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EinfUhrung

Die Lebensverlaufsforschung hebt insbesondere individuelle Einflussfaktoren von Erwerbsverlaufen
hervor und konstatiert unter anderem geschlechtsspezifische Einkommens- und Erwerbschancen.
Weibliche Erwerbsverlaufe sind von einer geringeren Stabilitdt und einer geringeren Wahrscheinlich-
keit fur langfristige Beschaftigungen gekennzeichnet (Grotheer et al. 2004; Dutsch, Struck 2016). Be-
triebliche Strukturen und regionale Rahmenbedingungen, durch die Beschaftigungsverhaltnisse struk-
turiert werden bzw. in die das Arbeitsmarktverhalten eingebettet ist, sind neben Individualmerkmalen
ebenfalls bedeutsam (Baron, Bielby 1980), wurden bislang in empirischen Untersuchungen aber selten
berucksichtigt. Im Folgenden wird verdeutlicht, ob und inwieweit betriebliche und regionale Charakte-
ristika Einfluss auf die Erwerbsverldufe von Frauen nehmen. Ein besonderer Fokus wird auf familien-
freundlichen Rahmenbedingungen im Betrieb und in der Region, wie Betreuungsmaoglichkeiten, ge-
richtet.

Betriebliche Beschaftigungsstabilitat und geschlechtsspezifische
Erwerbschancen

Zweifelsohne werden wesentliche Ressourcen und Optionen der Teilhabe am Erwerbsleben von Indi-
vidualmerkmalen, insbesondere der individuellen Qualifikationsausstattung und Berufserfahrung, die
das individuelle Qualifikationsprofil formen, bestimmt. Zudem erhdhen diskontinuierliche Erwerbsver-
laufe das Arbeitslosigkeitsrisiko (Boockmann, Steffes 2010; Dutsch, Struck 2014). Neben solchen indi-
viduellen Einflussfaktoren betonen strukturalistische Ansatze in der Arbeitsmarktforschung die Bedeu-
tung von Betriebsorganisationen und deren betriebliche Beschaftigungsstrategien und Opportunitats-
strukturen, wenn es darum geht, wie chancen- oder risikoreich Erwerbsverlaufe sind bzw. wie (be-
triebs-)stabil bestimmte Beschaftigtengruppen beschaftigt sind. Daran knupft das Modell der betrieb-
lichen Beschaftigungssysteme an, indem es Segmentierungen am Arbeitsmarkt als betriebliche Be-
schaftigungssysteme (Lepak, Snell 2002; Kaufman, Miller 2009; Struck, Dutsch 2012) beschreibt und
die Interaktionsbeziehung zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmenden im Kontext institutioneller
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Rahmenbedingungen analysiert. Unter Ruckgriff auf die Humankapitaltheorie (Becker 1962), den
Transaktionskostenansatz (Williamson 1975) und die Prinzipal-Agent-Theorie (Ross 1973) resultieren
betriebliche Beschaftigungsstrategien aus den zentralen Bezugsproblemen des Personaleinsatzes -
dem Verfugbarkeits- und Leistungsbereitschaftsproblem. In Abhangigkeit der betrieblichen Qualifika-
tions- und Tatigkeitsanforderungen differieren Beschaftigungsbeziehungen hinsichtlich ihrer Dauer
und der Hohe der Entlohnung. Betriebliche Beschaftigungsgarantien finden sich in Tatigkeiten mit
sehr (betriebs- und tatigkeits-)spezifischen Anforderungsprofilen, die Uber den externen Markt schwer
zu besetzen sind. Der Grund daflr ist, dass im Laufe der Betriebszugehorigkeit flr die Produktivitat im
Unternehmen wichtiges, fachliches und soziales Wissen erworben wird, das durch zielgerichtete be-
triebliche Weiterqualifizierung erganzt wird (Struck 2006; Struck 2017). In Tatigkeitsbereichen mit kei-
nen oder sehr geringen Qualifikationsanforderungen, die problemlos unter geringem Transaktions-
kosteneinsatz Uber den externen Markt mit Arbeitskraften besetzt werden kdnnen, fehlt ein betriebli-
ches Interesse an langfristigen Beschaftigungszusagen. In diesem offenen, marktférmigen Segment
werden kaum Lohnanreize gesetzt. Daneben existieren in offenen Beschaftigungssystemen berufs-
fachlich und tatigkeitsbasierte Arbeitsmarkte, die sich durch ein vergleichsweise hohes Qualifikations-
niveau (allgemein anerkannte Zertifikate oder Abschlisse) bzw. durch jahrelange Berufserfahrung in
einem Berufsfeld auszeichnen und deshalb gute (berbetriebliche Mobilitdtschancen aufweisen.

Zudem gibt es Segmentierungen am Arbeitsmarkt in raumlicher Hinsicht. GemaR dem dualen
Raumkonzept von Fassmann und Meusburger (1997) bildet sich ausgehend von einer stabilen Gter-
nachfrage und der Ansiedlung von leistungsstarken Unternehmen ein primares Arbeitsmarktsegment
in zentralen Raumen aus, das durch stabile Arbeitsplatze, vergleichsweise gute Bezahlung und Auf-
stiegschancen flr vorwiegend gut qualifizierte Arbeitskrafte gekennzeichnet ist. In peripheren Raumen
entwickelt sich hingegen aufgrund der vergleichsweise instabilen Nachfrage und weniger leistungs-
starker Unternehmen ein sekundares Arbeitsmarktsegment mit instabileren Beschaftigungen, die
vergleichsweise gering entlohnt werden, wenig bis gar keine Qualifikationen erfordern und kaum Auf-
stiegschancen bieten.

Mit Blick auf weibliche Erwerbsverlaufe sind die oftmals nachteiligen Beschaftigungssituationen
von Frauen gegentber Mannern auf traditionelle Geschlechterrollen zurtckzufuhren. Geschlechter-
arrangements finden in der Regel in Paarbeziehungen statt. Dahingehend, dass Manner als (Allein-
bzw.) Hauptverdiener ihrer Erwerbsarbeit und -karriere nachgehen, wahrend Frauen haufig im Zu-
sammenhang mit der Elternschaft ihre Erwerbsarbeit zumindest zeitweise aufgeben oder den Umfang
ihrer Erwerbstatigkeit reduzieren (Blossfeld, Drobni¢ 2001; Gotz 2017). Bei Frauen kommt es aufgrund
von Kinderbetreuungszeiten im Zusammenhang mit der Familiengrindung eher zu Erwerbsunterbre-
chungen. Dies verlangert die Amortisationszeit bei Bildungsinvestitionen und verlangsamt die Akku-
mulation von Humankapital und Berufserfahrungen und kann zu einer Entwertung von bisher erwor-
benen Qualifikationen auf dem Arbeitsmarkt fihren (Mincer, Polachek 1974; Evertsson, Grunow 2012).
Hinzu kommt, dass Arbeitgeber solche Geschlechterarrangements antizipieren (kénnen) und Frauen
eine geringere Produktivitat zuschreiben, so dass diese statistisch diskriminiert werden, indem Frauen
beispielsweise weniger aussichtsreiche betriebliche Karrierewege aufgezeigt werden (Arrow 1971;
Phelps 1972).

Vor diesem Hintergrund kann davon ausgegangen werden, dass Frauen aufgrund der Doppelbelas-
tung durch Familie und Beruf einen kontinuierlicheren Erwerbsverlauf bewerkstelligen kénnen, wenn
sie Unterstutzungen erfahren, die ihre beruflichen Freiheitsgrade sowie ihre Flexibilitat erhéhen. Ent-
sprechend gehen wir davon aus, dass Frauen von Flexibilitatsunterstitzungen, sofern diese in Betrie-
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ben und Regionen vorhanden sind, besonders profitieren. Deshalb geht unsere Analysen folgenden
Fragen nach:

e Welche betrieblichen Merkmale (die Zukunftserwartungen der Betriebe hinsichtlich der Ge-
schafts- und Personalentwicklung, die betriebliche Qualifikationsstruktur, das durchschnittliche
betriebliche Lohnniveau, die Kinderbetreuungsangebote) unterstitzen die betriebliche Be-
schaftigungsstabilitat von Frauen?

e Obund inwieweit haben regionale Kontextmerkmale (siedlungsstrukturelle Gegebenheiten, die
wirtschaftliche Leistungsfahigkeit, die regionale Betreuungsquote fir Klein- und Vorschulkin-
der) einen Einfluss auf die Beschaftigungsstabilitat von Frauen?

e Gelingt es Frauen familidre Flexibilitdtsanforderungen im Erwerbsverlauf zu bewaltigen? Wel-
che Unterschiede bestehen zu mannlichen Erwerbsverlaufen?

Datengrundlage

Um (weibliche) Erwerbsverlaufe differenziert und unter Einbezug betrieblicher und regionaler Rah-
menbedingungen analysieren zu kénnen, bedarf es verknipfter Arbeitgeber- und Arbeitnehmerdaten,
die Informationen zu den Beschaftigten und den zugehdrigen Betrieben im Langsschnitt bereitstellen.
Aus diesem Grund wird auf das Langsschnittmodell (LM9310) der Linked-Employer-Employee Daten
(LIAB) des Institutes fur Arbeitsmarkt und Berufsforschung zurtickgegriffen (Klosterhuber et al., 2013).
Der Datensatz beinhaltet die erwerbsbezogenen Daten der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten,
die von der Bundesagentur fur Arbeit als Prozessdaten erfasst werden. Zudem halt der LIAB Informa-
tionen zu den Betriebsdaten der jahrlichen Erhebungswellen des |IAB-Betriebspanels bereit. Demnach
umfasst das Analysesample abhangig Beschaftigte im Alter von 18 bis 65 Jahren. Diese Datenbasis
wurde um ausgewahlte regionale Strukturindikatoren aus den INKAR-Daten des Bundesinstituts fur
Bau-, Stadt- und Raumforschung (BBSR) erganzt. Diese Regionalmerkmale beziehen sich auf die
Raumordnungsregion, in der sich der Arbeitsort befindet. Fur die empirischen Analysen werden be-
triebliche Beschaftigungssysteme anhand von kurzfristigen (bis zu zwei Jahren), mittelfristigen (zwei
bis zu sieben Jahren) und langfristigen (mehr als sieben Jahren) Betriebszugehdrigkeitsdauern opera-
tionalisiert.

Befunde

Der Blick auf Abbildung 1 verdeutlicht, dass erhebliche regionale Disparitaten hinsichtlich der Arbeits-
marktlage und der Betreuungsquote fur Kleinkinder bestehen. In Bezug auf die Arbeitslosigkeit weist
der studdeutsche Raum ein vergleichsweise geringes Niveau auf, wahrend Ostdeutschland bekann-
termal3en von einer héheren Arbeitslosigkeit betroffen ist. Norddeutschland setzt sich sowohl aus
strukturarmeren und -starkeren Regionen zusammen. Zudem stehen Betreuungsplatze fur Kleinkin-
der in den Raumordnungsregionen in unterschiedlichem Maf3 zur Verfiigung. Es ist anzunehmen, dass
sich die in raumlicher Hinsicht differierende lokale Betreuungssituation auf die betriebliche Beschafti-
gungsstabilitat insbesondere der dort beschaftigten Frauen auswirkt.
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Arbeitslosigkeit in % Betreuungsquote Kleinkinder in %

-

bis unter 7,4
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=

9,8 bis unter 13,7 B 17.0 bis unter 20,5
M ober 137 B 20,5 bis unter 41,1
W 41.1 und mehr

Abbildung 1: Ausgewahlte regionale Strukturindikatoren auf der Ebene von Raumordnungs-

regionen (2010)
Quelle: INKAR, eigene Berechnung

Um die Determinanten der betrieblichen Beschaftigungsstabilitdt zu untersuchen, werden multi-
nomiale Schatzungen fur die Betriebszugehdrigkeitskohorten berechnet. Betrachtet werden Arbeits-
verhaltnisse, die in den Jahren 2000 bis 2003 in den LIAB- Betrieben begonnen wurden. Der Analyse-
zeitraum erstreckt sich bis Ende des Jahres 2010. Dabei werden neben Individual- und Betriebsmerk-
malen ausgewahlte regionale Strukturindikatoren berucksichtigt und die konjunkturelle Gesamtlage
kontrolliert. Im multivariaten Analysemodell fir alle Beschaftigten (in diesem Beitrag nicht abgebildet)
ist in Ubereinstimmung mit bisherigen Untersuchungen festzustellen, dass Frauen auch unter Ber(ick-
sichtigung von individuellen arbeitsmarktbezogenen Merkmalen, das heil3t, der Qualifikation, dem
Alter, der bisherigen Erwerbsbiografie und dem aktuellen Erwerbsstatus, sowie betrieblichen und re-
gionalen Merkmalen und unter Kontrolle der konjunkturellen Gesamtlage mit einer geringeren Wahr-
scheinlichkeit langfristig in einem Betrieb beschaftigt sind.

Tabelle 1: Multinomiales Regressionsmodell zu Beschaftigungszugehoérigkeitsdauern von
Frauen

Betriebliche Zugehorigkeitsdauer
Basis: zwischen 2 und 7 Jahren

unter 2 Jahren langer als 7 Jahre
Individuelle Merkmale
deutsche Staatsangehorigkeit (1 = ja) 0,841*** 1,150
Altersgruppen Referenzkat. 18 bis 35 Jahre
36 bis 50 Jahre 0,787*** 1,614%%*
51 Jahre und élter 0,840%** 0,672%**
Berufliche Qualifikation Referenzkat. ohne Ausbildungsabschluss
berufliche Ausbildung 0,581*** 1,243%*%
Hochschulabschluss 0,444%%* 0,868
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Erwerbsstatus Referenzkat. Vollzeit

Teilzeit 0,995 1,263***
Geringflgige Beschaftigung 2,588%** 0,589***
Anteil bisheriger Beschaftigungen in Vollzeit 0,765%** 1,178*
Betriebsspezifische Merkmale

BetriebsgroRe Referenzkat. <20 Mitarbeiter

20 bis unter 200 1,174% 1,030
200 bis unter 500 1,144% 0,968
mehr als 500 1,034 0,947
erwartete Beschaftigungsentwicklung Referenzkat. gleichbleibend

steigend 0,986 1,189
fallend 1,155%* 0,968
noch unklar 1,268*** 1,066
erwartete Entwicklung d. Geschéaftsvolumens Referenzkat. gleichbleibend

steigend 0,953 1,090
fallend 1,192%* 0,884*
noch unklar 1,102 0,845
Anteil der qualifizierten Beschaftigten 0,881 1,339*
Anteil der Frauen 0,403*** 0,840
betriebliche Kinderbetreuungsangebote 1,085 0,844
Median der Bruttotagesentgelte 0,989*** 1,004**
Branchen Referenzkat. verarbeitendes Gewerbe

Land- u. Forstwirtschaft u. Bergbau 1,733** 1,055
Bau 0,854 0,817
Handel 1,155 0,987
unternehmensnahe Dienstleistungen 1,298* 0,904
sonstige Dienstleistungen 1,445%%% 0,995

Regionenspezifische Merkmale

Regionstyp Referenzkat. stadtische Region

Region mit Verstadterungstendenz 1,153 0,907
Landliche Region 1,097 0,907
Arbeitslosenquote 1,026%* 0,986
Hochqualifizierten-Beschaftigtenquote 1,032 0,942
BIP je Einwohner 0,995 0,987
Arbeitnehmerentgelt 1,000 1,000
Betreuungsquote Kleinkinder (unter 3 J.) 1,003 1,004
Betreuungsquote Vorschulkinder (3 bis 6 ].) 1,002 1,010
Beobachtungen 411.684

Pseudo R? 0,2003
Wald-Chi2 / F-Test 182978,99
Wald-Test / Prob > F 0.0000
Log-Likelihood (final value) -205050,97

***k/**[* bezeichnet die statistische Signifikanz auf dem 0,001/0,01/0,05 Niveau.

Der Berechnung der Relative-Risk Ratios liegen clusterrobuste Standardfehler auf der Ebene der Raumordnungsregionen
zugrunde. Die abgebildeten Ergebnisse wurden unter der Kontrolle der konjunkturellen Gesamtlage (mittels Jahresdum-
mies) und dem Anteil der TZ-Beschaftigten im Betrieb erzielt.

Quelle: LIAB (LM 9310), eigene Berechnungen
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Betrachtet man fir die Gruppe der Frauen die Einflussfaktoren auf die Dauer der Betriebszugehorig-
keit (siehe Relative-Risk Ratios' in Tabelle 1), so zeigen sich auf der Individualebene hinsichtlich des
Qualifikationsniveaus und des Alters die bekannten Befunde, die zundchst einmal unabhangig vom
Geschlecht gelten (Struck et al. 2007): So sind Frauen mittleren Alters und diejenigen, die mindestens
Uber einen beruflichen Ausbildungsabschluss verfigen, mit einer hdheren Wahrscheinlichkeit langfris-
tig in einem Betrieb beschaftigt. Dies gilt ebenfalls flr Arbeitskrafte, die in ihrem bisherigen Erwerbs-
verlauf weitgehend in Vollzeit beschaftigt waren. Demnach zeichnen sich Endogenitaten im Erwerbs-
verlauf ab. Nicht-Deutsche und geringflgig Beschaftigte sind hingegen instabiler beschaftigt. Zudem
zeigt sich bei Frauen ein stabilisierender Effekt von Teilzeit, der unter anderem auf die groRRe Bedeu-
tung von Teilzeit im 6ffentlichen Dienst zurtickzuflhren ist. Auf betrieblicher Ebene ist bezlglich der
BetriebsgroRe kein eindeutiges Muster zu erkennen. Lediglich Beschaftigungsverhaltnisse in mittel-
grol3en Betrieben (<500 Beschaftigte) sind im Vergleich zu Kleinbetrieben eher von kurzfristiger Dauer.
Dies deutet darauf hin, dass innerhalb von (GroR3-)Betrieben in Abhangigkeit der Anforderungsspezifi-
tat der jeweiligen Tatigkeit verschiedene Beschaftigungsstrategien genutzt werden (Struck 2006; Krau-
se, Kéhler 2012). Deutlich wird dartber hinaus, dass unsichere und negative Zukunftserwartungen der
Betriebe hinsichtlich der Geschéfts- und Personalentwicklung mit kurzfristigen Beschaftigungen ein-
hergehen. Zudem beglinstigen Hochlohnbetriebe sowie ein hohes betriebliches Qualifikationsniveau
langfristige Beschaftigungen. Fir hohe Qualifikationen und Anforderungsspezifitat wird nicht nur auf
der Individualebene, sondern auch auf der betrieblichen Ebene ein beschaftigungsstabilisierender
Effekt sichtbar. Dartber hinaus verringert sich mit zunehmendem Frauenanteil in der Belegschaft das
Risiko, kurzfristig beschaftigt zu sein.

Entgegen unserer Erwartungen geht vom betrieblichen Kinderbetreuungsangebot kein beschafti-
gungsstabilisierender Effekt aus. Kurzfristige Beschaftigungen finden sich insbesondere im Bereich der
Dienstleistungen. Auf der regionalen Ebene geht von der Siedlungsstruktur kein signifikanter Einfluss
aus. Stadtisch und landlich gepragte Regionen unterscheiden sich in Bezug auf die betriebliche Be-
schaftigungsstabilitat von Frauen nicht voneinander. Ebenso erweisen sich die regionale Wirtschafts-
kraft, das Lohnniveau und die Qualifikationsausstattung in der Region, in der der Arbeitsort liegt, als
unbedeutend. Wahrend mit einem zunehmenden regionalen Arbeitslosigkeitsniveau kurzfristige Be-
schaftigungen einhergehen, hat das regionale Betreuungsangebot von Klein- und Vorschulkindern
keinen signifikanten Einfluss darauf wie langfristig Frauen in einem Betrieb beschaftigt sind.

Da fur die Beantwortung der Frage, wie chancen- oder risikoreich Erwerbsverlaufe sind, nicht nur
die Betriebszugehorigkeitsdauer relevant ist, sondern auch zwischenbetriebliche Mobilitat, werden in
einem letzten Schritt die Ubergidnge nach dem Ende einer betrieblichen Beschéaftigung betrachtet.

' Diese driicken aus, um welchen Faktor sich das Risiko, zum Beispiel kurzfristig beschéftigt zu sein, zwischen ver-

schiedenen Gruppen wie zum Beispiel den Qualifikationsgruppen unterscheidet. Die Relative-Risk Ratios nehmen
Werte zwischen 0 und unendlich an, wobei ein Wert von 1 bedeutet, dass das Risiko zwischen den Gruppen nicht
differiert. Werte unter eins geben ein geringeres und Werte Uber eins ein erhdhtes Risiko wieder, kurzfristig anstatt
mittelfristig beschaftigt zu sein.
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Tabelle 2: Ubergénge nach Betriebsaustritt von Mdnnern und Frauen

Gleichbleibender | Ubergang | Ubergang | Ubergang in Ubergang in insgesamt
Erwerbsstatus in Vollzeit | in Teilzeit | Geringflgigkeit | Arbeitslosigkeit
Manner 133445 25827 10882 24976 97816 292946
45.6% 8.8% 3.7% 8.5% 33.4% 100.0%
Frauen 118543 24002 24884 27742 58689 253860
46.7% 9.5% 9.8% 10.9% 23.1% 100.0%
gesamt 251988 49829 35766 52718 156505 546806
46.1% 9.1% 6.5% 9.6% 28.6% 100.0%

Dabei zeigt sich, dass Frauen seltener Uberginge in Arbeitslosigkeit verzeichnen. Wenn Frauen be-
triebsmobil sind, gehen sie aber vergleichsweise haufig in Teilzeit oder geringfligige Beschaftigungen
Uber. Dies deutet auf eine Ubernahme von Aufgaben in der Kinderbetreuung und -erziehung hin, die
oftmals mit einem zeitweisen Rickzug aus dem Erwerbsleben einhergehen. Frauen bewaltigen Flexibi-
litdtserfordernisse durch vergleichsweise haufigere Ubergédnge in Teilzeit und geringfligige Beschafti-
gungen.

Fazit

Festzuhalten ist, dass Frauen mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit betriebsstabil beschaftigt sind
als Manner. Hinsichtlich der regionalen Strukturmerkmale ist mit Ausnahme des lokalen Arbeitslosig-
keitsniveaus kein signifikanter Einfluss auf die Beschaftigungsstabilitat von Frauen nachweisbar. We-
der das Kinderbetreuungsangebot im Betrieb, noch die auf der regionalen Ebene gemessene Kinder-
betreuungsquote stabilisieren betriebliche Beschaftigungen von Frauen. Betriebliche Prosperitatsfak-
toren gehen allerdings mit Stabilitdt einher, wahrend unsichere und negative Zukunftserwartungen
der Betriebe Beschaftigungen eher destabilisieren. Zudem konnten wir zeigen, dass Frauen seltener in
Arbeitslosigkeit Ubergehen als Manner und dabei allerdings vergleichsweise haufiger Ubergange in
Teilzeitarbeit und geringflgige Beschaftigungen vollziehen, um den Flexibilitdtsanforderungen jeweils
in und zwischen Beruf und Familie gerecht zu werden.

Unsere Ergebnisse sind allerdings auch vor dem Hintergrund zu sehen, dass wir lediglich Aussagen
zu Frauen in sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung treffen kdnnen, ohne dabei unterscheiden
zu kdénnen, ob diese zum Zeitpunkt der betreffenden Beschaftigung Mutter von mindestens einem
(unter sechsjahrigen) Kind sind. Dies ist eine bedeutsame Einschrankung, da betriebliche Kinderbe-
treuungsmoglichkeiten und die Betreuungssituation in der jeweiligen Region insbesondere Frauen
betreffen, unterstutzen und entlasten, die Kinder im Betreuungsalter haben. Dies gilt es in kinftigen
Analysen zu untersuchen. Zudem ist davon auszugehen, dass neben dem beruflichen Qualifikations-
niveau berufsstrukturelle und tatigkeitsbezogene Merkmale (Anforderungsprofile im Beschaftigungs-
betrieb) erheblichen Einfluss auf die betriebliche Beschaftigungsstabilitdt und zwischenbetriebliche
Mobilitatschancen von Frauen haben (Dutsch, Struck 2016), die ebenfalls in Folgeuntersuchungen zu
bertcksichtigen sind.
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