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Abstract

Der Aufsatz stellt die Frage nach der Erosion Interner Arbeitméarkte und der Generalisierung von
Beschéftigungsrisiken und Prekaritét in West- und Ostdeutschland. Quantitative Analysen von betrieb-
licher Beschaftigungspolitik und der Beschéftigungsepisoden von Individuen belegen eine Koexistenz
von langfristiger mit kurz- und mittelfristiger Beschaftigung, wobei letztere seit Beginn der neunziger
Jahre begrenzt, aber deutlich zugenommen hat. Die Konzepte der Arbeitsmarktsegmentation und der
Betrieblichen Beschéftigungs-Sub-Systeme (BBSS) erlauben es, die makrostatistischen Analysen zu
spezifizieren: Ein groBer Teil der Verdnderungen in der Arbeitsmarktstruktur erfolgt iiber endogene
Modifikationen von Geschlossenen und Offenen BBSS als Bausteinen von Internen und Externen
Arbeitsmarkten. Als Schlussfolgerung sprechen wir daher eher von dynamischer Segmentation als von
einer Erosion Interner Arbeitsmarkte und einer Generalisierung von Beschéftigungsrisiken.

1 Einleitung

Seit Mitte der achtziger Jahre mehren sich Umbruchsdiagnosen furr die Arbeitsmarkte der hoch
entwickelten kapitalistischen Nationen. Dabei werden Diskussionen tber »Standard-« und
»Non-Standard Employment«weltweit gefiihrt (Blossfeld u.a. 2005). Fiir Deutschland werden
seitdenachtziger Jahren die »Erosion des Normalarbeitsverhaltnisses« und die Herausbildung
einer »Risikogesellschaft« (Beck) konstatiert. In den neunziger Jahren formulierten franzo-
sische Soziologen die These der Generalisierung von Unsicherheit oder gar der Prekaritat
(Castel, Bourdieu). Zur gleichen Zeit hat sich auf der Basis von makrostatistischen Analysen
eine Gegenposition herausgebildet, die eher die Kontinuitat von Arbeitsmarktstrukturen
betont (Levine 2002; Erlinghagen 2004, 2005, 2006). Im Begriindungszusammenhang wird
hier u.a. auf Qualifikations-, Kooperations- und Motivationspotenziale verwiesen, die nicht
Uber zeitlich begrenzte Arbeitsbeziehungen aufgebaut oder erhalten werden kénnent.
Diese Grof3thesen haben eine Welle empirischer Forschung ausgel6st, die zu einer Dif-
ferenzierung und Relativierung der Umbruchsthesen gefiihrt haben, ohne dass von einer
wirklichen Aufklarung des Sachverhalts gesprochen werden kann. Dies héngt aus unserer
Sichtauch damitzusammen, dass die soziologischen Risikoanalysen weitgehend auf Arbeits-
markttheorie verzichten. Dabei liegt seit der Entdeckung Interner und Externer Arbeitsméarkte
in den USA der fiinfziger und sechziger Jahre eine empirisch und theoretisch reichhaltige

1 Einen guten Uberblick zur Datenlage und zum Stand der Forschung hat die Arbeitsgruppe zur ,,soziokono-
mischen Entwicklung in Deutschland* erarbeitet (Baethge u.a. 2005).
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Forschungslinie zu dieser Thematik vor, an die es anzukntpfen gilt. Vor diesem Hintergrund
entstand das Forschungsprogramm unseres Projektes (ber Beschaftigungsstabilitdt und
betriebliche Beschéaftigungssysteme, welches im Rahmen des SFB 580 »Gesellschaftliche
Entwicklungen nach dem Systemumbruch« durchgefiihrt wird und aus dem im Folgenden
Teilergebnisse vorgestellt werden.

Auf Basis einer Reinterpretation der oben vorgestellten Kontroversen lassen sich unsere
Ausgangsannahmen in zwei Thesen zusammenfassen: Erstens nahmen wir an, dass sich die
Arbeitsmirkte zu Beginn der neunziger Jahre in Ost- und Westdeutschland in je spezifischer
Weise durch eine Hegemonie langfristiger Beschaftigung und Interner Arbeitsmérkte aus-
zeichnete, wobei die Schliefung in Teilen der ostdeutschen Betriebslandschaft als Reaktion
aufdie Unsicherheiten des Systemwechsels besonders ausgepragtsei. Vor diesem Hintergrund
wurde zweitens in beiden Landesteilen eine partielle Riicknahme langfristiger Beschaftigung
im Sinne eines Suchprozesses erwartet, der allerdings schnell an strukturelle Grenzen stoRt.
Insgesamt gesehen, sollten die Analysen damit eher eine Modifikation als einen Strukturbruch
des hegemonialen Modells stabiler Beschaftigung verdeutlichen.

In der Priifung dieser Ausgangsannahmen nehmen wir das methodologische Postulat der
Triangulation ernst und arbeiten mit drei Zugéngen: Hierbei handelt es sich um Sekundar-
analysen der Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit, um eine standardisierte
telefonische Betriebsbefragung in zehn Branchen sowie um 60 vertiefende qualitative
Betriebsfallstudien. Im Zentrum der Analysen stehen Beschéftigungsdauern, wobei der
Schwerpunkt auf abgeschlossenen Episoden betrieblicher Verweildauern liegt. Diese indi-
zieren den Zeitraum, in dem Beschaftiger und Beschéftigte auf die Nutzung von Externen
Arbeitsmarkten verzichten; sie sind damit ein guter Indikator fiir den Grad der SchlieRung
von betrieblichen Beschéaftigungssystemen in verschiedenen Teilarbeitsmérkten.?

2 Struktur und Dynamik stabiler und instabiler Beschéaftigung

In einem ersten Schritt betrachten wir die Entwicklung stabiler und instabiler Beschaftigung.
Datenbasis derim Folgenden vorgestellten Analysenist die aktuelle |AB-Regionalstichprobe,
die 2% aller sozialversicherungspflichtigen Beschiftigten im Zeitraum von 1975-2001 erfasst
(Hamannu. a.2004). Somitkdnnen hinsichtlich sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung
reprasentative Analysen zumeist abgeschlossener Verweildauern in Betrieben durchgefihrt
werden (Struck 2006; Struck u.a. 2006; Kohler/Struck 2007).

a)  Beschéftigungsstabilitat bei Neueintritten

Analysen zu Uberlebensraten neu begonnener sozialversicherungspflichtiger Beschifti-
gungsverhéltnisse unterschiedlicher historischer Perioden verdeutlichen: 60% der Neuein-
steiger verlassen bereits nach zwei Jahren und weitere 20% nach funf Jahren ihren Betrieb.
Dieser Instabilitatsbefund gilt im Grundsatz (und auch bei Kontrolle konjunktureller und
arbeitsmarktdemografischer Effekte) sowohl fiir alle ab 1976 beobachteten westdeutschen

2 Retrospektive Querschnittsbefragungen zu Betriebszugehérigkeitsdauern lassen dagegen offen, wie lange das
jeweilige Beschaftigungsverhaltnis noch bestehen bleibt (Rechtszensierungsproblem). Auch die in der Diskus-
sion um die ,,Erosion des Normalarbeitsverhéltnisses* im Vordergrund stehenden ,,atypischen Arbeitsvertrage*
konnen nur als erster Hinweise auf Verdnderungstendenzen am Arbeitsmarkt gelesen werden, weil sie hiaufig
in Langfristbeschaftigung miinden und gleichzeitig Normalarbeitsvertradge oft auch durch Beschéftigte oder
Beschaftiger abgebrochen werden.
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Eintrittskohorten wie auch fiir die ab 1993 beobachteten ostdeutschen Neueinsteiger. Dabei
lasst sich in Westdeutschland zwischen Anfang der achtziger und Ende der neunziger Jahre
ein leichter Zuwachs an Austritten (ca. vier Prozentpunkte nach finf Jahren) nachweisen. In
Ostdeutschland zeigen sich in den neunziger Jahren etwas deutlichere Effekte: Auffallig sind
vor allem hohe Austrittswahrscheinlichkeiten nach exakt einem Jahr Betriebszugehorigkeit.
Ursache hierflr ist die betrachtliche Zahl befristeter Beschaftigungsverhaltnisse und darunter
hohe Anteile von einjahrig staatlich geférderten Beschaftigungsverhaltnissen.

Richtet sich der Blick auf Altersgruppen, so zeigen sich insbesondere in Westdeutschland
hohe Mobilitdtsraten in der beruflichen Anfangsphase. Dabei gelingt es einem grof3en Teil
der jungen Erwerbspersonen, tber mehrere Beschéftigungsverhaltnisse in mittel- und lang-
fristige Beschaftigungsbeziehungen einzutreten. Fir andere bestehen hingegen fortgesetzt
hohe Beschéaftigungsrisiken. Dies gilt im Grundsatz auch fiir Ostdeutschland. Allerdings
partizipieren an der hohen Austauschdynamik in starkerem Mal3e auch Gruppen mittlerenund
z.T. hoheren Alters. Ostdeutsche Unternehmen nutzen héufiger als westdeutsche staatliche
Forderungen, um altere Arbeitnehmer kurzfristig zu beschaftigen.

Abhangig ist die Stabilitat der Beschaftigung vor allem auch vom Ausbildungsniveau
und der beruflichen Stellung im Unternehmen. Beschéftigte ohne Ausbildung sind iiber den
Beobachtungszeitraum hinweg, und in den neunziger Jahren noch einmal zunehmend, durch
deutliche geringere Beschaftigungsstabilitat gekennzeichnet als Beschéaftigte mit Facharbeiter-
oder Hochschulabschluss. Von den 1997 eingestellten Personen ohne Abschluss verbleiben
nach funf Jahren lediglich 12% in ihrem Unternehmen. Bei Beschaftigten mit Berufsabschluss
oder Hochschulabschluss betragt der Anteil knapp 24%, wobei sich vor allem die Stabilitat
von Hochschulabsolventen in den neunziger Jahren verringert hat. Darlber hinaus lasst sich
zeigen, dass Angestellte, sowohl mit Berufs- als auch mit Hochschulabschluss sowie Meister,
trotz sinkender Tendenz im Zeitverlauf immer noch deutlich stabiler beschaftigt sind als
Beschaftigte mit Facharbeiter- und Nichtfacharbeiterstatus. Insgesamt 6ffnet sich die Schere
zwischen Personen mit und ohne Ausbildung. Gleichzeitig verringern sich die Differenzen
zwischen Facharbeitern, Meistern und qualifizierten Angestelltengruppen.

b)  Beschéaftigungsstabilitat beim Gesamtbestand der
Beschaftigungsverhéltnisse

Vergleichbare Ergebnisse zeigen sich, wenn die Uberlebensraten des Gesamtbestandes von
Beschaftigungsverhéltnissen unterschiedlicher historischer Zeitpunkte in Westdeutschland
betrachtet werden. Wahrend in den vorangestellten Analysen nur die Neueintritte untersucht
wurden, geht es hier um die Verweildauer aller zu einem bestimmten Zeitpunkt beschéftigter
Personen. Nach Ablauf von fiinf Jahren waren 45% des sozialversicherungspflichtigen Be-
schéftigtenstandes vom 1.1.1981 aus ihrem Unternehmen ausgeschieden. Mitte der neunziger
Jahre nahm die Instabilitdt (auch bei Kontrolle konjunktureller und arbeitsmarktdemogra-
fischer Effekte) zu und so betrug Ende 2001 der Anteil der Ausgeschiedenen, ausgehend
vom Beschéftigtenstand des 1.1.1997, nunmehr 53%. Betroffen von dieser Destabilisierung
waren vor allem Beschéftigte, die zum Stichtag bereits auf eine mittel- bis langfristige Be-
triebszugehorigkeitsdauer zuriickblicken konnten. Der Austausch kurzfristig Beschéftigter
blieb Uiber die Zeit konstant hoch.

Anders als bei der Fokussierung auf Neueinsteigerkohorten 6ffnete sich bei der Betrach-
tung aller an einem Stichtag bestehenden Beschéftigungsverhaltnisse die Schere zwischen
Beschaftigten mit berufsfachlicher/hochschulischer und ohne Ausbildung nur leicht. Die
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Austrittsanteile aller Qualifikationsgruppen wie auch aller beruflichen Statusgruppen lagen
naher beieinander. Differenzen zeigen sich allerdings im Hinblick auf die Giberbetrieblichen
Beschiftigungsperspektiven. So weisen gering Qualifizierte im Zeitverlauf verminderte
Chancen direkter Betriebswechsel sowie zunehmende Ubergangsrisiken in (Langzeit-)Ar-
beitslosigkeit nach dem Ende einer Beschéftigung auf.

Die hier kurz zusammengefassten Analysen der Individualdaten der Beschaftigtenstati-
stik filhrten zu einer Revision unserer Ausgangsannahmen. Die geringen Uberlebensraten
unterschiedlicher Neueinsteigerkohorten aber auch des Gesamtbestandes zu unterschied-
lichen historischen Zeitpunkten sprechen gegen die These einer Hegemonie langfristiger
Beschaftigung und interner Arbeitsmarkte. Die empirischen Ergebnisse belegen eher eine
Koexistenz von langfristiger und kurz- oder mittelfristiger Beschaftigung. Auch die zweite
Ausgangsannahme eines Suchprozesses im Rahmen relativ fester Arbeitsmarktstrukturen hat
sich nicht bestdtigt. Der in den neunziger Jahren fiir alle Qualifikations- und Statusgruppen
zubeobachtende Riickgang der betrieblichen Verweildauern dokumentiert deutlich die Veréan-
derungen auf den Arbeitsmarkten. Allerdings kann angesichts der eher begrenzten Zunahme
zwischenbetrieblicher Mobilitat nicht von einer Generalisierung von Beschéftigungsrisiken
im Sinne der Umbruchsthese gesprochen werden.

3 Betriebliche Beschéaftigungsstabilitat — Strukturen und
Determinanten

Die genaue Lokalisierung von stabiler und instabiler Beschéftigung sowie die Ursachenbe-
stimmung erfordern Analysen betrieblicher Beschéftigungspolitik. Zu deren Untersuchung
greifen wir auf ein eigenes Betriebspanel zuriick, das die Perspektive des |AB-Betriebs-
panels in Bezug auf Beschaftigungsdauern und deren Ursachen vertieft und ergénzt. Die
zweite Welle des SFB 580-B2-Betriebspanels® erfasst 603 Betriebsstétten in zehn Branchen
des produzierenden Gewerbes (Maschinenbau, Chemie, Bau, Software, Verlage) und des
Dienstleistungssektors (Handel, Pflege, Unternehmensberatung, Weiterbildung, Banken und
Versicherungen) in Ost- und Westdeutschland.

Im Zentrum der folgenden Betriebsanalysen steht die Frage nach der Struktur der
Verweildauern von Beschéftigten in den erfassten Betriebsstatten. Konkret erfasst wurde
dementsprechend, welche und wie viele Arbeitsplatze in der Regel mit Beschéftigungs-
verhdltnissen kurzer, mittlerer und langer Dauer besetzt werden. Die Daten basieren auf
detaillierten Angaben der Personalverantwortlichen zur Struktur der Beschéftigungsdauern
in den einzelnen Arbeitshereichen ihrer Organisation, die unter Riickgriff auf eine Vielzahl
anderer Variablen (Fluktuation, Beschaftigungsentwicklung, Vertragsformen, Altersstruktur
etc.) kontrolliert wurden. Kurzfristige Beschéftigungen wurden durch eine betriebliche Ver-
weildauer von bis zu zwei Jahren, mittelfristige von zwei bis zehn Jahren und langfristige
von zehn und mehr Jahren definiert.

a)  Betriebliche Strukturen stabiler und instabiler Beschaftigung
Anhand des SFB 580-B2-Betriebspanels lassen sich mit Hilfe einer Clusteranalyse und unter
Einbeziehung der Stabilitatsindikatoren Beschaftigungsdauer (Anteil kurz- und mittelfristiger

3 Telefonisch befragt wurden im Herbst 2004 Personalverantwortliche in den Regionen Bayern, Niedersachsen/
Bremen, Sachsen/Thiiringen und Sachsen-Anhalt (Goétzelt 2006).
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Beschaftigung) und Arbeitsvertrag (Anteil unbefristeter bzw. atypischer Vertrage) vier Be-
triebsstéttentypen identifizieren (Abbildung 1).

Abb. 1: Struktur der Stabilitatscluster — Conclus Clusterung (Eta2 = 0,69)
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Quelle: SFB 580-B2-Betriebspanel — 2.\Welle, eigene Berechnungen

Cluster 1 spiegelt dabei den Betriebstyp mit der héchsten Beschaftigungsstabilitat wider.
Hier liegen sowohl der Anteil Unbefristeter wie auch der Anteil langfristig Beschaftigter im
Durchschnitt bei Uber 80%. Représentiert sind hier vor allem Produktionsstétten und tra-
ditionelle Dienstleister. Cluster 4 weist demgegentber einen verhaltnismaRig hohen Anteil
an kurzfristiger sowie atypischer Beschaftigung auf. Betriebe dieses Clusters bieten somit
nur wenigen Mitarbeitern Beschéftigungsstabilitit. Hier finden sich vorrangig ostdeutsche
Baubetriebe sowie westdeutsche wissensintensive Dienstleistungsstatten. In den Clustern 2
und 3 befinden sich dagegen Betriebe, die in erster Linie auf mittelfristige Beschiftigung
setzen; sie unterscheiden sich aber bezilglich der Vertragsformen, die sie ihren Mitarbeitern
offerieren. Es zeigt sich, dass in diesen Clustern vor allem Betriebsstatten der westdeutschen
Softwarebranche sowie ost- und westdeutsche Niederlassungen wissensintensiver Dienst-
leistungsunternehmen Uberreprasentiert sind. So schlielen Betriebe des Clusters 2 mit ihren
Mitarbeitern fast ausschlielich unbefristete Vertrage, wahrend sich in Betrieben des Clusters
3 reichlich 40% der Mitarbeiter in atypischen Beschiftigungsverhéltnissen befinden.

Im Ost-West-Vergleich wird deutlich, dass ostdeutsche Baubetriebe mehr kurz- und
mittelfristige Beschaftigung nutzen als westdeutsche. Hierdurch kann auch die Dominanz
ostdeutscher Betriebe in Cluster 4 erklart werden. Die anderen drei Cluster sind von ost-
und westdeutschen Betrieben gleich stark besetzt, was auf insgesamt geringe Ost-West-
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Unterschiede hinsichtlich der Beschéaftigtenstruktur in den befragten Branchen hindeutet
(Kohler/Goetzelt/Schroder 2006).

b)  Determinanten betrieblicher Beschaftigungsstabilitat

Der erste Blick auf die Betriebsebene belegt die These einer Koexistenz von lang- mit kurz-
und mittelfristiger Beschéftigung, wobei die Mischungsverhéltnisse in den vier identifizierten
Betriebstypen unterschiedlich ausfallen. Zur Beantwortung der Frage, welche Ursachen fiir die
Nutzung von langfristigen gegentber kurz- und mittelfristigen Beschaftigungsverhéltnissen
verantwortlich sind, werden im Folgenden die Ergebnisse einer logistischen Regressionsana-
lyse mit der abhéngigen Variablen ,,Anteil langfristiger Beschéftigung tiber dem Median der
Gesamtstichprobe* vorgestellt. Die Auswahl der erklérenden Variablen orientiert sich dabei
an zentralen personalpolitischen Entscheidungsproblemen betrieblicher Beschéftigungspo-
litik: @) Umgang mit Marktdiskontinuitat, b) Sicherstellung der Leistungsfahigkeit und c)
Gewadhrleistung der Leistungsbereitschaft der Belegschaft (Schroder/Struck 2006).

Umgang mit Marktdiskontinuitat: Entscheidungen im Umgang mit Diskontinuitét sind vor
allem im Zusammenhang mit dem situativen Ansatz, dem Ressourcenabhéngigkeits-Ansatz
sowie dem Konzept der »Entgrenzung« (Sauer 2005) diskutiert worden, wobei Umwelt-
kontingenzen (Absatzmarkte) und Grenzen des Betriebes (GroRe, Wachstum, Vernetzung)
im Vordergrund standen. Generell wird davon ausgegangen, dass zunehmende Unsicherheit
auf den Produktmarkten (z.B. Nachfrageschwankungen) Reaktionen in Richtung insta-
bilerer Personalstrukturen hervorrufen. Im vorliegenden Modell (Abbildung 2) zeigt sich,
dass der Indikator ,,saisonale, konjunkturelle und unregelméaRige Auftragsschwankungen®
keinen signifikanten Effekt auf die Beschéftigungsstabilitit ausiibt. Zu vermuten ist, dass
Betriebe uber interne Flexibilitdtsmoglichkeiten (insh. Arbeitszeit) in der Lage sind, ex-
terne Anpassungserfordernisse abzufedern. Dafur spricht dann auch, dass die klassische
Randbelegschaftsthese zu revidieren ist. Ein hoherer Anteil nicht Ubernommener atypisch
Beschaftigter geht nicht mit einer Stabilisierung, sondern eher mit einer Destabilisierung
der Gesamtbeschéftigung einher. Beim deskriptiven Vergleich nach der BetriebsgrofRe wird
eine, aufgrund von Elastizitatsspielrdumen erwartete, hdhere Beschaftigungsstabilitat in
grolReren Betriebsstétten ersichtlich, allerdings kehrt sich dieser Effekt bei Kontrolle der
Variable ,,Betriebsrat” um: Ein im Grundsatz bestehendes Stabilisierungspotenzial gréRRerer
oder an einen Konzern gebundener Betriebsstatten wird erst durch den von Betriebsréten
hervorgerufenen Legitimationsdruck genutzt.

Sicherstellung der Leistungsfahigkeit: Dieses Entscheidungsproblem richtet sich auf
die Menge und Qualifikation der extern oder intern verfiigbaren Arbeitskrifte. In diesem
Zusammenhang ist zundchst zu prifen, ob externe Verfugbarkeitsprobleme die Beschafti-
gung in dem betroffenen betrieblichen Allokationsraum stabilisieren. Gemalt dem Human-
kapital-, Segmentations- und Transaktionskostenansatz gilt dies insbesondere dann, wenn
betriebsspezifische Qualifikationen fiir den Tatigkeitsbereich der Beschéftigten notig sind.
Dieser Mechanismus erzeugt allerdings in unserem Sample nur einen schwachen positiven
Effekt auf stabile Beschaftigung. Im Modell I&sst sich weiterhin ein negativer Zusammen-
hang zwischen dem Indikator ,,Anteil der an der Neu- oder Fortentwicklung von Produkten
beteiligten Beschaftigten* und der betrieblichen Beschéftigungsstabilitat beobachten. Dies
kdnnte mit kurzen Produkt- und Produktionszyklen zusammenhdangen, welche eine langfri-
stige Personalplanung erschweren.
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Abb. 2: Betriebe mit Anteilen langfristig Beschiftigter >10 Jahre iiber oder
unter dem Median (Binar logistische Regression)

B Standard- Exp(B) Sign.
fehler

Ostdeutsche Betriebsstétte ,070 ,235 1,072 767
Produktionsunternehmen 1,028 ,307 2,795 ,001
Diskontinuitat
Saisonale, konjunkturelle, unregelméRige Auftragsschwan- -,091 ,240 ,913 ,704
kungen
Eigenstandige Betriebsstatte ,918 ,269 2,505 ,001
Kleinbetrieb (unter 50 Beschéftigte) ,525 274 1,690 ,056
Anteil nicht ibernommener Befristeter, Geforderter und -,017 ,010 ,983 ,097
Leiharbeiter
Verfugbarkeit von Leistungsfahigkeit
Rekrutierungsprobleme von Fachkréften -,566 ,239 ,568 ,018
Anteil Beschéftigter mit betriebsspezifischem Wissen ,008 ,004 1,008 ,040
Anteil an der Fortentwicklung von Produkten oder
Verfahrensprozessen Beteiligter -,022 ,005 ,978 ,000
Héufige Finanzierung betrieblicher Weiterbildungsmal3- ,204 ,255 1,226 424
nahmen
Gewabhrleistung von Leistungsbereitschaft
Eigenverantwortliche, zeitlich begrenzte Projektarbeit -,460 ,241 ,632 ,056
vorhanden
Typische Aufstiegswege bei guter Leistung vorhanden ,308 ,242 1,361 ,203
Anteil Beschaftigter mit hoher Kostenverantwortung ,001 ,003 1,001 ,715
Betriebs-/Personalrat vorhanden ,921 ,278 2,512 ,001
N 378
R2 (Nagelkerke) 0,24

Quelle: SFB 580-B2-Betriebspanel — 2. Welle 2004, eigene Berechnungen

Gewabhrleistung von Leistungsbereitschaft: Entscheidungsbedarfe ergeben sich zudem aus
der Unvollstandigkeit der Leistungsbestimmung in Arbeitsvertragen. Der Arbeitgeber ist
damit auf die Leistungsbereitschaft des Arbeitnehmers angewiesen. Dies gilt in besonderer
Weise fiir betriebliche Positionen, die durch Ubertragung von Verantwortung gekennzeich-
net sind (Sadowski 2002; Deutschmann 2002). Hohe Anteile solcher Positionen sollten
dementsprechend mit hoher Beschaftigungsstabilitat einhergehen. Daneben sollte die Praxis
von Bewahrungsaufstiegen motivierend wirken und Gber eine Bindungswirkung die Lang-
fristanteile erhéhen.

Die beschriebenen Zusammenhénge lassen sich allerdings im vorliegenden Modell
nicht beobachten. So erzeugen sowohl die Variable ,,Anteil der Beschéaftigten mit hoher
Kostenverantwortung“ wie der Indikator ,,typische Aufstiegswege bei guter Leistung* kei-
ne signifikanten Effekte auf die Beschéftigungsstabilitit. Allerdings lasst sich zeigen, dass
Betriebe, deren Arbeitsorganisation tiberdurchschnittlich durch eine duflerst flexible Form,
wie die der Projektarbeit, gekennzeichnet ist, einen geringeren Langfristanteil aufweisen.
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Offenbar greifen hier die neuen Managementstrategien der Vermarktlichung und »kontrol-
lierten Autonomie«. Stabilisierend wirkt im vorliegenden Modell, wie erwartet, die Existenz
von Betriebs- und Personalréten. Dies deutet auf einen starken Einfluss organisierter Arbeit-
nehmervertretungen hin.

Abschlielend sei noch darauf verwiesen, dass in der Regressionsanalyse keine signi-
fikanten Ost-West-Unterschiede zu beobachten sind, wenngleich zu vermuten bleibt, dass
gleiche Stabilitatsstrukturen in Ost- wie in Westdeutschland zum Teil auf unterschiedliche
Ursachenbiindel zurlckzufiihren sind (Grotheer u.a. 2005; Struck/Schrdder 2006).

Das vorangestellte Analysemodell belegt, dass Beschéftigungsinstabilitit an spezifische
betriebliche Bedingungen geknuipft ist und untermauert die These einer Ausweitung kurzer
und mittelfristiger Verweildauern. Fir die Zukunft Iasst sich konstatieren: Der Trend hin zu
mehr instabiler Besch&ftigung am deutschen Arbeitsmarkt wird sich fortsetzen, wenn Inno-
vationen und »neue« Arbeitsformen an Bedeutung gewinnen sowie Betriebsspezifitit und
Betriebsrate an Bedeutung verlieren. In der Analyse zeigte sich auRerdem, dass entgegen
bisheriger Annahmen weder eine Randbelegschaft noch BetriebsgréRe oder Konzerneinbin-
dung vor Instabilitat schiitzen.

4 Beschéaftigungsstabilitat und Betriebliche Beschéaftigungs-Sub-
Systeme (BBSS)

Fir eine vertiefende arbeitsmarkttheoretische Analyse dieser Befunde bendtigen wir Kate-
gorien, die die relativ dauerhaften Strukturen von Gratifikations- und Allokationsprozessen
innerhalb von Betrieben abbilden und erklaren kénnen. Hierfiir entwickeln wir im Kritischen
Anschluss an den Miinchner Segmentationsansatz (Lutz 1987, Sengenberger 1987, Kéhler/
Preisenddrfer 1989) und neueren Ansatzen aus der Arbeits- und Personalkonomik (Osterman
1987, Alewell 1993, Baden u.a. 1996) mit dem Konzept des Betrieblichen Beschaftigungs-
Sub-Systems (BBSS) eine eigenstandige Perspektive auf das Arbeitsmarktgeschehen (Koh-
ler/Loudovici/Struck 2007). Zur Analyse der Struktur und Dynamik von BBSS wurden rund
60 Betriebsfélle in sechs der zehn Branchen der Telefonerhebung untersucht.

BBSS sind sozio-6konomische R&ume innerhalb von Erwerbsorganisationen, die sich
iiber Konflikt- und Aushandlungsprozesse zwischen Management und Belegschaftsteilen
konstituieren. Es handelt sich um Teilmengen von Arbeitplatzen und Arbeitskraften, die
sich nach Innen (gegenuiber anderen Arbeitsbereichen) und nach Aulen (gegeniber den
Uberbetrieblichen Arbeitmérkten) durch unterschiedliche Niveaus der SchlieSung abgrenzen.
Diese innerbetrieblichen Allokationsraume weisen im Binnenbereich distinkte Regeln und
Strukturmuster der Allokation, Qualifikation und Gratifikation auf. Erwerbsorganisationen
operieren in der Regel mit mehreren und verschiedenen BBSS, welche an verschiedene
Uberbetriebliche Mérkte angeschlossen sind. BBSS sind also Bausteine (berbetrieblicher
Teilarbeitsmérkte und Arbeitsmarktsegmente.

Die empirischen Analysen bestatigen die Grundgedanken des Segmentationsansatzes und
unsere konzeptuellen Uberlegungen zu BBSS (Abbildung 3). In den Erwerbsorganisationen
finden sich Arbeitsplétze, die durch langfristige Beschéftigung gekennzeichnet und damit vom
Externen Markt abgekoppelt sind (Geschlossene BBSS). Hier sind Allokation, Qualifikation
und Gratifikation stark organisationsgesteuert. In einer anderen Gruppe von Arbeitsbereichen
dominiert die zeitlich begrenzte Beschiftigung; Allokation, Qualifikation und Gratifikation



Die Ausweitung von Instabilitat? Beschaftigungsdauern und betriebliche Beschéaftigungssysteme (BBSS) 175

werden stirker von den Externen Mérkten beeinflusst (Offene BBSS). Geschlossene BBSS
bilden den betrieblichen Baustein des Arbeitsmarktsegments Interner Méarkte, Offene BBSS
den Baustein Externer Markte.

Abb. 3: Arbeitsmarktsegmente und BBSS

Interne Arbeitsmérkte Externe Arbeitsmarkte
Primar Geschlossene BBSS Offene BBSS
senioritétshasiert | leistungsbasiert betriebsférmig | marktformig
Sekundar Geschlossene BBSS Offene BBSS
senioritatshasiert | leistungsbasiert betriebsformig | marktformig

Offene und Geschlossene BBSS unterscheiden sich ferner in einer vertikalen Dimension
nach dem Lohnniveau und den Beschaftigungsrisiken bei Arbeitsplatzverlust. Priméare BBSS
zeichnensich durch durchschnittliche bis tiberdurchschnittliche Einkommen und betriebliche
oder berbetriebliche Beschaftigungssicherheit aus, Sekundare BBSS durch Niedrigléhne
und/oder hohe Beschaftigungsrisiken. Die unterschiedlichen sozialen Risiken der Beschaftigten
in Priméaren und Sekundéren BBSS haben Handlungsfolgen fiir beide Arbeitsmarktparteien
und generieren distinkte Muster der Allokation, Qualifikation und Gratifikation.

Die Empirie belegt, dass die den Segmentationsansétzen zugrunde liegende Matrix mit der
Unterscheidung von Internen und Externen sowie Primdren und Sekundaren Arbeitsmérkten
nach wie vor aktuell ist (Koéhler/Struck 2007). Jedoch sind gegentiber der alten Munchner
Typologie des dreigeteilten Arbeitsmarktes Ergdnzungen und Revisionen vorzunehmen. Die
empirischen und konzeptuellen Analysen zeigen: Erstens, dass Betriebe nicht als Ganzes
Teilarbeitsmérkten zugeschlagen werden kdnnen, dasie mit verschiedenen innerbetrieblichen
Allokationsrdumen an unterschiedliche Uberbetriebliche Teilarbeitsmérkte angeschlossen
sind; zweitens, dass aufgrund von Restrukturierungsprozessen am Arbeitmarkt Sekundéare
Geschlossene BBSS sowie weitere Differenzierungen eingefiihrt werden missen.

Besonders auffallig ist drittens, dass die humankapitaltheoretisch inspirierte Kopplung
von Qualifikationstypen mit Teilarbeitsméarkten heute nicht mehr funktioniert. So belegt
unser Fallstudienmaterial, dass offene BBSS in Externen Arbeitsmérkten sowohl durch
berufsfachliche und akademische Qualifikationsprofile als auch durch tétigkeitsbasierte
Anlernqualifikationen gekennzeichnet sind (die friiher pauschal als betriebsspezifisch cha-
rakterisiert wurden, dies aber hdufig nicht sind). In Sekundédren BBSS finden sich nicht nur
einfache Basisqualifikationen (»Jedermannsqualifikationen«), sondern auch berufsfachlich
Qualifizierte und Akademiker (insbesondere Geistes- und Sozialwissenschaftler in der Wei-
terbildung und in den Medien) sowie erwartungsgeméR die »Generation Praktikum.

5 BBSS und Arbeitsmarktsegmente - Entwicklungslinien

Die vorangestellte Typologie erlaubt eine differenzierte Beschreibung der Arbeitsmarkt- und
Betriebslandschaft im Quer- und Langsschnitt. Im Folgenden entwickeln wir auf der Basis
unseres Fallstudienmaterials Hypothesen zu Entwicklungslinien in den letzten 15 Jahren,
die eine vertiefende Interpretation der oben beschriebenen makrostatistischen Analysen zur
Struktur und Dynamik von Beschéaftigungsdauern ermdglichen.
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1. Die am meisten verbreiteten Verdnderungen betreffen endogene Modifikationen Ge-
schlossener BBSS, werden aber in der Diskussion um die Erosion Interner Arbeitsmarkte am
wenigsten beachtet. In unserem Sample kénnen wir bei der Mehrzahl der Mittel- und GroR-
betriebe solche Modifikationen beobachten (Maschinenbau, Bau-Konzerne, Privatbanken).
Basis hierfur ist eine Restrukturierung der innerbetrieblichen Allokationsraume auf der Basis
von Qualifikations- und Leistungskritieren und einer Zuriickdrangung sozialer Anspriiche
und Regeln vor dem Hintergrund einer Machtverschiebung zwischen Management und
Belegschaft (Bultemeier u.a. 2007). Dabei verandern sich die Binnenstrukturen, ohne die
relative Abschottung vom Externen Markt aufzuheben. Die klassischen aufwartsgerichteten
und seniorititsbasierten Mobilitéts- und Qualifizierungsketten werden in Richtung horizontal
strukturierter leistungsbasierter Systeme modifiziert. Die »Internen Mérkte« nehmen mehr
»Markt« und weniger »Hierarchie« auf: Zum einen nimmt die Zahl der Eintrittspositionen
auf allen Ebenen der Arbeitsplatzstruktur zu, zum anderen wird die interne Konkurrenz um
sichere und privilegierte Positionen intensiviert, ohne die Dominanz der Langfristbeschafti-
gung und damit das zentrale Merkmal Geschlossener BBSS aufzugeben. Beim Personalabbau
treten Qualifikations- und Leistungskriterien gegentiber sozialen Auswahlkriterien (Senioritit,
Alter, Familie) in den Vordergrund.

Das Versprechenund die reale Chance einer langfristigen Beschaftigung bis zur Verrentung
gelten auch fir die neuen leistungsbasierten BBSS. Dieses Versprechen ist jedoch nicht mehr
andie Betriebszugehdrigkeitsdauer, sondern an Qualifikations- und Leistungsstandards fiir die
Einzelnen und die Produktivitét und Profitabilitét von Betriebsteilen gebunden. Damit veréin-
dert sich die Selektivitat innerbetrieblicher Personalstrome. Dies muss keine Auswirkungen
auf durchschnittliche betriebliche Verweildauern zeitigen und mag erklaren, warum sich auf
der makrostatistischen Ebene trotz der weit reichenden Transformation der Binnenstrukturen
von BBSS eine zwar deutliche, aber doch begrenzte Veranderung zeigt.

Diese endogenen Modifikationen Geschlossener BBSS werden in der industriesoziolo-
gischen und personalwirtschaftlichen Literatur unter Stichworten wie ,,Intra-Preneur* und
»Subjektivierung der Arbeit“ dokumentiert (Pongratz/Vo3 2003; Moldaschl 2002). Wir
teilen diese Beobachtungen, kdnnen hier aber keine Aufweichung oder sogar Auflosung
Geschlossener BBSS erkennen. Im Gegenteil: Leistungsorientierte Personalpolitik und »Sub-
jektivierung« starken den »Markt« im Internen Markt und dadurch héufig die 6konomische
Leistungsfahigkeit und Stabilitat Geschlossener BBSS.

2. Auch bei den Offenen BBSS finden sich endogene Verdnderungen. Eine Reihe von
Betrieben berichtet Giber einen deutlichen Riickgang der mittelfristigen Beschaftigungsdauern
von mehreren Jahren und eine Zunahme der kurzfristigen Dauern etwa im Zusammenhang
mit der Nutzung von Leiharbeit (Maschinenbau West und Ost), aber auch unabhéngig davon
etwa in der ambulanten Pflege und im Bausektor. Es ergibt aber einen gro3en Unterschied,
ob Baufacharbeiter oder examinierte Pflegekréfte in einem klassischen berufsfachlichen
Markt fir mehrere Jahre bei ihrem Arbeitgeber bleiben oder ob fiir beide Seiten das baldige
Ende der Beschaftigung bereits beim Betriebseintritt feststeht: Die Betriebe verzichten auf
Binnenmobilitdt und Qualifizierung und arbeiten mit engmaschigen Kontroll- und Gratifi-
kationssystemen.

Solche »marktférmigen« Beschaftigungsbeziehungen sind kurzfristiger Natur und néhern
sich Kaufvertragen Uber Arbeitsleistung an, sind aber damit nicht identisch, da die Personen
fiir eine begrenzte Zeit in die Organisation hineintreten, also Mitgliedschaftsrollen anneh-
men und sich der Weisungsbefugnis des Managements unterwerfen. Deshalb haben wir im
Anschluss an die angelséchsische Diskussion zwischen Offenen Betriebsformigen BBSS
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mit (mittelfristiger Beschéftigung) und Offenen Marktférmigen BBSS (mit kurzfristiger
Beschaftigung) unterschieden.

3. Die in der These um die Erosion Interner Arbeitmérkte und des Normalarbeitsverhalt-
nisses am starksten beschworene Tendenz ist die der Substitution Geschlossener durch Offene
BBSS auch und gerade im priméren Segment des Arbeitsmarktes fiir gut qualifizierte und
bezahlte Beschéftigte. Fiir diese These finden sich in unseren empirischen Analysen viele
Belege, aberauch Hinweise auf Gegenbewegungen. Ohne Zweifel vollzieht sich in mittel-und
grofbetrieblich organisierten Betriebsstatten von Industriebranchen unseres Samples (z.B.
Maschinenbau) und des Dienstleistungssektors (z.B. bei Privatbanken) ein weit reichender
Restrukturierungsprozess, der in vielen Fallen zur Zunahme des Anteils von innerbetrieb-
lichen Arbeitsplatzbereichen mit zeitlich begrenzter Beschaftigung gegentber solchen mit
langfristiger Beschéaftigung, also zur Substitution Geschlossener durch Offene BBSS fiihrt.
Beispiel hierfur istdie hohe freiwillige und unfreiwillige Mobilitat nach wenigen Berufsjahren
im klassischen Schaltergeschéft der Banken aber auch die organisatorische Verselbstandi-
gung der Finanzberatung von Privat- und Geschéftskunden in Banken, Bausparkassen und
Versicherungen. In geringerem Umfang zeigen sich aber auch Gegenbewegungen etwa in
technischen Berufsgruppen (z.B. bei Informatikern und Ingenieuren). Die Umstellung von
Geschlossenen auf Offene BBSS fillt schwer, da qualifizierte und erfahrene Arbeitskrifte in
vielen Berufsgruppen nur mit Zeitverzdgerung und gegen hohe Transaktions- und Lohnkosten
auf den externen Markten zu rekrutieren sind. Funktionierende externe Arbeitsmarkte sind
— wie wir aus der Arbeitsmarkttheorie wissen - hoch voraussetzungsvoll (Lutz 1987).

4. Ein eindeutiger Trend der Substitution von Geschlossenen durch Offene BBSS zeichnet
sich in vielen Untersuchungsféallen dagegen bei Sekundéren BBSS auf der Basis von Nied-
rigqualifikationen und Niedriglohnen ab. In vielen direkt produktiven Arbeitsbereichen, aber
auch Serviceabteilungen, wird die Betriebshindung fir die hier Beschaftigten aufgelost.
Geschlossene Systeme werden durch Offene Systeme mit mittelfristigen, aber hdufig auch
kurzfristigen Beschaftigungsperspektiven substituiert. Besonders deutlich und in verschie-
denen Studien gut dokumentiert ist die Einfiihrung von Leiharbeit fur einfache und repetitive
Teilarbeiten etwaam Band (z.B. Serienfertigung im Maschinenbau). Stark betroffen sind aber
auch Arbeitsbereiche mit Servicefunktionen fiir Beschéftigte im Wachdienst, in der Cafeteria
und der Reinigung, die ehemals fest beschéftigt und tarifvertraglich gesichert waren. Diese
Arbeiten werden heute ausgelagert und nun von spezialisierten Firmen mit Offenen und
teilweise Marktformigen BBS ausgefihrt, die nicht tarifvertraglich gebunden sind.

6 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Unsere Ausgangsthese war, dass sich die Arbeitsmérkte zu Beginn der neunziger Jahre in
Ost- und Westdeutschland in je spezifischer Weise durch eine Hegemonie langfristiger Be-
schéftigung und Interner Arbeitsmérkte auszeichneten, wobei die SchlieBung in Teilen der
ostdeutschen Betriebslandschaft als Reaktion auf die Unsicherheiten des Systemwechsels
besonders ausgepragt sei. Vor diesem Hintergrund wurde im Zuge des Umbruchs in beiden
Landesteilen eine partielle Riicknahme langfristiger Beschaftigung im Sinne eines Such-
prozesses erwartet, der allerdings schnell an strukturelle Grenzen stéRt. Insgesamt gesehen,
wurde damit eher eine Modifikation als ein Strukturbruch des hegemonialen Modells stabiler
Beschaftigung erwartet.
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Unsere Analysen von reprasentativen Individualdaten fiihrten zu Revisionen der
Ausgangsannahmen. Langfristige Beschaftigungsverhéltnisse bilden einen gewichtigen
Ausschnitt des Arbeitsmarktgeschehens ab. Sie koexistieren jedoch mit zeitlich begrenzten
Beschaftigungsdauern. Letztere haben in den letzten 15 Jahren deutlich zugenommen. Der
deutsche Arbeitsmarkt ist durch ein Mehr an externer Flexibilitat gekennzeichnet, ohne dass
von einem generellen Umbruch gesprochen werden kann.

Die Analysen von Betriebsdaten aus dem SFB-B2-Panel belegen und spezifizieren diese
Befunde. In allen zehn Untersuchungsbranchen aus Industrie und Dienstleistungssektor
finden sich unterschiedliche Mischungsverhaltnisse von langfristiger gegentiber kurz- und
mittelfristiger Beschaftigung im Sinne der Koexistenzthese. Die Unterschiede erklaren sich
in erster Linie aus Problemen der und Entscheidungen zur Sicherung der Verfugbarkeit
leistungsfahigen und leistungsbereiten Personals. Daraus l&sst sich schlussfolgern, dass der
Riickgang betriebsspezifischer Qualifikationskomponenten sowie die Abnahme des Legiti-
mationsdrucks tiber Gewerkschaften und Betriebsrate zusammen mit Deregulierungsschritten
im Arbeitsrecht den Riickgang langfristiger Beschaftigung auf dem deutschen Arbeitsmarkt
erklaren kénnen.

Fur eine vertiefende Deskription und Analyse dieser Befunde benétigen wir Arbeitmarkt-
theorien, die relativ dauerhafte Strukturen von Preishildungs- und Allokationsprozessen
in Teilarbeitsmarkten abbilden und erklaren kénnen. Wir betrachten deshalb Betriebliche
Beschaftigungs-Sub-Systeme (BBSS) innerhalb von Erwerbsorganisationen als kleinste
strukturierte Einheiten des Arbeitsmarktgeschehens, um damit die Heterogenitat angemes-
sen zu erfassen und nach deren Analyse wieder zur Makroebene zuriickkehren zu kénnen.
Im Ergebnis der Analysen steht eine Typologie von BBSS, die die klassische Segmentati-
onsmatrix erganzt und differenziert. Mit diesem Raster lassen sich die in den statistischen
Analysen identifizierten Trends niher bestimmen. Im Einzelnen identifizieren wir sowohl
endogene Modifikationen als auch Prozesse der Substitution von Geschlossenen durch Of-
fene BBSS. Von groBler Bedeutung ist die im Subjektivierungsdiskurs identifizierte endogene
Vermarktlichung Geschlossener BBSS, die eher zu einer Transformation und Starkung als
zu einer Auflosung dieser Systeme fiihrt. In Ostdeutschland néhern sich die zunéchst stark
geschlossenen Beschéftigungssysteme sukzessive den westdeutschen Mustern an, wobei
Differenzeninden Personalstrukturen und im Austauschvolumen mit Externen Arbeitsmarkten
fortbestehen. Diese werden im Prozess der Abarbeitung der Spétfolgen des Systemumbruchs
auf absehbare Zeit erhalten bleiben.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass wir auf Basis unserer komplexen empi-
rischen und konzeptuellen Analysen die Kontinuitatsthesen fiir den deutschen Arbeitmarkt
nicht teilen kénnen. Einmal zeichnet sich bereits auf der makrostatistischen Aggregatebene
ein zwar begrenzter, aber deutlicher Riickgang langfristiger Beschaftigung ab. Zum anderen
werden unterhalb dieser Ebene iber Analysen betrieblicher Beschéftigungspolitik eine Reihe
von Strukturverdnderungen des Arbeitsmarktes sichtbar.

Wir kénnen aber auch den Grol3thesen einer Vermarktlichung des Arbeitsmarktes oder
der Generalisierung von Prekaritat nicht folgen. Der Grundgedanke der klassischen Seg-
mentationsansatze, nach dem 6konomische und soziale Risiken je nach Zugehdrigkeit zu
einem Arbeitsmarktsegment unterschiedlich verteilt sind, ist nach wie vor aktuell. Gegen
undifferenzierte Vermarktlichungs- und Prekarisierungsthesen zeigt sich, dass langfristige
Beschaftigung in Geschlossenen BBSS in Teilen des Arbeitsmarktes eine beeindruckende
Stabilitat aufweist.

Unser Befunde sprechen allerdings im Sinne der Analysen von Bourdieu, Castel und
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Ddorre (Dorre 2005; Brinkmann u.a. 2006) dafiir, dass die bisher begrenzte Ausweitung und
Entstandardisierung von Beschaftigungsrisiken weit reichende Strahleffekte auf die »ge-
flihlte Unsicherheit« der abhéngig Beschaftigten zeitigt (Kéhler u.a. 2005; Struck u.a. 2006).
In leistungsbasierten Geschlossenen BBSS wird das Versprechen langfristiger Beschafti-
gung aufrechterhalten, aber an Leistungsstandards und die Produktivitdt und Profitabilitét
von Betriebsteilen gekoppelt. Damit gehen die hohen senioritétshasierten Sicherheiten der
klassischen grofRbetrieblichen Internen Mérkte verloren.
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