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ZUSAMMENHANGE
ZWISCHEN BERUF UND
BEFRISTETER BESCHAFTIGUNG

Dr. Stefan Stuth

N Schliisselwdrter: Befristung — berufliche SchlieRung — Kredentialismus —
Beruf — Arbeitsmarkt

ZUSAMMENFASSUNG

Bislang vernachldssigt die Forschung die Frage, ob bestimmte Berufe eine Schutzfunk-
tion besitzen, die die Individuen vor Befristungen schiitzt. Mit verschiedenen Daten
der amtlichen Statistik entwickelt der Autor ein neues und héchst innovatives Maf3
zum Erfassen der SchlieBung von beruflichen Arbeitsmarkten, mit dem erstmals die
Knappheit bestimmter beruflicher Ausbildungszertifikate erfasst werden kann. Der
Beitrag zeigt, wie sich die Knappheit beruflich qualifizierter Arbeitnehmer auf die Be-
schaftigungsstrategie grofier Unternehmen auswirkt: Knappe Arbeitskréfte, also die-
jenigen mit seltenen oder geschlossenen Berufen, werden mit dauerhaften Vertrdagen
gesichert, wahrend Arbeitskrafte, deren Zertifikate relativ unbegrenzt verfiigbar sind,
befristet beschaftigt werden.

N Keywords: fixed-term employment — occupational closure — credentialism —
occupations — labour market

ABSTRACT

So far, researchers have rarely studied individual risks of fixed-term employment to
examine the protective function of occupations. The author uses various data available
through official statistics to develop a groundbreaking new measure for occupational
closure that permits the capture of the scarcity of occupation-specific credentials for
the first time. This article describes how the scarcity of credentialed occupational in-
cumbents impacts the employment strategies of large businesses. Large businesses
try to secure incumbents of occupations that are relatively scarce through permanent
contracts, whereas they offer fixed-term contracts to occupational incumbents who
hold credentials that are available in excess.
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Zusammenhdnge zwischen Beruf und befristeter Beschiftigung

Einleitung

Befristet Beschaftigte erhalten geringere Lohne, haben
schlechtere Arbeitsbedingungen, ein erhdhtes Risiko,
arbeitslos zu werden und verringerte Karriere- und Auf-
stiegschancen als ihre permanent beschaftigten Kol-
leginnen und Kollegen (Kalleberg, 2000; Korpi/Levin,
2001; Boockmann/Hagen, 2006; Giesecke, 2006; Hipp
und andere, 2015). Es verwundert daher nicht, dass
98 % der befristet Beschaftigten in Deutschland einen
unbefristeten Arbeitsvertrag bevorzugen wiirden (Bell-
mann und andere, 2008, hier: Seite 379; Stuth, 2017,
hier: Seite 57). Dennoch ist heute fast jeder zehnte
Arbeitnehmer in Deutschland befristet beschaftigt.

Okonomische und soziologische Ansitze erkldren die
Befristung mit dem Humankapital von Individuen oder
der Transaktionskostentheorie (Uzzi/Barsness, 1998;
Masters/Miles, 2002; Giesecke/Grof3, 2003; McGinnity
und andere, 2005). Diese Forschungsansdtze haben
wertvolle Erkenntnisse gebracht, ignorieren aber eine
zentrale Institution des deutschen Arbeitsmarktes — den
Beruf.

Der Beruf vermittelt zwischen den Qualifikationsanfor-
derungen der Arbeitspldtze in den Unternehmen und
den Qualifikationen und Fahigkeiten von Arbeitnehmern
(Dostal und andere, 1998, hier: Seite 440): Fahigkeiten
und Qualifikationen sind berufsspezifisch und kon-
nen nicht ohne Produktivitatsverlust auf andere Berufe
tibertragen werden (Kambourov/Manovskii, 2009). So
wird beispielsweise ein(e) Tischler/-in nicht ohne Wei-
teres eine Stelle als Friseur/-in antreten. Selbst Inhaber
von verwandten Berufen, zum Beispiel Ingenieurberu-
fen, sind nicht einfach gegeneinander austauschbar:
Ein Agraringenieur kann nicht automatisch die Aufga-
ben eines Bergbauingenieurs ibernehmen. An diesen
Beispielen wird die Schutzfunktion von Berufen deut-
lich, denn Berufe zerlegen den Arbeitsmarkt in viele
berufliche Teilarbeitsmarkte (Kerr, 1954; Stolzenberg,
1975; Freidson, 1994; Haupt, 2012). In der Folge sind
bestimmte berufsspezifische Fachkrédfte relativ knapp.
Unter diesen Umstdnden haben Arbeitgeber ein starkes
Interesse daran, diese knappen Arbeitskrédfte dauer-
haft an sich zu binden, indem sie diesen permanente
Arbeitsvertrage anstelle von befristeten Arbeitsvertra-
gen anbieten.
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Der Artikel greift die in Deutschland iibliche Differenzie-
rung von beruflichen Arbeitsmarkten auf und untersucht
erstmals am Beispiel der befristeten Beschdaftigung,
inwieweit Berufe eine Schutzfunktion besitzen. Theore-
tisch konnen Prozesse der beruflichen Schliefung dazu
beitragen, die Grenzen zwischen beruflichen Arbeits-
madrkten zu verstadrken. In einem solchen Szenario sollte
die Verhandlungsmacht der Berufsinhaber zunehmen.
Aber verringert sich damit auch ihr Risiko, befristet
beschaftigt zu werden? Um diese Frage zu beantworten,
liegt der Fokus des Artikels hauptsdchlich auf grofien
Unternehmen. Konventionelle Forschungsarbeiten zei-
gen in der Regel einen engen Zusammenhang zwischen
Befristung und Firmengrofie, da groRe Unternehmen es
sich eher leisten konnen, befristete Arbeitsvertrage zu
nutzen.

2

Die Gesetzgebung zur befristeten
Beschaftigung — Intention und Realitat

Befristete Beschéftigung beschreibt sowohl Beschifti-
gungsverhaltnisse, die an einem festgelegten Zeitpunkt
automatisch enden, als auch solche Beschaftigungsver-
haltnisse, die nach dem Eintreten eines vordefinierten
Ereignisses enden. Beispielsweise endet im Fall einer
befristeten Elternzeitvertretung das Arbeitsverhdltnis,
wenn ein Arbeitnehmer beziehungsweise eine Arbeit-
nehmerin im Anschluss an die Elternzeit an den Arbeits-
platz zuriickkehrt. Arbeitsverhdltnisse, die zu einem
festgelegten Zeitpunkt automatisch enden (sogenannte
sachgrundlose Befristungen), sind Gegenstand heftiger
politischer und wissenschaftlicher Debatten.

Befiirworter fiihren ins Feld, dass Arbeitgeber dadurch
die Moglichkeit erhalten, flexibel auf konjunkturelle
Schwankungen zu reagieren (OECD, 1986; Hagen, 2003;
Hohendanner/Gerner, 2010). So kdnnte zum Beispiel
spontan die Nachfrage an einem Produkt oder einer
Dienstleistung steigen. Da die Unternehmen aber nicht
wissen, ob die Nachfrage konstant bleibt, haben sie mit
befristet Beschaftigten die Moglichkeit, auf eventuell
nicht dauerhafte Nachfrageverdnderungen zu reagie-
ren. Sie tun dies ohne gleichzeitig der Gefahr ausgesetzt
zu sein, teure und aufwendige Kiindigungsprozeduren
durchlaufen zu miissen. Arbeitnehmer kénnen von die-
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sem Vorgehen ebenfalls profitieren, da sie die Mog-
lichkeit erhalten, ihre Fahigkeiten zu prdasentieren, um
anschlietend dauerhaft ibernommen zu werden (Korpi/
Levin, 2001; Boockmann/Hagen, 2008). Befristete Be-
schéftigungsverhiltnisse konnen dazu beitragen, dass
Arbeitsuchende leichter eine (befristete) Anstellung
finden, beziehungsweise anschliefend in eine perma-
nente Beschaftigung tibernommen werden (Gash, 2008;
Gebel, 2013). Der Gesetzgeber hofft dementsprechend,
dass die Moglichkeit der befristeten Beschaftigung dazu
beitragen kann, die Arbeitslosenquote zu reduzieren.
Kritiker wenden dagegen ein, dass Unternehmen Befris-
tungen missbrauchen kdnnten, um Kosten zu sparen und
unbefristet Beschaftigte durch befristet Beschaftigte zu
ersetzen (Blanchard/Landier, 2002; Cahuc/Postel-Vinay,
2002; Polavieja, 2003). Dies ist eine Strategie, die ins-
besondere von groBen Unternehmen umgesetzt werden
kdnnte, da fiir sie die hohere Fluktuation von befristet
Beschaftigten geringere Einarbeitungskosten verursacht
als fiir kleine Unternehmen (Grenzkostentheorem). Im
Falle einer wirtschaftlichen Rezession kdnnten Unterneh-
men die befristet Beschdftigten ohne Zusatzkosten in
die Arbeitslosigkeit entlassen, sobald ihre Vertrdge aus-
laufen. Befristet Beschéftigte hatten somit nicht nur ein
erhohtes Arbeitslosigkeitsrisiko, sondern auch geringere
Lohne, schlechtere Arbeitsbedingungen und verringerte
Karriere- und Aufstiegschancen.

3

Befristete Beschaftigung
und berufliche Schlie3ung

Okonomische und soziologische Erkldrungen der Frage,
wer befristete Vertrage erhalt und wer unbefristet ange-
stellt wird, setzen in der Regel bei der individuellen
Qualifikation oder den Anforderungen der Stellen an
(Giesecke/Grof, 2003; Kalleberg und andere, 2003;
Polavieja, 2003; McGinnity und andere, 2005; Giesecke,
2006). Qualifikationen sind aus der Sicht der Human-
kapitaltheorie nur dann von Interesse, wenn sie fir-
menspezifisch sind. Firmenspezifische Qualifikationen
erhdhen idealerweise die Produktivitdat von Arbeitneh-
mern in nur einem Unternehmen (Becker, 1964). Um sich
die Arbeitnehmer mit einer derart verbesserten Produk-
tivitat zu sichern, zahlen Unternehmen nicht nur héhere
Lohne, sondern versuchen auch, sie {iber unbefristete

Arbeitsvertrdge dauerhaft an sich zu binden (Giesecke/
GroR, 2003, hier: Seite 168). Die Transaktionskosten-
theorie erweitert die Humankapitaltheorie mit der Theo-
rie der internen Arbeitsmarkte [Bindung von Arbeitneh-
mern ber unternehmensinterne Karrierewege und das
Senioritdtsprinzip (Doeringer/Piore, 1971)]. Danach ent-
scheidet nicht allein das spezifische Humankapital, ob
Arbeitgeber sich aktiv darum bemiihen, ihre Mitarbeiter
dauerhaft an sich zu binden, sondern das Zusammen-
spiel von Humankapital und Komplexitdatsgrad der aus-
gefiihrten Arbeitstétigkeiten!? (Sgrensen, 1983; William-
son, 1985, hier: Seite 244 ff.).

Berufliche Qualifikationen spielen in der Forschung eine
untergeordnete Rolle, da diese dem generellen Human-
kapital zuzuordnen sind.|2 Das allgemeine Humankapital
wird jedoch fast nie zur Erklarung von Befristungsrisiken
herangezogen.!3 Das ist problematisch, weil der Beruf
den Arbeitgebern als eine wichtige Informationsquelle
dient. Anhand der beruflichen Qualifikation entscheiden
diese, wie gut Kandidaten auf freie Stellen passen. Die
Trennung der Berufsausbildung von der Berufstatigkeit
(im Gegensatz zum angelsachsischen Prinzip des learn-
ing-on-the-job) fiihrt dazu, dass der Zugang zu berufs-
spezifischen Arbeitspldtzen in der Regel nur mit einem
passenden beruflichen Ausbildungszertifikat méglich ist
(Miiller und andere, 1998; Solga/Konietzka, 1999; Ebner,
2013). Das heit Arbeitgeber sehen sich einer Vielzahl
an beruflichen Teilarbeitsmarkten gegeniiber, wenn sie
freie Stellen mit passenden Arbeitnehmern besetzen
wollen. An die Stelle der industriellen ,,Reservearmee®,
in der jeder Arbeitnehmer mit jedem anderen Arbeitneh-
mer konkurriert, tritt eine Vielzahl an Arbeitsmarkten.
Die vollstandige Konkurrenz der Arbeitnehmer unter-
einanderwird durch eine begrenzte Konkurrenz zwischen
den Inhabern einzelner oder verwandter Berufe ersetzt.
Fiir den Arbeitgeber bedeutet das, dass berufliche Fach-
krafte in bestimmten Berufen relativ knapp sind. Je knap-
per das Angebot an beruflichen Fachkraften, desto héher
ist die Chance, dass Arbeitgeber versuchen, diese Fach-

1 Tatigkeiten gelten als komplex, wenn sie vom Arbeitgeber nur
schwer hinsichtlich ihrer Produktivitédt evaluiert werden konnen
(zum Beispiel Teamwork).

2 Berufliche Fahigkeiten und Wissensbestande werden in einem
hochgradig institutionalisierten Bildungswesen vermittelt, das den
Bildungsabsolventen erlaubt, berufsspezifische Tatigkeiten ohne
lange Anlernphasen in unterschiedlichen Unternehmen auszufiihren.

3 Die meisten Studien beriicksichtigen Berufe, nutzen jedoch so stark
aggregierte Kategorien, dass die enorme Heterogenitdt der sehr
unterschiedlichen Berufe verdeckt wird.
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krafte mit unbefristeten Vertragen dauerhaft zu binden
(Freidson, 1994, hier: Seite 42; Masters/Miles, 2002).
Berufliche SchlieBungsmechanismen konnen diese
Knappheit herstellen, verstarken oder sichern (Weeden/
Grusky, 2013; Bol/Weeden, 2015; Haupt, 2016a; Stuth,
2017). In Anlehnung an Weeden (2002) werden vier
SchlieBungsmechanismen diskutiert.

1) Die Begrenzung des Angebots an fachlich qualifizier-
ten Berufsinhabern verschiebt das Gleichgewicht zwi-
schen dem Angebot an berufsspezifischen Arbeitskraf-
ten und der Nachfrage an Arbeitskrdften. In der Folge
entsteht ein Marktungleichgewicht, das den Berufsinha-
bern einen Marktvorteil gewdhrt (Sgrensen, 1996, 2000;
Congleton und andere, 2008). Dieser erlaubt ihnen,
theoretisch bessere Arbeitsbedingungen auszuhandeln
und damit zum Beispiel hohere Einkommen zu beziehen
oder mehr Beschaftigungssicherheit zu haben (Entfris-
tung). Diese Art der Begrenzung kann zum Beispiel durch
ein (un)beabsichtigt zu knapp bemessenes Kontingent
an Ausbildungs- oder Studienplatzen erreicht werden.

2) Die Sicherung oder Schaffung von Nachfrage ist von
grundlegender Bedeutung, denn ohne eine konstante
Nachfrage hat ein begrenztes Angebot an fachlich qua-
lifizierten Berufsinhabern keinen Effekt (Abbott, 1988,
hier: Seite 29 f.). Erreicht wird dies {iber Lobbying oder
breitenwirksame Werbemafinahmen. So wird beispiels-
weise ein erfolgreiches Lobbying fiir die Erhéhung von
Bildungsausgaben die Nachfrage an Inhabern von Bil-
dungsberufen erhdhen.

3) Mit der Kanalisierung der Nachfrage werden recht-
liche Regulierungen beruflicher Tatigkeiten beschrieben,
die die Arbeitgeber zwingen, diese Tatigkeiten nur durch
bestimmte Berufsinhaber ausfiihren zu lassen (zum Bei-
spiel Lehrer, juristische Berufe oder Arzte), wenn dies
zum Schutz eines besonders wichtigen Gemeinschafts-
gutes (wie Sicherheit oder Gesundheit) erforderlich ist
(Haupt, 20164, hier: Seite 135). Damit kommt den Inha-
bern dieser Berufe eine Monopolstellung zugute, die
sich in Deutschland aber nur selten in besseren Arbeits-
bedingungen niederschlagt (Haupt, 2016b; Stuth,
2017).

4) Berufe besitzen eine Signalfunktion, die die Fahig-
keiten und Qualitdaten der Berufsinhaber widerspiegelt
(Haupt, 2012; Stuth/Hennig, 2014). Arbeitgeber wer-
den Arbeitnehmern eher unbefristete Vertrdge anbieten,
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wenn sie Berufe ausiiben, die eine hohe Produktivitat,
Qualitdt oder Zuverldssigkeit signalisieren.

Da die Mechanismen der beruflichen SchlieBung nicht
direkt zu beobachten sind, wird in der empirischen For-
schung aufverschiedene Quellen der beruflichen Schlie-
Bung zuriickgegriffen. Diese sind empirisch messbar
und es wird davon ausgegangen, dass sie einen oder
mehrere SchlieBungsmechanismen aktivieren. In der
noch recht tberschaubaren Literatur zur beruflichen
SchlieBung werden folgende Quellen der Schlieung
beriicksichtigt: Kredentialismus, der Grad der Standardi-
sierung von Ausbildungszertifikaten, die Einzigartigkeit
der beruflichen Tatigkeiten, Spezialisten- oder Genera-
listenberufe, Lizenzierung und die Interessensvertre-
tung durch Berufsverbande oder kleine Berufsgewerk-
schaften (Weeden, 2002; Hoffmann und andere, 2011;
Stuth/Hennig, 2014; Vicari, 2014; Bol/Weeden, 2015;
Haupt, 2016a; Stuth, 2017). Dervorliegende Artikel wird
sich auf eine Quelle der SchlieBung, den Kredentialis-
mus, konzentrieren. Der Kredentialismus bietet sich als
exemplarischer Analysegegenstand an, weil er eine der
wirkungsvollsten Quellen der beruflichen Schlieung in
Deutschland darstellt (Stuth, 2017).

4

Kredentialismus — die Knappheit von
beruflichen Ausbildungszertifikaten

Kredentialismus ist vom englischen Wort credentialism
abgeleitet und beschreibt einen Arbeitsmarkt, auf dem
Arbeitgeber ihre Einstellungs- und Rekrutierungsent-
scheidungen sehr stark von den Zertifikaten der Arbeit-
nehmer abhangig machen (Collins, 1979). Zertifikate
werden von Individuen iiber formalisierte Aus-, Fort- und
Weiterbildungen erworben und signalisieren den Arbeit-
gebern, dass die Inhaber der Zertifikate bestimmte
Kenntnisse und Fahigkeiten besitzen (Spence, 1973;
Collins, 1979). Die Signalfunktion erleichtert es den
Arbeitgebern, moglichst passende Arbeitnehmer zu
finden, die ohne lange Einarbeitungszeit spezifische
Arbeitsaufgaben effektiv erledigen konnen. Zusatz-
lich fiihrt diese Signalfunktion dazu, dass Zertifikate
in modernen Gesellschaften eine der bedeutendsten
Quellen von Schliefung darstellen. In Situationen, in
denen sich Arbeitgeber fiir einen Kandidaten entschei-
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den missen, werden diejenigen mit passenden Zertifi-
katen bevorzugt eingestellt. Kandidaten ohne Zertifikat
oder mit falschen Zertifikaten werden dagegen kaum die
Chance erhalten, ihr — eventuell beachtliches — Kénnen
unter Beweis zu stellen (Larson, 1977; Parkin, 1979,
hier: Seite 58; Freidson, 1994, hier: Seite 160). In der
Folge konkurrieren nur noch Arbeitnehmer mit passen-
den Zertifikaten um freie Stellen, wahrend alle anderen
ausgeschlossen sind.

Die Schlieungsfunktion von Zertifikaten begrenzt auf
diese Weise aber nicht allein das berufsspezifische
Angebot an Arbeitskrdften, sondern schafft ein Mono-
pol, das die dkonomischen Chancen der Zertifikats-
besitzer verbessert (Weber, 1980, hier: Seite 201 ff.).
Diese Chancen dufiern sich zum Beispiel in sicheren
(unbefristeten) Stellen. Ob und inwiefern sich Zertifikate
tatsdchlich in verbesserten 6konomischen Chancen fiir
deren Trdagerinnen und Trdager niederschlagen, hangt
jedoch von deren Seltenheit ab (Collins, 1979, hier:
Seite 27; Kalleberg/Sgrensen, 1979, hier: Seite 359;
Beck und andere, 1980, hier: Seite 79). Abhdngig von
den verfligharen Studien- und Ausbildungspldtzen, den
schwierigen Ausbildungsbedingungen oder Abschluss-
prifungen oder etwa monetdren Zusatzanforderungen
(zum Beispiel verlangen Bildungstrager 10 000 Euro und
mehr fiir die mehrjdhrige Weiterbildung zum Psycho-
therapeuten) variiert die Haufigkeit, mit der berufsspe-
zifische Zertifikate vergeben werden.

Hypothese 1: Berufliche Zertifikate besitzen eine Mo-
nopolfunktion, die die Beschaftigten vor befristeten
Arbeitsvertragen schiitzt, wenn die beruflichen Zertifi-
kate relativ knapp sind.

Hypothese 1 driickt die Tatsache aus, dass die Ver-
handlungsmacht von bestimmten Arbeitnehmern hoch
sein kann — abhangig von ihren Berufen und von der
Knappheit der beruflichen Zertifikate. Arbeitgeber sind
hinsichtlich ihrer Verhandlungsmacht aber mindestens
genauso heterogen. Diesem Fakt wird in der Analyse von
Befristungsrisiken in der Regel lber die Firmengrofie
Rechnung getragen. Dahinter steckt die Idee, dass groRe
Unternehmen geringere Grenzkosten bei der Einarbei-
tung neuer (befristeter) Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer tragen miissen. In der Folge ist die Nutzung von
befristeten Arbeitsvertrdgen fiir grofe Unternehmen
kosteneffektiver als fiir kleine Unternehmen (Knoke/Kal-
leberg, 1994, hier: Seite 538; Werfhorst, 2011). Wenn
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Arbeitgeber jedoch versuchen, knappe berufliche Fach-
krafte dauerhaft an sich zu binden (Hypothese 1), kénn-
ten grofRe Unternehmen kosteneffektivere befristete
Vertrage insbesondere fiir Berufsinhaber nutzen, deren
Zertifikate inflationar verfiigbar sind.

Das fiihrt zu Hypothese 2: Mitglieder von Berufen, fiir
die Zertifikate inflationdr verliehen werden, sehen sich
einem sehr hohen Befristungsrisiko ausgesetzt, wenn
sie in grofRen Organisationen beschaftigt sind.

5

Die Knappheit des beruflichen
Arbeitskraftangebots

Um quantitativ empirisch zu priifen, ob und wie stark
individuelle Befristungsrisiken und knappe berufliche
Ausbildungszertifikate zusammenhdngen, wurde die
reprdsentative 1-%-Bevolkerungsstichprobe des Mikro-
zensus fiir die Erhebungsjahre 1999 bis 2008 harmo-
nisiert. Die Informationen des Mikrozensus wurden
mit der amtlichen Vollerhebung zu den Ausbildungs-
abschliissen im dualen System und den verschiedenen
schulischen und universitaren Bildungswegen zusam-
mengefiihrt. Obwohl beide Datenquellen auf der glei-
chen Klassifikation — namlich der Klassifizierung der
Berufe 1992 (Statistisches Bundesamt, 1992) — basie-
ren, wird ein Matching durch kontinuierliche gesetzliche
Reformen der Berufsausbildungsordnungen erschwert.

Um die Daten fehlerfrei zusammenzufiihren, wurden
daher die vierstelligen Berufsidentifikationsnummern
der Ausbildungsdaten aufwendig korrigiert. Auf Basis
dieser Daten wurde fiir 1 118 Berufe, in denen 677080
Personen tdtig waren, ein Knappheitsindex entwickelt.
Dieser neuartige Index summiert fiir jeden Beruf die
Anzahl der jahrlich verliehenen Ausbildungszertifikate
tiber alle Ausbildungswege!4 und setzt diese Summe mit
der Zahl der Beschéftigten in den jeweiligen Berufen in
Relation.

4 Berufliche Zertifikate konnen in Deutschland tiber sechs unter-
schiedliche Ausbildungswege erworben werden: duale Ausbildung,
berufliche Vollzeitschulen (anerkannt), berufliche Vollzeitschulen
(nicht anerkannt), Schulen des Gesundheitswesens, Fachschulen,
Fachhoch- und Hochschulen.
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Grafik 1

Die relative Knappheit von jahrlich verliehenen Ausbildungszertifikaten in den Berufen

in Deutschland
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2004 und 2007 verliehenen Ausbildungszertifikate

N =677 080 Personen in 1 118 Berufen

Quelle: 1-%-Bevolkerungsstichprobe des Mikrozensus fiir die Erhebungsjahre 1999 bis 2008, eigene Berechnungen;

Abbildung aus Stuth, 2017, Seite 111

A Grafik 1 zeigt, wie knapp oder inflationdr Ausbil-
dungszertifikate fiir Berufe in Deutschland verliehen
werden. Insgesamt wurden 1118 Berufe empirisch
analysiert, die Darstellung aller Berufe ware jedoch
wenig informativ und duflerst uniibersichtlich. Daher
werden alle Berufe gemdB des Knappheitsindex auf-
steigend sortiert und anschlieBend in zehn gleich
groBe Gruppen unterteilt (Dezile). Der durchschnitt-
liche Knappheitsindexwert dieser Gruppen wird auf der
Y-Achse abgetragen.

Fir die Mehrheit der Berufe in Deutschland werden
Ausbildungszertifikate relativ sparsam verliehen (Bei-
spielberufe sind Bergleute oder Backer). Erst im achten
Dezil tibersteigt der Index den Wert 0,05 deutlich. Das
heif3t, dass fiir 70 % der Berufe in Deutschland auf 100
beschaftigte Berufsinhaber nur fiinf oder weniger frisch
zertifizierte Personen kommen, die den beruflichen
Arbeitsmarkt betreten. Der Konkurrenzdruck zwischen
frisch zertifizierten Arbeitsmarkteinsteigern und etab-
lierten Berufsinhabern ist entsprechend gering. Fiir die
Dezile 8 und 9 liegt der Index zwischen 0,05 und 0,1. Im
zehnten Dezil konzentrieren sich die Berufe, fiir die Aus-
bildungszertifikate sozusagen inflationar verliehen wer-
den. Hier betreten im Durchschnitt 21 frisch zertifizierte
Personen je 100 Beschéftigte die berufsspezifischen
Arbeitsmarkte. Der Konkurrenzdruck zwischen den frisch
zertifizierten Arbeitsmarkteinsteigern und den erwerbs-
tatigen Berufsinhabern ist hoch. Werbekaufleute oder
Industrie- und technische Kaufleute sind Beispiele fiir
Berufe, die in dieses Dezil fallen.
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6

Berufliche SchlieBung, Befristungs-
risiken und die Befristungsstrategien
grof3er Unternehmen

Sogenannte Two-stage-Mehrebenenanalysen kénnen
zeigen, dass die relative Knappheit von beruflichen Aus-
bildungszertifikaten einen relevanten und statistisch
signifikanten Einfluss auf das Befristungsrisiko besitzt
(Stuth, 2017, hier: Seite 123 f.). Nach Berlicksichtigung
aller bekannten Einflussfaktoren (zum Beispiel Alter, Bil-
dung, Komplexitat der Tatigkeiten, Wirtschaftszweige,
Standardisierung, Lizenzierung, Vertretung durch Be-
rufsgewerkschaften) unterliegen Beschaftigte in Beru-
fen, deren Aushildungszertifikate inflationdr verliehen
werden, einem deutlich erhhten Befristungsrisiko.!5
Beschaftigte in Berufen, fiir die die Ausbildungszerti-
fikate relativ knapp sind, sehen sich dagegen einem
geringen Befristungsrisiko ausgesetzt. Verringert sich
der Knappheitsindexwert um eine Einheit, verringert
sich das Befristungsrisiko der Berufsinhaber um 4,4 Pro-
zentpunktel6. N Tabelle 1

5 Néhere Informationen zur Operationalisierung, der Sampleauswahl
und der Analysemethode sind zu finden in Stuth (2017).

6 Der Koeffizient kann relativ einfach interpretiert werden: Er repra-
sentiert die Verdnderung in Prozentpunkten, wenn die unabhdngige
Variable sich um eine Einheit verdndert. Um die anndhernde Normal-
verteilung der abhdngigen Variablen zu gewdhrleisten, musste jedoch
die Quadratwurzel gezogen werden. Diese Transformation kann tiber
eine Quadrierung des Koeffizienten riickgdngig gemacht werden
(0,2092 = 0,044).
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Tabelle 1
Gepoolte lineare (second stage) Regression der berufsspezifischen Befristungsrisiken auf

den Knappheitsindex von beruflichen Zertifikaten und die Interaktion zwischen Firmengrofie
und dem Knappheitsindex von beruflichen Zertifikaten, fiir die Jahre 2000, 2004 und 2007

Knappheitsindex fiir berufliche Zertifikate 0,209 (0,052) ***
Anteil Beschéftigter in groRen Firmen 0,001 (0,001)
Interaktion: Knappheitsindex X gro3e Firmen 0,006 (0,003) *
Konstante 0,284 ©@010@) ===
F 11,90 ***

R2 0,310

Root Mean Squared Error (RMSE) 0,099

Mean vif 2,89

N=677080 Personen in 1118 Berufen; Heteroskedastizitdts-konsistente Huber-White-Standardfehler in Klammern.
Folgende Merkmale flossen in die Regression ein beziehungsweise wurden kontrolliert: Standardisierung, Einzigartigkeit der
ausgelibten Tatigkeiten, Spezialistenberufe, Lizenzierung, Berufsverbande, Berufsgewerkschaften 11, Zeit, Komplexitdt der
beruflichen Tatigkeiten, Region, Weiterbildung, sehr kleine Unternehmen (Kleinbetriebsklausel), Frauenanteil, Anteil nicht
deutscher Staatsbiirger, Wirtschaftszweige.

Quellen: 1-%-Bevdlkerungsstichprobe des Mikrozensus fiir die Erhebungsjahre 1999 bis 2008, eigene Berechnungen;
Surveyjahre 2000, 2004, 2007; Berufenet — Internetdatenbank der Bundesagentur fiir Arbeit; Haupt, 2016a; Berufsver-

bands- und Berufsgewerkschaftssurvey von Schroeder, Kalass und Greefl2; eigene Berechnungen.

1 Weiterhin wird in dem Modell auch auf mogliche Interaktionseffekte zwischen der Firmengrée und den SchlieBungsmaBen (Standardisie-
rung, Einzigartigkeit der ausgeiibten Tétigkeiten, Spezialistenberufe, Lizenzierung, Berufsverbénde, Berufsgewerkschaften) kontrolliert.
2 Eine Beschreibung der Erhebung findet sich in Schroeder und andere (2011, hier: Seite 34 bis 38, 45).

Unternehmen scheinen demnach ihre Befristungspra-
xis an die Gegebenheiten beruflicher Teilarbeitsmarkte
anzupassen. Der ,Forschungsmainstream* beriicksich-
tigt diese Tatsache bislang nicht.|7 Hypothese 1 kann
entsprechend bestdtigt werden: Berufliche Zertifikate
besitzen eine Monopolfunktion, die die Beschaftigten
vor befristeten Arbeitsvertragen schiitzt. Diese Schutz-
funktion kommt aber nur Beschéftigten in Berufen
zugute, fiir die die beruflichen Zertifikate relativ knapp
verliehen werden.

Insbesondere die Kritiker der aktuellen Befristungs-
regelung befiirchten, dass grofle Unternehmen Befris-
tungen missbrauchen kdnnten, um Kosten zu sparen und
um unbefristet Beschéftigte durch befristet Beschaftigte
zu ersetzen. Daher wird in einem weiteren Analyseschritt
gepriift, ob sich dieses Ergebnis auch fiir den Zusam-
menhang von knappen Ausbildungszertifikaten, Befris-
tung und FirmengroBe bestdtigen ldsst. Konventionelle
Forschungsarbeiten zeigen in der Regel einen engen
Zusammenhang zwischen Befristung und Firmengrofie,
da grofRe Organisationen es sich eher leisten kdnnen,
befristete Arbeitsvertrdge zu nutzen. Die Betrachtung des

7 Studien beriicksichtigen selten regionale Arbeitslosenquoten. Diese
Information niitzt einem beruflichen Arbeitsmarkt wenig, da Arbeit-
geber, die Informatiker oder Fachverkaufer fiir Lebensmittel suchen,
nichts davon haben, wenn in der Region zum Beispiel viele Friseure,
Metallarbeiter oder Linguisten arbeitslos sind.
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Interaktionseffekts zwischen dem Knappheitsindex und
der Firmengrofe zeigt jedoch, dass dies nicht korrekt ist.

3 Grafik 2 stellt die Interaktion zwischen dem Knapp-
heitsindex, der Firmengréfle und dem Befristungsrisiko
aus Tabelle 1 dar. Auf der X-Achse ist der Anteil der
Berufsinhaber abgezeichnet, die in grofien Unterneh-
menl8 beschéftigt sind. Die Y-Achse kennzeichnet die
Hohe des Befristungsrisikos. Der Zusammenhang zwi-
schen diesen beiden Achsen wird fiir drei unterschied-
liche Szenarien beispielhaft dargestellt. Inhaber von
Berufen, fiir die Zertifikate selten verliehen werden (hell-
blaue Linie) haben ein gleichbleibendes Befristungs-
risiko, das unabhdngig von der Firmengrofie ist. Per-
sonen aus Berufen, fiir die Zertifikate durchschnittlich
haufig verliehen werden (dunkelblaue Linie), unterschei-
den sich kaum in ihren Befristungsrisiken von Personen
in Berufen, fiir die Zertifikate selten verliehen werden.
Auch wenn mit zunehmender Firmengrofie die Befris-
tungsquote geringfiigig steigt, ist diese Steigung sehr
gering und der Zusammenhang duBerst schwach. Ganz
anders sieht es aus, wenn man sich Berufe ansieht, fiir
die Zertifikate inflationdr verliehen werden (mittelblaue
Linie): Je mehr Beschaftigte aus diesen Berufen in gro-
Ben Firmen beschéftigt sind, desto haufiger sind sie
befristet beschéftigt.

8 Organisationen mit 50 oder mehr Beschaftigten.
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Grafik 2

Zusammenhang zwischen knappen Ausbildungszertifikaten, Firmengrofie

und Befristungsrisiko
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Quelle: Stuth, 2017, Seite 152

Der Zusammenhang von Befristung und Firmengrofe
existiert nur fiir Beschéftigte in Berufen mit inflationar
verliehenen Ausbildungszertifikaten. Fiir alle anderen
Berufe kann dieser Zusammenhang nicht gezeigt wer-
den. Dieses Ergebnis unterstreicht Hypothese 1: Arbeit-
geber legen zuallererst Wert darauf, knappe berufliche
Arbeitskréfte zu sichern. Die Befiirchtung, dass Arbeit-
geber befristete Arbeitsvertrage nutzen, um unterneh-
merische Risiken auf Arbeitnehmer abzuwalzen, ist mit
Einschrdankungen korrekt. Nur wenn berufliche Arbeits-
krafte im Uberfluss auf dem Arbeitsmarkt verfiigbar
sind, versuchen grofRe Unternehmen mittels befristeter
Arbeitsvertrage Kosten zu sparen (Hypothese 2).

7

Relevanz der Befunde

Aus wissenschaftlicher Sicht konnte erstmals nachge-
wiesen werden, dass neben Personen- und Unterneh-
mensmerkmalen auch Berufe und ihr Schlieungsgrad
die Befristungsrisiken von Arbeitnehmern beeinflussen.
Die Befunde sind auch (gesellschafts-)politisch relevant.
Der Zusammenhang zwischen knappen Ausbildungs-
zertifikaten und befristeter Beschaftigung kann zum
Beispiel in der Berufsheratung genutzt werden: Berufs-
berater kdnnen Jugendliche mithilfe des Knappheits-
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index dahingehend beraten, dass sie sich fiir Berufe
entscheiden, fiir die Ausbildungszertifikate nicht infla-
tiondr verliehen werden. Gleichzeitig wiirde dies dazu
beitragen, dass in weniger Berufen Ausbildungszertifi-
kate inflationdr verliehen werden und sich die Beschafti-
gungsbedingungen der Arbeitnehmer in diesen Berufen
langfristig verbessern.

Die Erkenntnisse kdnnen auch fiir Gesetzesanderungen
genutzt werden. Die Befristungsgesetzgebung kann fiir
Berufe, fiir die Ausbildungszertifikate inflationdr vorhan-
den sind, angepasst werden, um die negativen Konse-
quenzen von Befristungen in diesen Berufen zu reduzie-
ren. Beispielsweise kdnnte speziell fiir diese Berufe die
Begrenzung der Laufzeit von sachgrundloser Befristung
von zwei Jahren auf zum Beispiel vier Jahre angehoben
werden. Mit der langeren potenziellen Beschaftigungs-
perspektive steigt die Wahrscheinlichkeit, dass Arbeit-
geber durch Weiterbildungen in das Humankapital ihrer
befristet Beschéftigten investieren und damit deren
Beschaftigungsrisiken verringern. Andererseits bietet
die langere Vertragslaufzeit den Beschaftigten die Mog-
lichkeit, den Arbeitgeber langfristig zu wechseln, wenn
sich keine Entfristung abzeichnet.

Gleichzeitig konnen wir aus solchen Fallbeispielen
lernen, in denen spezifische Anpassungen der Befris-
tungsgesetzgebung bereits durchgefiihrt wurden, um
ungewollte Nebenwirkungen zu vermeiden. Polavieja
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(2003, 2005) etwa hat am Beispiel Spaniens gezeigt,
dass eine Anpassung der Befristungsgesetzgebung fiir
spezifische Personengruppen sehr negativ ausfallen
kann. Der Grund dafiir ist, dass Arbeitgeber befristete
Arbeitsvertrage nicht nur nutzen, um ihre externe Flexi-
bilitat zu erhohen, sondern auch um Kosten zu sparen.
In diesem Fall wurden reguldre unbefristete Beschaf-
tigungsverhdltnisse durch kostengiinstige befristete
Beschaftigungsverhaltnisse ersetzt (Substitution). Um
ein solches Substitutionsszenario in Deutschland zu ver-
meiden, sollte eine entsprechende Gesetzesanderung
den Arbeitgebern nur die Méglichkeit der verbesserten
Flexibilitdt einrdaumen. Das heifit befristete Arbeitsver-
trage diirfen den Arbeitgebern keinen Spielraum zur
Kostensenkung bieten. Dies kdnnte der Gesetzgeber
erreichen, indem er die Kosten fiir befristete Arbeitsver-
trdge durch eine Anhebung der Arbeitgeberbeitrage fir
die Arbeitslosen- und Rentenversicherung erhoht. Auf
diese Weise kann zum einen das Substitutionsszenario
vermieden und zum anderen das erhdhte Arbeitslosig-
keits- und Altersarmutsrisiko von befristet Beschaftigten
abgefedert werden. Iul
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