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 ● Befristete Arbeitsverträge haben 
in den letzten Jahren an Bedeu-
tung verloren. Auch die Chancen 
auf eine Entfristung standen gut. 
Mit der schwachen und unsicheren 
wirtschaftlichen Entwicklung ge-
winnen befristete Verträge seit 2024 
wieder leicht an Relevanz und Ent-
fristungen sind rückläufig.

 ● Arbeitsmarktpolitisch sind Befris-
tungen unter anderem deswegen 
umstritten, weil sie mit schlechten 
Karriere- und Lohnentwicklungen 
in Verbindung gebracht werden.

 ● Eine aktuelle IAB-Studie zeigt je-
doch, dass befristete Verträge nicht 
zwangsläufig mit Lohneinbußen 
einhergehen. Sowohl der Wechsel 
von befristeter in unbefristete Be-
schäftigung als auch umgekehrt 
führt nicht zu Lohnabschlägen. Zu-
dem bieten beide Vertragsformen 
für Arbeitslose ähnliche Eingliede-
rungschancen.

 ● Außerdem wird deutlich, dass 
die Lohneffekte einer Befristung 
mehr mit der weiteren beruflichen 
Laufbahn zusammenhängen als mit 
dem Vertrag selbst.

 ● Für die Bewertung befristeter 
Stellenangebote sind nicht nur die 
unmittelbaren Lohnunterschiede 
relevant, sondern auch das Poten-
zial für die künftige berufliche Ent-
wicklung.
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Befristete Arbeitsverträge gelten im 
Vergleich zu unbefristeten Verträgen 
als weniger attraktiv. Eine aktuelle IAB-
Studie zeigt jedoch, dass sich befristete 
Verträge nicht unbedingt nachteilig aus-
wirken müssen, wenngleich unbefriste-
te Verträge aus Sicht der Beschäftigten 
vorzuziehen sind. Entscheidend sind 
vor allem die weitere Laufbahn und be-
rufliche Entwicklung – weniger der Ver-
tragstyp. Gerade in wirtschaftlich unsi-
cheren Zeiten lohnt ein differenzierter 
Blick auf die unterschiedlichen Beschäf-
tigungsformen.

Aktuelle Entwicklung

Befristete Arbeitsverträge haben in 
Deutschland in den letzten Jahren an 
Bedeutung verloren. Ein Grund dürfte 
sein, dass sich die Situation auf dem Ar-
beitsmarkt gewandelt hat: Arbeitgeber 

müssen heute stärker um Beschäftigte 
werben, statt wie früher aus einer gro-
ßen Zahl an Bewerberinnen und Bewer-
ben auswählen zu können. Arbeitgeber, 
die Schwierigkeiten haben, offene Stel-
len zu besetzen, überdenken ihre Be-
fristungspraxis zudem eher als andere 
(Hohendanner/Gerner 2010). Hatten laut 
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IAB-Betriebspanel (vgl. Infobox 1 auf Seite 4) im 
Jahr 2018 noch rund 3,2 Millionen beziehungswei-
se 8,3 Prozent der Beschäftigten einen befristeten 
Vertrag, erreichte die Zahl dieser Verträge im Jahr 
2023 mit rund 2,4 Millionen und einem Beschäftig-
tenanteil von 5,8 Prozent einen Tiefstand.

Auch befristete Einstellungen waren seit 2018 
rückläufig. In den Jahren 2023 und 2024 waren 
weniger als ein Drittel der Verträge (31,3 % und 
31,4 %) zunächst befristet, im Jahr 2018 waren es 
noch 44,1 Prozent (vgl. Abbildung A2). Gleichwohl 
zeigen die Befristungsquoten bei den Einstellun-
gen, dass befristete Arbeitsverträge nach wie vor 
eine wichtige Rolle auf dem Arbeitsmarkt spielen.

Zudem ist nicht ausgeschlossen, dass befristete 
Arbeitsverträge in der betrieblichen Personalpoli-
tik angesichts der aktuellen wirtschaftlichen Un-
sicherheiten wieder an Relevanz gewinnen. Ein 
erstes Indiz hierfür ist die leichte Zunahme der Be-
fristungszahlen, die zwischen den Jahren 2023 und 
2024 von rund 2,4 auf 2,6 Millionen beziehungswei-
se von 5,8 auf 6,3 Prozent gestiegen sind.

Auch der Blick auf die innerbetrieblichen Über-
nahmen aus befristeter Beschäftigung zeigt, dass 
sich die Bedingungen auf dem Arbeitsmarkt im 
Jahr 2024 leicht eingetrübt haben. Zwischen 2023 

und 2024 ist der Anteil der Entfristungen von etwa 
50 auf 43 Prozent zurückgegangen. Zugleich hat 
sich der Anteil der Verlängerungen von 29 auf 
34 Prozent und der Anteil der Personalabgänge von 
21 auf 23 Prozent erhöht. Der Rückgang bei den 
Übernahmen und die Zunahme bei der Verlänge-
rung von Befristungen dürfte auch einen Teil des 
Anstiegs des Befristungsanteils von 5,8 auf 6,3 Pro-
zent erklären.

Befristeter Vertrag, niedrigerer Lohn?

Die Zeitreihen in Abbildung A3 (Seite 3) veran-
schaulichen, dass befristete Verträge zwar nicht 
selten in unbefristete Verträge münden. Gleich-
wohl bestehen auch immer Risiken, wenn befriste-
te Verträge nicht entfristet oder verlängert werden. 
Aus arbeitsmarktpolitischer Sicht ist daher die Be-
obachtung der Auswirkungen befristeter Verträge 
auf die Erwerbskarrieren der Betroffenen nach wie 
vor relevant: Neben der Frage, ob befristete Ver-
träge eher als Brücke in dauerhafte Beschäftigung 
fungieren oder zu langfristig unsteten Erwerbs-
karrieren führen, stehen auch die Lohneffekte be-
fristeter Verträge im Fokus der wissenschaftlichen 
und arbeitsmarktpolitischen Debatte.

Anmerkungen: Die Anteile der befristeten Beschäftigungsverhältnisse beziehen sich auf die betriebliche Gesamtbeschäftigung ohne Auszubildende (1996 inklusive Auszubildende). Sie umfasst 
neben sozialversicherungspflichtig beschäftigten Arbeiter*innen und Angestellten auch nicht sozialversicherungspflichtig Beschäftigte (Beamte/Beamtenanwärter, tätige Inhaber*innen und 
mithelfende Familienangehörige) sowie geringfügige und sonstige Beschäftigte. Die Anteile der befristeten Einstellungen an allen Einstel lungen gelten für das erste Halbjahr des jeweiligen Jahres; 
für 1996 und 2000 liegen keine Informationen vor.
Quelle: IAB-Betriebspanel, hochgerechnete Werte, nähere Informationen siehe Hohendanner (2025 ). © IAB
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Kündigungsschutz und unbefristete Verträge – und 
höhere Löhne. Es wird von den Arbeitgebern ge-
nutzt, um die langfristige Nachfrage nach Arbeits-
kräften zu decken. Das sekundäre Segment bietet 
begrenzte Beschäftigungssicherheit – also befris-
tete Verträge – und niedrigere Löhne. Arbeitgeber 
nutzen es, um kurzfristige Schwankungen der Ar-
beitsnachfrage zu regulieren. Da die Mobilität der 
Theorie zufolge zwischen den Segmenten gering 
ist, sind die betroffenen Beschäftigten auf dem se-
kundären Markt in einer „Falle“. Sogenannte Dreh-
türeffekte und instabile Beschäftigungsverhältnis-
se, durchbrochen von Phasen der Arbeitslosigkeit, 
wären die Folge.

Nach theoretischen Ansätzen, die das Szena-
rio „Befristung als Brücke“ unterstützen, ist der 
Arbeitsmarkt hingegen flexibel und durchlässig. 
Auf solchen flexiblen Arbeitsmärkten mit gerin-
gerem Kündigungsschutz ist es einerseits für die 
Arbeitgeber einfacher, mit Arbeitsplatzwech-
seln umzugehen und die am besten passenden 
Arbeitnehmer*innen auszuwählen. Andererseits 
wechseln Beschäftigte zu sichereren und besser 
bezahlten Arbeitsplätzen in effizienten und wach-
senden Unternehmen. Über solche Sortierprozes-
se wird in dieser Perspektive die Passung zwischen 
Stellenanforderungen und der Eignung von Perso-

Einerseits gibt es plausible Argumente, dass befris-
tete Arbeitsverträge insbesondere für Arbeitgeber 
von Vorteil sein können. Vor allem erleichtern sie 
Einstellungen unter unsicheren Umständen. Für 
Beschäftigte können sie zum Teil den Zugang in 
den Arbeitsmarkt erleichtern, wenn Unsicherheit 
über ihre Eignung besteht. Andererseits bestehen 
Bedenken hinsichtlich der Lohn- und Arbeitsbe-
dingungen befristet Beschäftigter. Das gilt insbe-
sondere im Hinblick darauf, inwieweit Übergänge 
in unbefristete Verträge idealerweise in Verbin-
dung mit Lohnzuwächsen tatsächlich gelingen. 
Für beide Sichtweisen – befristete Verträge als 

„Falle“ mit negativen Lohneffekten oder als „Brücke“ 
mit positiven Lohneffekten – gibt es theoretische 
Argumente und empirische Belege, wobei die For-
schungsergebnisse dazu bis dato nicht eindeutig 
sind (Filomena/Picchio 2022; Latner/Saks 2022).

Was besagt die Theorie?

In der wirtschaftswissenschaftlichen und sozio-
logischen Literatur zu befristeten Arbeitsverträ-
gen werden in der Regel Theorien verwendet, die 
letztlich zu Brücke- oder Falle-Szenarien führen, 
um Lohnunterschiede zwischen Vertragsarten zu 
erklären. Wenn es jedoch um die Lohneffekte von 
Übergängen aus befristeten oder in befristete Ar-
beitsverhältnisse geht, ist die Theorie der „Equali-
sing Differences“ (auf Deutsch: ausgleichende Un-
terschiede), die auf Adam Smith (1776) zurückgeht, 
für die Analyse besser geeignet.

Diese Theorie besagt, dass Qualitätsunterschie-
de zwischen verschiedenen Arbeitsverhältnissen 
durch kompensierende Lohndifferenziale ausge-
glichen werden können. Kompensierende Lohn-
differenziale sind zusätzliche Lohnzahlungen oder 
Vorteile, die Beschäftigten angeboten werden, um 
sie für unattraktive Bedingungen eines Jobs zu ent-
schädigen. So könnten befristete Arbeitsverträge, 
die weniger Sicherheit bieten, mit höheren Löh-
nen verbunden sein, um die Unsicherheit auszu-
gleichen.

Theoretische Ansätze, die das Szenario „Befris-
tung als Falle“ unterstützen, basieren vereinfa-
chend auf der Annahme, dass der Arbeitsmarkt in 
zwei Segmente unterteilt ist. Das primäre Segment 
bietet Beschäftigungssicherheit – also einen hohen 

Anmerkung: Die Anteile der Übernahmen/Verlängerungen/Personalabgänge beziehen sich auf befristete Verträge, 
die im ersten Halbjahr des jeweiligen Jahres innerhalb des Betriebs in unbefristete Verträge umgewandelt oder 
verlängert wurden bzw. solche, die abgelaufen sind und einen Betriebsaustritt zur Folge hatten.
Quelle: IAB-Betriebspanel, hochgerechnete Werte; nähere Informationen siehe Hohendanner (2025). © IAB
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nen optimiert. Unter diesen Bedingungen bieten 
befristete Verträge eine Brücke in den primären 
Arbeitsmarkt mit unbefristeten Verträgen und hö-
heren Löhnen.

Allerdings ist Zweifel angebracht, inwieweit die be-
schriebenen theoretischen Mechanismen sowohl 
in Bezug auf das Brücken- als auch das Fallen-
Szenario in der Realität eine Rolle spielen (Latner/
Saks 2022): Einerseits legen Arbeitgeber meist im 
Voraus fest, ob es sich bei einer Stellenausschrei-
bung um eine unbefristete Stelle, eine befristete 
Stelle für einen begrenzten Zeitraum oder eine 
befristete Stelle auf Probe handelt. Ein Vertrag 
mit verlängerter Probezeit ist meist ein Merkmal 
der Stelle und nicht der Person. Andererseits ist 
fraglich, inwieweit frühere befristete Arbeitsver-
hältnisse von Bewerberinnen und Bewerbern eine 
negative Signalwirkung für die potenziellen neuen 
Arbeitgeber haben und damit das „Fallen“-Risiko 
erhöhen. Im Gegensatz zu anderen Kriterien wie 
Bildungsabschlüssen oder Arbeitslosigkeitsphasen 
ist aus Bewerbungen in der Regel nicht erkennbar, 
ob vorangegangene Beschäftigungsverhältnisse 
befristet waren.

Im Gegensatz zu theoretischen Ansätzen, die 
entweder in das Brücken- oder das Fallen-Szena-
rio führen, liefert die Theorie der ausgleichenden 
Unterschiede differenzierte Vorhersagen über die 
Lohneffekte von Übergängen in und aus befriste-
ten Verträgen. Die Grundidee der Theorie besagt, 
dass die Unsicherheit von Verträgen ein verhan-
delbares Gut darstellt (Rosen 1986, Smith 1776). 
Beschäftigten, die von einem unbefristeten in ei-
nen befristeten Job wechseln, also eine höhere Be-
schäftigungsunsicherheit in Kauf nehmen, muss 
ein Vorteil gegenüberstehen – etwa in Form höhe-
rer Löhne oder eines höheren Lohnwachstums im 
Laufe der Erwerbskarriere. So sind etwa Manage-
ment-Positionen aufgrund der herausgehobenen 
Eigenart der Tätigkeit nicht selten befristet und 
zugleich hoch dotiert. Allerdings machen die bei-
spielhaft erwähnten Management-Positionen nur 
einen kleinen Teil der befristeten Verträge aus.

Theoretisch müsste ein Wechsel von einem be-
fristeten zu einem unbefristeten Arbeitsvertrag  

 – also ein Zugewinn an Beschäftigungssicherheit – 
mit einem Lohnabschlag einhergehen. In der öko-
nomischen Theorie wird in diesem Zusammenhang 
häufig auf das Konzept der impliziten Verträge ver-
wiesen: Demnach akzeptieren Beschäftigte einen 
geringeren Lohn gewissermaßen als Absicherung 
gegen das Risiko eines Arbeitsplatzverlustes. Em-

Datenbasis und methodische Hinweise

 ● Das IAB-Betriebspanel
Das IAB-Betriebspanel ist eine repräsentative Arbeitgeberbefragung zu betrieblichen 
Bestimmungsgrößen der Beschäftigung. Die Befragung wird seit 1993 in Westdeutsch-
land, seit 1996 auch in Ostdeutschland jährlich im Auftrag des Instituts für Arbeitsmarkt- 
und Berufsforschung (IAB) durchgeführt. Mittlerweile werden bundesweit etwa 15.000 
Betriebe aller Branchen und Größen zu einer Vielzahl beschäftigungspolitischer The-
men befragt. Die Befragung findet jeweils Mitte des Jahres statt. Die hochgerechneten 
Zahlen bei Befragungen aus Stichproben sind keine exakten, administrativ erfassten 
Werte, sondern enthalten eine gewisse Unschärfe.

Weitere Informationen siehe Hohendanner (2025).

 ● Daten und Sample der Studie von Latner (2024)
Die Ausführungen zu den Übergängen zwischen verschiedenen Erwerbsformen basie-
ren auf der Studie von Latner (2024), in der ein Paneldatenansatz von 2000 bis 2018 für 
acht Länder verwendet wurde. Die im Kurzbericht dargestellten empirischen Ergeb-
nisse für Deutschland basieren auf dem Sozio-ökonomischen Panel (SOEP) des DIW. 
Für die vorliegende Analyse wurde der Untersuchungszeitraum für Deutschland aus-
gedehnt auf das Jahr 2022 (2000 bis 2022). In den Analysen gibt es zwei Hauptkriterien, 
um in die Stichprobe aufgenommen zu werden. Erstens werden nur Personen im Haup-
terwerbsalter (25 bis 54 Jahre) betrachtet, da ältere und jüngere Arbeitnehmer mit grö-
ßerer Wahrscheinlichkeit freiwillig einen befristeten Vertrag haben. Zweitens müssen 
die Personen in mindestens drei Jahren nacheinander an der Befragung teilnehmen, 
sodass wir sie in der Zeit vor dem Übergang, in der Zeit des Übergangs und mindestens 
zu einem Zeitpunkt nach dem Übergang beobachten können.

 ● Methode
Die Studie von Latner (2024) ist die erste Studie, die ein Asymmetric Fixed-Effects-Mo-
dell (AFE-Model) mit einer Dummy Impact Function (DIF) anwendet, um die Auswir-
kungen von befristeten Beschäftigungsübergängen auf das Einkommen zu schätzen 
(Allison 2019). Der Vorteil von Fixed-Effects-Modellen im Allgemeinen besteht zunächst 
darin, dass sie alle zeitlich unveränderlichen Unterschiede zwischen Individuen kont-
rollieren – etwa unbeobachtbare Merkmale wie Fähigkeiten oder Motivation, die sowohl 
Beschäftigungsübergänge als auch Löhne beeinflussen könnten. Der Nachteil von Stan-
dard-Fixed-Effects-Modellen besteht jedoch darin, dass sie von parallelen Trends aus-
gehen, die Richtung und den Zeitpunkt von Übergängen ignorieren und keine Dynamik 
modellieren. Der AFE-DIF-Ansatz berücksichtigt hingegen alle drei Einschränkungen. 
Er bietet einen flexibleren und informativeren Rahmen für die Analyse von Beschäfti-
gungsübergängen im Zeitverlauf.

 ● Berechnung der Stundenlöhne
Alle Löhne sind inflationsbereinigt und basieren auf dem Preisindex der Weltbank. Da-
durch lassen sich Einkommenswerte aus dem Zeitraum 2000 bis 2022 in vergleichbare 
Euro-Beträge des Jahres 2010 umrechnen. So entspricht beispielsweise ein Stunden-
lohn von 9,14 € im Jahr 2010 – multipliziert mit dem Inflationsfaktor von 1,245 – einem 
Wert von 11,40 € im Jahr 2022. Selbst nach dieser Anpassung liegen die Löhne jedoch 
unter dem aktuellen gesetzlichen Mindestlohn in Deutschland.

Ein Hauptgrund dafür liegt in der Berechnungsweise: Der Stundenlohn ergibt sich aus 
dem Jahreslohn geteilt durch die tatsächlich geleisteten Arbeitsstunden im Jahr – nicht 
durch die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit. In der Stichprobe, bei der Ausreißer aus-
geschlossen wurden und nur Personen mit einer Wochenarbeitszeit zwischen 10 und 
80 Stunden berücksichtigt wurden, gab mehr als die Hälfte der Befragten an, über 40 
Stunden pro Woche zu arbeiten. Dieses Ergebnis stimmt mit früheren Untersuchungen 
überein, etwa von Barbieri und Cutuli (2018).
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pirisch finden sich dafür jedoch kaum belastbare 
Hinweise (z. B. Hagen 2002). Eine weitere Mög-
lichkeit ist, dass Arbeitsplatzsicherheit gegen „Hu-
mankapital“ und nicht gegen „Löhne“ eingetauscht 
wird. Die betroffenen Beschäftigten erhalten also 
eine höhere Arbeitsplatzsicherheit aufgrund ihrer 
Fähigkeiten und beruflichen Erfahrungen. Dieser 
Zusammenhang erklärt auch, warum unbefristete 
Arbeitskräfte häufiger überqualifiziert sind als be-
fristete Arbeitskräfte (Ortiz 2010).1

Aus zahlreichen früheren Studien ist bekannt, 
dass Arbeitskräfte in befristeten Jobs weniger ver-
dienen als diejenigen in unbefristeten Jobs. Aller-
dings berücksichtigten diese Analysen nicht, wie 
die Menschen zu diesen Jobs kamen. Für die hier 
vorgelegte Studie wurden die Lohneffekte ver-
schiedener Karriereschritte untersucht – wie der 
Übergang von Arbeitslosigkeit in einen befristeten 
oder unbefristeten Job oder der Wechsel zwischen 
befristeten und unbefristeten Positionen. Da der 
Fokus auf diesen Übergängen im Zeitverlauf liegt, 
anstatt lediglich Beschäftigungsverträge zu einem 
bestimmten Zeitpunkt zu vergleichen, bietet sie 
neue Erkenntnisse darüber, ob befristete Verträge 
tatsächlich zu niedrigeren Löhnen führen.

Positive Lohneffekte auch bei befristeter 
Beschäftigung

Die in Abbildung A4a dargestellten Ergebnisse zei-
gen, dass der Übergang von befristeten zu unbe-
fristeten Beschäftigungen zu einer Erhöhung der 
Stundenlöhne um durchschnittlich 0,62 Euro führt 
(zur Berechnung der Stundenlöhne vgl. Infobox 1). 
Übergänge von unbefristeten zu befristeten Ver-
trägen erhöhen die Stundenlöhne ebenfalls, aller-
dings mit 0,08 Euro weniger stark. Der Unterschied 
zwischen diesen beiden Werten ist statistisch sig-
nifikant. Der Übergang von einem unbefristeten 
zu einem befristeten Arbeitsvertrag wirkt sich also 
nicht lohnmindernd aus, auch wenn der Übergang 
von einem befristeten zu einem unbefristeten Ar-
beitsvertrag einen größeren positiven Effekt auf 
den dann erzielten Lohn hat.

Frühere Untersuchungen legten nahe, dass befris-
tete Verträge zu niedrigeren Löhnen führen. Die 
aktuellen Ergebnisse zeigen jedoch, dass der ne-
gative Effekt, der in früheren Studien festgestellt 
wurde, besser als Unterschied beziehungsweise 
Differenz zwischen zwei Effekten verstanden wer-
den sollte, von denen keiner für sich genommen 
negativ ist. Keiner der beiden Übergangseffekte 
(von befristet zu unbefristet und umgekehrt) ist 
negativ, aber einer der beiden Übergänge (von be-
fristet zu unbefristet) wirkt sich stärker positiv aus 
als der andere.

Dies lässt sich mit folgendem Beispiel veran-
schaulichen: Angenommen, die Personen A und 
B beginnen mit einem durchschnittlichen Brut-
tostundenlohn von 20,00 Euro. Person A wechselt 
nun von einem befristeten zu einem unbefristeten 
Vertrag und ihr Lohn steigt auf 20,62 Euro. Person B 
wechselt von einem unbefristeten zu einem befris-
teten Vertrag und ihr Lohn steigt auf 20,08 Euro. 
Beide Personen verzeichnen einen Lohnzuwachs, 
wenngleich der unmittelbare Lohnzuwachs ohne 
Berücksichtigung der weiteren Erwerbskarriere bei 
Person A deutlich höher ausfällt. Auf dieses Bei-
spiel wird später wieder Bezug genommen, wenn 
die Lohndynamik im Zeitverlauf untersucht wird.

Welches Bild zeigt sich nun beim Übergang 
aus Arbeitslosigkeit in Beschäftigung (vgl. Ab-
bildung A4b)? Der Übergang in einen befristeten 
Arbeitsvertrag erhöht den Lohn um 9,14 Euro im 
Vergleich zur Arbeitslosigkeit mit einem Lohn von 

1) Der Effekt beim Übergang von unbefristeter in beristete Beschäftigung ist statistisch nicht von 0 verschieden.
Quelle: Latner (2024). © IAB
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0 Euro (Arbeitslosengeld- bzw. Grundsicherungs-
bezug gehen hier nicht als Lohn in die Analyse 
ein). Der geschätzte Effekt eines Übergangs aus 
der Arbeitslosigkeit in einen unbefristeten Vertrag 
führt zu einer Lohnerhöhung um 10,17 Euro. Der 
Unterschied zwischen den beiden Werten ist sta-
tistisch signifikant. Für Arbeitslose ist somit der 
Übergang in ein unbefristetes Arbeitsverhältnis 
dem Übergang in ein befristetes Arbeitsverhältnis 
vorzuziehen. Der Unterschied ist allerdings nicht 
sehr groß (1 € oder 10 %) und nimmt über die Zeit 
ab, wie im Folgenden gezeigt wird.

Lohndynamik bei Übergängen im 
Zeitverlauf

Jenseits der Lohneffekte zum Zeitpunkt des Über-
gangs aus Arbeitslosigkeit in Beschäftigung be-
ziehungsweise zwischen einem befristeten und 
einem unbefristeten Beschäftigungsverhältnis 
ist es relevant, wie sich die Löhne im Zeitverlauf 
entwickeln. So ist vorstellbar, dass Beschäftigte 
befristete Verträge in Erwartung späterer Lohner-
höhungen in Kauf nehmen.

Bei den Übergängen zwischen verschiedenen 
Vertragsarten zeigt sich zunächst, dass die Löhne 
sowohl beim Übergang von befristeten zu unbe-
fristeten Verträgen als auch von unbefristeten zu 

befristeten Verträgen nach dem Übergang weiter 
steigen (vgl. Abbildung A5a). Im Vergleich fällt 
der Übergang von befristeten zu unbefristeten 
Verträgen insgesamt positiver aus als umgekehrt. 
Auch wenn mit dem Übergang von unbefristeten 
zu befristeten Verträgen im Laufe der Zeit weni-
ger positive Effekte verbunden sind, zeigen sich 
während der vier Jahre nach dem Übergang kei-
ne negativen Lohneffekte. Außerdem weisen die 
Ergebnisse in Abbildung A5a auf einen weiteren 
wichtigen Zusammenhang hin: Die positiven Loh-
neffekte des Übergangs von unbefristeten zu be-
fristeten Arbeitsverträgen nehmen im Laufe der 
Zeit tendenziell zu.

Mit Blick auf das Beispiel der zwei Vergleichs-
personen A und B zeigt sich: Nachdem Person A 
von einem befristeten zu einem unbefristeten 
Vertrag wechselte, stieg ihr Stundenlohn im 
Jahr des Übergangs von 20,00 auf 20,62 Euro. 
Vier Jahre später war ihr Lohn um 6 Prozent auf 
21,20 Euro pro Stunde gestiegen. Person B hinge-
gen wechselte von einem unbefristeten zu einem 
befristeten Vertrag und verzeichnete im Jahr des 
Übergangs einen leichten Lohnanstieg von 20,00 
auf 20,08 Euro pro Stunde. Vier Jahre später war 
ihr Lohn um 2 Prozent auf 20,40 Euro pro Stunde 
gestiegen. Auch wenn der Wechsel in ein unbe-
fristetes Arbeitsverhältnis positivere Lohneffekte 

Quelle: Latner (2024). © IAB
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ausgleichenden Unterschiede auf die Lohneffekte 
von Übergängen in befristete und unbefristete Ar-
beitsverhältnisse konzentriert und dabei Panelda-
ten verwendet.

Im Ergebnis zeigt sich, dass die Lohneffekte von 
Übergängen aus Arbeitslosigkeit in einen befriste-
ten Vertrag zwar etwas niedriger, aber in der Grö-
ßenordnung durchaus vergleichbar sind mit den 
Übergängen in einen unbefristeten Vertrag. Hin-
sichtlich der Übergänge zwischen den Vertragsar-
ten sind die Lohneffekte beim Wechsel von einem 
befristeten zu einem unbefristeten Vertrag zwar 
positiver als umgekehrt, beide gehen jedoch nicht 
mit negativen Lohneffekten einher.

Im Zeitverlauf nehmen die positiven Lohnef-
fekte von Übergängen in befristete Verträge ten-
denziell zu. Übergänge in unbefristete Verträge 
bewirken allerdings die höchsten Lohneffekte 
sowohl zum Zeitpunkt des Übergangs als auch im 
Zeitverlauf, was mit früheren Untersuchungen 
übereinstimmt. Bei Übergängen aus der Arbeits-
losigkeit in einen unbefristeten oder befristeten 
Arbeitsvertrag gibt es bei den Lohneffekten zwar 
signifikante, aber unterm Strich doch eher geringe 
Unterschiede.

Die hier vorgenommene Gesamtbetrachtung 
der verschiedenen Übergänge mit neuen Metho-
den erleichtert zudem, die bisher in der Literatur 
identifizierten negativen Lohneffekte befristeter 
Verträge besser einzuordnen. Sie sollten als Diffe-
renz der Lohneffekte zwischen zwei Übergängen 
verstanden werden, die beide nicht negativ sind. 
Während Übergänge in unbefristete Verträge ei-
nen Lohnvorteil bringen, führen Übergänge in be-
fristete Verträge zumindest nicht zu einem Lohn-
nachteil. Darüber hinaus nehmen die zunächst 
geringen positiven Lohneffekte von Übergängen 
in befristete Verträge mit der Zeit zu. Nichtsdesto-
trotz fallen die Übergänge von befristeten in unbe-
fristete Verträge positiver aus als umgekehrt.

Übergänge in einen unbefristeten Vertrag stel-
len daher grundsätzlich die bessere Option dar, 
sowohl zum Zeitpunkt des Übergangs als auch 
im Zeitverlauf. Dieses Ergebnis steht somit im 
Einklang mit früheren Untersuchungen. Ent-
scheidender ist jedoch, dass der Übergang von 
unbefristeten zu befristeten Verträgen keine 
Lohneinbußen mit sich bringt.

zeitigt, führt der Wechsel in ein befristetes Ar-
beitsverhältnis im Laufe der Zeit somit ebenfalls 
zu einem Lohnanstieg.2

In Abbildung A5b sind die Lohneffekte von 
Übergängen aus der Arbeitslosigkeit in einen be-
fristeten oder unbefristeten Arbeitsvertrag im Zeit-
verlauf dargestellt. Innerhalb der Vertragsarten 
scheint es zunächst einen Rückgang der Löhne 
nach dem Übergang in einen befristeten oder un-
befristeten Vertrag zu geben. Dies liegt daran, dass 
ein nicht geringer Teil der ehemals arbeitslosen 
Personen nach Aufnahme einer befristeten oder 
unbefristeten Beschäftigung erneut arbeitslos 
wird. Die Vertragsart selbst (befristet/unbefristet) 
macht für vormals arbeitslose Beschäftigte im Hin-
blick auf die Löhne zwar einen signifikanten, aber 
unterm Strich doch nicht allzu großen Unterschied 
(1 € oder 10 %), wenngleich ein Euro pro Stunde im 
armutsgefährdeten Niedriglohnbereich durchaus 
einen Unterschied machen kann. Befristete Ar-
beitsverträge haben somit zwar nicht das gleiche, 
aber durchaus ein ähnliches Integrationspotenzial 
für zuvor arbeitslose Beschäftigte wie unbefristete 
Verträge.

Zusammenfassung und Schlussfolgerung

Ziel war es, neben der aktuellen Entwicklung be-
fristeter Verträge in Deutschland die Auswirkun-
gen von befristeten Verträgen auf die Löhne zu 
analysieren. Traditionell dominieren bezüglich 
dieser Auswirkungen zwei Sichtweisen in der Li-
teratur: Die Brücken-Perspektive geht davon aus, 
dass befristete Arbeitsverträge Menschen helfen, 
auf dem Arbeitsmarkt Fuß zu fassen und aufzu-
steigen. Die Fallen-Perspektive geht dagegen da-
von aus, dass befristete Arbeitsverhältnisse für die 
langfristige Erwerbskarriere Nachteile mit sich 
bringen. Die hier vorgelegte Studie verfolgt daher 
einen anderen methodischen und theoretischen 
Ansatz, indem sie sich auf Basis der Theorie der 

2 Ob Person B in dieser Zeit durchgehend befristet beschäftigt 
war oder zwischenzeitlich in ein unbefristetes Arbeitsverhältnis 
überging, bleibt in dieser Analyse offen. Der Fokus liegt auf der 
isolierten Betrachtung des Übergangs und dessen kurzfristigen 
Lohnwirkungen. Für detailliertere Verlaufsanalysen – etwa bei 
wiederholten Vertragswechseln („Kettenverträge“) – wäre eine se-
quenzanalytische Auswertung geeigneter, würde aber die Aussa-
gekraft hinsichtlich kausaler Effekte einschränken (Fauser 2020).
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Aus den Befunden folgen drei wichtige arbeits-
marktpolitische Erkenntnisse:
 ● Für Arbeitsuchende ist weder der Übergang von 

einer befristeten in eine unbefristete Beschäfti-
gung noch der umgekehrte Wechsel mit Lohnver-
lusten verbunden. Darüber hinaus bieten beide 
Vertragsformen vergleichbare Chancen für den 
(Wieder-)Einstieg von Arbeitslosen in den Arbeits-
markt.
 ● Für Berufsberater zeigen die Ergebnisse aller-

dings auch, dass der Übergang von einem befriste-
ten zu einem unbefristeten Vertrag den stärksten 
Lohnzuwachs mit sich bringt. Dies unterstreicht, 
wie wichtig es ist, Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer in Richtung stabiler Beschäftigungsver-
hältnisse zu führen.

 ● Für politische Entscheidungsträger verdeutli-
chen die Ergebnisse die Notwendigkeit von Rege-
lungen und Interventionen, die den Übergang von 
befristeten zu unbefristeten Verträgen erleichtern. 
Für die Stabilität des Arbeitsmarktes ist es von ent-
scheidender Bedeutung, dass befristete Verträge 
nicht als Falle wirken, sondern als Brücke dienen.
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