaus. Obwohl die
reformbedingte Heterogenisierung der Erwerbsformen ihre Schatten vor allem auf junge
Erwerbstitige  wirft,  schafft  friher oder  spiter ein  groBer  Teil der
Arbeitsmarkteinsteiger/innen trotzdem den Sprung in Erwerbssicherheit. Der Zeitpunkt des
Arbeitsmarkteinstieges spielt dabei eine gewisse Rolle: Wenn alle Pridiktoren, von denen auf
Basis theoretischer Ubetlegungen angenommen wird, dass sie den Wechsel in Festanstellung
beeinflussen, in die statistische Analyse integriert werden, zeigt sich, dass diejenigen, die ihre
Erwerbskarriere zwischen 2003 und 2008 begannen, eine geringere Wahrscheinlichkeit fiir
einen raschen Ubergang in unbefristete Vertrige haben, als die Personen, die zwischen 1990
und 1997 tber Zeitvertrige in den Arbeitsmarkt eingestiegen sind. Auf Basis von Modell 4
liasst sich nachweisen, dass der Zeitpunkt des Einstieges in den Arbeitsmarkt die Verweildauer
in ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen insofern beeinflusst, als dass die Chancen fiir
einen raschen Ubergang in Festanstellung fiir die dritte Arbeitsmarkteinstiegskohorte

statistisch ~ signifikant ~ geringer sind als fiir die erste Kohorte. Wenn die
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Arbeitsmarkteinstiegskohorten (wie in Modell 2 geschehen) jedoch isoliert betrachtet werden,
lisst sich statistisch kein Effekt nachweisen. Auch die visuelle Betrachtung der
Survivorfunktionen (vgl. Abbildung 6 in Kapitel 6.1) liefert keine eindeutigen Hinweise auf
einen  Einfluss  des  klassifizierten  Arbeitsmarkteinstiegszeitpunktes — auf  die
,,Uberlebenswahrscheinlichkeit* in ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen — auf Basis von
deskriptiven Analysen zeichnet sich im Kohortenvergleich kein Anstieg der Verweildauern in
ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen ab.

In Bezug auf den Bestand an Humankapital, den die Personen im Sample zu Beginn
threr Erwerbskarriere akkumuliert hatten, sind die Ergebnisse unstrittig. Der Bildungseffekt,
der sich in den deskriptiven Ergebnissen (vgl. Abbildung 9 in Kapitel 6.1) bereits abzeichnet,
lisst sich auch formal-statistisch belegen: Sowohl Personen mit einem tertidren
Bildungsabschluss als auch diejenigen ohne anerkannten beruflichen Abschluss haben
schlechtere ~ Chancen  auf einen  raschen  Wechsel in  Festanstellung  als
Arbeitsmarkteinsteiger/innen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung.

Deskriptiv kénnen mittels eines Log-Rang-Tests zwar auch signifikante Differenzen in
den Survivorfunktionen fiir Minner und Frauen nachgewiesen werden (vgl. Abbildung 7 in
Kapitel 6.1), auf Basis der Modellschitzungen ldsst sich dieses Ergebnis jedoch #icht bestitigen.
Da der entsprechende Koeffizient nicht signifikant wird, ldsst sich kein Effekt des ,,Frauseins®
auf den Ubergang aus ungesicherter Beschiftigung in Festanstellung nachweisen.

Durch einen deskriptiven Vergleich der Ubetlebensraten von Personen mit und ohne
Migrationshintergrund in ungesicherter Beschiftigung (vgl. Kapitel 6.1) wird gezeigt, dass die
Survivorfunktion von Migrant/innen im gesamten Beobachtungszeitraum tber der von
Personen ohne Migrationshintergrund liegt. Aus Abbildung 8 (ebd.) wird daher gedeutet, dass
Migrant/innen etwas linger in ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen verweilen als
Deutsche ohne Migrationshintergrund. Allerdings wird der durchgefiihrte Log-Rang-Test nur
knapp signifikant, gerundet wire die Differenz der beiden Survivorfunktionen auch auf einem
Niveau von 90 Prozent nicht mehr statistisch belastbar gewesen. Die Betrachtung der
Survivorfunktionen liefert daher keine unstrittigen Hinweise. Modell 3 zeigt jedoch eindeutig,
dass die beziiglich des Migrationsstatus formulierten Erwartungen nicht zutreffen: Die Chancen
auf einen Wechsel in unbefristete Anstellung sind fir Migrant/innen (nach Modell 3) sogar

leicht hoher als fiir Personen ohne Migrationshintergrund. Fir den Ubergang in unbefristete
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Anstellung aus ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen heraus lassen sich keine Hinweise
auf Prozesse der statistischen Diskriminierung finden — und zwar weder in Bezug auf
Geschlecht noch auf den Migrationsstatus.

Nach den Ergebnissen vorliegender Untersuchung haben Beschiftigte in mittleren und
grofleren Betrieben entgegen der Erwartung keime besseren Chancen auf einen raschen
Ubergang in eine Festanstellung als Erwerbstitige in Kleinbetrieben. Wird zusitzlich unter
anderem kontrolliert, ob eine Anstellung im 6ffentlichen Dienst erfolgt oder nicht, lisst sich
gar kein Effekt der Betriebsgro3e mehr nachweisen. Dafiir zeigt sich: Bedienstete von Bund,
Lindern und Kommunen haben eine deutlich geringere Wahrscheinlichkeit fiir einen raschen
Ubergang in Festanstellung als diejenigen, die nicht im 6ffentlichen Dienst beschiftigt sind.
Dies deckt sich mit den Ergebnissen bisheriger Forschung: ,,In Betrieben und Branchen, die hobe
Befristungsquoten bei den Einstellungen aufiveisen, ist die Wabrscheinlichkeit gering, dass alle Zeitvertrige zur
Verlingerung der Probezeit genutzt werden und dann in ein unbefristetes Arbeitsverhdltnis miinden. 1 ielmebr
miissen viele befristet Beschdftigte anch bei guter Leistung damit rechnen, dass ibr V'ertrag auslinft. Dies ist vor
allem der Fall in Betrieben mit hobem Kiindigungsschutz. Dazu zédblen insbesondere Grofsbetriebe und
dffentliche Einrichtungen” (Hohendanner 2009: 43).

Makro6konomische Indikatoren der Wirtschaftssituation haben auch einen
nachweisbaren (wenn auch relativ geringen) Effekt: Eine Zunahme der Arbeitslosenquote
verringert die Chance auf eine Festanstellung, eine Zunahme des Bruttoinlandsproduktes
erhoht die Chance. Dies zeigt: Wenn es der Wirtschaft besser geht, sind Uberginge in
unbefristete Beschiftigung wahrscheinlicher.

Zusammenfassend ldsst sich mit Blick auf die erste Forschungsfrage sagen: Der Effekt
der legislativen Verinderungen am deutschen Arbeitsmarkt auf die Verweildauer in
ungesicherten Beschiftigungsverhiltnissen erweist sich vor dem Hintergrund der Ergebnisse
vorliegender Arbeit als eher gering. Signifikant niedrigere Chancen fiir einen Ubergang in
unbefristete Beschiftigung lassen sich nur belegen, wenn auch individuelle und strukturelle
Merkmale kontrolliert werden — und auch dann nur fir die dritte Einstiegskohorte. Insofern
muss die Antwort auf die zweite Forschungsfragen lauten: Ein Effekt lasst sich nur dann
nachweisen, wenn weitere potentielle Finflussfaktoren umfassend kontrolliert werden. Vor
allem zeigen die Ergebnisse aber eines: Fiir den raschen Ubergang in eine Festanstellung sind

Bildung, aber auch arbeitsplatzspezifische und sektorale Merkmale ausschlaggebend, genauso

113



Kapitel 7: Fazit

wie makro6konomische Indikatoren. Im Wesentlichen zeigt sich damit, dass die Faktoren, die
beim Zugang zu befristeter Beschiftigung relevant sind, gewissermal3en weiterhin Wirksamkeit
zeigen und somit auch den Ubergang in Erwerbssicherheit bietende Festanstellung
beeinflussen. Und: Die Reformprozesse setzen die Wirksamkeit von individuellen aber auch
strukturellen Merkmalen keineswegs auller Kraft. Weder die deskriptiven Analysen noch die
multivariaten Modellschitzungen liefern eindeutige Hinweise darauf, dass sich befristet
beschiftigte Arbeitsmarkteinsteiger/innen im Kohortenvergleich vermehtt auf dem Weg ins
Abseits  befinden.  Mit  Blick auf die Ergebnisse kann auch bei den
Arbeitsmarkteinsteiger/innen der jiingsten Kohorte nicht von einer ganzen Generation Ungewiss
gesprochen werden.

Welche Fragen bleiben offen? Interessant wire, einen genaueren Blick auf die Gruppe
der befristet beschiftigten Migrant/innen zu werfen. Das Ergebnis, dass sie im Vergleich zu
Personen ohne Migrationshintergrund sogar leicht erhéhte Chancen auf einen Ubergang in
Festanstellung haben, tberrascht. Zwar wurden im FErgebnisteil verschiedene Erklirungen
diskutiert — die Frage nach dem ,,Warum?* bleibt letzten Endes aber unerforscht. Vor allem
auch im Hinblick auf den demographischen Wandel und den bevorstehenden
Fachkriftemangel wire es durchaus interessant, die Erwerbsverliufe von jungen
Migrant/innen am deutschen Arbeitsmarkt genauer zu durchleuchten — schliellich ist davon
auszugehen, dass in Zukunft eher mehr als weniger junge Menschen auslindischer Herkunft in
Deutschland erwerbstitig sein werden. Damit geht die Frage einher, wie sich sowohl der
Zugang zu als auch die Verweildauer in instabilen Beschiftigungsverhiltnissen durch den
demographischen Wandel fir junge Menschen insgesamt verindern. Denkbar ist schlieBlich,
dass sich die Erwerbschancen von Arbeitsmarkteinsteiger/innen wandeln, wenn in Zukunft
ein Mangel an ihnen besteht. Unter diesen Bedingungen scheint es nimlich nicht unrealistisch,
dass in Zukunft Berufsanfinger/innen keineswegs vor den verschlossenen Toren der

normalen Arbeitswelt verharren miissen, sondern vielleicht sogar offene Tiiren einrennen.
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8. ANHANG

ABBILDUNG 12: VERWENDETE MIKROMERKMALE - VERTEILUNG DER DEM RISIKO UNTERLIEGENDEN
BEOBACHTUNGEN

N Anteilswerte N
(Jahresspells) J2presspells (Fille)
(Prozent)

Arbeitsmarkteinstiegskohorte
Einstiegskohorte 1 (1990 - 1997) (Referenzg) 585 23,82 208
Einstiegskohorte 2 (1998 - 2002) 863 35,14 295
Einstiegskohorte 3 (2003 - 2008) 1008 41,04 466
Geschlecht
mannlich (Referenz) 1094 44,54 466
weiblich 1362 55,46 503
Migrationshintergrund
kein Migrationshintergrund (Referenzg) 1853 75,45 720
Migrationshintergrund vorhanden 603 24,55 249
(Berufs-)Bildungsniveau nach CASMIN
kein anerkannter berufl. Bildungsabschluss 780 31,76 265
abgeschlossene Berufausbildung (Referenz) 934 38,03 422
tertidrer Bildungsabschluss 597 24,31 209
Missing 145 5,90 73
Betriebsgréf3e (Anzahl der Mitarbeiter)
unter 20 (Referenzg) 392 15,96
20 bis unter 200 487 19,83
200 bis unter 2.000 360 14,66
iber 2.000 424 17,26
Missing 793 32,29
Beschiftigung im Offentlichen Dienst
nein (Referenz) 1007 41,00
ja 680 27,69
Missing 769 31,31

... Fortsetzung auf folgender Seite
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... Fortsetzung: Verwendete Mikromerkmale

Arbeitslosigkeitsepisoden

nicht arbeitslos gemeldet (Referenz) 2115 86,12

arbeitslos gemeldet 334 13,60

Missing 7 0,29

Region

West (Referenz) 1746 71,09

Ost 710 28,91
Beobachtungsjahre insgesamt 2456

Falle insgesamt 969
Wechsel in unbefristete Beschaftigung 629

Daten: SOEP v27.1, Wellen 1990 (G) - 2010 (BA); eigene Berechnungen
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