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Zusammenfassung Der Artikel präsentiert empirische Er-
gebnisse und Schlussfolgerungen zur Frage der betriebli-
che Mobilität von Arbeitnehmern und ihrer Determinanten
vor dem Hintergrund verschiedener ökonomischer Theorien
und unter Berücksichtigung der Institutionen des deutschen
Arbeitsmarktes. Ziel ist es insbesondere, diejenigen Teilbe-
reiche des Arbeitsmarktes zu identifizieren, die besonders
dynamisch oder die besonders inflexibel sind. Schlussfolge-
rungen betreffen einerseits die Personalpolitik der Betriebe,
andererseits gezielte Förderungen zur Integration von Ar-
beitslosen in stabile Erwerbsverhältnisse.

Heterogeneous employment dynamics and segmentation
on the German labor market

Abstract This paper presents recent empirical evidence on
the extent and determinants of employment dynamics and
job mobility, building on economic theory and German la-
bor market institutions. In particular, it identifies dynamic
and immobile segments of the labor market. Conclusions are
drawn with respect to companies’ personnel policies, as well
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as to public policy aimed at integrating the unemployed into
stable employment relationships.

1 Projektziele

Als Grund für die hohe und persistente Arbeitslosigkeit in
Deutschland während der letzten beiden Jahrzehnte wird in
der öffentlichen Diskussion immer wieder die Inflexibili-
tät des deutschen Arbeitsmarktes angeführt. Die Ausgestal-
tung des Kündigungsschutzes, der Einfluss von Betriebs-
räten auf die Personalpolitik und insbesondere personelle
Zu- und Abgänge, aber auch betriebliche Institutionen und
Vorgehensweisen wie die Senioritätsentlohnung werden als
Ursachen dafür herangezogen, dass die Mobilität der Arbeit-
nehmer über Betriebe sowie über Branchen, Berufe und Re-
gionen im internationalen Vergleich relativ gering ist, was
zu einem unzureichendem Ausgleich am Arbeitsmarkt bei-
trägt. Im Gegensatz dazu ist in der öffentlichen Diskussion
die Einschätzung, dass sich die Risiken für die Arbeitneh-
mer erhöht haben und traditionelle Muster wie das „Lebens-
arbeitsverhältnis“ an Bedeutung verlieren, weit verbreitet.

Zum Startzeitpunkt des DFG-Schwerpunktprogramms
„Flexibilisierungspotenziale bei heterogenen Arbeitsmärk-
ten“ war es aus wissenschaftlicher Sicht nicht ausreichend
empirisch untersucht, in welchen Segmenten der Arbeits-
markt besonders hohe Inflexibilitäten aufweist und wel-
chen Einfluss Institutionen, Gesetzgebung und unterschied-
liche individuelle und betriebliche Ausgangslagen darauf
haben. Im Projekt „Beschäftigungsdynamik und heteroge-
ne Arbeitsverhältnisse: Untersuchungen zur Arbeitsmarkt-
segmentierung auf betrieblicher Ebene“ wurde deshalb die
betriebliche Mobilität von Arbeitnehmern und ihre Deter-
minanten vor dem Hintergrund verschiedener ökonomischer
Theorien und unter Berücksichtigung der Institutionen des
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deutschen Arbeitsmarktes empirisch untersucht. Ziel war es
insbesondere, diejenigen Teilbereiche des Arbeitsmarktes
zu identifizieren, die besonders dynamisch oder die beson-
ders inflexibel sind.

Grundlegend für die Analyse ist die gleichzeitige Be-
trachtung der Betriebs- und der Arbeitnehmerseite. Die zeit-
liche Stabilität oder Instabilität der Beschäftigungsverhält-
nisse kann zunächst auf die Bedarfe der Arbeitgeber zurück-
zuführen sein. Einerseits müssen Betriebe Schwankungen
der Geschäftstätigkeit bewältigen und ihre Beschäftigung
daran anpassen. Andererseits haben Arbeitgeber insbeson-
dere dann ein Interesse an stabilen Beschäftigungsverhält-
nissen, wenn Arbeitnehmer besondere Fähigkeiten aufwei-
sen und es schwierig und mit hohen Kosten verbunden wä-
re, neue Arbeitskräfte zu finden. Stabilität oder Instabilität
können aber ebenso vom Arbeitnehmer ausgehen und durch
den Wunsch nach Vermeidung von Risiken einerseits sowie
durch das Bestreben, sich beruflich weiterzuentwickeln, an-
derseits hervorgerufen werden. Diese Einflüsse interagieren
miteinander. Im günstigen Fall finden sich Zonen der Mobi-
lität und der Stabilität als Ergebnis eines freiwilligen Sor-
tierprozesses, wonach Arbeitnehmer und Arbeitgeber mit
gleich gelagerten Interessen auf dem Arbeitsmarkt zusam-
menkommen. Im ungünstigen Fall entstehen diese unter-
schiedlichen Zonen als Ergebnis eines Segmentierungspro-
zesses, auf dem bestimmte Arbeitnehmer unfreiwillig über
längere Zeit in instabilen Beschäftigungsverhältnissen ver-
bleiben.

Die Beschäftigungsdynamik wird in den im Folgenden
dargestellten Ergebnissen auf der individuellen und der be-
trieblichen Ebene gemessen. Im ersten Fall werden Beschäf-
tigungsdauern und Abgangswahrscheinlichkeiten auf der in-
dividuellen Ebene (Arbeitnehmer) und deren Determinanten
analysiert. Im zweiten Fall werden die Fluktuationsraten auf
der Betriebsebene untersucht und insbesondere auf konjunk-
turelle Schwankungen zurückgeführt.

Unter den Institutionen werden vor allem der gesetzli-
che Kündigungsschutz und die Betriebsverfassung betrach-
tet. Eine vertiefende Analyse wird zudem für die Beschäfti-
gungsdynamik von Frauen nach der Geburt des ersten Kin-
des vorgenommen. Vor dem Hintergrund unterschiedlicher
Erwerbskarrieren von Frauen und Männern mit unterschied-
lich langen Kindererziehungszeiten ist dies ein Aspekt, der
in Bezug auf den Fachkräftemangel immer wichtiger wird.

Als Datengrundlage für fast alle Forschungsarbeiten die-
ses Projektes dienen die verknüpften Personen- und Be-
triebsdaten des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung an der Bundesagentur für Arbeit (Linked Employer-
Employee-Datensatz des IAB, kurz LIAB), die erst seit Be-
ginn des DFG-Schwerpunktprogramms für die Analyse zur
Verfügung stehen. Sie basieren auf einer jährlichen Befra-
gung von Betrieben (Betriebspanel), der Angaben über die
in diesen Betrieben Beschäftigten aus den Meldungen an die

Sozialversicherung (Beschäftigtenstatistik) zugespielt wer-
den. Da sich der Familienkontext und die Personalpolitik der
Unternehmen in diesen Daten nur unzureichend abbilden,
wird für die Analyse der Beschäftigung von Frauen nach der
Geburt eines Kindes ein Datensatz mit Personaldaten eines
großen deutschen Unternehmens der Finanzdienstleistungs-
branche verwendet. Aus den Originaldaten werden Karriere-
verläufe aller jungen Mütter, die im Zeitraum 2000–2004 ihr
erstes Kind bekommen haben, erstellt. Für Vergleichsrech-
nungen liegen außerdem Erwerbsbiografiedaten von Nicht-
Müttern desselben Unternehmens vor.

2 Determinanten von Beschäftigungsdauern

Mit den Daten des LIAB kann die Beschäftigungsdauer
weitaus präziser nachverfolgt werden, als dies in der Ver-
gangenheit möglich war (die folgenden Ergebnisse basieren
auf Boockmann und Steffes 2010). Abbildung 1 zeigt, dass
über 50 Prozent der im Zeitraum 1996 bis 2001 neu begon-
nenen Beschäftigungsverhältnisse nach zwei Jahren bereits
wieder beendet waren. Dagegen dauert ein Viertel mehr als
sechs Jahre. Auf dem deutschen Arbeitsmarkt treten also
stabile und instabile Beschäftigungsverhältnisse gleichzeitig
auf. Ein wichtiges weiteres Differenzierungsmerkmal neben
der Beschäftigungsdauer ist der Folgezustand nach dem En-
de der Beschäftigung: Handelt es sich um einen Übergang
in Arbeitslosigkeit oder einen Arbeitgeberwechsel? Nur im
ersten Fall würde man auf mögliche Instabilität in der Er-
werbsbiographie schließen.

Für unterschiedliche Beschäftigungsdauern gibt es eine
Vielzahl von Ursachen. Die Wahrscheinlichkeit, dem insta-
bilen Segment anzugehören, ist beispielsweise für Arbeiter
mit niedriger beruflicher Qualifikation höher als für Ange-
stellte oder Arbeiter mit hoher Qualifikation. Dies gilt je-
doch nur für Übergänge in Arbeitslosigkeit. Übergänge zu
einem neuen Arbeitgeber weisen vor allem die Gruppen auf,
für die Mobilität mit der Suche nach einem besser geeigne-
ten Arbeitsverhältnis und Karrieremöglichkeiten verbunden
ist. Akademiker haben zum Beispiel eine geringere Wahr-
scheinlichkeit, in Arbeitslosigkeit zu wechseln, weisen aber
eine höhere Wahrscheinlichkeit des direkten Arbeitgeber-
wechsels auf.

Auch junge Arbeitnehmer wechseln häufiger den Arbeit-
geber. Darüber hinaus zeigt sich eine überraschende Per-
sistenz von Beschäftigungsverläufen. Arbeitnehmer, die vor
der Aufnahme einer Beschäftigung arbeitslos waren, haben
eine um (je nach Spezifikation und Bundesgebiet Ost und
West) zwischen 260 und 310 Prozent höhere Wahrschein-
lichkeit, wieder in Arbeitslosigkeit zu wechseln, als Arbeit-
nehmer, die zuvor beschäftigt waren.

Neben individuellen Eigenschaften gibt es eine ganze
Reihe betrieblicher Eigenschaften, die einen Einfluss dar-
auf haben, ob ein Beschäftigungsverhältnis stabil oder eher
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Abb. 1 Betriebliche Verweildauern in West- und Ostdeutschland

instabil ist. Deutlich wird vor allem die Rolle des Betriebs-
rates. Wo ein Betriebsrat vorhanden ist, vermindert sich die
Wahrscheinlichkeit eines Abgangs in Arbeitslosigkeit eben-
so wie die Wahrscheinlichkeit eines Arbeitgeberwechsels
um jeweils etwa 20 bis 30 Prozent. Beides ist gut zu erklä-
ren: Einerseits haben Betriebsräte ein Informations- und Be-
ratungsrecht bei Entlassungen, was sich negativ auf die Rate
der Entlassungen auswirken kann. Andererseits haben sie ei-
ne Vermittlungsfunktion zwischen Arbeitnehmern und Un-
ternehmensführung, was sich dämpfend auf das Klima und
somit positiv auf die freiwilligen Kündigungen auswirken
kann. Dieser Zusammenhang lässt sich allerdings nur für
Arbeiter und nicht für Angestellte feststellen. Offenbar un-
terscheidet sich die Wirkung der Betriebsratstätigkeit nach
diesen Zielgruppen.

Ein weiterer Befund ist, dass Betriebe, die in Weiterbil-
dung und in Informations- und Kommunikationstechnologi-
en investieren und damit die Produktivität und Kommunika-
tionsfähigkeit ihrer Mitarbeiter erhöhen, eine höhere Stabi-
lität der Beschäftigung aufweisen. Auch hier zeigt sich, dass
die positiven Effekte der Weiterbildung nur für Beschäftigte,
die einen Lehrberuf gelernt haben, und nicht für Ungelernte
und Akademiker gelten.

Aus den Ergebnissen lässt sich auch folgern, dass Arbeit-
nehmer mit Eigenschaften, die sich negativ auf die Stabili-
tät auswirken, eher in Betrieben arbeiten, die generell eine
geringere Stabilität der Beschäftigung aufweisen. Dies gilt
beispielsweise für zuvor arbeitslos gewesene Beschäftigte.
Unterschiede zu vorher beschäftigten Arbeitnehmern lassen
sich nicht ausschließlich darauf zurückführen, dass Betriebe
ehemalige Arbeitslose eher wieder entlassen, sondern auch

darauf, dass ehemalige Arbeitslose gezwungen sind, eine
Beschäftigung bei Betrieben mit höherer Fluktuation anzu-
nehmen.

Eine Frage, die sich in der öffentlichen Diskussion um
Flexibilität am Arbeitsmarkt immer wieder stellt, ist die
nach der Wirkung von Kündigungsschutzregelungen. Em-
pirisch ist es nicht einfach, kausale Effekte solcher Rege-
lungen zu untersuchen, weshalb man sich oft Gesetzesände-
rungen zunutze macht. In Boockmann et al. (2008) wird die
Tatsache, dass sich der Schwellenwert für Betriebe, die unter
das Kündigungsschutzgesetz fallen, im Jahr 1999 geändert
hat, dazu genutzt, um die Wirkung auf die Stabilität neu-
er Beschäftigungsverhältnisse zu untersuchen. Die Frage ist
insofern interessant, als bisherige Studien teilweise keinen
Effekt des Kündigungsschutzes auf die Abgänge von Be-
schäftigten aus den Betrieben festgestellt haben (Bauer et al.
2007). Diese Studien stützen insofern das theoretische Argu-
ment von Lazear (1990), wonach der Kündigungsschutz so
kompensiert werden kann, dass er unwirksam wird.

Die Ergebnisse zeigen, dass sich der Kündigungsschutz
signifikant positiv auf die Dauer des Arbeitsverhältnisses
auswirkt. Die Effekte sind in der Größenordnung beträcht-
lich: Sie erhöhen die Wahrscheinlichkeit, ein Jahr nach der
Aufnahme einer Beschäftigung noch bei demselben Betrieb
beschäftigt zu sein, um 10 Prozentpunkte Dies gilt erst nach
etwa 200 Tagen, was mit dem Einsetzen des Kündigungs-
schutzes im Anschluss an die übliche Probezeit von sechs
Monaten übereinstimmt. Allerdings ist darauf hinzuweisen,
dass die Ergebnisse nicht ohne weiteres von den betrachte-
ten Kleinbetrieben auf größere Betriebe übertragen werden
können.
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3 Stabilität über die Dauer der Beschäftigung

Nach unterschiedlichen arbeitsmarktökonomischen Theori-
en kann sich die Stabilität von Beschäftigungsverhältnissen
im Zeitablauf aus verschiedenen Gründen erhöhen (Boock-
mann und Hagen 2008). Erstens können von vorneherein
auf kurze Dauer angelegte Beschäftigungsverhältnisse (zum
Beispiel bei befristeten Tätigkeiten) fortfallen, wodurch die
verbleibenden Beschäftigungsverhältnisse im Durchschnitt
stabiler werden. Zweitens werden Beschäftigungsverhält-
nisse, bei denen Arbeitnehmer und Stelle schlecht zusam-
menpassen, im Laufe der Zeit sukzessive beendet, wenn sich
der geringe Grad der Übereinstimmung herausstellt. Drit-
tens erwerben die Arbeitnehmer im Lauf der Zeit betriebss-
pezifisches Wissen, was die Kündigungswahrscheinlichkeit
auf Arbeitnehmer- und auf Arbeitgeberseite verringert.

Durch diese Mechanismen wandelt sich auch der Einfluss
individueller und betrieblicher Ausgangsbedingungen auf
die Abgangswahrscheinlichkeit mit der Fortdauer des Be-
schäftigungsverhältnisses. Empirisch war bisher unklar, ob
der Einfluss oben genannter individueller, betrieblicher und
institutioneller Eigenschaften mit der Dauer der Beschäf-
tigung ansteigt, konstant bleibt oder sinkt. In Boockmann
und Steffes (2007) wird deshalb die Veränderung der De-
terminanten über die Dauer hinweg für in den Jahren 1996
und 1997 neu gegründete Beschäftigungsverhältnisse unter-
sucht. Die Größe der betriebsspezifischen Einflüsse verän-
dert sich zum Teil erheblich über die Dauer des Beschäf-
tigungsverhältnisses. So steigt die Größe der Koeffizienten
für den Betriebsrat und die Investitionen in Informations-
und Kommunikationstechnologie über die Dauer deutlich
an. Hinsichtlich des Betriebsrates bedeutet das, dass die Sta-
bilisierung der Beschäftigungsverhältnisse durch den Be-
triebsrat den Langzeitbeschäftigten in wesentlich höherem
Maße zugute kommt als Beschäftigten, die weniger lange
im Betrieb beschäftigt sind. Insofern verstärkt der Betriebs-
rat die Teilung des Arbeitsmarktes in bewegliche und stabile
Segmente.

4 Beschäftigungsanpassungen im Konjunkturverlauf

In einem vollkommen flexiblen Arbeitsmarkt ist gewähr-
leistet, dass Betriebe sich an Nachfrageschwankungen (et-
wa konjunkturelle Schwankungen) anpassen und die Be-
schäftigung verändern können. Neben Kündigungen aus
diesen „betriebsbedingten“ Gründen unterliegen auch frei-
willige Kündigungen seitens der Arbeitnehmer konjunktu-
rellen Schwankungen. Bei steigender Arbeitsnachfrage und
damit einer steigenden Anzahl an Alternativen mit höheren
Lohnangeboten steigt auch die Zahl der Arbeitgeberwech-
sel (Bachmann 2005). Vermutlich gilt das vor allem für die
Arbeitnehmer, die aufgrund von kurzen Beschäftigungsver-
hältnissen noch nicht sehr viel betriebsspezifisches Wissen

angehäuft haben. In diesem Bereich sind stärker ausgeprägte
konjunkturelle Einflüsse zu erwarten.

In diese Anpassungsmechanismen greift die deutsche
Gesetzgebung dadurch ein, dass Kündigungsschutzregelun-
gen und weitere Regelungen die Beschäftigung gegenüber
negativen Nachfrageschwankungen stabilisieren. Bisher lie-
gen nur für andere Länder Studien vor, die den Einfluss von
Nachfrageschocks auf die Beschäftigungsschwankungen
heterogener Arbeitnehmergruppen empirisch untersuchen
(siehe zum Beispiel Gielen und van Ours 2006). Ferner wur-
de nicht analysiert, ob bei den Anpassungsvorgängen hin-
sichtlich der Betriebszugehörigkeit Unterschiede bestehen.
Um diese Zusammenhänge empirisch für Deutschland zu
überprüfen, werden die Effekte von Nachfrageschwankun-
gen auf den betrieblichen Beschäftigungsauf- und -abbau
sowie auf betriebliche Einstellungs- und Entlassungsraten
für den Zeitraum 1996 bis 2005 analysiert (Steffes 2010).
Dabei wird zwischen jährlichen betriebs- und branchenspe-
zifischen bzw. gesamtwirtschaftlichen Schwankungen in der
Wertschöpfung bzw. den Umsätzen unterschieden.

Zur Überprüfung der Hypothesen wird zwischen Abgän-
gen nach kurzer, mittlerer und langer Beschäftigungsdau-
er sowie nach Übergängen in Arbeitslosigkeit oder zu ei-
nem neuen Arbeitgeber unterschieden. Die Unterscheidung
zwischen Folgezuständen approximiert die Unterscheidung
zwischen arbeitgeber- und arbeitnehmerseitigen Kündigun-
gen, da Entlassungen seitens des Arbeitgebers zu einem
großen Anteil in Arbeitslosigkeit und freiwillige Kündigun-
gen überwiegend in einem neuen Beschäftigungsverhältnis
münden.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Auswirkungen von be-
triebsspezifischen Schwankungen auf die Beschäftigung in
der Größenordnung gering sind, wofür es zwei Gründe ge-
ben kann. Einerseits könnten diese Schwankungen eher von
kurzfristiger Natur sein und die Betriebe könnten diese
dementsprechend gut kompensieren. Andererseits könnte es
aber auch bedeuten, dass diese Art der Schwankungen durch
andere Maßnahmen wie zum Beispiel Lohn- oder Arbeits-
zeitanpassungen ausgeglichen wird. Die Effekte von bran-
chenspezifischen bzw. gesamtwirtschaftlichen Schwankun-
gen sind wesentlich höher, treten aber nicht in allen Bran-
chen und Betrieben gleichermaßen auf. Die Unterscheidung
nach kurzen, mittleren und langen Beschäftigungsdauern
zeigt, dass vor allem die Beendigung kurz andauernder Be-
schäftigungsverhältnisse auf diese Schwankungen reagiert.
Dies betrifft sowohl Abgänge in Arbeitslosigkeit als auch
Übergänge zu einem neuen Arbeitgeber. Dies bestätigt die
Hypothese, dass kurze Beschäftigungsverhältnisse zu einem
höheren Maße konjunkturabhängig sind als lange Beschäf-
tigungsverhältnisse. Weiterhin zeigt sich, dass die Stabilität
der Beschäftigung eher von den Eigenschaften der Betrie-
be und der Arbeitnehmer als von Nachfrageschwankungen
abhängt.
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5 Beschäftigungsstabilität nach einer Geburt

Eine wichtige Komponente zur Sicherung des Fachkräfte-
bestandes und damit der Beschäftigungsstabilität aus be-
trieblicher Sicht ist die Nutzung des Arbeitsmarktpotenzials
von Frauen. Heutzutage sind Frauen hervorragend ausgebil-
det und erobern zunehmend von Männern dominierte Be-
rufsfelder und Positionen. Dennoch gilt nach wie vor, dass
vorwiegend Frauen Verantwortung für die Kindererziehung
übernehmen und ihre Karriere nach der Geburt eines Kindes
oftmals für längere Zeit unterbrechen. Dies führt zu ökono-
mischen Verlusten für die Frauen selbst und für die Unter-
nehmen, in denen diese Frauen beschäftigt sind. Aus einer
ökonomischen Perspektive sind deshalb kürzere Elternzeit-
dauern und hohe Rückkehrraten eine wichtige Zielvariable.
Dies gilt vor allem für diejenigen Frauen, die vor der Ge-
burt des ersten Kindes im Unternehmen Karriere gemacht
und demnach viel betriebsspezifisches Wissen akkumuliert
haben.

Bisherige Studien haben für Deutschland das Rückkehr-
verhalten von Müttern nach der Geburt eines Kindes im Zu-
sammenhang mit Änderungen in der Gesetzgebung (Ond-
rich et al. 1996; Schönberg und Ludsteck 2003) oder unter
Berücksichtigung familiärer Hintergründe (Geyer und Stei-
ner 2007; Kuhlenkasper und Kauermann 2009) untersucht.
Die Dauer der Elternzeit und die Rückkehrwahrscheinlich-
keit in das frühere Unternehmen hängt neben persönlichen
und gesetzgeberischen Umständen jedoch auch stark von
den Möglichkeiten ab, die das Unternehmen zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf bietet. Darüber gibt es in re-
präsentativen Datensätzen in der Regel keine ausreichenden
Informationen. Daher wurden in Fitzenberger et al. (2010)

Personaldaten eines Unternehmens der Finanzbranche ver-
wendet, was den Vorteil hat, dass alle Frauen derselben Per-
sonalpolitik unterliegen. Die vorliegende Studie ist darüber
hinaus die erste, in welcher der Zusammenhang zwischen ei-
nem erfolgreichen Karriereverlauf vor der Geburt des ersten
Kindes und dem Rückkehrverhalten nach der Geburt unter-
sucht wird.

Folgende Zielzustände für das Ende der Elternzeit wer-
den unterschieden: Rückkehr in das Unternehmen, Geburt
eines zweiten Kindes und Austritt aus dem Unternehmen.
Außerdem wurde eine Kategorie für Teilzeit in Elternzeit
gebildet, an die sich noch einmal die drei vorgenannten Ziel-
zustände anschließen können. Als positive Zielgröße aus
Sicht des Unternehmens wurde die Rückkehr in das Unter-
nehmen (innerhalb von vier Jahren) und die Stabilität der
Beschäftigung für mindestens ein Jahr nach der Rückkehr
definiert. Als negative Zielgröße wurde die Beendigung des
Beschäftigungsverhältnisses definiert. Wie die Geburt eines
zweiten Kindes während der ersten Elternzeit zu bewerten
ist, bleibt unklar. Auf der einen Seite wird dadurch die Dauer
der Unterbrechung verlängert, auf der anderen Seite besteht
weiterhin die Möglichkeit der Rückkehr in das Unterneh-
men.

Wie in Abb. 2 zu sehen ist, kehren nur etwa 50 Prozent
aller Mütter innerhalb der ersten vier Jahre in das Unter-
nehmen zurück, nur 20 Prozent in Vollzeitjobs. Von den 50
Prozent der Rückkehrenden verlassen noch einmal etwa 10
Prozent im ersten Jahr nach ihrer Rückkehr das Unterneh-
men.

In den Regressionsanalysen wurden diese Befunde weiter
differenziert. Dazu wurden Maße für den bisherigen Karrie-
reverlauf einer Arbeitnehmerin als unabhängige Variablen

Abb. 2 Rückkehr von Frauen nach dem Erziehungsurlaub in den Betrieb
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herangezogen. Folgende Maße wurden dazu definiert: Be-
förderung durch Aufstieg in der Lohngruppe, Leitungsfunk-
tion und relative Lohnposition. Letzteres ist ein Maß, das
auch die Vergleichsgruppe der Nicht-Mütter mit einbezieht
und somit ihre Leistung im Vergleich der Gruppe, die der
Mutter am ähnlichsten ist, berücksichtigt.

In den Analysen zeigt sich, dass die Beschäftigungsstabi-
lität nach der Geburt eines Kindes für Frauen mit Leitungs-
funktionen und hohen relativen Lohnpositionen höher ist als
für andere Frauen. Obwohl die Geburt eines Kindes drama-
tische Einschnitte in den Erwerbsverlauf von Frauen in die-
sem Unternehmen nach sich zieht, gelingt es offensichtlich
eher, solche Frauen an das Unternehmen zu binden, die be-
reits einen erfolgreichen Karriereweg eingeschlagen haben.

6 Schlussfolgerungen und Diskussion

Die Ergebnisse dieses Teilprojektes geben einen vertief-
ten Einblick in die Dynamik des deutschen Arbeitsmarktes.
Hinsichtlich der individuellen und betrieblichen Merkma-
le lassen sich Zonen der Mobilität und Stabilität voneinan-
der abgrenzen. Im Folgenden werden die wirtschaftspoliti-
schen und personalwirtschaftlichen Schlussfolgerungen aus
den Befunden zusammengefasst.

Für die Betriebe ist die Schlussfolgerung zu ziehen, dass
durch bestimmte betriebliche Strategien die Beschäftigungs-
stabilität gezielt erhöht werden kann. Im Wettbewerb um
Fachkräfte müssen Betriebe gegebenenfalls neue und inno-
vative Wege gehen, um die Attraktivität für ihr Personal zu
steigern und die Mitarbeiterbindung zu erhöhen. Die Analy-
sen zeigen zum Beispiel, dass Weiterbildungsangebote wie
auch die Einführung moderner Kommunikationstechnologi-
en mit einer höheren Mitarbeiterbindung zusammenhängen.
Zukünftige Forschung sollte sich verstärkt mit den personal-
politischen Möglichkeiten der Mitarbeiterbindung befassen,
da dies von zentraler Bedeutung für das Human Ressource
Management von Unternehmen ist. Die LIAB-Daten bieten
hierfür hervorragende Möglichkeiten, da nicht nur einzelne
Maßnahmen sondern ganze Bündel von Maßnahmen bzw.
personalpolitischen Strategien untersucht werden können.
Weiterhin könnte mit diesen Daten analysiert werden, wel-
che Betriebe mit welchen Maßnahmen erfolgreich bei der
Bindung der „besten Köpfe“ sind. Angesichts eines immer
wieder konstatierten Fachkräftemangels ist dies im Wettbe-
werb der Unternehmen von höchster Relevanz.

Attraktive Angebote sind vor allem für Frauen, die zwi-
schen Karriere und Familie stehen, notwendig. Nicht nur
gesellschaftliche Überlegungen sondern auch die Notwen-
digkeit, nicht genutzte Potenziale für die Kompensation des
Fachkräftemangels zu aktivieren, spricht für eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf in den Unternehmen.
Dies muss von Politik und Gesellschaft unterstützt werden,

liegt aber auch in der Verantwortung der einzelnen Unter-
nehmen. Ein langsamer Wiedereinstieg, wie ihn die Teilzeit
in Elternzeit ermöglicht, sowie flexible Arbeitszeitmodelle
(80 Prozent der Rückkehrerinnen arbeiten Teilzeit) könnten
solche Möglichkeiten bieten. Bei der Evaluierung von An-
geboten speziell für Eltern steckt die empirische Forschung
noch in den Kinderschuhen. Auch hier gibt es Möglichkei-
ten, mit den LIAB-Daten zu arbeiten, aber auch Einzelun-
ternehmensdaten bieten gute Chancen, wenn es „natürliche
Experimente“ für eine Evaluation gibt.

In wirtschaftspolitischer Hinsicht sind vor allem Tenden-
zen zu einer Segmentierung des Arbeitsmarktes zu beden-
ken, die sich aus den empirischen Befunden interpretieren
lassen. Vor allem Arbeitnehmer mit Arbeitslosigkeitserfah-
rung sind von einer Aufeinanderfolge von kurzfristigen Be-
schäftigungsverhältnissen und weiterer Arbeitslosigkeit be-
troffen, die es erschwert, die eigene Erwerbsbiographie zu
stabilisieren. Betriebsräte wirken dem nicht ausreichend ent-
gegen, vielmehr schützen sie vor allem die längerfristig Be-
schäftigten vor dem Arbeitsplatzverlust, was die Segmentie-
rungstendenzen eher verstärkt als mindert. Zudem konzen-
triert sich die Kurzfristbeschäftigung in bestimmten Betrie-
ben. Schließlich wird deutlich, dass die „Kurzfristbeschäf-
tigten“ auch von konjunkturellen Schwächephasen stärker
betroffen sind als andere Arbeitnehmer.

Neben dieser gesamtwirtschaftlich unerwünschten Seg-
mentierung darf andererseits nicht übersehen werden, dass
ein Teil der festgestellten Unterschiede die beiderseitigen
Interessen widerspiegeln und eine Aufteilung in instabile
und stabile Teilbereiche des Arbeitsmarktes zumindest teil-
weise von beiden Seiten freiwillig ist. Gerade jüngere und
qualifizierte Arbeitnehmer wechseln den Arbeitgeber häu-
fig, um sich beruflich zu verbessern. Sinnvoller als die Än-
derung pauschaler gesetzlicher Regelungen, die für alle Ar-
beitnehmer Anwendung finden, ist es daher, die Integrati-
on von Arbeitslosen in den Betrieben zu verbessern. Hier-
zu sollten die vorhandenen Möglichkeiten zur Qualifika-
tion und Weiterbildung verbessert und vermehrt öffentli-
che Förderungen bereitgestellt werden. Aufgrund einer Be-
schränkung der Datenbasis bis 2002 am Anfang des Pro-
jektes und einer Erweiterung bis 2006 zu einem späteren
Zeitpunkt, konnte eine Analyse der Hartz-Reformen (Agen-
da 2010) nicht durchgeführt werden. Zukünftig sollte dies
jedoch nachgeholt werden. Vor allem die Flexibilisierungs-
maßnahmen im Hinblick auf Leih- und Zeitarbeit sowie be-
fristeter Beschäftigung hatte zum Ziel, die Segmentierung
des Arbeitsmarktes aufzulockern. Es stellt sich nun die –
empirisch zu beantwortende – Frage, inwieweit dies gelun-
gen ist.

Darüber hinaus wäre es interessant zu analysieren, warum
der deutsche Arbeitsmarkt relativ gut über die vergangene
Wirtschafts- und Finanzkrise hinweggekommen ist. Aktu-
elle Zahlen beziffern die Arbeitslosenquote auf einem Tief-
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stand seit zwei Jahrzehnten. Als Gründe werden hierfür im-
mer wieder die ausgebaute Kurzarbeit wie auch die Agenda
2010 gesehen. Kausale Evidenz gibt es hierfür jedoch bis-
her nicht. Die in Abschn. 4 vorgestellte Analyse hat gezeigt,
dass konjunkturelle Schwankungen im Beobachtungszeit-
raum einen relativ kleinen Anteil an der gesamten Arbeits-
marktdynamik ausgemacht haben. Wenn man nur die neun-
ziger Jahre betrachtet, gibt es sogar einen positiven Zusam-
menhang zwischen BIP und Übergängen in Arbeitslosigkeit.
Es könnte also sein, dass viele deutsche Betriebe Ende der
neunziger Jahre ihre Belegschaften reduziert und dadurch
ihre Kosteneffizienz und Wettbewerbsfähigkeit gestärkt ha-
ben.
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