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Der Einfluss atypischer Arbeit auf die Funktionsfdahigkeit des Arbeitsmarktes héngt
von der Art ihrer Nutzung ab. In dieser Arbeit definieren wir zunéchst drei Nutzungs-
motive: die Anpassung an Schwankungen der Geschéftstitigkeit, die Verbesserung der
Personalauswahl durch die Verldngerung von Probezeiten und die Substitution unbe-
fristeter Arbeit aus Kostengriinden. Wir diskutieren, welche Effizienzwirkungen diese
Nutzungsarten haben. Fiir jedes Motiv lassen sich in der theoretischen Betrachtung
mogliche Effizienzgewinne, aber auch Effizienzverluste anfiihren. Fiir die befristeten
Vertréage als der in Deutschland am weitesten verbreiteten atypischen Beschéftigungs-
form untersuchen wir auf der Basis von Individualdaten auf Betriebs- und Personen-
ebene, inwieweit die Nutzung in Deutschland mit diesen Nutzungsmotiven iiberein-
stimmt und welche Evidenz es fiir die Effizienzwirkungen atypischer Arbeit gibt. Die
Ergebnisse deuten am ehesten auf die Funktion der Personalauslese. Diese Gesichts-
punkte werden auch in Bezug auf Leiharbeit, rechtlich selbstdndige Beschéftigung und
auf Minijobs diskutiert. Dabei zeigen sich deutliche Unterschiede in den Griinden fiir
die Nutzung unterschiedlicher Formen atypischer Arbeit.
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1 Einleitung

Als Folge anhaltend hoher Arbeitslosigkeit haben
eine Reihe europdischer Lander in den 1980er Jah-
ren erleichterte Bedingungen fiir den Abschluss be-
fristeter Arbeitsvertrdge und anderer kurzfristiger
Beschiftigungsformen' geschaffen. Durch diese par-
tielle Deregulierung sollte die Anpassungsfahigkeit
der Arbeitsmarkte erhoht werden, ohne dass der ge-
setzliche Schutz der Mehrzahl der Arbeitnehmer
angetastet wiirde. Auf der individuellen Ebene soll-
ten diese Beschiftigungsformen als Sprungbrett aus
der Arbeitslosigkeit dienen, auf der betrieblichen
Ebene die Hiirden fiir Neueinstellungen senken und
so die Beschiftigung in der Gesamtwirtschaft erho-
hen. Schon frith wurde allerdings die Befiirchtung
vertreten, der Arbeitsmarkt konne sich zwischen
,Normalarbeitsverhéltnissen einerseits und der
Zone ,atypischer Arbeit andererseits spalten. Da-
bei wurde nicht allein auf unerwiinschte Folgen fiir
die Verteilung der Erwerbschancen hingewiesen,
sondern auch auf allokative Ineffizienz als Konse-
quenz dieser Gesetzgebung.

In diesem Artikel konzentrieren wir uns auf die be-
fristete Beschéftigung, da diese in Deutschland die
am weitesten verbreitete Form kurzfristiger Be-
schiftigung ist. Abschnitt 2 stellt die rechtlichen
Grundlagen und die empirische Verbreitung befris-
teter Beschiftigung dar. In den iibrigen Abschnitten
diskutieren wir anhand der Literatur und eigener
empirischer Untersuchungen die Frage, welches die
Funktionen befristeter und anderer atypischer Be-
schiftigung sind und welche Implikationen sich da-
raus fiir die Effizienz der Arbeitsmérkte ergeben.
Neben dem schon bei Vertragsschluss absehbaren
Ende des Arbeitsbedarfs (Vertretungen, zeitlich be-
grenzte Projektarbeit, Saisonarbeit) bieten befris-
tete Vertrdge die Moglichkeit, den normalerweise
geltenden Kiindigungsschutz zeitweilig zu umgehen.
Inwieweit hat dies zur Folge, dass die Funktionsfa-
higkeit der Arbeitsmérkte zunimmt? Entstehen aus
der Teilung in gesicherte und ungesicherte Arbeits-
verhiltnisse unerwiinschte Nebenwirkungen? Inwie-
weit wird reguldre Arbeit durch flexible Beschéfti-
gungsformen substituiert, ohne dass die Vorteile der
Flexibilitdt genutzt werden?

Im Zentrum der empirischen Teile dieses Aufsatzes
stehen die Verhiltnisse auf dem deutschen Arbeits-

! Im Folgenden gebrauchen wir auch den Begriff ,,atypische Be-
schiftigung™ fiir diese Arbeitsverhéltnisse. Eine Wertung im
Sinne einer Priferenz fiir ,,typische* Arbeitsverhiltnisse ist damit
nicht verbunden. Zur Abgrenzung atypischer Beschiftigung siehe
Kress (1998).
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markt. Die umfangreichen Untersuchungen zum
Thema befristeter Arbeit, die im Zuge der Evalua-
tion des Beschiftigungsforderungsgesetzes von 1985
durchgefithrt wurden (Biichtemann und Héland
1989, Bielenski et al., 1994), lieBen insofern eine
,undramatische Praxis* (Bielenski 1997: 536f.) er-
kennen, als der Anteil der befristeten Arbeitsver-
héltnisse iiber die Zeit weitgehend stabil war. Zu-
gleich fanden sie positive, aber geringe Beschifti-
gungseffekte der Erleichterung von Befristungen.
Inzwischen kann man auf 20 Jahre der Erfahrung
mit dieser Beschéftigungsform zuriickblicken, ohne
dass sich der gesetzliche Rahmen grundlegend ge-
wandelt hitte. Befristete Arbeit, Leiharbeit und an-
dere atypische Beschéftigungsformen haben sich in
vielen der seither entstandenen Betriebs- und Indi-
vidualdatensitzen abgebildet. Auf dieser Grundlage
lasst sich erneut eine Zwischenbilanz hinsichtlich
der erwiinschten und unerwiinschten Folgen der
Flexibilitat ziehen.

Abschnitt 3 bildet mit einer Bestandsaufnahme ar-
beitsmarkttheoretischer Beitrdge den Bezugsrah-
men fiir die empirischen Teile dieses Aufsatzes. In
Abschnitt 4 werden Firmendaten benutzt, um die
Arbeitsplatzdynamik und dabei insbesondere die
Anpassung der Beschiftigung an Schwankungen
iiber die Zeit darzustellen. In Abschnitt 5 analysie-
ren wir auf der Grundlage von Personendaten die
Stabilitdt von befristeten Arbeitsverhiltnissen. Die
Ergebnisse dieses Abschnittes sollen vor allem Auf-
schluss dariiber geben, ob der Abschluss befristeter
Beschiftigungsverhiltnisse die Moglichkeit einer
Personalauslese verbessert. Abschnitt 6 wendet die
zuvor diskutierten Gesichtpunkte auf andere Arten
der atypischen Beschiftigung an. Ein Fazit wird in
Abschnitt 7 gezogen.

2 Rechtlicher Hintergrund und tat-
sachliche Nutzung befristeter
Vertrage

Was die Zuldssigkeit befristeter Beschéftigung in
der Bundesrepublik Deutschland betrifft, bildet das
Jahr 1985 den Wendepunkt. In diesem Jahr trat
das Beschiftigungsforderungsgesetz (BeschFG) in
Kraft, das befristete Beschiftigung nicht mehr
zwangsldufig an einen ,,sachlichen Grund* kniipfte.
Zuvor musste der Arbeitgeber nach der Rechtspre-
chung des Bundesarbeitsgerichts im Arbeitsvertrag
stets geltend machen, dass die objektiven Umstidnde
der Beschiftigung keine andere als eine befristete
Beschiftigung zulieBen. Ein sachlicher Grund be-
steht unter anderem bei nur voriibergehendem Be-
darf an der Arbeitsleistung, im Fall der Anschluss-
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beschiftigung an eine Ausbildung oder ein Studium,
bei einer Vertretung eines anderen Beschiftigten,
bei der Ausfiithrung spezieller Tatigkeiten und im 6f-
fentlichen Dienst unter bestimmten haushaltsrecht-
lichen Gegebenheiten.

Das BeschFG erlaubte fiir einen beschrinkten Zeit-
raum die befristete Einstellung auch ohne Angabe
eines sachlichen Grundes. Dieser Zeitraum betrug
zunéchst 18, nach der im Oktober 1996 vorgenom-
menen Verldngerung und Revision des BeschFG
24 Monate. Bei Erreichen dieser auch heute noch
geltenden Obergrenze miissen sachgrundlos befris-
tete Vertrdge in unbefristete umgewandelt werden,
wenn der Arbeitnehmer weiterbeschiftigt werden
soll. Um die umgekehrte Umformung von unbefris-
teten in befristete Arbeitsvertrdge zu verhindern,
verbot das BeschFG den Abschluss befristeter Ver-
trage in Fillen, in denen ein Arbeitnehmer inner-
halb eines Zeitraums von 4 Monaten bis zum Ab-
schluss des befristeten Vertrags beim gleichen Ar-
beitgeber beschéftigt war.

Im Januar 2001 trat das Gesetz iiber Teilzeitarbeit
und befristete Arbeitsvertrage in Kraft, welches das
BeschFG abloste. Es erschwerte gegeniiber der vor-
herigen Gesetzeslage die Einstellung befristeter Ar-
beitskrifte dadurch, dass eine sachgrundlose Befris-
tung nur zuléssig war, wenn der Bewerber oder die
Bewerberin zuvor noch nie einen Arbeitsvertrag mit
dem einstellenden Unternehmen gehabt hatte.
Diese in der Praxis oft fiir beide Seiten hinderliche
Bestimmung wurde im April 2005 durch einen Kabi-
nettsbeschluss modifiziert. Ansonsten blieben die
Bestimmungen des BeschFG zur befristeten Arbeit
im Wesentlichen erhalten.

Aufgrund der Tatsache, dass befristete Beschéfti-
gungsverhiltnisse nach Ablauf der vertraglich vor-
gesehenen Zeit enden, ohne dass weitere Schritte
des Arbeitgebers notwendig sind, fallen im Unter-
schied zu unbefristeten Arbeitsverhiltnissen zu die-
sem Zeitpunkt keine Beendigungskosten an.2 Nach
geltender Rechtslage ist die vorzeitige Kiindigung
eines befristeten Arbeitsvertrags nicht moglich, es
sei denn, dies wire einzel- oder tarifvertraglich ver-
einbart worden.

Die Ersparnis von Beendigungskosten hat in Lén-
dern wie Spanien und Frankreich dazu gefiihrt, dass
die grole Mehrheit der Arbeitsverhiltnisse zu-
néchst mit befristetem Vertrag abgeschlossen wird.
In Deutschland dagegen ist die Verbreitung befriste-

2 Zur Hohe und den Bestandteilen der Beendigungskosten fiir
die Unternehmen vgl. Jahn (2002) und Walwei (2000).
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ter Beschiftigung geringer. Im Bestand waren im
Jahr 2002 nach Angaben aus dem Mikrozensus
7,5 Prozent der Arbeitnehmer befristet beschiftigt,
was einen Anstieg um ungefidhr zwei Prozentpunkte
gegeniiber den frithen neunziger Jahren bedeutet.
Dies entspricht den Ergebnissen aus anderen Erhe-
bungen auf Personenebene wie dem Sozio-6kono-
mischen Panel (SOEP) oder der BIBB/IAB-Erhe-
bung. Befristete Beschiftigung ist sowohl bei den
gering Qualifizierten ohne Ausbildungsabschluss als
auch bei den Hochschulabsolventen besonders ver-
breitet, weniger bei Beschiftigten mit beruflichem
Bildungsabschluss. Uberdurchschnittlich stark wird
sie im Offentlichen Sektor und in einigen Dienstleis-
tungsbranchen, unterdurchschnittlich im Bau- und
verarbeitenden Gewerbe genutzt (Boockmann und
Hagen 2005).

Einen weit hoheren Anteil als im Bestand haben be-
fristete Arbeitsverhiltnisse in den Beschéftigungs-
stromen. Dem IAB-Betriebspanel zufolge liegt der
Anteil der befristeten Einstellungen im Zeitraum
von 1997 bis 2003 bei 33,3 Prozent in Westdeutsch-
land und bei 45,2 Prozent in Ostdeutschland (ein-
schlieBlich offentlich geforderter Beschiftigungsver-
hiltnisse).* Damit sind Einstellungen mit befriste-
tem Vertrag einer, aber bei weitem nicht der einzige
der Standardzugénge in die Beschiftigung.

Die Frage, inwieweit das BeschFG und seine Nach-
folger zu einer Ausdehnung der befristeten Beschif-
tigung beigetragen haben, ldsst sich ndherungsweise
dadurch beantworten, dass man den Anteil der
durch das Gesetz eingefiihrten sachgrundlosen Be-
fristung an allen befristeten Arbeitsverhéltnissen
berechnet. Eine Auswertung der Befragung 2001
des TAB-Betriebspanels zeigt, dass die Befristung
héufiger mit sachlichem Grund als ohne diese Quali-
fikation vorgenommen wird. Danach hatten in
Westdeutschland circa 7,3 Prozent aller befristet be-
schiftigten Arbeitnehmer einen befristeten Arbeits-
vertrag aufgrund offentlicher Forderung, 48,6 Pro-
zent der befristeten Vertrdge waren auf Basis eines
sachlichen Grundes abgeschlossen und 44,2 Prozent
aufgrund der erleichterten Befristung ohne sachli-
chen Grund. In Ostdeutschland hat dagegen die be-
fristete Beschiftigung ohne sachlichen Grund mit
18,9 Prozent einen geringen Anteil, wihrend 36,2

3 Auszubildende, deren Beschiftigung im Lehrbetrieb immer be-
fristet ist, sowie Teilnehmer an offentlich geforderten Beschéfti-
gungsmaBnahmen sind hierin nicht enthalten.

4 Auf die Grundgesamtheit der Beschiftigten hochgerechnete
Werte jeweils nur fiir das erste Halbjahr eines jeden Jahres. Die
erste Zahl stimmt genau mit dem bei Biichtemann und Holand
(1989: 55) berichteten Wert fiir die Befristungsquote von Mai
1985 bis April 1987 iiberein, was fiir die konstante Bedeutung
befristeter Vertrédge spricht.
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Prozent aufgrund offentlicher Forderung und 44,7
Prozent aufgrund eines sachlichen Grundes befristet
beschiftigt sind.’

Es zeigt sich auBBerdem, dass die Betriebe meist nur
eine Art befristeter Vertrdge abschlieBen. Hochge-
rechnet auf alle Betriebe, die befristete Vertrdge
nutzen, findet man nur bei knapp fiinf Prozent der
Betriebe beide Arten befristeter Vertrdge. Dies
spricht dafiir, dass die Betriebe Heuristiken entwi-
ckeln, um der Komplexitidt der Gesetzeslage zu be-
gegnen. Viele befristete Beschiftigungsverhéltnisse
werden vermutlich ohne sachlichen Grund abge-
schlossen, obwohl ein solcher sachlicher Grund be-
steht (vgl. auch Bielenski 1997). In der Tendenz
iiberschitzt der genannte Anteil der sachgrundlosen
Beschiftigung daher die Zahl der durch das
BeschFG ermdoglichten Befristungen.

3 Die Funktion befristeter Vertrage:
Pufferbestand, Probezeiten oder
Substitution unbefristeter Arbeit?
Theorie und bisherige Evidenz

In der folgenden Diskussion arbeitsmarkttheoreti-
scher Beitrdge geht es um die Nutzung befristeter
Beschiftigung ohne sachlichen Grund. Ein wichtiges
Motiv dafiir ist, dass Betriebe ihre Beschéftigtenzah-
len schneller an Schwankungen auf der Absatzseite
anpassen konnen, wie sich in einem dynamischen
Modell der Arbeitsnachfrage zeigen lasst (vgl. Ben-
tolila und Saint-Paul 1992; Saint-Paul 1996). Entwi-
ckelt sich der Arbeitskréiftebedarf positiv, werden
zunidchst befristete Arbeitskrifte eingestellt. Halt
die positive Entwicklung an, werden auch unbefris-
tete Einstellungen vorgenommen. Jedoch halten die
Unternehmen iiber die meiste Zeit einen Teil ihrer
Beschiftigung als Pufferbestand in Form befristet
Beschiftigter, um ihre Beschiftigung bei einer Ver-
schlechterung der Lage senken zu konnen, ohne
dass Kiindigungskosten entstehen. Daraus folgt,
dass der Beschiftigtenumschlag und die Raten des
Beschiftigungsauf- und -abbaus bei befristeter Be-
schiftigung jeweils hoher sind als bei unbefristeter
Beschiftigung (Dolado et al. 2002: F278). Dem ho-
hen Arbeitskrdfteumschlag bei den befristeten Ar-

5 Auf die Grundgesamtheit der Beschiiftigten hochgerechnete
Angaben auf der Basis von 3266 (West) bzw. 1603 (Ost) Betrie-
ben, die befristete Beschéftigung nutzten, ohne Betriebe des of-
fentlichen Sektors sowie der Land- und Forstwirtschaft. Nach der
1987/88 von Biichtemann und Hoéland (1989) durchgefiihrten Re-
prasentativbefragung von Arbeitnehmern waren 59 % der beste-
henden befristeten Arbeitsverhiltnisse mit sachlichem Grund ab-
geschlossen worden. Es zeigt sich insofern eine moderate Aus-
dehnung der sachgrundlosen Befristung iiber die Zeit.
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beitnehmern steht ein verringerter Umschlag bei
den unbefristeten gegeniiber; diese werden von der
Entwicklung auf der Absatzseite des Unternehmens
abgeschirmt.

Wird durch den skizzierten Zusammenhang insge-
samt mehr Beschiftigung geschaffen? Auf diesem
Argument fulit die erhoffte Beschiftigungswirkung
der befristeten Vertrdage und damit die Intention des
BeschFG. Wie bei einer Abschwichung des Kiindi-
gungsschutzes ergeben sich zwei Effekte der Zulas-
sigkeit befristeter Vertrdge auf die Beschéiftigung.
Einerseits sind Unternehmen bei unsicherer Auf-
tragslage bereit, befristete Arbeitnehmer einzustel-
len, auch wenn sie auf der Basis unbefristeter Ver-
trige noch keine zusétzliche Beschéftigung schaffen
wiirden. Andererseits vollzieht sich durch das Aus-
laufen befristeter Vertridge auch ein beabsichtigter
Abbau von Beschiftigung schneller. Der Nettoef-
fekt ist dem Modell von Bentolila und Saint-Paul
(1992) zufolge negativ. Jedoch basiert dieses — dhn-
lich wie das Modell von Bentolila und Bertola
(1990) fiir die Wirkung des Kiindigungsschutzes —
auf Annahmen, deren empirische Geltung kaum zu
verifizieren ist. Werden sie gelockert, ist der Effekt
nicht eindeutig (Bertola 1992).

Die verbesserte Anpassungsfahigkeit durch befris-
tete Vertrage wird allerdings nur dann in Anspruch
genommen, wenn andere Anpassungsmechanismen
fiir das Unternehmen nicht noch giinstiger sind.
Hierbei ist an die Nutzung anderer atypischer Be-
schiftigungsformen, insbesondere von Leiharbeit
oder freier Mitarbeit, ebenso zu denken wie an die
Arbeitszeitflexibilisierung durch Kurzarbeit und
Uberstunden oder durch neuere Modelle wie Ar-
beitszeitkonten. Ein Uberblick iiber die Nutzung
dieser Flexibilisierungsinstrumente wiirde allerdings
den Rahmen dieser Abhandlung iibersteigen.

In Modellen der Nachfrage nach befristeter Arbeit
wird oft eine strikte Trennung von befristeter und
unbefristeter Beschiftigung in der Weise angenom-
men, dass befristete Arbeitnehmer nicht in dauer-
hafte Beschiftigung wechseln. Die Moglichkeit, die
Vertragsgrundlage des Arbeitsverhéltnisses zu
wechseln, ist dagegen die Voraussetzung eines zwei-
ten Nutzungsmotivs befristeter Vertrdge, ndmlich
der Verbesserung der Personalauswahl. Uber die Ei-
genschaften von Bewerbern und den Grad der
Ubereinstimmung mit den Anforderungen der Ar-
beitsstelle haben Unternehmen bei der Einstellung
nur unvollkommene Information. Befristete Ver-
trdge erlauben es den Unternehmen, neu einge-
stellte Arbeitnehmer auf ihre Eignung hin zu prii-
fen, ohne dass ein durch den Kiindigungsschutz gesi-
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chertes Arbeitsverhiltnis entsteht.® Als Folge steigt
die Produktivitét in der Firma (Nagypal 2002). Hie-
raus ergibt sich ein zweiter Grund, weshalb befris-
tete Vertrdage die Funktionsfihigkeit des Arbeits-
markts erhohen konnen. Die Hypothese der verlan-
gerten Probezeit steht als Erkldrungsansatz dem
Modell des Pufferbestands diametral gegeniiber.
Die eine Theorie beschreibt befristete Arbeit als
Ubergangsphinomen, die andere als permanenten
Austausch von Arbeitskréften.

Befristete Beschiftigungsverhiltnisse als verldn-
gerte Probezeiten konnen die Effizienz steigern,
weil sie es erleichtern, die vergleichsweise unpro-
duktiven ,,Matches* zwischen Arbeitnehmer und
Stelle zu beenden. Dennoch kann auch der Probe-
zeiten-Zusammenhang unerwiinschte Implikationen
haben, wie Blanchard und Landier (2002) und
Cahuc und Postel-Vinay (2002) in zwei dhnlichen
Modellbetrachtungen zeigen. Diese Autoren argu-
mentieren, dass die Zuldssigkeit befristeter Beschif-
tigung bei gleichzeitig striktem Kiindigungsschutz
zur Folge hat, dass zu viele Austauschprozesse statt-
finden. Zwar fiihrt die Zuléssigkeit befristeter Ver-
tridge zu einer hoheren Zahl an Einstellungen. Zu-
gleich wandeln die Firmen aber verhiltnismafig we-
nige Vertrdge in unbefristete Vertrdge um, selbst
wenn die Qualitdt des Bewerbers oder des Matches
zwischen Bewerber und Unternehmen sich als gut
herausgestellt hat. Es ist billiger fiir die Firma, rela-
tiv gute Matches nicht fortzusetzen und befristete
Vertrdage mit geringerer erwarteter Matchqualitidt zu
beginnen.

Der Grund hierfiir sind die hohen Kosten der Ent-
lassung auf regulidren Positionen. Diese Entlassungs-
kosten bewirken, dass die Position der Arbeitneh-
mer auf unbefristeten Vertrdgen in den Lohnver-
handlungen giinstig ist; diese Vertrédge sind also fiir
Arbeitgeber teuer. Aufgrund der sich daraus erge-
benden sehr hohen Anforderung an den Grad der
Ubereinstimmung zwischen Stelle und Arbeitneh-
mer kommen nur wenige langfristige Beschéfti-
gungsverhiltnisse zustande. Eine grof3e Zahl der Po-
sitionen ist kurzfristig und weist eine entsprechend
geringe Qualitdt des Matchings auf. Daraus resul-
tiert ein Effizienzverlust: Im Durchschnitt konnte
die Matching-Qualitidt ohne die Zweiteilung der Be-
schiftigung in befristete und unbefristete Erwerbs-
verhéltnisse hoher sein.

Wie beim Nutzungsmotiv des Pufferbestands ist es
also auch im Probezeiten-Modell theoretisch unein-

° Die gesetzliche Probezeit von in Deutschland sechs Monaten
konnte hierfiir nicht ausreichen, zumal sie in vielen Branchen
durch Manteltarifvertrdge reduziert wird.
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deutig, ob die Zulassung befristeter Beschiftigung
eine gesamtwirtschaftliche Effizienzverbesserung
darstellt. Im Gegensatz zu jenem wire die Hand-
lungsanweisung fiir die Wirtschaftspolitik jedoch
nicht, befristete Beschiftigung zu begrenzen, son-
dern den reguliaren Kiindigungsschutz zu lockern.

Implizit ist in den eben diskutierten Modellen be-
reits ein weiteres Nutzungsmotiv fiir befristete Be-
schiftigung angelegt, ndmlich die geringeren Kosten
fiir den Arbeitgeber. Unterschiede in den Arbeits-
kosten zwischen befristeten und unbefristeten Ar-
beitskriften lassen sich durch Unterschiede in der
Verhandlungsmacht beider Gruppen begriinden,
aber auch durch Effizienzlohnmodelle, die dem
»Shirking“-Ansatz von Shapiro und Stiglitz (1984)
folgen. In diesem Ansatz zahlen die Betriebe den
Arbeitnehmern hohere als marktgiangige Lohne, da-
mit sich diese anstrengen, um bei Minderleistung
nicht entlassen zu werden. Wenn befristet Beschif-
tigte jedoch unabhéngig von ihrer Leistung mit einer
geringen Verbleibsdauer im Betrieb rechnen, bewir-
ken Effizienzlohne bei ihnen keine Leistungssteige-
rung und werden deshalb nicht gezahlt (Rebitzer
und Taylor 1991).

In einem etwas anderen Modellkontext kann die
Moglichkeit, befristete Beschiftigungsverhéltnisse
in Festvertrage umzuwandeln, von Arbeitgebern als
Anreizmechanismus verwendet werden (Giell,
2000). ,,Shirking* bei unbefristet Beschéftigten wird
durch Effizienzlohne verhindert, wihrend befristet
Beschiftigte keine Effizienzlohne erhalten. Die Ver-
weigerung der Ubernahme in ein unbefristetes Be-
schiftigungsverhiltnis (auf dem dann Effizienzlohne
gezahlt werden) seitens des Arbeitgebers ist hier als
Leistungsanreiz ausreichend. Sowohl im Modell von
Rebitzer und Taylor (1991) als auch bei Giiell (2000)
ergibt sich ein Unterschied in den Lohnen zwischen
befristet und unbefristet Beschiftigten. Die geringe-
ren Arbeitskosten bei befristeter Beschiftigung ma-
chen es fiir den Betrieb profitabel, diese Vertrags-
form zu nutzen, auch wenn die temporére Natur der
Beschiftigung als Nutzungsmotiv irrelevant ist. Hin-
sichtlich der Beschiftigung ist wiederum unklar, ob
die Zulassigkeit der Befristung positiv oder negativ
wirkt.

Die theoretische Literatur erlaubt weder eine Aus-
sage iber die Relevanz der Nutzungsmotive, noch
lasst sich eindeutig bestimmen, ob die Zuldssigkeit
befristeter Beschiftigung wiinschenswert oder nicht
wiinschenswert ist. Die diesem Artikel iiberschrie-
bene Frage nach der Verbesserung der Funktionsfé-
higkeit der Arbeitsmérkte durch befristete Arbeit
kann deshalb nicht theoretisch, sondern nur empi-
risch geklart werden. Einer direkten Befragung der
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Betriebe zufolge (Biichtemann und Holand 1989:
233) tiberlagern sich die Motive. Danach sahen 68
Prozent der befragten Betriebe in der Erprobung
neu eingestellter Mitarbeiter ein wichtiges oder sehr
wichtiges Motiv, 59 Prozent in der verbesserten An-
passungsfihigkeit und 49 Prozent in der Deckung
von Auftragsspitzen.

Studien fiir den deutschen Arbeitsmarkt, die die
Anpassungsfahigkeit des Beschiftigtenbestands an
externe Schocks mit Hilfe von Modellen der dyna-
mischen Arbeitsnachfrage schitzen, sind Hagen
(2003a), Hunt (2000) und Kraft (1993). Fiir eine Be-
schleunigung der Anpassung nach Einfithrung des
Beschiftigungsforderungsgesetzes 1985 findet sich
auf der Basis aggregierter Daten keine Evidenz
(Hunt 2000, Kraft 1993). Aus einem Vergleich der
Anpassungsgeschwindigkeit der unbefristeten Be-
schéftigung und der Gesamtbeschéftigung ein-
schlieBlich befristeter Beschiftigung fiir die Periode
zwischen 1996 und 2000 ergibt sich nach Hagen
(2003a), dass die Mediandauer der Anpassung an
ein neues Gleichgewicht bei der unbefristeten Be-
schiftigung hoher liegt, was auf die Rolle befristeter
Arbeitsvertrige hindeutet. Allerdings héngt dieses
Ergebnis stark von der gewéhlten Spezifikation der
Schitzgleichung ab. Boockmann und Hagen (2001)
finden, dass Betriebe mit saisonalen Schwankungen
und Betriebe mit positiver Umsatzentwicklung be-
fristete Beschéftigung signifikant hiufiger nutzen.
Insgesamt kommen die vorliegenden Studien zu un-
einheitlichen Aussagen iiber die Relevanz des An-
passungsmotivs.

Klare Evidenz fiir die Rolle befristeter Vertrige als
Probezeiten liegt fiir Deutschland — von der bereits
zitierten Befragung abgesehen — bisher nicht vor.
Indirekte Evidenz ldsst sich jedoch aus der Anzahl
und den Determinanten der innerbetrieblichen
Uberginge von befristeter in unbefristete Beschiifti-
gung gewinnen. Eine Schwierigkeit, die sich bei den
Daten des SOEP (als einzig prinzipiell geeigneter
Datenquelle) dabei stellt, besteht darin, dass die ge-
nauen Zeitpunkte der Uberginge nicht rekonstru-
iert werden konnen, anders als in Untersuchungen
fiir Spanien (Gtiell und Petrongolo 2003) oder die
Niederlande (Zijl et al., 2004). Lediglich die Wahr-
scheinlichkeit des Ubergangs von der einen zur an-
deren Vertragsform zwischen jdhrlichen Befra-
gungszeitpunkten lésst sich auf der Basis des SOEP
berechnen (Mertens und McGinnity 2002; Boock-
mann und Hagen 2005), sie liegt bei ca. 40 Prozent.
Von diesen Ubergiingen in unbefristete Beschiifti-
gung sind wiederum gut 70 Prozent auf Wechsel in-
nerhalb des Betriebs zuriickzufiihren.

Die etwas anders geartete Frage, ob befristete Be-
schéftigung als Sprungbrett in die Beschiftigung
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iiberhaupt (und nicht als Zugang in ein bestimmtes
Unternehmen) dient, wird fiir Deutschland von Ha-
gen (2003b) untersucht. Unter Verwendung von sta-
tistischem Matching zeigt sich, dass Arbeitslose, die
eine befristete Beschiftigung aufgenommen haben,
drei Jahre spiter eine signifikant hohere Beschéfti-
gungswahrscheinlichkeit haben als Arbeitslose, die
weiter aus der Arbeitslosigkeit nach einer unbefris-
teten Stelle gesucht haben.

Evidenz fiir das Kostenargument fiir die Beschéfti-
gung befristet eingestellter Arbeitskréfte ldsst sich
aus einem Vergleich der Entlohnung und Arbeitsbe-
dingungen gewinnen. Dabei ist es wichtig, fiir die
Beschiftigungsdauer zu kontrollieren, denn auch
bei unbefristet Beschéftigten finden sich niedrigere
Einstiegslohne (Gernandt und Pfeiffer 2005). Zu-
dem tritt ein Problem der Selektivitit bei der Wahl
der Vertragsform auf. Nur Mertens und McGinnity
(2002), Hagen (2002) und Hagen (2004) kontrollie-
ren fiir diese Selektivitdt und finden dadurch Lohn-
abschlige, die geringer sind als die in anderen Stu-
dien berichteten. Nach Mertens und McGinnity
(2005) unterscheiden sich die Lohnabschlige auBer-
dem zwischen den Quantilen der Lohnverteilung
deutlich. Die Tatsache, dass befristete Arbeit vor al-
lem in den niedrigen und in den hoheren, nicht aber
in den mittleren Qualifikationsgruppen verbreitet
ist, legt nahe, dass man generell zwischen verschie-
denen Segmenten des Arbeitsmarktes unterschei-
den sollte; eine Forderung, die sich jedoch ange-
sichts der ungiinstigen Datensituation meist nur
schwer verwirklichen lédsst. Ein anderer Aspekt ist,
dass befristet Beschiftigte nicht nur niedrigere
Lohne beziehen, sondern auch von Bonuszahlungen
und Nichtlohnbestandteilen der Kompensation aus-
geschlossen sein konnten. Nicht nur qualitative Stu-
dien wie Linne und Voswinkel (1989) oder Vogel
(2002) legen dies nahe; auch in quantitativen Stu-
dien wie bei Hagen (2004) findet sich hierfiir Evi-
denz.

4 Evidenz aus Betriebsdaten

Um hinsichtlich der diskutierten Nutzungsmotive
empirische Evidenz zu gewinnen, wihlen wir zu-
néchst einen deskriptiven Ansatz und betrachten die
Bruttobewegungen von Arbeitskrédften und Arbeits-
platzen (vgl. fiir ein dhnliches Vorgehen auf der
Grundlage von Daten aus Baden-Wiirttemberg
Boockmann und Hagen 2002). Dabei konnen wir
zwischen Arbeitskrifte- und Arbeitsplatzumschlag
trennen und erhalten so Aufschluss dariiber, ob es
sich bei der Einstellung befristeter Arbeit um Auf-
bauprozesse (wie in der Pufferbestand-Argumenta-
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Tabelle 1

Arbeitskriifte- und Arbeitsplatzumschlag auf befristeten und unbefristeten Vertrdgen

I T T T I

_ 41.68 14.56
befristet (1.13) (0.55)

West 3.43 5.15
unbefristet (0.07) (0.07)

_ 37.61 20.07

befristet (0.84) (0.64)

Ost 334 5.41
unbefristet (0.09) (0.10)

1718 18.22 3235
(0.77) (0.83) (1.24) HLREL
4.08 47.48
(0.10) (0.69)
8.10 25.26 4356
(0.69) (1.01) (1.24) 25022
3.04 3473
(0.10) (0.83)

Anmerkungen: HR — Einstellungsrate, SR — Abgangsrate, TFR — Rate der Umwandlung befristeter in unbefristete Beschéftigungs-
verhaltnisse, RR — Rotationsrate, CR — Churning-Rate. Die Definitionen dieser Raten sind im Text enthalten. Alle Raten beziehen
sich auf das erste Halbjahr im Durchschnitt aller verfiigbaren Jahre 1997 von 2003. Standarafehler in Klammern.

tion) oder um Austausch- und Ubergangsprozesse
(wie im Job Matching-Ansatz) handelt. AuBerdem
ldsst sich feststellen, wie hiufig die Uberginge von
befristeter in unbefristete Beschiftigung sind, was
ebenfalls hilft, die empirische Tragweite einiger der
im letzen Abschnitt diskutierten Modelle einzu-
schitzen.

Der verwendete Datensatz ist das IAB-Betriebspa-
nel von 1997 bis 2003. Die Grundgesamtheit der
Stichprobenziehung sind alle Betriebe mit mindes-
tens einem sozialversicherungspflichtig Beschéftig-
ten (vgl. Kolling 2000), wobei die Landwirtschaft
und der offentliche Sektor ausgeschlossen werden.
Alle im Folgenden ausgewiesenen Groflen sind mit
der Beschiftigungsgrof3e der Betriebe gewichtet
und damit reprisentativ fiir die Beschiftigten.” Bei
allen im IAB-Betriebspanel verzeichneten Beschif-
tigungsbewegungen ist zu beachten, dass es sich um
die Bewegungen nur im ersten Halbjahr eines jeden
Jahres handelt. Wenn befristete Beschéftigung ein
zyklisches Phianomen ist (z.B. Saisonarbeit, die im
Frithjahr aufgenommen wird), geben diese Raten
auf das ganze Jahr betrachtet kein unverzerrtes Bild.
Dasselbe gilt aber auch fiir die Bestandsmessung,
wie sie mit anderen Datenquellen moglich ist, denn
diese erfolgt ebenfalls zu einem gegebenen Zeit-
punkt im Kalenderjahr.

Uber die Arbeitskriftebewegungen geben die Ein-
stellungsrate (Hirings Rate, HR) und die Abgangs-
rate (Separation Rate, SR) Auskunft. Diese werden
fiir den jeweiligen Betrieb und den Zeitraum zwi-

7 Die Ergebnisse werden mit Hilfe der Hochrechnungsfaktoren
auf die Grundgesamtheit der Beschiftigten hochgerechnet, bei
der Berechnung der Standardfehler werden entsprechende
Schichtungskriterien zugrunde gelegt.
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schen den halbjidhrlichen Zeitpunkten als Quotien-
ten der Zahl der Neueinstellungen H und der Ab-
ginge S und dem Beschiftigungsbestand L defi-
niert, wobei dieser als Durchschnitt der Beschifti-
gungsbestinde der Zeitpunkte -1 und ¢ definiert
wird:

H.
HRy=——————und SR, =
0,5 ‘ (L]t -1 + L][)

S.

J

0,5- (th 1t th)

Dabei wird sowohl in der Zihler- als auch in der
Nennergrofle nach der Vertragsform differenziert,
was im zusitzlichen Index j ausgedriickt wird. Auf
den Zeitindex ¢ wird zur Vereinfachung im Folgen-
den verzichtet. Die Summe von Einstellungs- und
Abgangsrate bezeichnet man als Arbeitskrafteum-
schlag (Turnover Rate): TR; = HR; + SR;.

Tabelle 1 zeigt die halbjdhrlichen Einstellungs- und
Abgangsraten im Zeitraum von 1997 bis 2003.8
Deutlich wird die erheblich groB3ere Arbeitskréfte-
bewegung bei befristeten im Vergleich zu unbefris-
teten Arbeitsverhéltnissen: Wéahrend pro 100 unbe-
fristeter Beschéftigungsverhiltnisse halbjdhrlich nur
drei bis vier unbefristete Neueinstellungen vorge-
nommen werden, sind es bei den befristeten Be-
schiftigungsverhiltnissen iiber 40. Die Beendi-
gungsrate der befristeten Vertrige SRppiser Wird
aus der Zahl der wegen Auslaufens eines befristeten
Vertrags beendeten Beschiftigungsverhiltnisse ge-
wonnen. Dadurch wird der tatsdchliche Abgang aus
befristeten Arbeitsverhéltnissen unterschitzt, weil

8 Aufgrund der Fragebogengestaltung sind nicht alle Informatio-
nen fiir alle Wellen erhéltlich. Die Zugénge in befristete Vertrage
wurden im Jahr 2000 nicht erhoben, wihrend die Uberginge nur
fiir die Wellen 2000 und 2001 erhiltlich sind.
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Abbildung 1

Arbeitsplatzumschlag nach Jahren (in halbjahrlichen Raten)

Westdeutschland
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ein Teil der Beendigungen durch die vorzeitige Kiin-
digung des Arbeitnehmers erfolgt. Die freiwilligen
Abginge sind in den Daten jedoch nicht separat
nach Abgingen aus befristeten bzw. unbefristeten
Arbeitsverhiltnissen aufgeschliisselt. Unter der An-
nahme, dass der Bestand an befristeten Beschéftig-
ten im Durchschnitt der Betriebe konstant geblie-
ben ist, lasst sich der Anteil dieser Abgéinge fiir das
Jahr 2001 berechnen, da nur fiir dieses alle Informa-
tionen iiber Zuginge und Uberginge verfiigbar
sind. Die Abgangsrate betrdgt danach ca. 8,5 Pro-
zent. Bezieht man dies auf die in Tabelle 1 verzeich-
neten Abgangsraten, werden die Abgidnge aus be-
fristeten Beschiftigungsverhiltnissen um 37 bzw. 30
Prozent unterschitzt. Ebenso werden die Abginge
aus unbefristeter Beschéftigung iberschétzt. Bei der
Interpretation muss diese Tatsache beriicksichtigt
werden.

Die Tabelle zeigt in der dritten Spalte die Uber-
gangsrate, also die Anzahl der Umwandlungen be-
fristeter in unbefristete Vertrdge bezogen auf den
Bestand an befristet Beschéftigten. Diese kann mit
der Rate der Beendigungen aufgrund des Auslau-
fens eines befristeten Vertrags verglichen werden.
Aus der Tabelle geht hervor, dass in Westdeutsch-
land mehr befristete in unbefristete Vertrige um-
gewandelt wurden, als durch Auslaufen endeten
(TFR > SRpefrisier)- Das Verhiltnis von Ubernahmen
zu befristeten Einstellungen (TFR/HRpefise:) liegt
dort bei 41 Prozent.® In Ostdeutschland ist vermut-

° Die Ubernahmequote liegt damit in Westdeutschland erheblich
hoher als die 20 Prozent, die von Bielenski et al. (1994) ausgewie-
sen wurden.
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Ostdeutschland

befristete Beschaftigung unbefristete Beschaftigung

045 0.045
04 0.04
o ./,A\\\/\ 0.035
03 /.,./ \ 003
0.02: ‘/:/ B ::.:_::::_______,_.‘.-‘- sk 0.025
- e e — e A 002
0.15 0.015
01 0.01
0.05 W 0.005
0 0
1997 1998 1999 2000 2001 2002

- Steflenaufbau
—e— Stellenabbau

= Stellenaufbau
—e— Stellenabbau

lich die stdrkere Verbreitung offentlich geforderter
Beschiftigung der Grund fiir die geringere Um-
wandlungswahrscheinlichkeit.

Aus den Arbeitskriftebewegungen kann die Ar-
beitsplatzbewegung als der Nettogewinn oder -ver-
lust an Beschéftigung bestimmt werden. Die Raten
des Arbeitsplatzaufbaus (Job Creation Rate, JCR)
und des Arbeitsplatzabbaus (Job Destruction Rate,
JDR) sind folgendermaBen definiert:

JCR, = {HR, = SRjwenn HR;>SR;
0 andernfalls
SR] — HR] wenn SR] > HR]

JDR; =
0 andernfalls

Ubergiinge von befristeter zu unbefristeter Beschif-
tigung gehen nicht in diese Definitionen ein. Auch
deshalb ist im Folgenden die Rate des Arbeitsplatz-
aufbaus fiir die befristeten Vertrdge immer erheb-
lich hoher als die Rate des Arbeitsplatzabbaus, wéh-
rend es sich bei den unbefristeten Beschéftigungs-
verhiltnissen umgekehrt verhilt.

Abbildung 1 zeigt fiir die einzelnen Jahre des Unter-
suchungszeitraums, dass die Arbeitsplatzdynamik
auf befristeten Stellen weitaus stédrker ist als auf un-
befristeten: Pro vorhandener Stelle werden also we-
sentlich mehr Stellen geschaffen und erheblich mehr
Stellen abgebaut. Wenn befristete Arbeit als Instru-
ment der Anpassung an Schwankungen in der Ge-
schiftstétigkeit zu verstehen ist, sollten sich iiber-
dies stdrkere zyklische Bewegungen im Auf- und
Abbau von Arbeitspldtzen zeigen als bei unbefriste-
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ter Arbeit. Obwohl der Beobachtungszeitraum nicht
einen vollen Konjunkturzyklus umfasst, zeigen sich
doch erhebliche Unterschiede zwischen den Jahren.
In Westdeutschland ging die Schaffung von Arbeits-
pldtzen durch befristete Vertrdge im Zeitraum von
1997 bis 2003 deutlich zuriick. Im Gegensatz dazu
blieb die Stellenaufbaurate bei den Positionen, die
durch neu abgeschlossene unbefristete Vertrige ge-
schaffen wurden, fast unverdndert. Bei den abge-
bauten Positionen sind innerhalb des Beobachtungs-
zeitraums bei beiden Vertragsformen erhebliche Be-
wegungen festzustellen. Aufgrund der Datenerhe-
bung kann dies jedoch, wie bereits erwihnt, nicht
klar der Art des Vertragsverhiltnisses zugeordnet
werden.

Der Umfang der Dynamik bei den befristeten Stel-
len spricht daher ebenso fiir eine prozyklische Nut-
zung von befristeten Vertrdgen wie ihre Verdnde-
rung iiber die Zeit, die die deutliche Verlangsamung
des wirtschaftlichen Wachstums im Untersuchungs-
zeitraum widerspiegelt. Die Verlangsamung des
Aufbaus von befristeten Stellen konnte allerdings
auch auf einen institutionellen Grund zuriickzufiih-
ren sein, ndmlich das Teilzeit- und Befristungsge-
setz, das zum Januar 2001 in Kraft trat. Ein weiterer
institutioneller Einfluss ist die Ausdehnung der
ABM-Stellen in Ostdeutschland im Jahr der Bun-
destagswahl 1998. Die deutlich erhohte Stellenauf-
baurate in diesem Jahr ist auf diesen Einfluss zu-
riickzufiihren. Die zyklischen Bewegungen sind in
Ostdeutschland schwécher ausgeprégt, als dies in
Westdeutschland der Fall ist.

Ein anderer Vergleich zwischen befristeten und un-
befristeten Vertrdagen betrifft die Frage, in welchem
Verhiltnis der Arbeitskrdfteumschlag Wachstums-
und Schrumpfungsprozesse widerspiegelt oder ei-
nen Austausch von Arbeitskréiften bei unverdnder-
ter Zahl der Stellen. Wenn befristet Beschiftigte ei-
nen permanent gehaltenen Pufferbestand bilden
oder unbefristete Beschéftigung durch eine Anei-
nanderreihung von befristeten Vertrdgen mit unter-
schiedlichen Arbeitskriften substituiert wird, wiirde
dies in intensiven Personalaustauschprozessen sicht-
bar werden. Im Extremfall wiirden alle auf befriste-
ten Vertrdgen beruhenden Neueinstellungen gleich-
zeitig beendete befristete Arbeitsverhéltnisse erset-
zen.

Die vierte und fiinfte Spalte von Tabelle 1 geben
Mage fiir den Arbeitskréfteaustausch an. Mit ihnen
kann eingeschitzt werden, ob Rotation auf vorhan-
denen Stellen ein hiufiges Phanomen ist und héufi-
ger als bei unbefristeten Vertrdgen vorkommt. Die
Arbeitskréfterotation ist der Teil des Arbeitskrifte-
umschlags, der iiber das Maf} hinausgeht, das zum
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Erreichen des neuen Beschiftigungsniveaus erfor-
derlich wire. Sie ist also definiert als

2SR; wenn AL; =0
RR]-EHR]-+SR,-—|HRJ-—SR]-|:{ / 4

2HR;wenn AL; < 0.
Das Verhiltnis von Rotation zu Arbeitskrifteum-
schlag kann man im Einklang mit der Literatur als
Churning-Rate bezeichnen: CR; = RR/TR;." Sie ist
auf das Intervall von null bis eins begrenzt und be-
zeichnet, welcher Anteil der Bewegungen auf einen
Austausch von Beschiftigung zuriickgeht. Ein Wert
nahe bei eins bedeutet, dass der Arbeitskriafteum-
schlag nicht mit einer Anderung der Beschiftigten-
zahl in den Unternehmen einhergeht; man konnte
hier von einem reinen Drehtiireffekt sprechen.
Auch hierbei kann man wieder zwischen den Ver-
tragsformen vergleichen.

Nach Tabelle 1 ,,rotieren® in Westdeutschland, bezo-
gen auf den Beschiftigungsstand, fiinfmal mehr be-
fristet Beschiftigte als unbefristete Arbeitskrafte.
Wie zu erwarten ist, geht der Austausch von Ar-
beitskriften auf befristeten Vertriagen also erheblich
schneller vonstatten. Setzt man jedoch die Aus-
tauschprozesse nicht zum Beschéftigungsbestand,
sondern zu den Bruttobeschiftigungsbewegungen
ins Verhiltnis, ergeben sich andere Schlussfolgerun-
gen. Die Churning-Raten zeigen, dass der Arbeits-
kréafteumschlag bei befristeter Beschiftigung ten-
denziell eher fiir Beschiftigungsauf- oder -abbau be-
nutzt wird als unbefristete Beschéiftigung, bei der
der Personalaustausch relativ zu den Bruttobewe-
gungen wichtiger ist. In Westdeutschland geht bei
den befristeten Vertrdgen nur ein Drittel aller Zu-
und Abginge auf den oben geschilderten Drehtiir-
effekt zuriick, bei den unbefristeten Beschaftigungs-
verhiltnissen dagegen die Hélfte. In Ostdeutschland
ist die Churning-Rate allerdings bei befristeten Ver-
tragen hoher. Dies diirfte vor allem auf ABM-Maf@3-
nahmen zuriickzufiihren sein, denn hier treten Teil-
nehmer bei gegebener Zahl an ABM-Plitzen im Be-
trieb nach dem Ausscheiden des vorherigen Teilneh-
mers in die Maflnahme ein.

Bei der Konstruktion der Raten ist in Rechnung zu
stellen, dass einige befristete Arbeitsverhéltnisse vor
dem Ablauf der Befristungsperiode zuende gehen;
diese sind félschlich in SRy, pefriser €nthalten. Dies
verzerrt die Rotations- und Churningraten in den
wachsenden Betrieben fiir die befristeten Beschéfti-

10 Die Bezeichnungen fiir die Raten gehen in der Literatur teil-
weise auseinander, so bezeichnen Burgess et al. (2000) als Chur-
ning die hier definierte Rotationsrate. Wir folgen mit unseren De-
finitionen Beckmann und Bellmann (2002: 136).
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gungsverhéltnisse nach unten und fiir die unbefriste-
ten nach oben. Insofern geben die Werte in der
Tabelle lediglich Grenzwerte an. Damit sich die Er-
gebnisse qualitativ umkehren, miissten jedoch die
Raten der vorzeitigen Beendigung befristeter Ar-
beitsverhéltnisse deutlich hoher sein als die weiter
oben errechnete Rate von 8,5 Prozent.

In der Analyse zeigt sich also erstens eine gewisse
prozyklische Nutzung befristeter Vertrdge zum Auf-
und Abbau von Beschiftigung. Uber einen lingeren
Zeitraum wiirde man hier sicher ein klareres Bild
bekommen. Es zeigt sich ferner, dass in West-
deutschland mehr befristete Arbeitskrifte (bezogen
auf den Bestand) innerhalb des Betriebs auf eine
unbefristete Position wechselten, als aus dem Be-
trieb nach dem Ablauf des Vertrags ausschieden;
beides ist zudem wesentlich hiufiger als der Abgang
aus dem Betrieb vor dem Ende der Laufzeit. Die
GroBenordnung von Abgingen und Ubergingen
entspricht den Ergebnissen, die mit Individualdaten
erzielt wurden (Boockmann und Hagen 2005). Drit-
tens scheint bei der befristeten Beschéftigung Rota-
tion auf vorhandenen Stellen im Sinne des Modells
von Blanchard und Landier (2002) nicht der Regel-
fall zu sein. Das Bild, dass befristete Beschiftigung
ein permanentes Heuern und Feuern auf derselben
Anzahl von Stellen erzeugt, entspricht offenbar in
Deutschland nicht der Wirklichkeit.

5 Evidenz fiir Probezeiten aus Indivi-
dualdaten

Ob Uberginge von befristeter Beschiftigung in sta-
bile Erwerbsverhiltnisse oder Arbeitskréfteaus-
tausch auf befristeten Stellen der haufigere Fall sind,
kann auch die Auswertung von Personendaten er-
weisen. Im ersten Fall geht ein groBer Teil der be-
fristet Beschéftigten nach einer Probezeit von viel-
leicht ein bis zwei Jahren in ein dauerhaftes Arbeits-
verhiltnis im selben Betrieb iiber. Im zweiten Fall
wird ein grof3er Teil der begonnenen Arbeitsverhélt-
nisse innerhalb der Befristungshochstdauer beendet,
wobei nach Blanchard und Landier (2002) ein hoher
Abgang exakt an der Grenze von 24 Monaten zu
verzeichnen ist.

In diesem Abschnitt werden die betrieblichen Ver-
weildauern von befristet Beschéftigten analysiert
und mit den Verweildauern von unbefristet Beschif-
tigten verglichen. Wir betrachten also Ubergiinge in-
nerhalb des Betriebs, nicht die Integration von Ar-
beitslosen und ihren Verbleib in Beschéftigung ins-
gesamt. Dabei kann die Plausibilitdt der Probezei-
ten-Hypothese gepriift werden. Wenn befristete
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Vertrdage der Personalauslese dienen, dann ist die
Gruppe der Beschiftigten, die vor ¢ Perioden mit
einem befristeten Vertrag eingestellt wurden und im
Unternehmen verblieben sind, einem stiarkeren Sor-
tierprozess ausgesetzt gewesen und weist damit im
Durchschnitt eine bessere Ubereinstimmung mit
den Arbeitsplatzanforderungen auf als die Gruppe
der Arbeitnehmer, die zum gleichen Zeitpunkt un-
befristet eingestellt wurden. In der Folgezeit sollte
daher die Abgangsrate in der ersten Gruppe niedri-
ger sein als in der zweiten. Diese Vorhersage wird
im Folgenden gepriift.

Die Voraussetzung dafiir, Unterschiede in der Be-
schiftigungsstabilitdt als kausale Folge des Befris-
tungsstatus zu Beginn der Beschéftigung interpretie-
ren zu konnen, ist die Kontrolle fiir Selektivitit in
die Vertragsform. Um den Effekt der Vertragsform
zu isolieren, verwenden wir das statistische Mat-
ching-Verfahren, wie es aus der mikrookonometri-
schen Literatur zur Evaluation bekannt ist. Unser
empirischer Ansatz ist die Identifikation des Effekts
einer Befristung des Arbeitsvertrags zu Beginn des
Beschiftigungsverhaltnisses auf die Abgangswahr-
scheinlichkeit zu spiteren Zeitpunkten. Als Treat-
ment im Sinne der Evaluationsliteratur (vgl. z.B.
Wooldridge 2002: 603ff.) definieren wir dabei eine
bindre Variable, die anzeigt, ob die Individuen bei
der erstmaligen Erfassung eines Arbeitsverhiltnis-
ses in den jdhrlichen Befragungen des SOEP anga-
ben, einen befristeten Arbeitsvertrag zu haben.!!
Der Parameter, der dabei geschétzt werden soll, ist
der Average Treatment Effect on the Treated
(ATT). Der ATT gibt an, um wie viel hoher oder
niedriger die Abgangswahrscheinlichkeit der Ar-
beitnehmer, deren Vertrag zunichst befristet war,
relativ zur kontrafaktischen Situation ist, dass sie
von Anfang an unbefristet beschiftigt gewesen wé-
ren.

Die Datenbasis fiir unsere Studie ist das Sozio-0ko-
nomische Panel (SOEP) fiir Westdeutschland.!? Der
Charakter des SOEP als jéahrliche Befragung be-
dingt, dass sehr kurze Dauern unterreprisentiert
sind. Wir beschridnken uns bei der Interpretation auf
Arbeitsverhiltnisse, die mindestens ein Jahr lang ge-
dauert haben. Zahlreiche befristete Beschéftigungs-
verhiltnisse sind saisonalen oder anderweitig kurz-
fristigen Charakters. Dariiber hinaus geniefen fest

1 Man konnte dabei auch nach der Dauer der befristeten Be-
schiftigung differenzieren. Es ist jedoch im SOEP fiir die Be-
obachtungen bis 1996 unmdoglich, aus den Daten auf den gegen-
wirtigen Vertragsstatus zu schlieBen, was die Zahl der zur Verfi-
gung stehenden Beobachtungen erheblich reduzieren wiirde.

12 Ostdeutschland wird ausgeschlossen, weil die Information iiber
das Vorliegen einer offentlich geforderten Beschiftigung im
SOEP nicht fiir alle Jahre erhiltlich ist.
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angestellte Arbeitnehmer wéhrend der gesetzlichen
Probezeit von sechs Monaten keinen gesetzlichen
Bestandsschutz. Somit differieren die durch das Ge-
setz bedingten Kiindigungskosten nur nach diesem
Zeitpunkt.

Die Stichprobe ist auf Episoden der Beschéftigung
beschrinkt, die nach Vollendung des 21. Lebensjah-
res beginnen. Episoden werden nach dem 57. Le-
bensjahr als zensiert betrachtet, der 6ffentliche Sek-
tor wird ausgeschlossen. Wir definieren als Beschif-
tigungsepisode einen Zeitraum ununterbrochener
Beschiftigung beim selben Arbeitgeber. Die Vo-
raussetzung fiir die Beriicksichtigung einer Episode
ist, dass ihr Beginn innerhalb des Untersuchungs-
zeitraums liegt und der Vertragsstatus im ersten Jahr
beobachtet wird. Somit werden nur Episoden be-
riicksichtigt, die nach 1985 begannen, wodurch die
maximale Dauer einer Episode in der Stichprobe 18
Jahre betrégt.

Die ersten beiden Zeilen in Tabelle 2 zeigen, dass
es in der Stichprobe 4749 Beschiftigungsepisoden
fir Ménner und 3986 fiir Frauen gibt. Von diesen
wurden etwa 18 bzw. 16 Prozent mit einem befriste-
ten Vertrag begonnen. Dieser Anteil ist naturgemif
hoher als der Anteil im Bestand der Beschiftigten.
Zugleich ist er deutlich niedriger als der aus dem
IAB-Betriebspanel geschétzte Anteil der Befristun-
gen an den Neueinstellungen. Dies liegt daran, dass
Episoden mit einer Dauer von weniger als einem
Jahr im SOEP unterreprésentiert sind.

Ebenfalls aus Tabelle 2 ist die Mediandauer von Be-
schéftigungsverhéltnissen ersichtlich, also der Zeit-
punkt, zu dem 50 Prozent aller im SOEP verzeich-
neten Beschiftigungsverhéltnisse bereits wieder
beendet sind. Die Mediandauer von Beschéftigungs-

Tabelle 2

verhiltnissen, die auf der Grundlage eines befriste-
ten Vertrages begannen, betrdgt bei Mannern 22
und bei Frauen 21 Monate. Bei unbefristet begon-
nener Beschiftigung liegen die Mediandauern
dagegen bei 39 bzw. 32 Monaten. Generell ist der
Unterschied in den Mediandauern in Beschiftigten-
gruppen am hochsten, die die grofite Beschafti-
gungsstabilitidt aufweisen.

Im Folgenden versuchen wir, den kausalen Effekt
des Vertragsstatus zu Beginn der Beschiftigungsepi-
soden auf den Verbleib im Betrieb in den folgenden
Jahren zu identifizieren. Das zur Schitzung des ATT
verwendete Matching-Verfahren setzt die Giiltigkeit
der Conditional Independence Assumption (CIA)
voraus: In Abhingigkeit von den Kovariaten wer-
den die Vertragsform zu Beginn der Beschiftigung
und der Abgang aus dem Betrieb als voneinander
unabhingig angenommen. Die Frage nach der
Rechtfertigung dieser Annahme in unserem Kon-
text ist heikel. Die Annahme konnte aufgrund von
zwei Arten von unbeobachteter Heterogenitit ver-
letzt sein: Heterogenitit hinsichtlich der Eigenschaf-
ten des Arbeitnehmers und Heterogenitét beziiglich
der Qualitdt des Matches.

Wir kontrollieren fiir die erste Art von Heterogeni-
tit durch die Beriicksichtigung passender Kovariate,
insbesondere den Einschluss von Variablen der Be-
schiftigungsgeschichte. Die Annahme hierbei be-
steht darin, dass sich die unbeobachtbaren Eigen-
schaften der Arbeitnehmer in der vergangenen Be-
schiftigungsgeschichte abbilden. Wenn dies nicht
zutrifft, konnte eine Negativselektion von Arbeit-
nehmern mit ungiinstigen Eigenschaften in befris-
tete Beschiftigung stattfinden. Eine Positivselektion
im Sinne des Career Concerns-Modell von Loh
(1994), bei dem sich die leistungsfihigeren Arbeit-

Median-Verweildauern und Zahl der Beschéftigungsepisoden nach ausgewéhlten Charakteristika

Befristet hegonnen Unbefristet begonnen Log-rank x2 Statistik

Ménner 22 (847)
Frauen 21 (644)
Ohne Berufsabschluss 18 (456)
Beruflicher Bildungsabschluss 23 (888)
Hochschulabschluss 25 (185)
< 25 Jahre 16 (368)
25 - 35 Jahre 21 (588)
> 35 Jahre 30 (541)

Anmerkung: Zahl der Episoden in Klammern.
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39 (3902) 61.93
32 (3342) 18.48
28 (1717) 19.75
37 (4851) 39.73
47 (869) 12.28
26 (1363) 30.68
35 (3094) 35.94
42 (2813) 13.29
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nehmer freiwillig in Beschéftigungsverhéltnisse mit
Probezeiten sortieren, diirfte in Zeiten einer ange-
spannten Arbeitsmarktlage vermutlich geringere
Relevanz haben.

Fiir die zweite Art von Heterogenitdt konnen wir
nicht kontrollieren. Nach der Job Matching-Litera-
tur wird diese Art von Heterogenitit jedoch auch
von den Akteuren zum Zeitpunkt des Vertragsab-
schlusses nicht wahrgenommen. Vielmehr wird sie
erst im Verlauf des Beschéftigungsverhiltnisses er-
fahren. Wenn dies gilt, ist die Qualitdt des Matches
von der Entscheidung iiber den Vertragstyp unab-
hingig. Andernfalls konnte eine Selektionsverzer-
rung vorliegen. Einige der Gegebenheiten, die ein
Arbeitgeber bei Einstellung eines Arbeitnehmers
beobachten kann, wie Referenzen oder die genaue
Spezialisierung des Stellenkandidaten, konnen wir
nicht beobachten. Wenn der Arbeitgeber einen un-
befristeten Arbeitsvertrag fiir Beschéftigungsver-
héltnisse wihlt, von denen er erwartet, dass sie sich
als produktiv erweisen werden, und einen befriste-
ten Vertrag fiir Matches, bei denen dies weniger
wahrscheinlich ist, und wenn sich diese Erwartun-
gen normalerweise erfiillen, werden mogliche nega-
tive Effekte einer anfianglichen Befristung auf die
Beschiftigungsdauer tiberschétzt und mogliche posi-
tive Effekte unterschétzt.

Fiir das Matching-Verfahren wird zuerst eine Probit-
Schitzung des Propensity Score durchgefiihrt (fiir
Néiheres zum Verfahren vgl. z.B. Heckman et al.
1998). Da die Anzahl potenzieller Kontrollbeobach-
tungen in unserer Stichprobe hoch ist, verwenden
wir ein einfaches Nearest Neighbour Matching ohne
Zuriicklegen. Die Ergebnisse fallen nur geringfiigig
anders aus, wenn das Matching mit Zuriicklegen
durchgefiihrt wird, mehr Nachbarn ausgewihlt wer-
den oder ein Kerndichte-basiertes Matching ange-
wandt wird. Da Individuen aus unterschiedlichen
Arbeitsmarktstadien eine Beschiftigung aufneh-
men, konnen sie sich in ihren zukiinftigen Aus-
sichten beziiglich der Beschéftigungsstabilitdt un-
terscheiden; deshalb bilden wir im Matching nur
Vergleichspaare von Individuen, die sich in der
Periode vor Beginn der neuen Beschiftigungsepi-
sode im gleichen Arbeitsmarktstadium befinden.
Ein HochstmaB (Caliper) der Abweichung der Pro-
pensity Scores wird gewdhlt, um Matches aus den
Daten zu beseitigen, deren Propensity Scores relativ
weit auseinander liegen. In die Schédtzung des Pro-
pensity Score gehen Informationen aus der Periode
vor der ersten Beobachtung in der neuen Episode
ein. Angesichts des jahrlichen Befragungsintervalls
diirfte damit gewihrleistet sein, dass die unabhéngi-
gen Variablen, die fiir die Schidtzung des Propensity
Score benutzt werden, nicht ihrerseits von den kiinf-
tigen Arbeitsmarktzustdnden beeinflusst sind.
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Tabelle A1 im Anhang zeigt die Ergebnisse der Pro-
bit-Schétzung fiir die Wahrscheinlichkeit, unmittel-
bar nach der Einstellung befristet beschiftigt zu
sein. Die Variablen bestehen zum ersten aus demo-
graphischen Charakteristika wie Alter, Bildungs-
stand, Nationalitdt und Vorliegen einer Korperbe-
hinderung. Zum zweiten benutzen wir Variablen des
Haushaltskontextes. Drittens verwenden wir, sofern
vorhanden, Informationen iiber vorangegangene
Episoden, wie die Dauer des vorherigen Beschéfti-
gungsverhiltnisses, den Grund der Beendigung des
vorherigen Beschiftigungsverhaltnisses (Entlassung,
Ablauf eines vorherigen befristeten Beschéftigungs-
verhiltnisses, Kiindigung und andere Griinde) und
die Anzahl sowie die Dauer vorheriger Beschéfti-
gungsepisoden. Des Weiteren schlieen wir den Be-
schiftigungsstatus (befristeter Vertrag, Festanstel-
lung, Berufsausbildung, Selbstiandigkeit, Arbeitslo-
sigkeit und Nichterwerbstitigkeit) der Periode, in
der das Matching stattfindet und der Periode davor
mit ein. Wir beriicksichtigen ebenfalls die Arbeitslo-
senquote des Bundeslandes und multiplizieren diese
mit dem Beschiftigungsstatus und jéhrlichen Dum-
mies fiir die Bundesldnder (nicht in der Tabelle aus-
gewiesen).

Die Vorhersagekraft der Schitzung unterscheidet
sich fiir Frauen und Ménner erheblich. Bei weibli-
chen Arbeitnehmern gehen nur wenige Variablen
statistisch signifikant in die Erkldrung der Vertrags-
art ein. Frauen mit Hochschulausbildung werden
mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit mit einem be-
fristeten Vertrag beschéftigt als Frauen mit berufli-
chem Ausbildungsabschluss, und sie nehmen mit ho-
herer Wahrscheinlichkeit ein befristetes Beschifti-
gungsverhiltnis an, wenn ihr vorheriges Beschéfti-
gungsverhéltnis durch den Ablauf einer Periode mit
befristetem Vertrag endete. Unter den Méannern ist
ein signifikanter Effekt von Alter und Nationalitét
auf die Vertragsform zu beobachten. Einige der Va-
riablen der individuellen Beschiftigungsgeschichte
wie vorherige Festanstellung, die Dauer vorheriger
Nichterwerbstitigkeit oder vorherige Erfahrungen
mit befristeten Beschiftigungsverhiltnissen haben
ebenfalls signifikante Koeffizienten. Die Ergebnisse
lassen sich nur bedingt mit denen von Giesecke und
GroB (2002) vergleichen, da dort alle, nicht nur die
neu abgeschlossenen Beschiftigungsverhiltnisse be-
trachtet werden.

Abbildung Al im Anhang stellt geschétzte Kern-
dichte-Funktionen des Propensity Score dar. Die
Tatsache, dass die Vertragsart fiir Mdnner besser er-
klart wird als fiir Frauen, ist klar aus der Verteilung
der vorhergesagten Wahrscheinlichkeiten von be-
fristeten Beschéftigungsverhiltnissen ersichtlich. In
beiden Fillen haben die Verteilungen der Propen-
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sity Scores von befristet und unbefristet Beschiftig-
ten eine dhnliche Stiitzmenge; die Anwendung der
Common Support Condition fithrt somit nicht zu er-
heblichem Datenverlust.

Das Matching wird unter Verwendung des vorherge-
sagten linearen Index aus der Probit-Schétzung
durchgefiihrt. Ein Balancing Test im Sinne von
Heckman und Hotz (1989) zeigt, dass die Unter-
schiede in den Werten der Kovariate durch das Mat-
ching reduziert werden (Boockmann und Hagen
2005). Nach der Schétzung des Propensity Score und
der Anwendung der Common Support Condition
verbleiben 478 teilnehmende Paare fiir Méanner und
449 fiir Frauen.

Im Folgenden priifen wir die Vorhersage, dass die
Beschiftigungsstabilitdt in Arbeitsverhiltnissen, die
mit befristeten Beschéftigungsverhiltnissen begon-
nen werden, zu Beginn niedriger, aber nach Beendi-
gung des Sortierprozesses hoher ist als in Beschéfti-
gungsverhéltnissen, die immer als unbefristet be-
obachtet werden. Als Ergebnisvariable verwenden
wir die empirische Kaplan-Meier-Uberlebensfunk-
tion zum Zeitpunkt ¢ nach Beginn der Beschéfti-
gung. Abbildungen 2 und 3 bilden die Kaplan-Meier
Schitzungen der Uberlebensfunktion fiir die Treat-
ment- und die Vergleichsgruppe ab.

Logrank-Tests auf Gleichheit der Uberlebensfunk-
tionen liefern y%? -Statistiken von 6,29 fiir Ménner
und 4,37 fiir Frauen, die beide zum Fiinf-Prozent-
Niveau signifikant sind. Wir beobachten sowohl fiir
Minner als auch fiir Frauen einen negativen Effekt

Abbildung 2
Kaplan-Meier-Schétzer fiir die Stichprobe nach
Matching (Manner)
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Anmerkung: Dunkel gezeichnete Kurven sind Kaplan-Meier-Uberlebens-

funktionen. Linke Kurve: befristet begonnen, rechte Kurve: unbefristet
begonnen. Helle Kurven sind die zugehérigen 95%-Konfidenzbander.
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Abbildung 3
Kaplan-Meier-Schétzer fiir die Stichprobe nach
Matching (Frauen)

.75
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Anmerkung: Dunkel gezeichnete Kurven sind Kaplan-Meier-Uberlebens-
funktionen. Linke Kurve: befristet begonnen, rechte Kurve: unbefristet
begonnen. Helle Kurven sind die zugehdrigen 95%-Konfidenzbénder.

eines anfinglich befristeten Vertrags auf den Ver-
bleib in der Beschéftigung innerhalb der ersten zwei
Jahre. Von dieser Periode an konvergieren die
Uberlebensraten jedoch. Die Konfidenzintervalle
der Uberlebenskurven sind ab einem Zeitpunkt von
drei Jahren nach Beschiftigungsbeginn nicht mehr
getrennt. Bei den Ménnern stellen wir eine weitge-
hende Anniherung der Uberlebenskurven fest, fiir
Frauen sogar deren Uberschneidung. Die Daten zei-
gen damit eine verminderte Abgangswahrschein-
lichkeit aus befristet begonnenen Beschiftigungs-
verhiltnissen einige Jahre nach deren Aufnahme an.

Aufgrund von Beschéftigungsabgéngen und Féllen
von Rechtszensierung ist die Fallzahl bei den Episo-
den mit langen Dauern allerdings relativ gering: Bei
den Minnern in der Stichprobe verbleiben nach
zweijdhriger Dauer 165 unbefristet und 115 befristet
begonnene Episoden, von denen 60 bzw. 29 inner-
halb der folgenden drei Jahre enden. Bei den Frauen
sind es 150 unbefristet und 90 befristet begonnene
Episoden, und die Zahl der Beschéftigungsabginge
betrdgt wihrend der folgenden drei Jahre 52 bzw.
22. Entsprechend vorsichtig sollte man die Ergeb-
nisse interpretieren.

Der Abschluss eines befristeten Vertrags macht also
auf der einen Seite einen Abgang innerhalb der ers-
ten zwei Jahre der Beschiftigungsepisode erheblich
wahrscheinlicher. Unsere Ergebnisse deuten jedoch
darauf hin, dass mit einem befristeten Vertrag be-
gonnene Beschiftigungsverhiltnisse in den folgen-
den Jahren stabiler sind als Beschiftigungsverhélt-
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nisse, die mit einem Festvertrag begonnen wurden.
Dieser Befund stimmt mit der Rolle von befristeten
Beschiftigungsverhiltnissen als Probezeiten {iiber-
ein. Wenn die Kiindigungskosten wihrend der ,,ver-
lingerten Probezeit“ einer Befristung niedrig sind,
werden Arbeitnehmer, die sich wahrscheinlich als
schlechtes Match herausstellen, frither entlassen, als
wenn sie dem gesetzlichen Kiindigungsschutz unter-
liegen. Der Kiindigungsschutz sorgt gegeniiber be-
fristeten Vertrdgen aber nur fiir eine Verzdgerung,
nicht fiir eine Verhinderung des Sortierprozesses:
Die Wahrscheinlichkeit, dass eine Beschéftigungs-
episode lidnger als fiinf Jahre dauert, wird nicht ne-
gativ davon beeinflusst, dass der Arbeitnehmer an-
fanglich befristet beschiftigt ist, wie aus den Abbil-
dungen 2 und 3 zu ersehen ist.

Eine weitere interessante Frage ist, ob 24 Monate
nach Aufnahme einer befristeten Beschéftigung,
also nach der Hochstdauer fiir die sachgrundlose
Befristung, eine erhohte Abgangsrate zu beobach-
ten ist. Dies wére Evidenz fiir das Modell von Blan-
chard und Landier (2002). Es lésst sich den Abbil-
dungen entnehmen, dass Abginge bis zu 24 Mona-
ten nach Aufnahme der Beschiftigung bei befriste-
ten Vertrdagen haufiger sind als bei unbefristeten; wir
finden aber keinen erhohten Abgang genau bei
24 Monaten. Das lidsst darauf schlieBen, dass die ma-
ximal mogliche Zeit fiir die sachgrundlose Befris-
tung oft nicht ausgeschopft wird. Der Befund ist
nicht kompatibel mit der Vorstellung, dass befristet
Beschiiftigte bis zur gesetzlichen Hochstdauer be-
schiftigt und dann gegen andere ausgewechselt wer-
den. Fiir ein Spaltungsszenario und damit negative
Effizienzwirkungen befristeter Beschiftigung, wie
sie in Abschnitt 3 diskutiert wurden, gibt es insge-
samt wenig Anhaltspunkte.

6 Folgerungen fiir andere Formen
atypischer Arbeit: Zeitarbeit, Werk-
vertrage und Minijobs

Die fiir die befristete Beschiftigung genannten Nut-
zungsmotive und ihre Konsequenzen fiir die Funkti-
onsfahigkeit der Arbeitsmirkte lassen sich auch auf
andere atypische Beschéftigungsformen iibertragen.
Wie die befristete Beschéftigung ist die Leiharbeit
eine Beschiftigungsform temporérer Natur. Im Ver-
hiltnis zur befristeten Arbeit ist sie quantitativ we-
niger verbreitet. Im Juni 2004 waren nach der Ar-
beitnehmeriiberlassungsstatistik fast 400000 Er-
werbstétige in Leiharbeit beschiftigt, was 1,5 Pro-
zent der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten
entspricht. Uber einen Zeitraum von 20 Jahren zeigt
sich jedoch ein deutlich stdrkeres Wachstum dieser
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Beschiftigungsart als bei der befristeten Beschéfti-
gung. Noch immer ist Leiharbeiten in bestimmten
Segmenten des Arbeitsmarkts wie manueller Arbeit
mit geringen Qualifikationserfordernissen beson-
ders stark verbreitet, auch wenn sich diese Form der
Arbeit auch in anderen Segmenten durchzusetzen
beginnt (Bellmann und Promberger 2002).

Ob die Anpassungsfahigkeit der Nutzerbetriebe er-
hoht wird, ist auch bei der Nutzung von Leiharbeit
ein potentiell wichtiger Gesichtspunkt. Der Vorteil,
den Betriebe aus Leiharbeit im Vergleich zu befris-
teten Arbeitsverhiltnissen ziehen, ist einerseits die
grofere Flexibilitdt bei der Beendigung, die bei be-
fristeten Arbeitsvertrdgen durch die Laufzeit des
Vertrags vorherbestimmt ist. Vor allem aber sind die
Einstellungskosten erheblich geringer, da die Perso-
nalauswahl auf den Verleihbetrieb iiberlagert wird.
Dementsprechend zeigt sich im Zeitablauf ein deut-
lich prozyklisches Verhalten: Nach Boockmann und
Hagen (2001) variiert die Nutzung von Leiharbeit
starker mit den Umsatzerwartungen, als dies fiir be-
fristete Beschéftigung der Fall ist. Strotmann und
Haag (2004) sowie Strotmann und Vogel (2004) zei-
gen in einer dhnlichen Analyse, wie sie im vierten
Abschnitt fiir die befristete Beschéftigung vorge-
nommen wurde, dass der Arbeitsplatzumschlag
(also die Summe der in Abschnitt 4 definierten Stel-
lenaufbau- und Stellenabbaurate) fiir Leiharbeit we-
sentlich hoher ist als fiir befristete Beschiftigung.
Allerdings beziehen sich die Ergebnisse auf Baden-
Wiirttemberg, was bei der geringen Nutzungsinten-
sitdt der Leiharbeit ein Fallzahlenproblem hervor-
rufen konnte.

Wie bei der befristeten Arbeit, lidsst sich auch bei
der Leiharbeit fragen, ob sie als alternative Probe-
zeit den Ubergang in den Betrieb ermoglicht (,,Kle-
beeffekt“) oder ob sie die Integration Arbeitsloser
in Beschiftigung insgesamt erleichtert (,,Briicken-
funktion®). Der Klebeeffekt konnte im Vergleich zu
befristeter Beschéftigung insofern abgeschwicht
sein, als es sich bei Leiharbeit um eine Dreiecksbe-
ziechung von Beschéftigten, Verleih- und Entleih-
betrieben handelt, bei der auf der Seite der Verleih-
betriebe vermutlich kein Interesse am Ubergang der
Leiharbeitnehmer in ein reguldres Beschéftigungs-
verhiltnis besteht. Aulerdem dauern die Einsitze
meist wesentlich kiirzer als die Laufzeiten befriste-
ter Arbeitsvertrage (Rudolph und Schroder 1997).
Nach Auswertungen des IAB-Betriebspanels von
Promberger et al. (2005) ist der Klebeeffekt als eher
gering zu veranschlagen: Nur ein knappes Viertel al-
ler Betriebe mit Leiharbeit hat auch Leiharbeitneh-
mer in Beschiftigung {ibernommen. Gleiches gilt of-
fenbar auch fiir den Briickeneffekt beim Ubergang
von Arbeitslosigkeit in Beschéftigung. Ein Vergleich
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von Leiharbeitnehmern und Arbeitslosen auf der
Basis der IAB-Beschiftigtenstichprobe (IABS) er-
gibt nach Kvasnicka (2004) keinen statistisch signifi-
kanten Unterschied hinsichtlich der Wahrscheinlich-
keit kiinftiger (reguldrer) Beschiftigung oder kiinf-
tiger Arbeitslosigkeit. Im Vergleich zu befristeter
Arbeit tritt also die Integration durch Erprobung als
Ergebnis der Zuldssigkeit von Leiharbeit deutlich
zuriick.

Werden permanente Beschiftigungsverhéltnisse
auch auf Stellen, fiir die weder die Anpassungslogik
noch die Probezeitenfunktion relevant ist, dauerhaft
durch Leiharbeit verdréngt? Nach einer Befragung
von Ammermiiller et al. (2003) liegen die Kosten
der Leiharbeit nach Einschitzung der Verleihbe-
triebe im Schnitt unterhalb der Kosten regulidrer Ar-
beit. Dies gilt vor allem fiir gering Qualifizierte, was
mit entsprechenden Untersuchungen der relativen
Lohne von Leiharbeitnehmern im Vergleich zu re-
guldr Beschiftigten tibereinstimmt (Kvasnicka und
Werwatz 2002). In diesem Bereich gibt es daher
Spielraum zur Substitution. Dies konnte sich jedoch
durch die stdrkere tarifvertragliche Erfassung der
Branche in Folge des Hartz-I-Gesetzes gedndert ha-
ben. Allerdings liegen die tariflichen Lohne meist
immer noch erheblich unter denen der Entleihbran-
chen, so dass in bestimmten Branchen eine Auslage-
rung von Beschéftigung in Leiharbeitsbetriebe als
Mittel zur Senkung von Personalkosten moglich
bleibt.

Eine Reihe weiterer atypischer Beschiftigungsfor-
men folgt eigenen Einsatzmotiven und wirkt daher
auf andere Weise auf die Funktion der Arbeits-
mirkte ein. Unter den in rechtlicher Hinsicht selb-
stindig Erwerbstétigen gibt es eine Gruppe, die sich
als ,freie Mitarbeiter” bezeichnen lisst: Sie sind
rechtlich Ein-Personen-Unternehmen und sind hiu-
fig auf der Basis von Werkvertragen nur fiir ein Un-
ternehmen tétig. Kennzeichnend fiir diese Gruppe
sind die geringe Dispositionsfreiheit und wirtschaft-
liche Abhingigkeit von den Auftraggebern, so dass
es hier um den Grenzbereich selbstdndiger und ab-
héngiger Erwerbstatigkeit geht. Da die Zuordnung
von selbstindig Erwerbstétigen zu dieser Gruppe
nicht eindeutig ist, schwanken die Zahlen iiber die
Inanspruchnahme dieser Beschéftigungsform je nach
Abgrenzung in der IAB-Scheinselbstindigenbefra-
gung (Dietrich 1996) von 1995 zwischen 460000 und
630000.

Auch hier kann die numerische Flexibilitdt ein Ge-
sichtspunkt sein, der die Beschiftigung lohnend
macht und insgesamt positiv auf die Beschéftigung
wirkt. Allerdings findet sich hierfiir bei Boockmann
und Hagen (2001) keine Evidenz: Die Geschiftslage
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hat keinen Einfluss auf die Nutzung freier Mitarbeit.
ODb es eine Integrationsfunktion dieser Tatigkeit in
abhingige Erwerbstitigkeit gibt, ist nach unserer
Kenntnis unerforscht, anders als die Uberginge in
diese Beschiftigungsform (Pfeiffer und Reize 2000).
Fiir die Unternehmen bietet sich vor allem der Vor-
teil, Beitrdge zur Sozialversicherung einzusparen.
Daher diirfte das dritte der hier diskutierten Nut-
zungsmotive, die Substitution, in den meisten Féllen
das relevante sein.

Diese Motivation ist vermutlich bei einer weiteren
Gruppe der atypischen Beschiftigungsverhiltnisse,
den Minijobs, noch stirker ausgepragt, denn hier ist
die Beitragsfreiheit und nicht die temporédre Natur
das Abgrenzungsmerkmal der Beschéftigungsform.
Dies bedeutet nicht, dass sie nicht als Nebenwirkung
zu einer Verbesserung der Arbeitsmarktflexibilitét
beitragen konnten. Jedoch zeigt eine Untersuchung
auf der Basis von Befragungen (Fertig et al. 2004),
dass Minijobs nur in sieben Prozent der Félle von
den Betroffenen mit dem Motiv aufgenommen wer-
den, den Ubergang in nicht-geringfiigige Beschéfti-
gung zu schaffen. Uberwiegend werden sie dazu ge-
nutzt, Hinzuverdienstmoglichkeiten zu schaffen und
Familie und Beruf besser zu vereinbaren. Entspre-
chend uninteressant diirfte es fiir Arbeitgeber sein,
Minijobs als Instrumente der Personalauswahl zu
verwenden.

Dieser Befund deckt sich mit den Ergebnissen einer
Simulation von Arntz etal. (2004), wonach eine
Briickenfunktion von Minijobs nicht zu erwarten ist.
Vielmehr ist die Aufnahme von Minijobs vor allem
fiir Personen lohnend, die gerade nicht eine regulédre
Vollerwerbstitigkeit anstreben, wie fiir bisher Nicht-
erwerbstitige in Paarhaushalten mit vergleichsweise
gutem Einkommen. Die Geltung des Kiindigungs-
schutzes ist von der Sozialversicherungspflicht nicht
beriihrt,'? insofern ergibt sich auch kein Nutzungs-
motiv aus der Personalanpassung. Im Vergleich zu
Leiharbeit finden wir daher eine geringere Arbeits-
platzdynamik (Strotmann und Vogel 2004). Aller-
dings ist das Meldeverfahren vereinfacht, so dass
Einstellungs- und Entlassungskosten reduziert wer-
den. Dieser Gesichtspunkt diirfte aber kaum ausrei-
chen, um Minijobs als Instrumente der Beschéfti-
gungsanpassung fiir Arbeitgeber attraktiv zu ma-
chen.

13 Allerdings muss nach einer Entscheidung des Landesarbeitsge-
richts Koln der Arbeitgeber im Rahmen der Sozialauswahl Mini-
jobs vorrangig abbauen (Urteil vom 03.06.2004; Aktenzeichen: 6
Sa 252/04).
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7 Schlussfolgerungen

Fiir Deutschland zeigt sich, dass etwa 40 Prozent der
abgeschlossenen befristeten Vertrige in unbefristete
Vertrage umgewandelt werden und anschlieend zu
Erwerbsverhiltnissen fithren, die langfristig ebenso
stabil sind wie unbefristet abgeschlossene. Dieser
Befund spricht fiir eine Probezeiten-Funktion be-
fristeter Arbeit, die das Matching von Arbeitneh-
mern und Stellen verbessert. Zugleich sind befris-
tete Beschiftigungsverhiltnisse stdarker volatil: Der
Auf- und Abbau von Positionen vollzieht sich mit
weitaus hoherer Rate. Dies deutet auf eine Verbes-
serung der Anpassungsfihigkeit der Beschiftigten-
zahlen an zyklische Schwankungen hin. Noch deutli-
cher als die befristete Beschéftigung erfiillt die Leih-
arbeit diese Anpassungsfunktion. Diese beiden Er-
klarungsansidtze stehen empirisch nebeneinander
und ergénzen sich in der Erkldrung des Phdnomens
tempordrer Beschiftigung. Thre Erklarungskraft
diirfte auf unterschiedlichen Teilarbeitsmérkten un-
terschiedlich groB sein. Es gibt nicht ,,das“ befristete
(und schon gar nicht ,das“ atypische) Beschifti-
gungsverhiltnis schlechthin. Plausibel erscheint ins-
besondere, dass die Erprobung als Motiv im Bereich
hoher qualifizierter Arbeit wichtiger ist als bei den
gering Qualifizierten. Unsere hier vorgestellten em-
pirischen Ansétze konnen wir jedoch aufgrund der
Datenlage nicht entsprechend differenzieren. Vom
Standpunkt der empirischen Wissenschaft wére es
iiberaus wiinschenswert, wenn die Befristung des
Arbeitsvertrags kiinftig auch aus Daten administra-
tiven Ursprungs wie der IABS hervorginge.

Den moglichen effizienzsteigernden Wirkungen be-
fristeter Vertrdge stehen potentielle Nachteile ge-
geniiber. Zunichst gilt hier das in der Diskussion
um die Beschéftigungswirkungen des Kiindigungs-
schutzes aufgebrachte Argument, dass das Beschif-
tigungsniveau als Wirkung einer Reduzierung des
Kiindigungsschutzes auch sinken kann. Dieses Ar-
gument ist allerdings theoretisch uneindeutig und
empirisch kaum zu iiberpriifen. Ein zweiter und aus
unserer Sicht wichtigerer Nachteil konnte die Zwei-
teilung des Arbeitsmarktes sein, die im beweglichen
Segment des Arbeitsmarktes zu ineffizienten Mobi-
litatsprozessen fithrt und im unbeweglichen Seg-
ment das Lohnniveau erhoht und die Beschiftigung
senkt. Ergebnisse empirischer Studien sowie die in
diesem Artikel pridsentierte Evidenz widersprechen
jedoch der Ansicht, dass befristete Arbeit durch ei-
nen permanenten Arbeitskrifteumschlag auf vor-
handenen Stellen gekennzeichnet ist. Dieser Befund
gilt fiir andere Léander, insbesondere fiir Spanien; in
Deutschland stellt befristete Arbeit in weit hoherem
MaBe einen Ubergang in stabile Erwerbszustéinde
dar.
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Die Ergebnisse zeigen, dass einige Argumente, die
in der Diskussion um die relativen Vor- und Nach-
teile befristeter Beschiftigung im Vergleich zu einer
Reduzierung des Kiindigungsschutzes gegen die
erste Losung angefiihrt werden, empirisch wenig
stichhaltig sind. Daher scheint es derzeit wenig
Grund zu geben, dieses arbeitsrechtliche Instrument
aus der Hand zu geben. Die moglichen Vorteile, die
mit atypischer Arbeit fiir die Allokation auf dem
Arbeitsmarkt verbunden sind, unterscheiden sich al-
lerdings deutlich zwischen befristeter Beschiftigung
und Leiharbeit, und die Unterschiede zwischen be-
fristeter Arbeit und anderen Beschiftigungsformen
sind sogar noch stdrker ausgeprédgt. Daher scheint
es ratsam, auch in der wirtschaftspolitischen Diskus-
sion sorgsam zwischen diesen Instrumenten zu tren-
nen.
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Anhang

Tabelle A1
Probit-Schétzung des Propensity Score

Ménner Frauen
LG Std.-Fehler. Koeff. Std.-Fehler.

Ohne berufliche Ausbildung 0.056 0.074 0.053 0.072
Meisterabschluss **-0.270 0.136 -0.096 0.179
Hochschulabschluss -0.032 0.101 ***0.439 0.113
Alter *—0.282 0.149 -0.160 0.161
Alter quadratisch **0.852 0.418 0.445 0.442
Alter kubisch **-0.809 0.376 -0.395 0.393
Auslidnderin S 0.070 0.061 0.077
Mit Behinderung 0.254 0.168 0.213 0179
Kinder -0.019 0.069 0.071 0.074
Verheiratet 0.043 0.082 -0.091 0.093
Geschieden/verwitwet 0.141 0.143 0.185 0.128
Entlassen *0.155 0.094 -0.001 0.123
Befristeter Vertrag abgelaufen 0.130 0.132 ***(0.540 0.154
Dauer der letzten Beschaftigung -0.016 0.011 -0.012 0.013
Niemals befristet *-0.142 0.075 0.049 0.086
Arbeitslosigkeitsepisoden 0.004 0.030 -0.041 0.038
Dauer der Arbeitslosigkeit -0.003 0.005 0.001 0.007
Dauer der Nichterwerbstatigkeit ***-0.042 0.015 —0.001 0.001
Befristet*ALQ -0.057 0.047 -0.009 0.051
Unbefristet*ALQ -0.032 0.028 0.016 0.033
Arbeitslos*ALQ 0.022 0.032 0.021 0.037
Nichterwerbstatig*ALQ *0.066 0.040 0.012 0.035
Unbefristet -0.520 0.407 -0.603 0.445
Ausbildung *—0.814 0.482 -0.169 0.515
Selbsténdig -0.736 0.469 -0.602 0.514
Arbeitslos -0.681 0.445 -0.340 0.485
Nichterwerbstétig *—0.851 0.498 —0.511 0.457
Unbefristet —1 ***—-0.440 0.126 -0.191 0.161
Ausbildung -1 -0.334 0.220 -0.307 0.259
Selbsténdig —1 -0.146 0.165 -0.158 0.200
Arbeitslos -1 -0.093 0.148 0.144 0.181
Nichterwerbstatig —1 -0.101 0.157 —0.043 0.171
Zahl der Beobachtungen 2957 2582

Anfangliche Log-likelihood -1390.48 -1267.55
Log-likelihood bei Konvergenz -1 266.64 —-1198.88

Anmerkungen: Dummies fiir Jahre und Bundesldnder sind in der Schatzung enthalten, werden aber nicht aufgefiihrt. Standardfehler
beriicksichtigen multiple Beobachtungen pro Person. ***, ** und * bedeuten Signifikanz zum ein-, fiinf- und zehn-Prozent-Niveau.
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Abbildung A1

Kerndichtefunktion des Propensity Score
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