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Zusammenfassung

1.

In den kommenden zehn bis fiinfzehn Jahren werden in Deutsch-

land die Bedingungen fiir die Zeitarbeit ambivalent sein.

Einerseits steigt ihre Bedeutung, weil sie erheblich dazu beitragt,

dass

- Unternehmen flexibler auf die Herausforderungen der

Globalisierung reagieren kénnen

- der Ubergang von der Industrie- zur Wissensgesellschaft erleich-

tert wird, indem:

= Arbeitskréfte, die aufgrund dieses Ubergangs ihre

Arbeitsplatze verlieren, weiter beschéftigt werden

= hoch qualifizierte Spezialisten bereitgestellt werden,

die den Ubergang beférdern.

Andererseits wachst mit ihrer Bedeutungszunahme der Widerstand,
den Gewerkschaften sowie Teile der Politik gegen sie leisten. Diese

Entwicklung hat vor allem zwei Grinde:

- Die Bedeutungszunahme vereitelt oder erschwert die Durchset-

zung gewerkschaftlicher Interessen.

- Durch die Verletzung rechtlicher Regeln diskreditiert eine Reihe
von Zeitarbeitsunternehmen die gesamte Branche und beein-
trachtigt deren Entfaltung. Hier sind klare Abgrenzungen inner-

halb der Zeitarbeitsbranche geboten.

. Kunftig sollte deutlich zwischen den verschiedenen Funktionen der

Zeitarbeit unterschieden werden. Voraussetzungen und Hand-
lungsbedingungen dieser Funktionen weichen erheblich voneinan-
der ab. Mit der Weiterbeschaftigung von Arbeitskraften, die auf-
grund des Ubergangs von der Industrie- zur Wissensgesellschaft ih-
ren Arbeitsplatz verlieren, erfullt die Zeitarbeit eine arbeitsmarktpoli-
tische Nachhutfunktion. Dies ist Aufgabe der Standardzeitarbeit. Mit
der Bereitstellung hoch qualifizierter Spezialisten erfiillt sie eine ar-




beitsmarktpolitische Vorhutfunktion. Dies ist Aufgabe der Spezial-

zeitarbeit.

. Die Zeitarbeitsunternehmen sollten sowohl in ihrer Binnenstruktur

als auch in ihrer Offentlichkeitsarbeit gezielt auf diese unterschied-
lichen Funktionen eingehen und sie nicht miteinander vermengen.
Nur so lassen sich ihre wachsenden Potentiale ungeschmalert nut-

zen.

. Die weitere Entwicklung der rechtlichen Rahmenbedingungen ist
derzeit unklar. Kurzfristig sind weitere Lockerungen unwahrschein-
lich und selbst restriktivere Regelungen nicht auszuschlieRen. Auf
mittlere Sicht durfte die Zeitarbeit allerdings in die EU-Dienst-
leistungsrichtlinie einbezogen werden, was ihren Handlungsraum

erweitern wirde.

. Da auch Zeitarbeitsunternehmen von der Globalisierung des Ar-
beitsmarktes erfasst werden, sollten sie sich schnellstmoglich auf
diese Entwicklung einstellen und von sich aus regionale und natio-
nale Grenzen Uberwinden. Ferner sollten sie zur Verbreiterung ihrer
Basis ihre Angebotspalette erweitern und zusétzliche Personal-
dienstleistungen erbringen. Unternehmen, die hierzu nicht in der

Lage sind, sollten sich spezialisieren.

. Insgesamt sollten Zeitarbeitsunternehmen nicht nachlassen, ihr
Image zu verbessern. Hier bestehen noch Defizite, die nicht zuletzt
deshalb Gberwunden werden missen, weil nur so genligend Zeitar-
beitskrafte auf einem tendenziell enger werdenden Arbeitsmarkt
rekrutiert werden kénnen. Das gilt besonders fur hoch qualifizierte
und spezialisierte Erwerbspersonen. Ein wesentlicher Bestandteil
der Imageverbesserung ist ein umfassendes Fort- und Weiterbil-
dungsprogramm sowie die konsequente Einhaltung von Tarifvertra-

gen.




Gegenwartige Bedeutung der Zeitarbeit

Derzeit gibt es in Deutschland rund 7.700 Zeitarbeitsunternehmen.*
Sie beschaftigen rund 670.000 Arbeitskrafte. Dies entspricht 1,7 Pro-
zent der Ervverbstatigen.3 Im internationalen Vergleich liegt der Anteil
der Zeitarbeitnehmer in Deutschland, wie Schaubild 1 fur das Jahr
2006 zeigt, im Mittelfeld. Deutlich héhere Anteile weisen die USA,
GrofRbritannien, die Niederlande, Belgien und Frankreich auf. Weniger
verbreitet ist die Zeitarbeit dagegen in den siid- und osteuropaischen

sowie skandinavischen Landern.

Schaubild 1: Zeitarbeitnehmer im internationalen Vergleich 2006
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Rund zwei Prozent der deutschen Betriebe nutzen das Instrument
Zeitarbeit. In Betrieben mit mindestens 500 Beschéftigten liegt der
Nutzungsgrad, wie Schaubild 2 verdeutlicht, allerdings bei 35 Prozent.
Dabei werden in vier Fiinftel dieser Betriebe nicht mehr als funf Zeitar-
beitnehmer gleichzeitig eingesetzt. Nur ein Fulnftel der Betriebe nutzt

die Zeitarbeit intensiver. Ihr Anteil nimmt zu.*




Schaubild 2: Verbreitung der Zeitarbeit nach Betriebsgrof3e 2004
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Keine Beschéftigungsform wachst in Deutschland so stark wie die
Zeitarbeit. Wahrend die Zahl der Beschaftigten insgesamt, wie Schau-
bild 3 zeigt, von Mitte der 1990er Jahre bis 2007 um 1,4 Millionen bzw.
4,2 Prozent auf etwa 35,3 Millionen stieg und die der sozialversiche-
rungspflichtig Beschéftigten sogar um 1,2 Millionen bzw. 4,2 Prozent
auf knapp 27 Millionen sank, nahm die Zahl der Zeitarbeitnehmer im
gleichen Zeitraum um utber 500.000 bzw. 300 Prozent zu. Besonders
stark war diese Zunahme in den zurlckliegenden zwei Jahren. So ist
der Beschéftigungszuwachs 2006 und 2007 um insgesamt 800.000
Arbeitskrafte zu 37 Prozent auf den zahlenmaRigen Anstieg der Zeit-

arbeitnehmer zuriickzufiihren.®
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Schaubild 3: Entwicklung ausgewahlter Beschaftigungsformen* 1995 bis 2007**
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*Arbeitnehmer, Selbstandige und Zeitarbeitnehmer jeweils Jahresdurchschnitt. Sozialversicherungspflichtig sowie ausschlieBlich geringfiigig Beschaftigte jeweils

Durchschnitt der Monate Méarz, Juni, September und Dezember. **Werte fur 2007 geschétzt. Quellen: Statistisches Bundesamt, Bundesagentur fir Arbeit,
Gemeinschaftsdiagnose Herbst '07, IWG BONN

Allerdings ist damit die arbeitsmarktpolitische Bedeutung der Zeitar-
beit, gemessen am Anteil der Beschaftigten und der Unternehmen, die
diese Beschaftigungsform nutzen, noch immer gering. Doch aus vielen
Unternehmen ist diese Beschaftigungsform nicht mehr wegzudenken.
Sie ermdglicht ihnen, flexibel und schnell auf veranderte Anforderun-
gen zu reagieren. Dadurch tragt sie zur Dynamik und Flexibilitat des

Arbeitsmarktes insgesamt bei.

Dartber hinaus ist die Zeitarbeit ein wichtiges Instrument, um Arbeits-
krafte, die aufgrund ihrer unzulénglichen oder ungeeigneten Qualifika-
tion keinen Zugang zum Arbeitsmarkt haben oder aus diesem ge-
drangt werden wirden, in Beschaftigungsverhéltnisse zu bringen
(Standardzeitarbeit).

Eine ganz andere Funktion erfiillt die Zeitarbeit im Bereich hoherer und
hochqualifizierter Tatigkeiten. Hier treibt sie den Trend zu Spezialisie-
rung und Hochqualifizierung und damit zu wissensintensivem Wirt-
schaften voran (Spezialzeitarbeit).

11



Diese drei recht unterschiedlichen Funktionen der Zeitarbeit sind im
Folgenden zu beachten:
- Dynamisierung und Flexibilisierung des Arbeitsmarktes

- Verbesserung der Beschéftigungsbedingungen fur gering oder

falsch Qualifizierte (Standardzeitarbeit)

- Bereitstellung (knapper) hochqualifizierter Arbeitskréafte (Spezial-

zeitarbeit).
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2.1

Grunde fur Bedeutungszunahme der Zeitarbeit

Wachsender Flexibilisierungs- und Kostendruck

Viele Unternehmen sind aufgrund des Einsatzes neuer Techniken und
der Globalisierung einem wachsenden Flexibilisierungs- und Kosten-
druck ausgesetzt. Die Nutzung von Fremdpersonal im Rahmen der
Zeitarbeit ermdglicht es ihnen, ihre Produktion flexibler an die immer
starkeren Schwankungen von Nachfrage und Produktionskapazitaten
anzupassen. Fur die Zeitarbeit spricht, dass bei ihr keine Such- und
Entlassungskosten anfallen und sie sofort begonnen und beendet wer-
den kann. Aul3erdem bietet Zeitarbeit fur die Unternehmen Kostenvor-

teile, da keine eigene Personalreserve vorgehalten werden muss.

Die Zeitarbeit befriedigt den wachsenden Flexibilisierungsbedarf von
Unternehmen durch die:

- Bewaltigung kurzfristigen, unvorhergesehenen Personalbedarfs
aufgrund unerwarteter Auftragseingange oder saisonaler und kon-

junktureller Auftragsspitzen

- Uberbriickung kurzfristiger, voriibergehender Ausfalle permanent

Beschaftigter, z.B. aufgrund von Krankheit, Urlaub oder Elternzeit.

In beiden Fallen kommt Zeitarbeit in der Regel allerdings erst zum
Einsatz, wenn interne Flexibilisierungsinstrumente wie Uberstunden,
Arbeitszeitkonten oder die flexible Handhabung von Urlaubstagen
ausgeschopft sind. Zudem wird sie h&aufig mit anderen externen Flexi-
bilisierungsinstrumenten wie befristeter, Teilzeit- und geringflgiger
Beschaftigung kombiniert.®

Neben der Uberbriickung von personellen Engpassen wird Zeitarbeit
seit den 1990er Jahren in Kundenunternehmen zunehmend strate-

gisch, das heil3t permanent oder projektbezogen, eingesetzt:

- zur Senkung von Arbeitskosten
Werden Zeitarbeitskrafte erheblich geringer entlohnt als Stammar-

beitskrafte, senkt ihr Einsatz die Arbeitskosten. Dadurch kénnen

13



zusatzliche Arbeitsplatze entstehen oder geféhrdete Arbeitsplatze
erhalten bleiben. Mdéglich ist allerdings auch, dass teurere Stamm-
arbeitkréfte durch billigere Zeitarbeitskrafte ersetzt werden. Auf letz-
teres ist ein Teil der Zunahme konzerninterner Zeitarbeit zurtickzu-

fahren.

- zur Abwicklung anspruchsvoller, zeitlich befristeter Projekte wie
Entwicklungsarbeiten, die Umstellung auf neue Bilanzvorschriften
oder die Einrichtung einer betriebseigenen Software
Bei der Projektzeitarbeit stellen Zeitarbeitsunternehmen spezifi-
sches Know-how zur Verfigung, das im Kundenunternehmen nicht
ausreichend vorhanden ist. Fir das Kundenunternehmen wére es

okonomisch nicht sinnvoll, dieses Know-how selbst zu erwerben.

Schaubild 4: Dauer der Beschéftigungsverhaltnisse von Zeitarbeitnehmern 1995 bis 2006*
in %
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*jeweils mit Stand zum 30 Juni. Quellen: Bundesagentur fir Arbeit, Berechnung IWG BONN

Trotz der Zunahme strategisch eingesetzter Zeitarbeit hat deren Flexi-
bilisierungsfunktion weiterhin die grof3te Bedeutung. Wie Schaubild 4
zeigt, sind nach wie vor sechzig Prozent der Zeitarbeitnehmer weniger
als drei Monate beschf:iftigt.7 Allerdings durfte dieser Anteil Uberzeich-

net sein, da mit der Zulassung befristeter Arbeitsvertrage und der Auf-
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2.2

2.3

hebung des Synchronisationsverbotes Kettenarbeitsvertrage zuge-
nommen haben.®

Unverbindliche Erprobung von Arbeitskraften und Unternehmen

Kundenunternehmen kénnen durch die Nutzung von Zeitarbeit Ar-
beitskrafte unverbindlich erproben. Das Zeitarbeitsunternehmen Uber-
nimmt gewissermaRen eine "Qualitits- und Umtauschgarantie”.® Des-
halb greifen Unternehmen bei Neueinstellungen vermehrt auf Zeitar-

beitnehmer zuriick.™®

Angesichts steigender Qualifikationsanforderungen und strenger Kin-
digungsschutzregelungen wird die richtige Personalentscheidung im-
mer bedeutsamer. Hinzu kommt, dass heute Schlusselqualifikationen
wie Teamfahigkeit oder Belastbarkeit bei der Personalauswahl eine
grofRe Rolle spielen. Ob der Mitarbeiter Uber solche Schliisselqualifika-
tionen verfugt, kann wahrend der Ublicherweise drei bis sechs Monate
dauernden Probezeit oft nicht geklart werden. Deshalb ist es fir die
Unternehmen haufig vorteilhafter, die Stelle durch einen bereits er-
probten Zeitarbeitnehmer als im Wege eines aufwandigen, haufig we-
nig verlasslichen Auswahlverfahrens zu besetzen. Auch Arbeithehmer
nutzen vor einer langerfristigen Bindung vermehrt die Mdglichkeit, Gber

Zeitarbeit Unternehmen und Arbeitsbedingungen kennen zu lernen.
Verschiedene Personaldienstleistungen aus einer Hand

Zeitarbeitsunternehmen bieten neben der Arbeitnehmeriberlassung
weitere Personaldienstleistungen an. Hierzu gehdren Personalvermitt-
lung, Personalberatung und -management, die Ubernahme ganzer
Geschéftsfunktionen im Rahmen von Outsourcing-Vereinbarungen
oder die Begleitung und Betreuung bei der Freisetzung von Teilen der
Belegschaften (Outplacement). Zunehmend wird auch der Einsatz des
in einem Produktionsort eingesetzten Fremdpersonals koordiniert (On-
Site Management). Durch das Angebot verschiedener Personaldienst-
leistungen aus einer Hand binden Zeitarbeitsunternehmen ihre Kunden

langfristig an sich und gewinnen neue hinzu. Dies wirkt sich positiv auf

15



2.4

die Nachfrage nach traditioneller Arbeitnehmeriberlassung aus. Dar-
Uber hinaus kénnen Zeitarbeitsunternehmen bei der Ausweitung ihres
Dienstleistungsangebotes auf Know-how im Personalmanagement
zurtickgreifen, das sie im Zuge der Arbeithehmeruberlassung erwor-
ben haben. Dies verschafft ihnen oftmals Wettbewerbsvorteile gegen-

Uber anderen Personaldienstleistern.
Hohe Arbeitslosigkeit

Bedingt durch die nach wie vor angespannte Arbeitsmarktlage und
hohe Arbeitslosigkeit sind viele Arbeitskrafte bereit, unkonventionelle
Beschaftigungsverhéltnisse wie befristete, Teilzeit- und geringfligige

Tatigkeiten oder eben Zeitarbeit aufzunehmen.

Zeitarbeit erméglicht Arbeitssuchenden den direkten Einstieg in eine
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung. Dies ist besonders be-
deutsam fir so genannte Risikogruppen des Arbeitsmarktes, die unter
Zeitarbeitnehmern tberdurchschnittlich haufig vertreten sind.** Zeitar-
beit tragt damit zur Vermeidung von Arbeitslosigkeit bei. 2006 waren,
wie Tabelle 1 zeigt, nur 32 Prozent der Zeitarbeitnehmer vorher unmit-
telbar beschaftigt. Weitere 8,5 Prozent hatten vorher noch nie gearbei-
tet, waren also Berufsanfanger. Von den knapp sechzig Prozent, die
frher schon einmal beschéftigt gewesen waren, war ein Viertel langer
als ein Jahr beschéftigungslos - darunter viele als registrierte Arbeits-
lose." Gegenlber den 1990er Jahren hat damit die Zeitarbeit, wie
Tabelle 1 weiter verdeutlicht, als Instrument zur Vermeidung von Ar-

beitslosigkeit an Bedeutung gewonnen.

Tabelle 1: Zeitarbeitnehmer nach vorangegangener Beschéaftigungssituation 1994 bis 2006

) davon
Jahr vorhgr_ vorher“nl(_:ht 1 bis 1 Jahr yorher ngch Zusammen
Stand jeweils beschéaftigt beschéaftigt <12 Monate und mehr nie beschaftigt
31.12.

in Prozent

1994 38,6 51,5 77,0 23,0 10,0 100
2000 39,1 50,2 79,8 20,2 10,7 100
2006 32,0 59,5 74,6 25,4 8,5 100

Quellen: Bundesagentur fir Arbeit, IWG BONN
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2.5

2.6

Bricke zu weiterer Beschaftigung

Weil Zeitarbeitnehmer sich auf haufig wechselnde Einsatzorte, Vorge-
setzte und Kollegen einstellen missen, sind bei ihnen Schlusselqualifi-
kationen wie Anpassungs- und Teamféhigkeit besonders ausgepragt.
Dadurch steigen ihre Beschaftigungschancen. In den zurtckliegenden
Jahren hat etwa jeder zweite Zeitarbeithnehmer innerhalb von zwei
Wochen, nachdem er aus einem Zeitarbeitsunternehmen ausgeschie-
den war, eine neue Stelle gefunden. Etwa zehn Prozent wurden direkt
vom Einsatzbetrieb ilbernommen (so genannter Klebeeffekt).13 Weitere
funfzehn bis zwanzig Prozent hatten zwei Wochen nach ihrer Beschaf-
tigung als Zeitarbeitskraft eine anderweitige Beschéaftigung aufl3erhalb
der Zeitarbeit gefunden. Ein Flnftel war erneut in einem Zeitarbeitsun-
ternehmen beschéftigt. Die verbleibende Halfte war entweder arbeits-
los oder nicht mehr erwerbstétig.** Aufgrund der gestiegenen Beschaf-

tigungsnachfrage durfte der Klebeeffekt gegenwartig hdher sein.

Fir siebzig Prozent der Zeitarbeitnehmer ist - neben der Vermeidung
von Arbeitslosigkeit - diese Briickenfunktion der Zeitarbeit das Haupt-
motiv, sich flr diese Beschaftigungsform zu entscheiden. Weitere
zwanzig Prozent wollen mit Zeitarbeit die Phase zwischen zwei regula-
ren Beschaftigungsverhaltnissen oder zwischen Ausbildung und Beruf
Uberbriicken. Fir zehn Prozent ist Zeitarbeit eine Dauerldsung, die sie
bewusst wegen ihrer hohen Abwechslung und zeitlichen Flexibilitat

wahlen.™
Lockerung des AUG

Die Wirkungen, die die Lockerung der gesetzlichen Rahmenbedingun-
gen, insbesondere des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes (AUG), auf
die zahlenmallige Zunahme der Zeitarbeitnehmer hat, verdeutlicht
Schaubild 5.

Zeitarbeit wurde in Deutschland erstmals 1972 in der Endphase des
Arbeitskraftemangels gesetzlich geregelt. Das Ziel war, durch die Bln-

delung von kurzen Einsatzen dauerhafte Beschéaftigungsverhaltnisse
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entstehen zu lassen. Allerdings waren die Einsatzmdglichkeiten der
Zeitarbeit zunéchst eng begrenzt. So wurde die Uberlassungsdauer
auf drei Monate beschrankt sowie befristete Beschéaftigungsverhaltnis-
se, die Synchronisation von Beschéftigungsverhaltnis und erstem Ver-
leih sowie die Wiedereinstellung nach vorausgegangener Entlassung
verboten. Mit zunehmender Verfestigung der Mitte der 1970er Jahre
einsetzenden Arbeitslosigkeit wurde die Uberlassungsdauer in den

1980er und 1990er Jahren schrittweise auf zwolf Monate erhoht.

Schaubild 5: Entwicklung der Zeitarbeit 1972 bis 2006

700

600

500

400

300

200

100

0

Zahl der Zeitarbeitnehmer in 1.000

2003: Aufhebung von Uberlassungshéchstdauer, Synchronisations-, Befristungs- und Wiedereinstellungsverbot. Generelle Gleichbehand-
lung der Zeitarbeitnehmer im Kundenunternehmen (Ausnahme: Regelungen in Tarifvertragen). Einfilhrung von Personal-Service-Agenturen

2002: Anhebung der Uberlassungshéchstdauer auf 24 Monate. Bei Entleihzeiten > 12 Monate im Kundenunternehmen:
Gleichbehandlung der Zeitarbeitnehmer (Equal Treatment and Equal Pay)

’ 1997: Anhebung der Uberlassungshéchstdauer auf 12 Monate; Lockerung von Synchronisations- und Befristungsverbot ‘

1994: Aufhebung des Alleinvermittlungsrechts der Bundesanstalt fir Arbeit; Anhebung der
Uberlassungshéchstdauer auf 9 Monate
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Quelle: Bundesagentur fur Arbeit

Um die Vermittlungsaktivitaten zu intensivieren, wurde auRerdem 1994
das Vermittlungsmonopol der Bundesanstalt fir Arbeit aufgehoben.
Dies veranlasste viele Zeitarbeitsunternehmen, ihr Angebot auf weitere
Personaldienstleistungen wie Personalvermittiung oder -beratung aus-
zudehnen. Trotzdem zahlte Deutschland Ende der neunziger Jahre
noch immer zu den Landern mit recht stark regulierten Zeitarbeits-

markten.®

Dies anderte sich Anfang dieses Jahrzehnts, als die Politik bei der

Bekadmpfung der weiter steigenden Arbeitslosigkeit nach neuen Wegen
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2.7

suchte. Mit Hilfe der von der Hartz-Kommission vorgeschlagenen Per-
sonalserviceagenturen (PSA) als staatlich geforderte Arbeithehmer-
Uberlassung erhoffte sich die Bundesregierung von der Institutionalisie-
rung des Klebeeffekts einen substantiellen Abbau der Arbeitslosigkeit.

Ihre Hoffnung erfillte sich jedoch nicht.

Zusammen mit der Einfihrung der PSA wurde das Arbeitnehmeriber-
lassungsgesetz neu gefasst: Synchronisations-, Befristungs- und Wie-
dereinstellungsverbot sowie die Beschrankung der Uberlassungsdauer
wurden aufgehoben. Zugleich wurde festgelegt, dass Zeitarbeitnehmer
kiinftig genauso behandelt und bezahlt werden missen wie vergleichba-
re Stammbeschéftigte im Kundenunternehmen (Equal Treatment and
Equal Pay). Abweichungen hiervon wurden nur im Rahmen von Tarifver-
tragen zugelassen.

Mittlerweile sind etwa neunzig Prozent der Zeitarbeitskréfte solchen
Tarifvertragen unterworfen,”’ die speziell mit der Zeitarbeitsbranche
vereinbart worden sind. Kostensteigerungen traten dadurch kaum ein.
Vielmehr wurden die bestehenden Lohnunterschiede zwischen

Stammarbeitskraften und Zeitarbeitskraften festgeschrieben.*®
Verbessertes Image der Zeitarbeit

Das gesellschaftliche Ansehen der Zeitarbeit unterlag in den zuriicklie-
genden Jahren und Jahrzehnten erheblichen Schwankungen. Lange
Zeit wurde sie gesellschaftlich gering erachtet. Zum Teil lag dies an
der beabsichtigten und unbeabsichtigten Vermengung von legaler

Arbeitnehmerlberlassung und illegalem Arbeitnehmerverleih.

Aufgrund erheblicher Anstrengungen der Zeitarbeitsbranche sowie der
zahlenméaRigen Zunahme von Zeitarbeitskraften stieg jedoch das An-
sehen der Zeitarbeit insbesondere seit den 1990er Jahren. Hinzu kam
eine veranderte Sicht der Politik. Sie erkannte die Zeitarbeit als wirk-
sames Instrument zur Verbesserung der allgemeinen Beschaftigungs-
lage, was seinen Niederschlag unter anderem im 2003 in Kraft getre-
tenen ersten Gesetz fur moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt
fand.
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Dieses gestiegene Ansehen wirkt bis heute fort, auch wenn gegenlau-
fige Trends unibersehbar sind. Grol3e Gewerkschaften sehen durch
das Vordringen von Zeitarbeitskraften ihre Organisationsinteressen
gefahrdet. Sie firchten eine Spaltung der Belegschaften in Stamm-
und Randbelegschaften. Deshalb fordern sie eine erneute Zurlck-
drangung und strengere gesetzliche Reglementierung der Zeitarbeit.™
Ihr Anliegen wird von Teilen der Politik und Bevolkerung unterstitzt.
Dies nicht zuletzt deshalb, weil in der Zeitarbeitsbranche die Zahl
"schwarzer Schafe" - bedingt durch den Boom - zugenommen hat.
Durch Verletzung von Normen flgen sie dem Ansehen der Zeitarbeit

insgesamt erheblichen Schaden zu.”
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3. Kinftige Rahmenbedingungen des Arbeitsmarktes und

Wirkungen auf die Zeitarbeit

Technischer Fortschritt, Globalisierung und neue Formen der Er-
werbsarbeit werden den Arbeitsmarkt in den kommenden zehn bis
funfzehn Jahren weiter verandern, wie Schaubild 6 verdeutlicht. Einige
dieser Veranderungen sind bereits spirbar, andere werden ihre Wir-
kungen erst noch entfalten. Erwerbsbevélkerung, Unternehmen und

Politik missen sich an diese Verdnderungen anpassen.

Die Zeitarbeit kann dabei eine wichtige Rolle spielen. Sie vermag vor-
teilhafte Veréanderungen zu verstéarken und nachteilige Veranderungen
abzuschwaéchen. Dadurch kann sie ihre eigene Bedeutung fir den

Arbeitsmarkt vergroRern.

Schaubild 6: Ausgewahlte Rahmenbedingungen der Zeitarbeit

(Schematische Darstellung)
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3.1

Potentiale der Zeitarbeit

Zeitarbeit erhoht die Flexibilitat und Dynamik des Arbeitsmarktes. Noch
wichtiger ist jedoch, dass sie besser als andere Organisationsformen
des Arbeitsmarktes zwei unverzichtbare Funktionen ubernehmen
kann. Sie kann sowohl Nachhut als auch Vorhut arbeitsmarktrelevanter

Entwicklungen sein:

- Als Standardzeitarbeit eroffnet sie denjenigen Arbeitskraften eine
Beschéftigungschance, die nicht zuletzt aufgrund des Ubergangs
von der Industrie- zur Wissensgesellschaft keine konventionellen
Arbeitsplatze mehr finden. Insoweit ist sie Nachhut.

- Als Spezialzeitarbeit fordert sie hingegen den Trend zu Spezialisie-
rung und Hoherqualifizierung und ist damit Vorhut auf dem Weg

von der Industrie- zur Wissensgesellschaft.
Standardzeitarbeit und Spezialzeitarbeit

Im Lauf der Zeit haben sich in der Zeitarbeit stark vereinfacht zwei
Formen herausgebildet, deren Struktur, Nutzung und Arbeitsmarkt-

funktion sich deutlich unterscheiden:*

- Arbeitnehmeriiberlassung im Bereich standardisierbarer Tatigkeiten
(Standardzeitarbeit),

- Arbeitnehmeriberlassung im Bereich spezialisierter Tatigkeiten
(Spezialzeitarbeit).

Bei Standardzeitarbeit handelt es sich, wie Schaubild 7 zeigt, um Rou-
tinetéatigkeiten, die einfach oder qualifiziert sein kénnen. Solche Tétig-
keiten werden derzeit von etwa neunzig Prozent der Zeitarbeitskrafte
erbracht. Standardzeitarbeitnehmer werden vor allem in hochtarifigen,
international tatigen Unternehmen eingesetzt. Uberwiegend sind sie im
gewerblich industriellen Bereich mit hohem Anteil stark zerlegter, ma-
nueller Fertigung, z.B. der Automobilindustrie, tatig,?? wo betriebliches
Erfahrungswissen wenig bedeutsam und folglich die Einarbeitungszeit

kurz ist: standardisierte Facharbeiten, aber auch einfache Montage-,
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Transport-, Zufiihr-, Einlege- und Abnahmetéatigkeiten. Allerdings ist
Standardzeitarbeit immer haufiger auch im Dienstleistungsbereich
anzutreffen. Hier kommt sie vor allem bei Kommunikations-, Verwal-
tungs- und kaufmannischen Arbeiten, aber auch bei der Gebaudereini-

gung oder in Callcentern zum Einsatz.

Schaubild 7: Formen der Zeitarbeit

(Schematische Darstellung)

Zeitarbeit

Spezial- qualifizierte einfache
zeitarbeit Standardzeitarbeit Standardzeitarbeit

ca.10% ca. 45% ca. 45%
der Zeitarbeitnehmer* der Zeitarbeitnehmer*

z.B. Ingenieure,
Techniker, IT- z.B. Mechaniker, Schlosser, Elektriker, z.B. Hilftskrafte in der Fertigung,

Spezialisten, Warenkaufleute, Sekretérinnen, Wachpersonal, Reinigungspersonal,
Arzte, Wirt- Krankenschwestern etc. Burohilfskrafte etc.

schaftspriifer,

Interims-Mana-

ger etc.

* Abgrenzung der Zeitarbeitsformen nach Schatzung des IWG BONN; Quelle: IWG BONN

Inshesondere im gewerblichen Bereich wird Standardzeitarbeit derzeit
vorwiegend von Mannern zwischen 20 und 35 Jahren erbracht,” die
im Vergleich zu Spezialzeitarbeitskraften, aber auch zur Erwerbsbe-
vilkerung insgesamt Uberdurchschnittlich oft Uber keine abgeschlos-
sene Berufsausbildung verfiigen.?* Aber auch qualifizierte Arbeitskrafte
verrichten hier Arbeiten, die keine abgeschlossene Qualifikation erfor-
dern. Entsprechend hoch ist bei der Standardzeitarbeit der Anteil an
Nichtfacharbeitern und gewerblichen Hilfskraften.?

Die Standardzeitarbeit ist aus Sicht der Kunden vor allem aufgrund
ihrer niedrigeren Kosten interessant. So liegen die Verrechnungssatze

hier bis zu 25 Prozent unter den Kosten bei Festanstellung.?® Fur ahn-
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liche Téatigkeiten erhalten Standardzeitarbeitnehmer Léhne, die zum
Teil nur sechzig Prozent der Lohne der Stammbelegschaft betragen.27
lhre Beschaftigungsdauer ist oft kurz.?® Haufig betragt sie nur wenige
Wochen, manchmal auch nur Tage. Das Risiko, entlassen zu werden,
ist fur Arbeitskréafte in der Standardzeitarbeit hoch. Betriebliche Weiter-
bildung ist hier seltener als bei der Spezialzeitarbeit oder der Stamm-

belegschatft.”®

Spezialzeitarbeit erbringen derzeit etwa zehn Prozent aller Zeitarbeits-
krafte.** Gemessen an Umsatz und Gewinn ist inre Bedeutung fir Zeit-
arbeits- und Kundenunternehmen allerdings wesentlich héher. Spezi-
alzeitarbeit ist sowohl im gewerblich-industriellen als auch im Dienst-
leistungssektor anzutreffen. In ersterem werden die Zeitarbeitskréafte
vor allem bei technischen, insbesondere Ingenieurarbeiten, in letzte-
rem im Bereich von Management-, Finanz-, Informations- und Kom-
munikationsdienstleistungen sowie im Gesundheitswesen eingesetzt.
Oft steuern heute Spezialkrafte im Rahmen von On-Site Management
den Einsatz ganzer aus Zeitarbeitnehmern bestehenden Produktions-
einheiten im Kundenunternehmen. Oder sie ubernehmen im Rahmen
von Qutsourcing-Vereinbarungen die Abwicklung komplizierter Dienst-
leistungen wie die Schulung von Mitarbeitern. Mitunter werden sie von
Zeitarbeitsunternehmen auch im Rahmen von Dienst- oder Werkver-

tragen in den Kundenunternehmen eingesetzt.

Im Vergleich zur Standardzeitarbeit ist die Dominanz junger Manner
bei der Spezialzeitarbeit weniger ausgepréagt. Die berufliche Qualifika-
tion dieser Zeitarbeitskréfte ist hoch bis sehr hoch. An- und ungelernte
Arbeitskrafte sind hier so gut wie nicht vertreten.** Deshalb konnen
Zeitarbeitsunternehmen im Rahmen der Spezialzeitarbeit auch Ver-
rechnungssatze verlangen, die Uber den Kosten bei Festanstellung
liegen. Einsatz- und Beschéftigungsdauer von Spezialzeitarbeitneh-
mern sind deutlich héher als von Standardzeitarbeitnehmern. Gleiches
gilt fur die Arbeitsplatzsicherheit. Auch werden sie eher vom Einsatz-

betrieb in Festanstellungen tbernommen.*
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Spezialzeitarbeit Vorhut - Standardzeitarbeit Nachhut am Arbeitsmarkt

Aufgrund ihrer Unterschiede kénnen Standardzeitarbeit und Spezial-
zeitarbeit auf dem Arbeitsmarkt kiinftig verschiedene Funktionen erftl-
len: Wahrend Spezialzeitarbeit in vielerlei Hinsicht eine Vorhut-Stellung
am Arbeitsmarkt einnehmen kann, kann Standardzeitarbeit dessen
Nachhut bilden.

Fur die Vorhut-Funktion der Spezialzeitarbeit spricht, dass sie wichtige
Trends im Bereich des Arbeitsmarktes und der Erwerbsarbeit wie den
Trend zur Dienstleistungsgesellschaft, zum immer wissens- und kapi-
talintensiveren Wirtschaften, zur verstarkten Erwerbstatigkeit von
Frauen, vor allem aber zur H6herqualifizierung nicht nur mit vollzieht,
sondern selbst aktiv vorantreibt. Auch mit ihrer Fokussierung auf
selbstbestimmte Projektarbeit und andere neue Erwerbsformen ver-

korpert die Spezialzeitarbeit die Erwerbsarbeit der Zukunft.

Schaubild 8: Bei Zeitarbeitsunternehmen beschéftigte Hilfsarbeiter in Prozent aller
sozialversicherungspflichtig beschéftigten Hilfsarbeiter* 1983 bis 2006

1983 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

*Hilfsarbeiter ohne nahere Tatigkeitsangabe; Quellen: Bundesagentur fiir Arbeit, Berechnung IWG BONN
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Ganz anders die Standardzeitarbeit. Die hier Beschéftigten und die

von ihnen erbrachten Tatigkeiten stehen mehrheitlich fur die tradierte,

arbeitsintensive Industriegesellschaft. In Standardzeitarbeit sind heute

nicht nur mehr Mé&nner, Industriebeschéaftigte und Nichtfacharbeiter

tatig als in der Wirtschaft insgesamt, sondern auch als in der gesamten

Zeitarbeit vor 25 Jahren. Zugleich hat sich in der Standardzeitarbeit

der Anteil der gewerblichen Hilfskrafte Uberdurchschnittlich erhoéht.

Zeitarbeitskrafte stellen heute, wie Schaubild 8 zeigt, reichlich vierzig

Prozent aller sozialversicherungspflichtig beschaftigten Hilfskrafte. Vor

25 Jahren waren es erst etwa drei Prozent.>®

Schaubild 9: Sozialversicherungspflichtig beschaftigte Hilfsarbeiter* 1998 bis 2006
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*Hilfsarbeiter ohne néhere Tatigkeitsangabe; Quellen: Bundesagentur fur Arbeit, Berechnung IWG BONN
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In der Standardzeitarbeit sind vorwiegend solche Arbeitskréafte tatig,

die entweder von Anfang an nur wenig oder auch gar nicht qualifiziert

waren oder mit den steigenden Anforderungen des Arbeitslebens nicht

mithalten kdnnen und deshalb aus konventionellen Arbeitsplatzen ver-

drangt werden: Geringqualifizierte oder Arbeitskréfte mit veralteten
Qualifikationen. So ist die in Schaubild 9 seit Ende der 1990er Jahre
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3.2

dargestellte Zunahme sozialversicherungspflichtig beschéftigter Hilfs-
arbeiter fast ausschlieR3lich auf den vermehrten Einsatz von Zeitarbeit-
nehmern zurtickzufihren. Aufgrund ihrer geringeren Kosten und
schnellen Verflugbarkeit vor Ort ist heute die Standardzeitarbeit fir
Kundenbetriebe vor allem bei einfachen standardisierbaren Tatigkeiten
eine ernst zu nehmende Alternative zu Rationalisierung und Verlage-
rung von Téatigkeiten ins kostengiinstigere Ausland und fiir Arbeitskraf-
te eine Alternative zur Arbeitslosigkeit.

Wie sich die Potentiale von Standardzeitarbeit und Spezialzeitarbeit
konkret entwickeln werden, hangt von den kiinftigen Rahmenbedin-

gungen des Arbeitsmarktes ab.

Steigender Innovations-, Flexibilisierungs- und Kostendruck

durch technischen Fortschritt und Globalisierung - wachsende

Nachfrage nach Zeitarbeit

Der Innovations-, Flexibilisierungs- und Kostendruck, der von techni-
schem Fortschritt und Globalisierung auf Unternehmen in Deutschland
ausgeht, wird die Einsatzmdglichkeiten sowohl der Standard- als auch
der Spezialzeitarbeit in den kommenden zehn bis finfzehn Jahren

erweitern:

- Da bedingt durch technischen Fortschritt kiinftig immer anspruchs-
vollere Téatigkeiten standardisierbar werden und somit nicht mehr
von Stammbelegschaften ausgefiihrt werden missen, kann die
Standardzeitarbeit in héhere Qualifikationssegmente vordringen.
Sie wird damit noch mehr als bisher zur Alternative flir Rationalisie-

rungsmafRnahmen und Verlagerung von Arbeitsplatzen ins Ausland.

- Die Spezialzeitarbeit wird davon profitieren, dass Deutschland als
Hochlohnland vorrangig auf innovative Produkte und Dienstleistun-
gen setzen muss und damit mehr denn je Arbeitskrafte mit Uber-
durchschnittlicher Qualifikation und/oder spezifischem Know-how

bendtigt werden.
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Zunehmender internationaler Wettbewerb bei Produkten und

Produktionsfaktoren

Aufgrund des wirtschaftlichen Aufstiegs vieler Regionen, beispielswei-
se Chinas und Indiens, werden sich technischer Fortschritt und Globa-
lisierung der Wirtschaft gegenseitig weiter verstarken. Das aber bedeu-
tet zugleich eine Verscharfung des Wetthewerbs um innovative, hoch-
wertige und/oder kostengiinstige Giter und Dienste sowie den mog-
lichst effizienten Einsatz von Produktionsfaktoren. Dieser Wettbewerb

wird sowohl zwischen Standorten als auch Unternehmen ausgetragen.

Schaubild 10: Weltweite Zunahme der Erwerbsbevdlkerung 2005 bis 2020

Veranderung der Zahl der Erwerbspersonen® gegentiber 2005 in Mio.

B frOhindustrialisierte Lénderz; 2005: 577 Mio. Erwerbspersonen
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Nordamerika, Australien, Neuseeland, Japan; 3) Welt ohne frihindustrialisierte Lander.
Quellen: United Nations, OECD, IWG BONN
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Beim Wettbhewerb um Produktionsfaktoren wird kinftig der Faktor
Energie eine wichtigere Rolle spielen. Da seine Bedeutung im Wert-
schdpfungsprozess weltweit zunimmt, wird auch ein wachsender Teil
der Wertschépfung an ihn flieRen. Dies geht zulasten der drei anderen
Produktionsfaktoren Wissen, Kapital und Erwerbsarbeit. Letztere wird
kunftig aber noch aus einem anderen Grund unter noch starkeren

Wettbewerbsdruck geraten: Die Schere zwischen Arbeitskréafteangebot
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und -nachfrage 6ffnet sich weltweit immer weiter. Allein bis 2020 wird,
wie Schaubild 10 zeigt, das Arbeitskrafteangebot um mehr als eine
halbe Milliarde Menschen zunehmen.*® Diese Zunahme betrifft aus-
schlieB3lich Erwerbsbevélkerungen in Niedriglohnlandern. In den frih-
industrialisierten Landern wird die Abnahme von Erwerbsfahigen in
Europa und Japan durch die Zunahme von Erwerbsféhigen in Nord-

amerika in etwa kompensiert.

Selbst bei hohen Wachstumsraten und weiter zunehmender Qualifika-
tion der Erwerbsbevolkerung werden die Arbeitsméarkte so viele zu-
satzliche Arbeitskrafte nicht absorbieren kdénnen. Dies insbesondere
auch deshalb, weil der Ubergang zu wissens- und kapitalintensiveren
Produktionsweisen auch in den spatindustrialisierten Landern grof3e
Rationalisierungspotentiale erdffnet. Bereits heute sind trotz hoher
Wachstumsraten dreil3ig Prozent der asiatischen Arbeitskrafte gar
nicht oder unterbeschéftigt.® Auf Lateinamerika und Afrika trifft dies in
noch héherem Malie zu. Tendenziell wird Arbeit weltweit immer ver-

fugbarer und billiger.
Besonderer Wettbewerbsdruck am Standort Deutschland

Unternehmen in Deutschland werden den steigenden Wettbewerbs-
druck besonders zu spiren bekommen. Zwar dirfte Deutschland im
Vergleich zu Konkurrenten, insbesondere in Asien, auch kinftig tber
bedeutende Standortvorteile wie eine hervorragende Infrastruktur, eine
stabile politische und soziale Ordnung oder eine etablierte Industrie-
und Dienstleistungskultur verfigen. Doch werden diese abnehmend
ins Gewicht fallen. Denn bei wichtigen Produktionsfaktoren wie hu-
mangebundenes oder -ungebundenes Wissen, Kapital oder Energie
hat es seine friiheren Vorspringe bereits weitgehend eingebif3t oder
wird sie in den néachsten Jahren einbiiRen. Aufgrund ahnlicher Qualifi-
kationen, einem gleichen Zugang zu Informationen, Wissen und Kapi-
tal sowie zunehmend auch zu Energie werden die Arbeitskosten neben
so genannten weichen Faktoren wie Sicht- und Verhaltensweisen der
Bevolkerung sowie deren politische und soziale Ordnung zum ent-

scheidenden Wettbewerbsfaktor.

29



Bei den Arbeitskosten nimmt Deutschland seit langem einen Spitzen-
platz ein. Werden die Arbeitskosten pro Stunde eines Fachangestellten
bei Siemens in ausgewahlten Landern verglichen, war er 2004 in
Deutschland, wie Schaubild 11 zeigt, mit 25,10 Euro um etwa ein Finf-
tel teurer als in den USA und Grof3britannien. Zu Portugal betrug der
Abstand bereits das 3,5-, zu Ungarn das 4,4-fache. Im Vergleich zu
China und Indien kostete der qualifizierte Siemens-Angestellte in
Deutschland sogar bis zu zehnmal mehr. Ganz &hnlich sahen die Re-
lationen bei gering qualifizierten Siemens-Angestellten aus. Etwas
geringer waren die Abstande bei Elektro- oder Software-Ingenieuren,
wobei Indien eine Ausnahme bildete. Hier vergréfRerte sich der Ab-
stand sogar auf das Elf- bzw. Dreizehnfache. Zwar werden sich kiinftig
die Arbeitskostenunterschiede global verringern. Aber auch dann wird
Deutschland im internationalen Vergleich noch immer ein Hochlohn-

land sein.

Schaubild 11: Arbeitskosten pro Stunde im internationalen Vergleich 2004

Euro

Euro

qualifizierter Angestellters*————— 40 ————————gering qualifizierter Angestellter*

20,70 = 21,70

GB

USA Port Ung China Indien D GB USA Port Ung China

GB

. ' . 11,10 . 5,00

USA Port Ung China Indien D GB USA Port Ung China

*) Angestellter mit 2 bis 3 Jahren Berufserfahrung; Quelle: Siemens International Labour Costs-Survey 2004
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Anpassungsstrategien

Als Reaktion auf den steigenden Innovations-, Flexibilisierungs- und
Kostendruck werden Unternehmen kinftig verstarkt Zeitarbeit in An-
spruch nehmen. Zeitarbeit gibt namlich auf alle drei Herausforderun-

gen adaquate Antworten:

- Durch den verstarkten Einsatz von Spezialzeitarbeit kdnnen welt-
weit innovative und hochwertige Guter und Dienste erstellt und da-

durch Wettbewerbsvorteile erlangt werden.

- Durch den verstarkten Einsatz von Standardzeitarbeit kann in im-
mer mehr Bereichen flexibler und kostengiinstiger produziert wer-

den.

- Durch die Ubernahme kompletter Dienstleistungen fur ein Kunden-
unternehmen kénnen sowohl Spezial- als auch Standardzeitarbeit

ihren Tatigkeitsbereich ausweiten.
Neue und/oder qualitativ bessere Guter und Dienste

Um Wettbewerbsnachteile insbesondere durch hohe Arbeitskosten
auszugleichen, werden Unternehmen am Standort Deutschland auch
kunftig versuchen, neue bzw. besonders hochwertige Giter und Diens-
te zu entwickeln, mit denen sich auf dem Markt Monopolrenditen erzie-
len lassen. In Bereichen wie dem Maschinenbau dirfte diese Strategie
auch kunftig erfolgreich sein. Dies gilt erst recht, wenn es gelingt, in-
tegrierte Angebote aus Produkten und Dienstleistungen wie das Was-
sermanagement einer Grof3stadt oder die Gestaltung von Verkaufsfla-
chen in Kombination mit passenden Produkten anzubieten.

Tendenziell wird es fir Unternehmen jedoch immer schwieriger wer-
den, durch neue und/oder qualitativ bessere Giter und Dienste Kos-
tennachteile am Standort Deutschland auszugleichen. Denn viele spét-
industrialisierten Lander, namentlich China und Indien, bauen ihre
Innovationspotentiale rapide aus. Allein in China nahm zwischen 1997
und 2004 die Zahl an Forschern starker zu, als 2004 Forscher in
Deutschland tatig waren.*® Jedes Jahr kommen in China zehnmal so
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viele frisch ausgebildete Ingenieure und Informatiker auf den Arbeits-
markt wie in Deutschland.®’ Allerdings erflllen noch nicht alle westliche

Qualitatsstandards.

Dagegen werden sich in Deutschland die Voraussetzungen, diesen
Innovationswettbewerb zu bestehen, eher verschlechtern. Das formale
Qualifikationsniveau der Deutschen stagniert seit geraumer Zeit. Dies
kdnnte in Verbindung mit dem demographiebedingten Rickgang an
jungen, frisch ausgebildeten Erwerbspersonen zu einem Mangel an
Arbeitskraften mit hoher Qualifikation und/oder spezifischem Know-

how fiihren.*

Umso effizienter missen diese Arbeitskrafte eingesetzt werden. Das
kann zum einen dadurch geschehen, dass sie nur jeweils dort Ver-
wendung finden, wo sie aktuell benétigt werden. Sie fir einen mdogli-
chen Bedarfsfall im Unternehmen vorzuhalten, ist eine Vergeudung
von Humankapital. Zum anderen kann ihr effizienter Einsatz durch
grofldte Passgenauigkeit erhoht werden. Jede Arbeitskraft macht genau
das, wofilr sie am besten qualifiziert ist. Beide Aufgaben kénnen von

Spezialzeitarbeit optimal erfiillt werden.

Die Innovations- und Spezialisierungsstrategie steht jedoch nur einem
Teil der Unternehmen offen. Fir die anderen bleibt deshalb der Druck
hoch, am Standort Deutschland die Kosten, insbesondere die Arbeits-
kosten, zu senken. Dabei verfligen Unternehmen auch kunftig Gber

mehrere Strategien, die einzeln oder im Verbund eingesetzt werden.

Flexibilisierung und Kostensenkung durch unternehmensinterne Instrumente

Wie bisher werden Unternehmen auch in Zukunft internen Flexibilisie-
rungs- und Kostensenkungsmafnahmen Vorrang vor externen Mal3-
nahmen wie Einstellungen und Entlassungen, befristeter Beschéfti-

gung oder Zeitarbeit einrAumen.
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Senkung der Arbeitskosten von Stammbelegschaften

Wahrend hoch qualifizierte Spezialisten von der Wirtschaft auch
kiinftig umworben und gut bezahlt sein werden, * werden die Loh-
ne vor allem von gering und durchschnittlich, zunehmend aber auch
von Uberdurchschnittlich qualifizierten Arbeitskraften, die Routineta-
tigkeiten ausuben, sinken. Letztere stehen in unmittelbarem Wett-
bewerb mit immer leistungsfahigeren Maschinen und gut qualifizier-
ten Arbeitskraften im Ausland, die zum Teil wesentlich geringer ent-
lohnt werden. Zur Senkung der Arbeitskosten dirften einzeln oder
im Verbund insbesondere folgende MalRRnahmen zur Anwendung

kommen:

Verlangerung der Wochenarbeitszeit und/oder Verkirzung von

Urlaubszeiten
= Keine oder nur geringe jahrliche Lohnzuwéchse
= Niedrigere Einstiegslthne
= Abschaffung des Senioritatsprinzips

= Senkung der freiwilligen Lohnzusatzkosten
Allerdings kénnten Einsparungen in diesem Bereich vom An-
stieg der staatlichen Lohnzusatzkosten wieder aufgezehrt wer-
den. Dies gilt, solange die sozialen Sicherungssysteme weitge-
hend Uber den Faktor Arbeit finanziert werden. Denn demogra-
phiebedingt steigt die Zahl der zu Versorgenden und damit der

finanzielle Aufwand standig an.

Durch diese MaRnahmen werden die bestehenden Lohnunter-
schiede noch groRer werden.”® Auf die Zeitarbeit wirkt diese zu-
nehmende Lohnspreizung unterschiedlich. Die Spezialzeitarbeit
profitiert von Lohnsteigerungen im oberen Segment, da Unterneh-
men Spezialarbeitskrafte aufgrund ihrer hohen Kosten haufiger zeit-
lich begrenzt einsetzen werden. Dagegen gerét die einfache Stan-
dardzeitarbeit unter Druck. Denn sie wird - abgesehen von ihrer
unmittelbaren Verfligbarkeit - vor allem wegen ihrer niedrigen Kos-

ten genutzt. Durch ein weiteres Absinken der Léhne besteht die Ge-
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fahr, dass in den Niedriglohnbereichen die ohnehin geringen Ge-

winnmargen weiter sinken.**
- flexiblere Arbeitszeiten von Stammbelegschaften

Da trotz aller Bemuhungen, die Arbeitskosten zu senken, die Léhne
in Deutschland im internationalen Vergleich in den kommenden
zehn bis finfzehn Jahren hoch und die Arbeitszeiten kurz sein wer-
den, werden die Unternehmen bestrebt sein, alle Produktionsfakto-
ren, insbesondere aber den Faktor Arbeit, noch effizienter und das

hei3t haufig flexibler als bisher zu nutzen.

Ein wichtiges Flexibilisierungsinstrument dirften auch in Zukunft -
nicht zuletzt aufgrund der begehrten Zuschlage - Uberstunden und
Sonderschichten sein. Daneben dirften Langzeitarbeitskonten an
Bedeutung gewinnen. Fir Unternehmen mit Gber 500 Beschéaftigten
sind sie bereits heute, wie Tabelle 2 zeigt, das wichtigste interne
Flexibilisierungsinstrument. Hingegen spielen innerbetriebliche Um-
setzungen bisher keine grof3e Rolle. Dies kdnnte sich kinftig an-
dern, da inshesondere in den flachen Hierarchien wissensbasierter
Unternehmen die Grenzen zwischen den einzelnen Tatigkeiten flie-
Render und die relevanten individuellen Kompetenzen der Mitarbei-
ter starker in unterschiedlichen Aufgabenbereichen genutzt werden

dirften.
Flexibilisierung durch Zeitarbeit und andere externe Instrumente

Da Arbeit durch betriebsinterne Malinahmen nicht beliebig flexibilisiert
werden kann, werden Unternehmen kinftig vermehrt Zeitarbeit einset-
zen mussen. Einer Umfrage zufolge liegt heute flr siebzig Prozent der
deutschen Unternehmen, die Zeitarbeit nutzen, der groRte Vorteil in
der Reduzierung von Fixkosten und der Flexibilisierung der Personal-
politik.42 Neben ihrem Flexibilisierungspotential verflgt die Zeitarbeit,
wie Tabelle 3 zeigt, bei der Standardzeitarbeit und hier insbesondere
bei Hilfs- und einfachen Fachtatigkeiten tber beachtliche Lohnkosten-

vorteile.
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Tabelle 2: Wichtige Anpassungsinstrumente bei schwankender Geschaftstatigkeit 2002

Instrument BetriebsgréfRe nach Anzahl der Beschéftigten
Gesamt 1-5 6-19 20-99 100-499 500-999 ab 1.000

Interne Flexibilisierung in %

Uberstunden /

Sonderschichten 27,9 26,7 29,4 28,6 26,4 23,7 20,3
Urlaub und freie Tage 21,3 247 19,7 15,2 10,1 5,9 2,0
Flexible Arbeitszeitmodelle 11,4 10,7 10,5 13,9 22,9 39,4 36,0
Kurzarbeit 54 4,2 6,6 6,1 6,5 7,0 10,0
Innerbetriebliche Umsetzung 4,7 3,7 5.4 6,5 4.8 2,9 1,0
Lagerbestande 6,6 6,8 6,5 6,5 4,0 3,8 6,5
Lieferzeiten 1,8 1,9 1,5 2,5 1,5 0,0 0,0
Summe 79,1 78,7 79,6 79,3 76,2 82,7 75,8

Externe Flexibilisierung

Einstellungen /

Entlassungen 14,0 15,3 13,3 12,2 8,9 54 4,5
Flexible Beschéftigungsver-
haltnisse 4,6 3,9 4,6 6,0 11,3 10,1 18,5

darunter im Einzelnen
Befristete Arbeitsvertrage,

Aushilfen 2,6 2,2 2,5 3,5 51 2,5 7,0
Zeitarbeit 2,0 1,6 2,1 2,5 6,2 7,6 11,5
Unterauftrage 2,3 2,1 2,4 2,4 3,6 1,8 1,3
Summe 20,9 21,3 20,3 20,6 23,8 17,3 24,3

Quelle: Hohendanner/Bellmann (2006) (IAB Betriebspanel 2003), hochgerechnete Durchschnittsdaten.

Ob diese Lohnkostenvorteile kinftig bestehen bleiben, ist allerdings
fraglich. Dafiir sprechen Lohnabschliisse, die alles in allem noch im-
mer recht moderat sind.* Dagegen sprechen die starker werdenden
Initiativen von Gewerkschaften und Teilen der Politik, die Einkommen
von Zeitarbeitskraften denjenigen von Stammarbeitskraften tendenziell
anzugleichen, um auf diese Weise Kostenvorteile von Zeitarbeitskraf-
ten zu beseitigen. Welcher Trend sich im Ergebnis durchsetzen wird,
ist derzeit nicht vorhersagbar. Zumindest kurzfristig ist eine starkere

Regulierung der Zeitarbeit nicht auszuschliel3en.

Kaum spekulativ ist hingegen die Feststellung, dass Zeitarbeit auch in
Zukunft Uberdurchschnittlich oft von Unternehmen mit mehr als 500

Beschaftigten eingesetzt werden wird. Diese Unternehmen greifen




schon heute im Rahmen externer Flexibilisierungsinstrumente, wie aus
Tabelle 2 hervorgeht, Gberdurchschnittlich oft auf Zeitarbeit zuriick.
Kleine und mittlere Unternehmen dirften dagegen auf den steigenden
Flexibilisierungsdruck wie bisher vor allem durch Einstellungen und

Entlassungen reagieren.

Tabelle 3: Tarifliche Bruttoléhne und Wochenarbeitszeiten in der Zeitarbeit und
ausgewahlten Branchen in Westdeutschland 2007

Zeitarbeit ; Metall- und
Tatigkeit Cl:hceimlsghAe Elektro-
AMP/CGZP IGZ/DGB BZA/DGB ndustrie industrie*
Hilfstatigkeiten **
Monatslohn € 1062 1094 1119 1948 1799
Stundenlohn € 7,00 7,21 7,38 11,94 11,86
einfache Facharbeiten %3
Monatslohn € 1244 1259 1421 2227 2021
Stundenlohn € 8,20 8,30 9,37 13,65 13,32
Wochenarbeitszeit in Stunden 35 35 35 37,5 35

1) Tatigkeiten mit kurzer Einarbeitungszeit (jeweils Grundgehalt der Entgeltstufe 1); 2) mit Kenntnissen, fir die entweder eine abgeschlosse-
ne, i.d.R. 2-jahrige Ausbildung oder mehrjéhrige Berufserfahrung notwendig sind (ZA: jeweils E 3; Chemie E 5, Metall E 7), 3) jeweils Grund-

I6hne ohne Zeitzuschlége, Ein

malzahlungen, VL etc., Werte z.T. gerundet, 4) NRW

Quellen: IGBCE, IG Metall, BZA, IGZ, AMP, IWG BONN

Neben dem produzierenden Gewerbe wird die Zeitarbeit vermehrt im
Dienstleistungssektor zum Einsatz kommen. Allerdings bleibt hier die
Konkurrenz zu anderen externen Flexibilisierungsinstrumenten beste-
hen. Insbesondere bei den produktionsferneren Dienstleistungen wer-
den auch kunftig vorrangig befristet Beschéftigte und Aushilfen heran-
gezogen werden. Bei personenbezogenen Dienstleistungen durfte
weiterhin die geringfligige Beschéaftigung anderen externen Flexibilisie-
rungsformen Uberlegen sein. Das gilt allerdings nur solange wie ihre
Lohnzusatzkosten gering sind. Sollte sich dies &ndern, konnte auch
hier Zeitarbeit vermehrt nachgefragt werden. Dagegen kénnte im pro-
duzierenden Bereich und bei produktionsnahen Dienstleistungen Zeit-
arbeit der befristeten Beschaftigung héaufiger als bisher den Rang ab-

laufen. Zwar ist der Anteil befristet Beschéaftigter gegenwartig mit reich-
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lich sieben Prozent aller Beschéftigten rund dreimal héher als der der
Zeitarbeitnehmer. Doch hat in den zurlckliegenden Jahren die Zahl
letzterer stetig zugenommen, wahrend die der befristet Beschaftigten
stagniert.44 Offensichtlich wiegen die noch bestehenden Lohnunter-
schiede und Produktivitatseffekte durch die Ubertragung der Personal-
verwaltung an die Zeitarbeitsunternehmen die dadurch zusatzlich an-

fallenden Kosten mehr als auf.*®

Angesichts des steigenden Wettbewerbsdrucks, dem Stammbeleg-
schaften in Deutschland ausgesetzt sind, wird Zeitarbeit noch starker
strategisch, das heif3t permanent oder projektbezogen eingesetzt wer-
den. Das gilt besonders fir die Standardzeitarbeit, die von der stéandig
zunehmenden Standardisierbarkeit von Tatigkeiten profitiert. lhre
Einsatzmdglichkeiten verbessern sich zusatzlich, wenn sie mit Spezi-
alzeitarbeit, zum Beispiel in Form von On-Site Management kombiniert
wird. Dann kann sie eine besonders attraktive Alternative zu Rationali-
sierung und Verlagerung sein. Einer Umfrage in der Automobilindustrie
zufolge waren achtzig Prozent der Befragten der Meinung, dass bis zu
funf Prozent der Arbeitsplatzverlagerungen durch mehr Zeitarbeit ver-
hindert werden kdnnen. Knapp die Hélfte der Befragten glaubt, dass
durch Zeitarbeit sogar bis zu zehn Prozent der Verlagerungen zu stop-

pen sind.*
Auslagerung von Aktivitdten an Dritte im Inland

Neben der Nutzung interner und externer Flexibilisierungsinstrumente
wie Zeitarbeit dirften kiinftig Unternehmen in Deutschland aus Kosten-
grinden vermehrt Aufgaben an andere Unternehmen - unter ihnen
auch Zeitarbeitsunternehmen - Ubertragen. Im Zentrum werden dabei
Outsourcing-Vereinbarungen stehen, bei denen Personaldienstleister
im Rahmen von Dienst- oder Werkvertragen die Abwicklung kompletter
Aufgabenbereiche Ubernehmen. Im européischen Vergleich ist dies in
Deutschland noch nicht weit verbreitet. Allerdings plant Umfragen zu-
folge fast jedes dritte GroBunternehmen in Deutschland, Aktivitaten
innerhalb Deutschlands auszulagern.*” Wahrend sich friher Verlage-

rungen auf Bereiche beschrankten, die nicht zum Kerngeschaft gehor-
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ten, kénnen kinftig praktisch alle Aufgabenbereiche eines Unterneh-
mens, von der Bewirtschaftung von Warenlagern bis zur Ubernahme
von Telefonzentralen von Drittfirmen, tUbernommen werden. Zwar
missen Zeitarbeitsunternehmen hier mit anderen Personaldienst-
leistern konkurrieren. Aufgrund ihrer Kompetenz im Bereich hoch spe-
zialisierter und einfacher wie qualifizierter standardisierbarer Tatigkei-
ten haben sie jedoch gute Voraussetzungen, in dieser Konkurrenz zu
bestehen.

Rationalisierung

Auch kinftig werden Unternehmen auf die hohen Arbeitskosten am
Standort Deutschland durch arbeitssparende sowie wissens- und kapi-
talintensivere Produktionsweisen reagieren. Wo der Einsatz der Zeit-
arbeit bei standardisierbaren Tatigkeiten in der Industrie, aber auch im
Dienstleistungssektor an Grenzen stof3t, werden diese auch in Zukunft

von Maschinen im weitesten Sinne Gbernommen werden.

Dabei kann die vermehrte Automatisierung wiederum die Nachfrage
sowohl nach Spezial- als auch nach einfacher Standardzeitarbeit er-
hohen. Einerseits erfordert der steigende Einsatz hochwertiger Techni-
ken hohere Qualifikationen, wie sie im Rahmen der Spezialzeitarbeit
angeboten werden. Andererseits konnen dank des technischen Fort-
schritts viele Industriegiter ohne besondere formale Qualifikationen

produziert werden. Davon profitiert die Standardzeitarbeit.
Verlagerung der Produktion ins kostengtinstigere Ausland

Wo Flexibilisierungs- und Kostensenkungsstrategien am Standort
Deutschland nicht ausreichen, werden Unternehmen auch kinftig zu-
mindest Teile der Produktion ins Ausland verlagern. Schon heute sind
viele Produkte deutscher Unternehmen nur noch deshalb international
wettbewerbsfahig, weil Standardaufgaben wie technische Detail-
planungen von billigeren Arbeitskraften in Mittel- und Osteuropa sowie
Fernost erledigt werden. Selbst wenn sich die Kosten von Fachkraften
in Ungarn oder China bis 2020 verdoppeln oder sogar verdreifachen

und die Kosten in Deutschland auf ihrem gegenwartigen Niveau ver-
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3.3

harren sollten, wéren deutsche Arbeitskrafte noch immer mehr als
doppelt bzw. finfmal so teuer. Fir 31 Prozent der im Ausland tatigen
deutschen Industrieunternehmen sind Kosteneinsparungen der wich-

tigste Investitionsgrund.*®

Anhaltend hohes Arbeitskrafteangebot und Zunahme flexibler

Erwerbsformen - gute Voraussetzungen fiir die Standardzeitarbeit

Neben der steigenden Nachfrage nach Zeitarbeitskraften wird insbe-
sondere die Standardzeitarbeit durch ein anhaltend hohes Arbeitskraf-
teangebot begunstigt werden. Zwar wird die Zahl der Erwerbspersonen
in den kommenden zehn bis finfzehn Jahren - wenn Uberhaupt - nur
geringfugig zunehmen. Doch wird die Zahl konventioneller Erwerbs-
formen, das hei3t dauerhafte, sozialversicherungspflichtige Vollzeit-
beschaftigung, weiter zurlickgehen. An ihre Stelle werden vermehrt
Erwerbsformen treten, die zeitlich befristet, arbeits- und sozialrechtlich

weniger abgesichert und haufig auch geringer entlohnt sind.

Fur die Zeitarbeit spricht aus der Sicht der Erwerbsbevélkerung, dass
sie Elemente konventioneller und nicht-konventioneller Erwerbsformen
miteinander verbindet. Sie bietet ein gewisses Mal} an Einkommens-
und Arbeitsplatzsicherheit bei flexiblem Arbeitseinsatz. Au3erdem er-
offnet sie Chancen auf den Wechsel in ein konventionelles Arbeitsver-
haltnis. Daruber hinaus gibt sie vor allem jingeren, privat ungebunde-
nen und qualifizierten Erwerbspersonen Freiraum fur die Verwirk-
lichung individueller Lebensstile. Diese Faktoren durften die Zeitarbeit
in Zeiten ricklaufiger konventioneller Beschaftigung zunehmend

attraktiv machen.
Weiterhin hohes Arbeitskrafteangebot

In den kommenden zehn bis fiinfzehn Jahren wird das Arbeitskréfte-
angebot in Deutschland hoch bleiben. Zwar ricken aufgrund der an-
haltend niedrigen Geburtenraten immer weniger junge Erwerbsper-
sonen nach. Diese Ausfalle diirften jedoch durch Zuwanderung,*® eine

weiter steigende Erwerbsbeteiligung von Frauen® sowie die spatere
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Beendigung™ und den friiheren Beginn®? des Erwerbslebens ausgegli-

chen werden.

2005 gab es in Deutschland knapp 41,2 Millionen Erwerbspersonen,
die entweder erwerbstatig oder arbeitslos waren. Nach einer Prognose
des Bundesamtes fur Bauwesen und Raumordung (BBR) steigt deren
Zahl, wie Tabelle 4 zeigt, bis 2015 auf 42,1 Millionen an. AnschlieBend
geht sie bis 2020 demographiebedingt auf ihr heutiges Niveau zurtick.
Ihr Anteil an der Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter erhéht sich im
gleichen Zeitraum von 74,7 auf rund 76,7 Prozent. Damit verfugt ins-
besondere die Standardzeitarbeit Gber ein groRes Reservoir an Ar-

beitskraften.

Tabelle 4: Erwerbsfahige und Erwerbspersonen 2005 bis 2020

2005 2010 2015 2020
Erwerbsfahige in Mio." 55,1 55,0 54,8 53,8
Erwerbspersonen in Mio.” 41,2 42,1 42,1 41,3
Erwerbspersonenquote in %° 74,7 76,6 76,8 76,7

1) Bevdlkerung im Alter von 15 bis unter 65 Jahre; 2) Erwerbstatige und Erwerbslose (Arbeitsuchende); 3) Erwerbspersonen in Prozent der
Erwerbsfahigen.
Quellen: Statistisches Bundesamt (MZ 2005); Bundesamt fir Raumordnung und Bauwesen (BBR), IWG BONN

Wandel der Erwerbsformen und unstete Erwerbsverlaufe

Da unter den nicht-konventionellen Erwerbsformen Zeitarbeit - neben
der befristet sozialversicherungspflichtigen Vollzeitbeschéaftigung - die
groRte Ahnlichkeit mit konventionellen Beschéaftigungsverhaltnissen
hat, wird sie auch kinftig fir viele Erwerbspersonen attraktiv bleiben.
Sie erleichtert die Anpassung an die vielen Umbriiche und Unsicher-

heiten des Arbeitsmarktes.
Zunahme nicht-konventioneller Erwerbsformen

Waéhrend, wie Schaubild 12 zeigt, in den 1970er Jahren noch reichlich
vier Funftel der Arbeithnehmer unbefristet, sozialversicherungspflichtig
Vollzeitbeschaftigte und vollzeitbeschéftigte Beamte waren, waren dies

2004 nur noch drei Funftel. Zwei Fiunftel der Arbeithehmer waren in
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nicht-konventionellen Erwerbsformen wie Teilzeit-, befristeter, staatlich
gefdrderter oder geringflgiger Beschéaftigung oder in Zeitarbeit tatig.
Hinzu kommt eine wachsende Zahl an Praktikanten, Volontaren, freien

Mitarbeitern und Kleinselbstandigen.

Technischer Fortschritt, wirtschaftlicher Strukturwandel und Globalisie-
rung werden diesen Trend verstarken. Er zwingt Unternehmen, den
Einsatz von Arbeitskréften noch weiter zu optimieren. Im Rahmen kon-
ventioneller Erwerbsformen ist dies, wie in Ziffer 3.2 beschrieben, je-
doch nur begrenzt méglich. Deshalb weichen Unternehmen auf Er-
werbsformen aus, bei denen Arbeitskréfte flexibler einsetzbar, leichter

kindbar und oft auch kostengtinstiger sind.

Schaubild 12: Wandel der Erwerbsformen in Deutschland 1974 bis 2004

Anteil nach Art der Beschéftigung an allen abhangig Beschéftigten

0, 0,
100% geringfugig Beschéftigte 100%
90% 90%

. . e Teilzeit haftigte®
80% befristet Vollzeitbeschaftigte®* eilzeitbeschattigte 80%
70% 70%
60% 60%
50% 50%
40% 40%
unbefristet svpf. Beschéaftigte und Beamte
30% in Vollzeit ® 30%
20% 20%
10% 10%
0% 0%
1974 1977 1980 1983 1986 1989 1992 1995 1998 2001 2004

1) ausschlieBlich geringfiigig Beschéftigte bis 400 Euro Monatsgehalt (Mini-Jobs); 2) staatlich geférderte sozialversicherungspflichtig Beschéftigte (Lohnkostenzuschusse, Midi-
Jobs, ABM/SAM, Kurzarbeiter); 3) sozialversicherungspflichtig Beschéftigte mit unbefristeten oder befristeten Arbeitsvertragen sowie Beamte mit reduzierter wochentlicher
Arbeitszeit; 4) sozialversicherungspflichtig Vollzeitbeschéftigte mit befristeten Arbeitsvertragen, inklusive Befristung wegen Ausbildung; 5) Beschaftigte nach Arbeitnehmer-
Uberlassungsgesetz (AUG); 6) sozialversicherungspflichtig Vollzeitbeschéftigte mit unbefristeten Arbeitsvertragen und vollzeitbeschaftigte Beamte.

Quellen: Statistisches Bundesamt, Bundesagentur fiir Arbeit, Berechnung IWG BONN

Zunehmend unstete, risikoreichere Erwerbsverlaufe

Mit der Ausbreitung nicht-konventioneller Erwerbsformen werden die
Erwerbsverlaufe vieler Arbeitskrafte immer unsteter. Im Laufe ihres

Erwerbslebens kénnen sie mehrfach arbeitslos werden und in ver-
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schiedenen konventionellen und nicht-konventionellen Beschafti-
gungsverhaltnissen tatig sein. Das aber heil3t zugleich: Sie missen
sich auch haufiger als bisher eine neue Beschaftigung suchen. Dabei
wachst der Druck, dies jeweils méglichst schnell zu tun. Denn Phasen
der Erwerbslosigkeit konnen aufgrund verminderter Arbeitslosengeld-
leistungen und -bezugszeiten, geringer Vermdgensfreibetrage, stren-
gerer Zumutbarkeitskriterien und verpflichtender Arbeitseinsatze sowie
der geringen Bereitschaft von Unternehmen, Langzeitarbeitslose ein-

zustellen, immer schwerer durchgehalten werden.
GroRe Ahnlichkeit von Zeitarbeit mit konventioneller Beschéftigung

Da Zeitarbeit wesentliche Elemente konventioneller Beschéaftigung
aufweist, kommt sie im Vergleich zu anderen nicht-konventionellen
Erwerbsformen den Erwartungen vieler Erwerbspersonen an einen
Arbeitsplatz am nachsten. Einer Umfrage zufolge kann sich jeder zwei-
te Deutsche vorstellen, fur ein Zeitarbeitsunternehmen zu arbeiten.®
Zeitarbeitsverhéltnisse sind sozialversicherungspflichtig und in der
Regel unbefristet, auch wenn insbesondere Hilfskrafte haufig noch
wahrend der Probezeit gekindigt werden. Sie werden nach Tarif ent-
lohnt und meist in Vollzeit ausgeibt. Zudem bietet Zeitarbeit die M6g-
lichkeit, Berufserfahrung zu sammeln sowie die Chance, von einem

Kundenunternehmen tibernommen zu werden.

Diese Bruckenfunktion durfte vor dem Hintergrund der immer unstete-
ren Erwerbsverlaufe zunehmend wichtig werden. Sie kann gleicher-
mafen flir Berufsanfanger, etwa im Anschluss an die berufliche Erst-
ausbildung, fur Wiedereinsteiger, beispielsweise nach einer Erzie-
hungsphase, als auch fiir Arbeitslose oder von Arbeitslosigkeit bedroh-
te Erwerbstatige ein Ubergang in eine neue, gegebenenfalls auch
dauerhafte Beschéftigung sein. Aufgrund der verstarkten Ausrichtung
der Zeitarbeit auf qualifizierte Tatigkeiten gilt dies auch fur Hochschul-

absolventen und qualifizierte altere Arbeitslose.
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Zeitarbeit bietet Flexibilitat far individuelle Lebensfihrung

Zeitarbeit erleichtert schlieBlich die Verwirklichung individueller Le-
bensstile. In Deutschland ist dies gegenwartig fur etwa zehn Prozent
der Zeitarbeitnehmer bedeutsam.>® Zeitarbeit ermdglicht ihnen, sich
wechselnden beruflichen Herausforderungen zu stellen, an verschie-
denen Orten zu arbeiten und Auszeiten nehmen zu kdnnen. Zugleich
kdnnen sie besser anderen Interessen wie Hobbys, Weiterbildung,
Reisen usw. nachgehen. Letzteres ist schon heute fir 28 Prozent der
Zeitarbeitnehmer in den USA ein wichtiger Grund fir ihre Téatigkeit bei

einem Zeitarbeitsunternehmen.*®

Vor allem gilt dies fir Erwerbspersonen, die privat ungebunden sind.
Diese Gruppe dirfte in Deutschland groRer werden. Eine wachsende
Zahl von Erwerbspersonen hat keinen festen Lebenspartner und/oder
Kinder. So hat sich der Anteil der Einpersonenhaushalte an den Er-
werbsfahigen, wie Tabelle 5 zeigt, zwischen 1991 und 2005 von 12,7
auf 17,3 Prozent um reichlich ein Drittel erhoht. Bei den 25- bis 44-

Jahrigen stieg er sogar von 13,1 auf 20,4 Prozent um tber 50 Prozent.

Tabelle 5: Erwerbsfahige* in Einpersonenhaushalten 1991 und 2005

Erwerbsfahige in 1991 | 2005 1991/2005
Einpersonen-HH . . . . u .
impAIter von ... in % der Erwerbsféhigen der jeweiligen Altersgruppe Veranderung in %
15 bis 24 11,2 13,1 16,5
25 bis 44 13,1 20,4 55,7
45 bis 64 13,0 15,7 20,8
15 bis 64 12,7 17,3 35,8

*Bevolkerung im Alter zwischen 15 und 64 Jahren
Quellen: Statistisches Bundesamt (MZ), IWG BONN

Diese Entwicklung durfte sich kinftig fortsetzen. Viele Partnerschaften
sind nicht auf Dauer angelegt bzw. werden feste Bindungen in spatere
Lebensabschnitte verschoben. Auch wird die Zahl Kinderloser vorerst
hoch bleiben. Von den nach 1970 geborenen Mannern und Frauen
wird Schéatzungen zufolge jeder Dritte zeitlebens keine Kinder haben.

Besonders Akademiker sind tberdurchschnittlich haufig kinderlos.*
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3.4

Damit haben immer weniger Erwerbspersonen - insbesondere solche
mit hohem Ausbildungsniveau - familiare Verpflichtungen, die ihre pri-
vaten und/oder beruflichen Handlungsspielrdume einschranken. Fir
diejenigen, die - zumindest flir eine Zeit lang - eine abwechselungsrei-
che Lebens- und Erwerbsbiographie anstreben, kann Zeitarbeit eine

interessante Beschéaftigungsmaglichkeit sein.

Voraussetzung hierfur sind allerdings gefragte Berufe, Qualifikationen
oder besondere Fahigkeiten. Andernfalls kann auch ein Zeitarbeitsun-
ternehmen keine passenden Stellen vermitteln. Somit durften von die-
ser Flexibilitéat vor allem Fachkrafte profitieren, die im Rahmen qualifi-
zierter Standardzeitarbeit und projektbezogener Spezialzeitarbeit ein-

gesetzt werden.

Mangel an hoch qualifizierten Fachkraften und Spezialisten -

zweischneidige Wirkungen insbesondere auf die Spezialzeitarbeit

Wahrend im Bereich der Standardzeitarbeit das Arbeitskrafteangebot
hoch bleibt, dirfte es bei der Spezialzeitarbeit Engpésse geben. Der
bereits bestehende Mangel an hoch qualifizierten Fachkraften wird
sich aufgrund niedriger Studentenzahlen in technisch-naturwissen-
schaftlichen Fachern in Verbindung mit der demographischen Entwick-

lung kiinftig noch verscharfen.

Fur die Spezialzeitarbeit bedeutet dies einerseits, dass sie noch star-
ker als heute mit anderen Unternehmen um diese Spitzenkréfte kon-
kurrieren muss, andererseits jedoch die Loéhne fir diese Arbeitskrafte
deutlich steigen werden. Daher kénnte es fur Kundenunternehmen
kostenglinstiger sein, teure Spitzenkréafte nur bei konkretem Bedarf
Uber Spezialzeitarbeitsfirmen einzusetzen, anstatt sie selbst vorzuhal-

ten.

Wachsender Fachkraftebedarf der Wirtschaft

Aufgrund des immer wissens- und kapitalintensiveren Wirtschaftens
bendétigen Unternehmen kinftig mehr Mitarbeiter mit technischer oder

kaufméannischer Fachausbildung und akademischen Abschlissen. In
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Deutschland planten 2005, wie Tabelle 6 zeigt, 11,2 Prozent der Un-
ternehmen, ihren Bestand an Hochschulabsolventen mittelfristig auf-
zustocken. Bei Arbeitskraften mit nicht-akademischen Berufsabschlis-
sen sind es lediglich 6,6 Prozent. Beschéftigte ohne berufliche Ausbil-
dung werden dagegen immer weniger bendtigt. Hier plant fast jeder

vierte Betrieb, Personal zu reduzieren.

Tabelle 6: Mittelfristiger Personalbedarf deutscher Unternehmen nach
Qualifikationsstufen 2005

ohne Berufsabschluss mit Berufsabschluss Akademiker
Personalbedarf - -
Nennungen in % der Betriebe
mehr 15 20,7 19,6
weniger 25,3 14,1 8,4
Saldo -23,8 6,6 11,2

Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft (2005)

Unzureichendes Angebot an hoch qualifizierten Fachkréften

Voraussichtlich wird das Angebot an Akademikern, insbesondere an
Absolventen technisch-naturwissenschatftlicher Studiengange, nicht
schnell genug wachsen, um den Bedarf von Unternehmen an hoch
qualifizierten Fachkraften und Spezialisten zu decken. 2006 konnten
bundesweit etwa 48.000 Ingenieursstellen nicht besetzt werden.>’ Die-
ser Fachkraftemangel dirfte sich in den kommenden Jahren weiter
verscharfen. Denn nach wie vor studieren zu wenige junge Menschen
technische Facher wie Informatik, Maschinenbau/Verfahrenstechnik,
Elektrotechnik und Bauingenieurswesen. 2005 sank die Zahl der Erst-

semester in diesen Studiengangen sogar um 7,3 Prozent.”®

Zwar ist mittelfristig wieder mit steigenden Zahlen von Studienanfan-
gern zu rechnen. Hierfiir sprechen ein allmahlicher Bewusstseinswan-
del und eine Reihe konkreter MalRnahmen, die von Politik und Wirt-
schaft ergriffen worden sind.>® Aber auch dann diirfte nicht zuletzt auf-
grund der demographischen Entwicklung das Angebot an einschléagig

qualifizierten Akademikern insgesamt knapp bleiben. Spatestens ab
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2015 sind die Jahrgéange, die den Arbeitsmarkt verlassen, zahlenma-

Big starker besetzt als diejenigen, die nachricken.

Ob die dadurch entstehende Llcke durch eine langere Erwerbstatig-
keit alterer oder die Zuwanderung auslandischer Fachkrafte gefullt
werden kann, ist ungewiss. Das Know-how Alterer ist nicht immer auf
dem neuesten Stand, und fir hoch qualifizierte Zuwanderer sind bisher
die Rahmenbedingungen in Deutschland nicht optimal. Hinzu kommt
erschwerend eine vermehrte Auswanderung deutscher Spitzenkréifte.60
Insgesamt kdnnten deutschen Firmen daher in zehn Jahren nach Be-
rechnungen des Instituts zur Zukunft der Arbeit (IZA) bis zu 200.000

Ingenieure fehlen.®*
Ambivalente Wirkungen auf die Zeitarbeit

Der absehbare Mangel an hoch qualifizierten Fachkraften kénnte ins-
besondere fir die Spezialzeitarbeit zum Wachstumshindernis werden.
Einerseits kénnten die Kundenunternehmen die verfligbaren Spitzen-
krafte lieber direkt einstellen bzw. Zeitarbeitskrafte schneller und haufi-
ger als bisher in eine Festanstellung Ubernehmen. Andererseits greifen
viele Kundenunternehmen schon heute immer haufiger auf Zeitarbeit
zuriick, weil es kostengunstiger ist, teure Spitzenkréafte nur bei konkre-
tem Bedarf zu beschéftigen, anstatt sie dauerhaft vorzuhalten. Dieser
Grund dirfte bei steigenden Lohnen, die infolge des anhaltenden
Fachkraftemangels absehbar sind, immer wichtiger werden. Auch
kénnten sich die Kundenunternehmen bei fehlendem Fachpersonal die
Vermittlung von passend qualifizierten Mitarbeitern einiges kosten
lassen. Gelingt es den Zeitarbeitsunternehmen, die Kundenwiinsche
passgenau und effizient zu bedienen, werden sie hohe Preise erzielen
kénnen. Dies wiederum ermdéglicht, hoch bezahlte Mitarbeiter zu ge-

winnen und zu halten.
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3.5

Langfristig Deregulierung und Flexibilisierung der institutionellen

Rahmenbedingungen - vorteilhaft flur die Zeitarbeit

Die schrittweise Deregulierung des Arbeitsmarktes hat sich insgesamt
forderlich auf die Zeitarbeit ausgewirkt. Langfristig durfte dieser Trend
anhalten, auch wenn kurzfristig eine Ruckkehr zu starkerer Regulie-

rung nicht auszuschlief3en ist.

Kurzfristig starkere Regulierung der Arbeitnehmertberlassung denkbar

Angesichts der gegenwartig insgesamt glinstigen Arbeitsmarktsituation
koénnten die Bemihungen von Gewerkschaften und Teilen der Politik,
einen weiteren Anstieg der Zeitarbeit mithilfe einer starkeren Regulie-
rung zu unterbinden, kurzfristig erfolgreich sein. Unter anderem wird
gefordert, tarifvertragliche Abweichungen vom Equal-Pay-Prinzip zu
unterbinden, die Uberlassungshochstdauer zu begrenzen, die Mitbe-
stimmungsrechte der Betriebsrate im Entleihbetrieb zu erweitern sowie

einen Mindestlohn fur Zeitarbeitnehmer einzuftihren.

Allerdings wirden diese MalRhahmen spétestens in der nachsten Re-
zession negative Beschaftigungseffekte entfalten.®? Insbesondere auf
dem Arbeitsmarkt ohnehin benachteiligte Erwerbspersonen, die in den
vergangenen Jahren Uberproportional tUber Zeitarbeit eine Beschéfti-
gung fanden, dirften wieder haufiger arbeitslos werden. Das gilt umso
mehr, da sich deren Beschaftigungsaussichten unabhangig von kon-
junkturellen Schwankungen im Zuge fortschreitender Globalisierung
und technischen Fortschritts tendenziell weiter verschlechtern werden.
Langerfristig durfte die Politik deshalb geneigt sein, rechtliche Hirden
wieder zu beseitigen. Bestarkt werden durfte sie hierin durch Bemu-
hungen seitens der Europaischen Kommission, die nationalen Zeitar-
beitsmérkte zu 6ffnen.

Wachsende Bemiihungen seitens der EU, nationale Zeitarbeitsmarkte

langerfristig zu 6ffnen

Die Europdische Union hat bislang noch keinen voll funktionsfahigen

Binnenmarkt fur Dienstleistungen geschaffen. Dies ist einer der Grin-
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de, warum die Européaer bei Wertschépfung, Beschaftigung und dem
Export von Dienstleistungen deutlich hinter den USA liegen.”® Auch
werden sie von Landern wie China oder Indien immer héarter be-
drangt.** Eine Antwort hierauf war die EU-Dienstleistungsrichtlinie
(DLRL) von 2006. Durch sie sollen die européaischen Dienstleistungs-

markte enger als bisher miteinander vernetzt werden.

Zwar ist die Zeitarbeit vorlaufig noch von dieser Richtlinie ausgenom-
men. Langerfristig dirfte aber auch sie einbezogen werden. Hierfar

spricht vor allem, dass

- die Zeitarbeit urspriinglich Teil der DLRL war und erst im letzten

Moment und nur gegen Widerstadnde herausgenommen wurde,

- sich europaweit viele Zeitarbeitsunternehmen und -verbande fir die

Aufnahme der Zeitarbeit in die DLRL einsetzen,

- der Druck seitens der EU-Kommission und der Lander, die sich

Vorteile hiervon versprechen, bestehen bleiben durfte,

- aufgrund des weltweiten Standortwettbewerbs die européischen
Regierungen weiterhin unter Zugzwang stehen, effiziente und fle-
xible Arbeitsmarkte zu schaffen. Hierzu kann gerade Zeitarbeit ei-

nen wichtigen Beitrag leisten.
Nationale Regulierung sowie soziale und tarifliche Standards unter Druck

Bei einer Aufnahme der Zeitarbeit in die DLRL kdnnten EU-Zeitarbeits-
unternehmen leichter Arbeitskrafte nach Deutschland entsenden bzw.
hierzulande Niederlassungen grinden. Im Gegenzug missen sie die
deutschen Regeln zur Arbeithehmertberlassung einschlie3lich aller
arbeits- und sozialrechtlichen Standards beachten. Sollte langerfristig
nicht das Zielland-, sondern - wie urspriinglich vorgesehen - das Her-
kunftslandprinzip in der DLRL Anwendung finden, kdénnten auslandi-
sche Zeitarbeitsunternehmen zu den meist weniger strikten Vorschrif-
ten ihrer Heimatlander in Deutschland tatig werden. Um die Markt-
chancen deutscher Anbieter zu wahren, missten deshalb die hiesigen

Regeln weiter gelockert werden.
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Mindeststandards gegen ,Lohn- und Sozialdumping“ wahrscheinlich

Da in der EU L6éhne und Sozialstandards auf absehbare Zeit noch
stark divergieren, ist im Zuge der Offnung der nationalen Zeitarbeits-
markte allerdings mit der Festlegung von Mindeststandards zu rech-
nen: Entweder werden nationale Untergrenzen — inshesondere Min-
destléhne — von der DLRL ausgenommen oder in einer EU-Zeitarbeits-

richtlinie Mindeststandards fiir alle Mitgliedslander vorgeschrieben.

Ersterem haben Teile der deutschen Zeitarbeitsbranche bereits Rech-
nung getragen. Im Mai 2006 einigten sich BZA und IGZ mit dem DGB
auf einen Mindestlohn, der im Falle einer Offnung des deutschen Zeit-
arbeitsmarktes durch die Aufnahme der Zeitarbeit in das Arbeitneh-
mer-Entsendegesetz fir allgemein verbindlich erklart werden kdnnte
und somit auch fur auslandische Anbieter gelten wiirde.*® Ab dem
1. Januar 2008 betriige dieser in Westdeutschland 7,31 Euro (Ost-
deutschland: 6,36 Euro) und lage damit unter den dann gultigen un-

tersten Tarifentgelten von BZA und 1GZ.%°

Dagegen ist die Verabschiedung einer allgemeinen EU-Richtlinie Gber
Entleihbedingungen sowie Arbeits- und Sozialstandards in der Zeitar-
beit (EU-Zeitarbeitsrichtlinie) zum gegenwartigen Zeitpunkt fraglich.
Nach wie vor liegen die Positionen der Mitgliedslander mit eher libera-
len und eher restriktiven Politikkonzepten weit auseinander. Sollte es
mittelfristig zu einer Einigung kommen, durfte die Zeitarbeit in Deutsch-
land weiter dereguliert werden. Denn bei einem Kompromiss werden
die relativ hohen deutschen Standards kaum als verbindliche Unter-

grenze fur alle festgeschrieben werden.
Offnung der Zeitarbeitsmarkte schafft zusatzliche Wachstumschancen

Insgesamt wird die Offnung des européaischen Zeitarbeitsmarktes das
Wachstum der Branche fordern. Einerseits kdnnten deutsche Zeitar-
beitsunternehmen leichter Potentiale jenseits der Grenzen erschlie3en.
Vor allem groRBere Anbieter kdnnten mit ihren Kunden international
expandieren. Aber auch fir kleine Agenturen in Grenzregionen béten

sich neue Mdglichkeiten. Andererseits hatten auch auslandische An-
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bieter leichteren Zugang zum deutschen Markt. Dies wirde den Wett-
bewerb unter den Zeitarbeitsunternehmen am Standort Deutschland
intensivieren und dadurch Zeitarbeit fiir Kundenunternehmen noch

attraktiver machen.

Weiterhin eher kleine Schritte zur Deregulierung des Arbeits- und

Tarifrechts

Neben den fir sie spezifischen Regulierungen wirken auf die Zeitarbeit
auch die allgemeinen Wirtschafts- und Arbeitsmarktnormen ein. Ein
Beispiel ist der Kindigungsschutz, der, wie Schaubild 13 zeigt, in
Deutschland umfassender ist als in den meisten Vergleichslandern.
Allerdings sind sowohl beim Kiindigungsschutz als auch bei den ande-
ren arbeits- und tarifrechtlichen Regulierungen vorerst allenfalls kleine
Reformschritte zu erwarten. Daflr spricht die geringe Reformbereit-
schaft von Verbanden®” und Gewerkschaften sowie der hohe Stellen-
wert, den die bestehenden arbeits-* und tarifrechtlichen®® Standards in

der Bevolkerung geniel3en.

Schaubild 13: Kiindigungsschutzvorschriften in ausgewéhlten Landern 2003

OECD Regulierungsindex*

Portugal
Niederlande
Schweden
Deutschland
Spanien
Frankreich
Griechenland
Osterrreich
Norwegen
Polen
Finnland
Italien
Belgien

Irland
Danemark
Schweiz
Grof3britannien
USA

0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5 4 4,5

*) OECD Regulierung unbefristeter Beschéftigtung, 0 = nicht reguliert, Quelle: OECD (2004)
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Deregulierung des Arbeits- und Tarifrechts fir Zeitarbeit ambivalent

Generell kann bei einer Deregulierung des Arbeits- und Tarifrechts
davon ausgegangen werden, dass sich die Wachstums- und Beschaf-
tigungsbedingungen in Deutschland verbessern. Die Zeitarbeit wirde
hiervon unmittelbar profitieren. Bei hodherem Wirtschaftswachstum
steigt der Personalbedarf und zugleich mehren sich die Falle, in denen
Unternehmen Ersatz fur urlaubs-, weiterbildungs-, krankheits- oder
mutterschaftsbedingte Ausfalle bendtigen. Ein wachstumsstarkes Um-
feld durfte aber auch die Nachfrage nach Spezialzeitarbeit, zum Bei-

spiel fur Entwicklungsprojekte, férdern.

Deregulierungsmaflinahmen kénnen auf die Zeitarbeit aber auch ambi-
valent wirken. Einerseits kdnnen auch Zeitarbeitsunternehmen bei
weniger strikten Kindigungsschutz- und Befristungsregeln den eige-
nen Personalbestand flexibler steuern und damit Kosten sparen. Mit
Hilfe betrieblicher Offnungsklauseln lieRen sich zudem in wirtschaftlich
schwierigen Zeiten Lohnkosten senken bzw. Arbeitszeiten flexibilisie-
ren und dadurch sowohl wichtige Kunden als auch eingearbeitete Mit-

arbeiter halten.

Andererseits kdnnen potentielle Kundenunternehmen bei geringerem
Kundigungsschutz, weniger strengen Befristungsregeln, reduzierten
Mitbestimmungsrechten, variableren Arbeitszeiten und betrieblicher
Lohnpolitik mit fest angestelltem Personal flexibler als bisher auf zykli-
sche oder strukturelle Nachfrageschwankungen reagieren. Insbeson-
dere Unternehmen, die Zeitarbeit vorrangig zur Reduzierung von
Lohnkosten und arbeitsrechtlichen Kostenrisiken einsetzen, kénnten
sich deshalb wieder h&ufiger fur Eigen- und gegen Fremdpersonal

entscheiden.

Angesichts der zu erwartenden eher moderaten Arbeitsmarktderegulie-
rungen durften die Folgen fur die Zeitarbeit allerdings nicht allzu grof3
sein. Qualifizierte Standardzeitarbeit und Spezialzeitarbeit waren kaum
betroffen. Denn diese werden in der Regel nicht zur Senkung arbeits-

und tarifrechtlicher Kostenrisiken, sondern vor allem wegen ihrer Quali-

51



tats- und Servicemerkmale eingesetzt. Dies gilt nicht in gleichem Mal3e
fur die einfache Standardzeitarbeit. Sie kdonnte in gewissem Umfang

fur Kundenunternehmen an Bedeutung einbifRen.

Ahnlich ambivalente Wirkungen diirften auch Regulierungen wie das
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz entfalten. Als personalintensive
Branche wirde die Zeitarbeit Gberdurchschnittlich mit Kosten belastet.
Denn das Gesetz verursacht bei jeder Einstellung zusatzlichen Verwal-
tungsaufwand und erhéht das Risiko, von tatsachlichen oder vermeint-
lichen Diskriminierungsopfern verklagt zu werden. Das alles betrifft
aber auch die Kundenunternehmen,’ die bestrebt sein werden, diese
Kostenrisiken durch den Einsatz von Fremdpersonal - also auch von

Zeitarbeit - zu minimieren.

Im Saldo wachstumsfdrdernde Wirkung gelockerter institutioneller

Rahmenbedingen

Alles in allem ist l&angerfristig mit einer gewissen Lockerung der institu-
tionellen Rahmenbedingungen zu rechnen, was die Entwicklung der
Zeitarbeit glnstig beeinflussen wird. Dies gilt vor allem, wenn sowohl
Arbeits- und Tarifrecht als auch Zeitarbeit dereguliert werden. Wie
Tabelle 7 verdeutlicht, weisen Lander mit geringer Regulierung von
Arbeitsrecht und Zeitarbeit héhere Anteile an Zeitarbeitskraften auf als

Deutschland.

Tabelle 7: Regulierung verschiedener Beschaftigungsformen und Verbreitungsgrad der
Zeitarbeit in ausgewahlten Landern 2003/2004

Regulére Beschafti- Befristete . . Anteil der Zeitarbeitnehmer
Land gungsverhéltnisse Arbeitsvertrage Zeitarbeit an allen Erwerbstatigen?
OECD-Regulierungsindex* in %
Deutschland 2,7 1,8 1,8 1,0
Irland 1,6 0,8 0,5 1,3
Schweiz 1,2 1,3 1,0 1,4
GB 11 0,3 0,5 51
USA 0,2 0,0 0,5 1,9

1) Stand 2003, 0 = nicht reguliert; 2) Stand 2004
Quellen: OECD (2004); Ciett (2006)




4.1

Empfehlungen an die Zeitarbeitsbranche

Die Rahmenbedingungen der Zeitarbeit verandern sich in grofl3er Ge-
schwindigkeit. Dies gilt sowohl fur die Bedingungen des Arbeitsmark-
tes als auch des politisch-gesellschaftlichen Umfeldes. Gelingt der
Zeitarbeit sich diesen Verédnderungen anzupassen, sind ihre Zukunfts-

aussichten gut. Im Einzelnen wird empfohlen:
Die wachsende Bedeutung erkennen

Die Zeitarbeitsunternehmen sollten sich zunachst selbst ihrer wach-
senden Bedeutung fur Kundenunternehmen und Arbeitsmarkt bewusst
werden. Sie sollten lernen, die einzigartigen Potentiale von Standard-
und Spezialzeitarbeit konsequent zu nutzen. In diesen Bereichen
nehmen sie eine Monopolstellung ein. Zudem sollten sie ihre Méglich-
keiten gegentber alternativen Flexibilisierungsstrategien, insbesonde-

re Rationalisierung und Verlagerung, starker betonen.

Dabei kénnen Standard- und Spezialzeitarbeit sowohl von verschiede-
nen als auch von ein und demselben Zeitarbeitsunternehmen erfolg-
reich angeboten werden. Allerdings muss in letzterem Fall die Spezial-
zeitarbeit einen substantiellen Teil der Geschéaftsaktivitaten des Unter-
nehmens ausmachen. Denn Spezialzeitarbeitskrafte stellen nicht zu-
letzt aufgrund ihres hohen Qualifikationsniveaus wesentlich héhere
Anforderungen an das Unternehmensumfeld als gering oder durch-

schnittlich qualifizierte Standardzeitarbeitnehmer.

Ferner sollten Zeitarbeitsunternehmen ihre Bedeutung fur den Ar-
beitsmarkt insgesamt deutlicher hervorheben. Ihre Vor- und Nachhut-
funktion ist fir ihn unverzichtbar. Als Vorhut férdert die Spezialzeitar-
beit die Entwicklung neuer Tatigkeitsfelder und erschlie3t damit zu-
satzliche Beschéaftigungsmaoglichkeiten. Als Nachhut fangt die Stan-
dardzeitarbeit aus Stammbelegschaften ausgesonderte Arbeitskréafte
auf und bewahrt sie vor Arbeitslosigkeit. Zugleich verbessert sie die

Beschaftigungsvoraussetzungen von Arbeitskraften und erhéht deren
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4.2

4.3

Chancen auf Beschéftigung im Rahmen konventioneller Arbeitsver-

héltnisse.

Diese Doppelfunktion der Zeitarbeit wird weder von Politik noch Offent-
lichkeit bislang hinreichend gewidrdigt. Ursachlich hierfur ist nicht zu-
letzt, dass die meisten weder der Vor- noch der Nachhut, sondern dem
Hauptfeld angehéren wollen. Da es die Aufgabe der Vorhut ist, in un-
bekanntes Gelande vorzustof3en, sind fur sie die (wirtschaftlichen)
Risiken tberdurchschnittlich hoch. Umgekehrt sind die Bedingungen in
der Nachhut, beispielsweise bei der Entlohnung oder der Arbeitsplatz-
sicherheit, meistens schlechter als in der Vorhut oder dem Hauptfeld.

Deshalb wird auch sie gemieden.

Genau hierin liegen jedoch groRe Chancen der Zeitarbeit. Haben Poli-
tik und Offentlichkeit erst einmal begriffen, wie wertvoll die von ihr er-
brachten Leistungen fir den Arbeitsmarkt sind, durfte ihre gesellschaft-

liche Akzeptanz steigen.
Bedeutung bewusst machen und Image verbessern

Die Zeitarbeitsbranche sollte ihre Doppelfunktion als Vor- und Nachhut
des Arbeitsmarktes der Offentlichkeit in einer breit angelegten Informa-
tionskampagne bewusst machen. Dies ist umso wichtiger, als nur eine
recht kleine Minderheit der Bevdlkerung die Zeitarbeit aus personli-
chem Erleben kennt. Die groRe Mehrheit bildet sich ihr Urteil aufgrund
von Medienberichten und politischen Einlassungen. Wenn in dieses
Urteil die arbeitsmarktpolitische Bedeutung der Zeitarbeit mit eingeht,
kann diese nur gewinnen. Auch wenn sich ihr Image in den zuriicklie-
genden Jahren verbessert hat, sollte die Zeitarbeitsbranche dennoch

bestrebt sein, es weiter zu verbessern. Mit diesem Ziel sollte sie:
Attraktiver Arbeitgeber sein

Um die steigende Nachfrage nach qualifizierten Zeitarbeitskréften im
Rahmen von Spezial-, zunehmend aber auch von Standardzeitarbeit
passgenau bedienen zu kdnnen, sollten Zeitarbeitsunternehmen ihre

Attraktivitat als Arbeitgeber erhdhen. Je attraktiver sie als Arbeitgeber
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sind, desto qualifiziertere und kompetentere Arbeitskrafte konnen sie
gewinnen. Dies wiederum wirkt sich positiv auf Umsatz und Gewinn
der Zeitarbeitsunternehmen und die gesellschaftliche Akzeptanz der

Zeitarbeit insgesamt aus.

Zeitarbeitskrafte laufend weiterbilden

Angesichts des sich abzeichnenden demographiebedingten Mangels
an jungen, frisch ausgebildeten Erwerbspersonen und des wachsen-
den Anteils &lterer Arbeitskrafte, deren Qualifikationen haufig nicht
mehr auf dem neuesten Stand sind, missen Zeitarbeitsunternehmen
die Vermittlung der von den Kundenunternehmen nachgefragten Quali-
fikationen bei ihren Zeitarbeitskraften kinftig immer haufiger selbst
vornehmen. Dabei muissen in der Regel sowohl Fachqualifikationen
wie die Beherrschung von IT-Techniken und Fremdsprachen als auch

neue Fahigkeiten bzw. Kompetenzen vermittelt werden.

Zu den groften Vorzligen der Zeitarbeit gehoért, dass sie eine der wich-
tigsten Fahigkeiten, Uber die Arbeitskrafte angesichts der Umbruchsi-
tuation auf dem Arbeitsmarkt verfligen missen, namlich die Fahigkeit,
sich auf wechselnde Anforderungen des Erwerbslebens einstellen zu
kénnen, gewissermaf3en nebenbei vermittelt. Denn Zeitarbeitskrafte
missen ihre Leistungen unter sich fortwadhrend veréandernden Bedin-
gungen erbringen. Hiermit sollte offensiv bei Zeitarbeitskraften und
Kundenunternehmen geworben werden: Zeitarbeitskrafte sind die fle-

xibelsten.

Um ihre Stellung als Personalentwickler zu unterstreichen, sollten
Zeitarbeitsunternehmen den Einsatz ihrer Arbeitskréfte auch unter
Gesichtspunkten der Qualifizierung organisieren. Nach Madglichkeit
sollten sie die von ihnen vermittelten Qualifikationen gegebenenfalls im
Zusammenwirken mit der IHK zertifizieren. Zertifizierte Qualifikationen
kdnnen Einsatz und Vermittlung von Zeitarbeitskraften erheblich for-

dern.
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Tarifvertrage nicht unterlaufen

Zwar unterliegen mittlerweile rund neunzig Prozent der Zeitarbeitskraf-
te einem Tarifvertrag. Doch werden diese von einigen Zeitarbeitsun-
ternehmen immer wieder unterlaufen. So werden unbefristete Arbeits-
verhaltnisse einfacher Standardzeitarbeitnehmer vor Ablauf der Probe-
zeit beendet, um nicht vom Einstiegslohn in eine héhere Entgeltstufe
wechseln zu missen. Die entlassenen Zeitarbeitskrafte werden nach
einer Pause wieder unbefristet eingestellt und der Vorgang wiederholt

sich.

Auf diese Weise untergraben Zeitarbeitsunternehmen gegeniber der
Erwerbsbevolkerung und der Offentlichkeit die Bemiihungen ihrer
Branche, Zeitarbeitsverhdltnisse als dauerhafte, konventionelle Ar-
beitsverhaltnisse zu etablieren. Dadurch schaden sie nicht nur der
Glaubwaurdigkeit der Zeitarbeitsbranche. Sie beschadigen auch die fir
die Zeitarbeit wichtige Brickenfunktion zwischen konventioneller und
nicht-konventioneller Erwerbsarbeit. Die Glaubwrdigkeits- und Image-
verluste, die durch solche Praktiken verursacht werden, wiegen weit
schwerer als kurzfristige Vorteile, die durch das Unterlaufen von Tarif-
vertrdgen mdoglicherweise erzielt werden. Die Zeitarbeit muss peinlich
genau auf ihr Erscheinungsbild achten, wenn sie die Arbeitskrafte ge-
winnen und halten will, die sie kunftig benétigt. Vor allem ist dies je-
doch erforderlich, um keinen begrindeten Widerstand gegen sie auf-
kommen zu lassen und eine Ruckkehr zu starkerer Regulierung der
Zeitarbeit zu vermeiden.

Bereich der Dienstleistungen noch starker erschlie3en

Das Engagement der Zeitarbeit im Dienstleistungsbereich ist in
Deutschland deutlich niedriger als in anderen europaischen Landern.™
Da der Dienstleistungsbereich jedoch immer bedeutsamer wird, sollten
Zeitarbeitsunternehmen ihre Aktivitdten hier zigig erweitern. Dies gilt
sowohl fur qualifizierte und hoch spezialisierte Dienstleistungen im

Finanz-, IT-, Ingenieur-, Verwaltungs-, Management- und Gesundheits-
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4.5

bereich als auch fur einfache, zum Beispiel personenbezogene Dienst-

leistungen.

Im Bereich qualifizierter Dienstleistungen wéchst der Gesundheitssek-
tor besonders dynamisch, wobei Kliniken zunehmend Zeitarbeitskréafte
einstellen. Auf absehbare Zeit werden hier gute Gewinne erwirtschaftet
werden kénnen. Bisher ist der Anteil von Zeitarbeitskraften im Ge-
sundheitswesen allerdings im Vergleich zu anderen europdaischen
Landern gering.” Gleiches gilt fiir Verwaltungs- und Managementtatig-
keiten. In den USA werden hier inzwischen vierzig Prozent der Zeitar-
beits- und Werkvertragsnehmer eingesetzt. In Deutschland sind es nur
etwa elf Prozent.”

Auch die Nachfrage nach hauswirtschaftlichen und anderen personen-
bezogenen Dienstleistungen wird kinftig zunehmen. Hierfur spricht
zum einen, dass die Zahl erwerbstatiger Einpersonenhaushalte
steigt.” Aus Zeitgriinden kénnen sich diese haufig nicht um die Erledi-
gung ihrer privaten Angelegenheiten kimmern. Zum anderen wachst
die Zahl hilfsbedurftiger alterer Menschen, die mdglichst lange im ei-

genen Haushalt und ihrer vertrauten Umgebung leben wollen.

Allerdings sind die Gewinnmargen im Bereich der meisten personen-
bezogenen Dienstleistungen, insbesondere im hauswirtschaftlichen
Bereich, gering. Etwas anderes kdnnte gelten, wenn personenbezoge-
ne Dienste im Rahmen eines integrierten Dienstleistungsangebots,
zum Beispiel in Kombination mit Pflege-, Arzt-, Hausreparatur-, Sekre-
tariats- oder Verwaltungsdiensten, angeboten werden. Solche inte-
grierten Dienstleistungsangebote sind insbesondere flr alte Menschen
attraktiv.

Effizienz erhohen

Aufgrund der zunehmenden Lohnspreizung werden die Gewinnmargen
fur gering und durchschnittlich qualifizierte Standardzeitarbeit kiinftig
unter noch héheren Druck geraten. Dieser kénnte sich noch verstar-
ken, wenn im Rahmen der EU-Dienstleistungsrichtlinie das Zielland-

prinzip gelockert und der Wettbewerb, insbesondere im Bereich gering
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4.6

und durchschnittlich qualifizierter Standardzeitarbeit, zunimmt. Deut-
sche Zeitarbeitsunternehmen kdnnen diesem Wettbewerb nur stand-
halten, wenn sie ihre Effizienz erhéhen, ihre Produktpalette erweitern

oder ihre Produkte spezialisieren (Ziffer 4.6).

Auf mittlere Sicht muss sich die Zeitarbeit darauf einstellen, dass sie
ahnliche oder sogar gleiche Léhne zahlen muss wie sie von den jewei-
ligen Stammbelegschaften bezogen werden. Deshalb wird sie abneh-
mend mit niedrigeren Kosten werben kdnnen. Umso wichtiger werden
ihre Gbrigen Starken wie Flexibilitéat, Passgenauigkeit, Erprobung, Qua-
lifikation und Motivation der von ihr Uberlassenen Arbeitskrafte sein.
Allerdings sollte sie auch durch 6ffentliche Kampagnen verdeutlichen,
dass die von Gewerkschaften und Teilen der Politik verfolgte Strategie
eines Equal Pay - vor allem im Bereich der Standardzeitarbeit - zu

Rationalisierung oder Verlagerung von Arbeitsplatzen flhren durfte.
Zusatzliche Personaldienstleistungen ausbauen

Zwar wird die Arbeitnehmertiberlassung fir die Zeitarbeitsbranche der
dominierende Geschéftsbereich bleiben, doch sollten Zeitarbeitsunter-
nehmen ihre Aktivitdten - wo immer mdglich - um weitere Personal-
dienstleistungen ergdnzen. Denn die Nachfrage nach diesen Diensten
wird weiter steigen. Zusatzliche Personaldienstleistungen erméglichen
nicht nur héhere Umsatze und Gewinne als klassische Arbeithehmer-
Uberlassung und Personalvermittiung, sondern sie sind auch weniger
konjunkturanfallig. Zudem erhdhen sie die Chance, das Kundenunter-

nehmen langfristig an sich zu binden.
Zu den zusatzlichen Personaldienstleistungen gehdren:
- Ubernahme ganzer Geschéaftsbereiche im Rahmen von Qutsourcing-

Vereinbarungen, gegebenenfalls erganzt um On-Site Management

- Begleitung und Unterstitzung der beruflichen Wiedereingliederung
von Beschéftigten, die aus der Kernbelegschaft ausgesondert wor-

den sind, so genannte Outplacement-Services
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4.7

- Dienstleistungen im Rahmen von Human Resource Management

wie innerbetriebliche Weiterbildung und Personalberatung

Ihnen kommt kiinftig eine wachsende Bedeutung zu. Die Alterung
der Erwerbsbevolkerung stellt neue Anforderungen an die Perso-
nalpolitik der Unternehmen, denen diese haufig nicht gewachsen

sind. Deshalb werden sie vermehrt externe Unterstiitzung suchen.

- Dienstleistungen fiir private Haushalte.

Um sich im Wettbewerb gegen andere Personaldienstleister durchzu-
setzen, sollten Zeitarbeitsunternehmen ihr durch die Arbeitnehmer-
Uberlassung gewonnenes Know-how im Personalmanagement gezielt

einsetzen.
Internationaler, vor allem europdischer werden

Im internationalen Vergleich ist die deutsche Zeitarbeitsbranche stark
fragmentiert und regionalisiert. Angesichts von Globalisierung und
internationalen Wirtschaftsverflechtungen kdnnen regionale Anbieter
mit international agierenden Zeitarbeitsunternehmen abnehmend mit-
halten. Wenn madglich, sollten Zeitarbeitsunternehmen deshalb ver-
starkt regionale und vor allem nationale Grenzen Uberwinden. Damit
erfillen sie einerseits die Bedurfnisse von international tatigen Kun-
denunternehmen, die die Zahl der mit ihnen arbeitenden Zeitarbeitsun-
ternehmen mdglichst gering halten wollen.”® Andererseits kénnen sich
Zeitarbeitsunternehmen durch grenziberschreitende Aktivitaten von
nationalen Wirtschaftsentwicklungen abkoppeln und an expansiven
Entwicklungen anderer Landern teilhaben. Da in Deutschland der de-
mographiebedingte Fachkraftemangel besonders ausgepréagt sein
wird, kdnnte die Prasenz von Zeitarbeitsunternehmen in anderen Lan-
dern auch dazu genutzt werden, dort geeignete Fachkrafte fur qualifi-

zierte Standard-, vor allem aber Spezialzeitarbeit zu gewinnen.
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Anmerkungen

1

I

~N o a

8
9

Erfasst sind Unternehmen, die tberwiegend oder ausschliel3lich Arbeitneh-
merlberlassung betreiben.
Im Jahresdurchschnitt 2007. Schatzungen IWG BONN.

Aus Grunden der internationalen Vergleichbarkeit wird hier auf die Erwerbs-
téatigen insgesamt abgestellt. Bezogen auf die sozialversicherungspflichtig
Beschaftigten betragt der Anteil der Zeitarbeitnehmer 2,4 Prozent.

Vgl. Promberger (2006), S. 265.

Vgl. Bach u.a. (2007), S. 2.

Vgl. Hohendanner/Bellmann (2006), S. 242 ff.

Unter den rund 40 Prozent, die l&nger als 3 Monate beschéatftigt waren, stand
2003 nach 6 Monaten nur noch rund ein Viertel, nach zwdlf Monaten ledig-
lich reichlich ein Achtel aller Zeitarbeitnehmer beim selben Arbeitgeber unter
Vertrag. Vgl. Antoni/Jahn (2006), S. 5.

Vgl. aaO, S. 7.

Vgl. Walwei (2002), S. 149.

19 vgl. Dudenhéffer/Biittner (2006), S. 34.

11

12

13

14

Hier handelt es sich vor allem um gering qualifizierte und auslandische Ar-
beitskrafte.

Statistiken dariiber, wie viele Zeitarbeithnehmer vorher arbeitslos waren, stellt
die Bundesagentur fur Arbeit nicht zur Verfigung. Nach einer Umfrage von
Lunendonk (2007) waren 2006 66,8 Prozent der Belegschaften der 25 groR3-
ten deutschen Zeitarbeitsunternehmen zuvor arbeitslos, darunter 50,6 Pro-
zent weniger und 16,2 Prozent langer als ein Jahr.

Genaue Angaben daruber, wie viele Zeitarbeitskrafte insgesamt direkt vom
Kundenunternehmen tbernommen werden, gibt es ebenfalls nicht. VVgl. Bur-
da/Kvasnicka (2005), S. 4 f. Anhaltspunkte liefern verschiedene Unterneh-
mensbefragungen. Eine Auswertung des IAB-Betriebspanels 2003 kommt
fir Baden-Wirttemberg auf eine Ubernahmequote von 7 Prozent. Vgl.
Strotmann/Vogel (2004), S. 28. Einer Umfrage der Handwerkskammer
Rhein-Main bei 76 Unternehmen in der Region zufolge betragt die Uber-
nahmequote etwa 10 Prozent. Vgl. Friedrich/Ruh (2002), S. 16. Eine Ver-
bandsumfrage aus dem Jahr 2000 ergab flr ganz Deutschland 14 Prozent.
Vgl. Jahn/Rudolph (2002), S. 4.

Vgl. Antoni (2005), unveréffentlichte Statistik des IAB.

15 vgl. Weinkopf (2005), S. 8.

18 vgl. Burda/Kvasnicka (2005), S. 7.

7 vgl. Promberger (2006), S. 267 sowie Tabelle 3.
18 \vgl. aaO sowie Weinkopf (2005), S. 19.

19

So hat beispielsweise die IG Metall auf ihrem Kongress vom 4. bis 11. No-
vember 2007 in Leipzig u.a. gefordert, dass Zeitarbeithehmer der Stammbe-
legschaft hinsichtlich Entlohnung und Arbeitsbedingungen gleichzustellen
sind. Abweichungen hiervon sollen nur nach oben mdglich sein (Ginstig-
keitsprinzip). Ferner sollen Mindestléhne fiir Zeitarbeitnehmer eingefuhrt und
sie in die Schwellenwerte des Betriebsverfassungsgesetzes einbezogen
werden.
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20 Recherchen der nordrhein-westfalischen IG Metall zufolge bekamen bei-
spielsweise Zeitarbeitnehmer ihren Lohn flr deutlich weniger als die effektiv
gearbeiteten Stunden ausbezahlt. Die restlichen Stunden wurden Uber Ar-
beitszeitkonten gebucht. Folglich mussten die Mitarbeiter in verleihfreien Zei-
ten nicht bezahlt werden. Vgl. Zurheide (2007).

AEg gibt keine Statistiken, die Zeitarbeitskréfte nach der von ihnen vorwie-
gend ausgelibten Tatigkeit erfassen. Informationen existieren nur beispiels-
weise zu Berufs- und Qualifikationsstruktur (Arbeithehmeriberlassungssta-
tistik, IAB-Beschaftigtenstatistik, IAB-Betriebspanel). Danach arbeiten grob
geschétzt ca. 10 Prozent der Zeitarbeitnehmer in der Spezialzeitarbeit und
jeweils etwa 45 Prozent in der qualifizierten sowie der einfachen Standard-
zeitarbeit. Direkt der Spezialzeitarbeit zugeordnet werden kdnnen die reich-
lich 4 Prozent der Zeitarbeitnehmer in hoch qualifizierten Fertigungsberufen
(Ingenieure, Techniker, Naturwissenschaftler). Expertengespréche ergaben,
dass zudem ein vermutlich fast &hnlich grof3er Anteil der Zeitarbeitnehmer
(ca. 3 Prozent) mit mittleren beruflichen Qualifikationen (Schweil3er, Chemie-
laboranten, Mechaniker, Kranfuhrer) projektbezogene, spezialisierte Tatig-
keiten in der Fertigung verrichten, beispielsweise weil sie Uber besondere
Erfahrung, Kenntnisse und Fahigkeiten verfugen. Wird ferner unterstellt,
dass bei Dienstleistungsberufen der Anteil an spezialisierten Zeitarbeitneh-
mern (Wirtschaftprifer, Banker, Programmierer, Interims-Manager) &hnlich
grol} ist wie bei den Fertigungsberufen, so kommen bezogen auf alle Zeitar-
beitnehmer weitere 3 Prozent hinzu. Zur einfachen Standardzeitarbeit zahlen
die direkt ausgewiesen Hilfskrafte in der Fertigung (34 Prozent). Wird wieder
unterstellt, dass im Dienstleistungsbereich vergleichbar viele Hilfskrafte (Bu-
rohilfskrafte, Reinigungspersonal, Wachleute, Empfangsdienste) wie in der
Fertigung tétig sind, kénnen weitere 10,9 Prozent der Zeitarbeithehmer der
einfachen Standardzeitarbeit zugeordnet werden. Die ubrigen rund 45 Pro-
zent der Zeitarbeitnehmer, die in der Regel Uber eine Berufsausbildung ver-
fugen und anspruchvollere Routinetatigkeiten verrichten (Elektriker, Mecha-
niker, Schlosser, Burokaufleute, Krankenpfleger etc.) zahlen zur qualifizier-
ten Standardzeitarbeit.

22 ygl. Promberger (2006), S. 265.

% vgl. Rudolph (2003), S. 21.

4 vgl. Burda/Kvasnicka (2005), S. 20.

% 34 Prozent der Zeitarbeitnehmer sind Hilfskrafte ohne nahere Tatigkeitsan-
gabe. Vgl. Anmerkung 21.

% Dies ist beispielsweise bei Schlossern der Fall. 29 Prozent der Zeitarbeitsun-
ternehmen verlangen hier Verrechnungssatze, die bis zu 25 Prozent unter
den vergleichbaren Kosten bei Festanstellung liegen. Bei weiteren 6 Prozent
betragen die Verrechnungsséatze sogar weniger als 75 Prozent. Vgl. ZEW
(2003), S.51.

2 Je geringer die Qualifikation desto grofRer ist der Lohnabstand. Vgl. Rudolph
(2003), S. 23.

28 2004 wurden rund 60 Prozent aller Zeitarbeitsverhltnisse nach weniger als
drei Monaten beendet. Vgl. Deutscher Bundestag (2005), S. 31.

% vgl. Promberger (2006), S. 268.

% vgl. Anmerkung 21.

3 Interne Angaben ausgewahlter Zeitarbeitsunternehmen.

8 Vgl. Handwerkskammer Rhein-Main (2002), S. 18 sowie interne Angaben
ausgewabhlter Zeitarbeitsunternehmen.

8 Eigene Berechnungen auf der Grundlage von Daten der Bundesagentur fur
Arbeit.




% Hierbei ist unterstellt, dass die Erwerbspersonenquote der Welt bis 2020 auf
dem gegenwartigen Stand von 65,7 Prozent der 15- bis 65-Jahrigen ver-
harrt. Den Berechnungen liegt die Projektion der Erwerbsfahigen der UNO
(mittlere Variante) zugrunde. Vgl. UN (2007).

% vgl. Asian Development Bank (2006).
% vgl. BMBF (2006), S. 2.

37 vgl. Stecher (2004), S. 6.

8 vgl. Ziff. 3.4.

¥ vgl. ziff. 3.4.

40 Kunftig durfte sich die Schere zwischen hohen und geringen Lohnen weiter
offnen. Neben dem sich verschéarfenden internationalen Lohnwettbewerb
trégt hierzu auch die verstarkte Zuwanderung qualifizierter und nicht qualifi-
zierter Arbeitskréafte aus Mittel- und Osteuropa sowie Afrika und Asien bei.
Sie werden bereit sein, zu fast jedem Preis zu arbeiten. Den Lohndruck nach
unten dirfte auch die voraussichtlich weitere Aufweichung des Ziellandprin-
zips im Rahmen der EU-Dienstleistungsrichtlinie verstérken.

“ Untersuchungen zufolge betrégt die Gewinnmarge beim Verleih eines Ma-
schinenschlossers, der pro Stunde fiir 20,25 Euro an den Einsatzbetrieb ver-
liehen und mit 8,62 Euro entlohnt wird, einen Euro bzw. 5 Prozent. Rund 53
Prozent gehen fiir Arbeitgeberabgaben und -beitrdge sowie tarifliche und
freiwillige Sozialleistungen ab. 42 Prozent werden fur die Personal- und
Sachkosten des Zeitarbeitsunternehmens aufgewendet. Vgl. Boehmer
(2007).

“2 v/gl. Robert Half (2006), S. 2.

“3 Die im Bundesverband Zeitarbeit (BZA) organisierten Unternehmen erhdh-
ten die Tarife im Zeitraum 2004 bis 2007 jahrlich um 2,5 Prozent. Die dem
Interessenverband Deutscher Zeitarbeitsunternehmen (1GZ) angehdrenden
Unternehmen vereinbarten, ihre Entgelte zum 1. November 2007 um 3 und
ab dem 1. Januar 2008 um weitere 1,3 Prozent anzuheben. Vgl. Tarifvertra-
ge mit der DGB-Tarifunion.

*4 vgl. Keller/Seifert (2006), S. 236.

> vgl. Rudolph (2003), S. 25.

“% Vgl. Dudenhéffer/Buttner (2006), S. 34.
*"vgl. Ernst & Young (2004), S. 22.

“8 Fur 42 Prozent sind dagegen der Auf- und Ausbau von Vertriebs- und Kun-
dendienststrukturen und damit die Stiitzung des Exports ausschlaggebend.
27 Prozent investieren schliefRlich im Ausland, um Markte zu erschlieRen
bzw. besser zu durchdringen. Vgl. DIHK (2006), S. 3.

*9 Hiermit ist aufgrund der in Deutschland im internationalen Vergleich auch
langfristig attraktiven Verdienstmoglichkeiten, der EU-weiten Freizlgigkeit
und einer zunehmend auf die Bedurfnisse des Arbeitsmarkts ausgerichteten
deutschen Migrationspolitik zu rechnen. Allein die Bevolkerung aus den mit-
tel- und osteuropéischen EU-Staaten sowie Ruménien und Bulgarien durfte
nach einer Projektion des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung (DIW)
von heute etwa 600.000 bis 2015 auf 1,9 bis 2,5 Millionen ansteigen. Vgl.
Briuckner, H. (2004).
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%0 Ursachlich hierfiir sind vor allem die besseren Erwerbschancen infolge des
gestiegenen Ausbildungsniveaus, der anhaltende Wunsch nach finanzieller
Unabhéangigkeit sowie der Ausbau von Einrichtungen zur besseren Verein-
barkeit von Familie und Beruf. Auch durfte aufgrund stagnierender oder sin-
kender Haushaltseinkommen in vielen Alleinverdienerfamilien die Neigung
zunehmen, durch die Erwerbsaufnahme des meist weiblichen Partners ein
zweites Erwerbseinkommen zu erzielen.

*! Die schrittweise Anhebung des gesetzlichen Renteneintrittalters von 65 auf
67 Jahre durfte auch das tatséchliche erhéhen, da ein friheres Ausscheiden
mit dauerhaften Abschlagen bei der Rentenauszahlung einhergeht. Aber
auch unabhéngig hiervon ist langfristig mit geringeren Renten zu rechnen.
Dies erhdht den Anreiz, mit einer langeren Lebensarbeitszeit sowohl die
Ausfélle bei der gesetzlichen Rente zu begrenzen als auch mehr Zeit fir das
Ansparen einer zusétzlichen privaten Altersvorsorge zu gewinnen.

°2 zwar werden sich aufgrund der wachsenden Qualifikationsanforderungen
der Wirtschaft immer mehr junge Menschen fir einen langeren Ausbil-
dungsweg mit Abitur und anschlieBender Fachhochschul- bzw. Universitats-
ausbildung entscheiden. Zugleich werden aber die Schul- und Ausbildungs-
zeiten durch verschiedene MalRnahmen wie dem Abitur nach 12, statt bisher
13 Jahren, der bundesweiten Einfiihrung von Bachelor-Studiengéngen und
der zunehmenden Verbreitung von Studiengebuhren immer kirzer. Auch
entfielen beim denkbaren Wegfall der allgemeinen Wehrspflicht Wehr- und
Zivildienstzeiten.

>3 Vgl. IC Interconnection Consulting (2007).

** vgl. Weinkopf (2005), S. 8.

% vgl. ASA (2005), S. 9.

*% vgl. Wahl (2003), S. 4 ff.

*" vgl. Koppel (2007).

%8 vgl. VDI (2006).

%9 Beispielsweise die Nachwuchsinitiativen des VDI. Vgl. VDI (2006).

% vgl. Wahl (2006), S. 3 ff.

®1 S0 Hilmar Schneider, Arbeitsmarktdirektor des IZA, in: Berliner Zeitung (29.
Juni 2007).

%2 Diese Auffassung vertritt auch der Sachverstandigenrat in seinem Jahres-
gutachten 2007/8, Ziffer 14 und 17.

83 2004 betrug in den USA der Anteil der Dienstleistungen an der gesamten
Wertschdpfung 76 Prozent, gegentiber nur 71,3 Prozent in der EU-25. Beim
Beschaftigtenanteil war der Unterschied mit 78,4 zu 70 Prozent noch grof3er.
Zudem entfielen 19,6 Prozent des weltweiten grenziiberschreitenden Dienst-
leistungshandels auf die USA. Die EU-25 kamen ohne den Intra-EU-Handel
hingegen nur auf etwa 10,5 Prozent. Vgl. Eurostat (2006), 8, S. 1 ff. und
OECD (2005), S. 35.

64 2004 haben die EU-15 im Wesentlichen als Folge von Verlagerungen (Off-
shoring) ca. 0,5 Mrd. Euro weniger EDV-, Informations- und sonstige unter-
nehmensnahe Dienstleistungen nach Indien verkauft als sie von dort bezo-
gen haben. Vgl. DB-Research (2006), S. 5.

65 Vgl. Tarifvertrag zur Regelung von Mindestarbeitsbedingungen in der Zeitar-
beit vom 30. Mai 2006.
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% Gegenwartig liegen die untersten BZA-Tarife in Westdeutschland bei 7,38
Euro und in Ostdeutschland bei 6,42 Euro. Diese duirften 2008 weiter stei-
gen. Der unterste IGZ-Tarif erhoht sich im Falle des Wirksamwerdens des
Mindestlohntarifvertrags in 2008 auf 7,51 Euro in West- und 6,56 Euro in
Ostdeutschland. Vgl. BZA/DGB- bzw. IGZ/DGB-Tarifwerke fir die Zeitar-
beitsbranche.

57 7 B. Sozial- und Wohlfahrtsverbande, Kirchen, Verbraucherschutzverbande,
Frauenverbande etc., die alle fiir den Erhalt bestimmter bestehender oder
die Etablierung neuer arbeitsrechtlicher Schutzvorschriften eintreten.

%8 S0 waren laut einer Umfrage von ,Perspektive Deutschland“ (2004) 70 Pro-
zent der Deutschen gegen eine Lockerung des Kundigungsschutzes, selbst
wenn dies nachweislich zu mehr Beschéftigung fiihren wirde.

% Dies zeigen beispielsweise die 16-wochigen Streiks im 6ffentlichen Dienst
im Friihjahr 2006 gegen 16 Minuten unbezahlte Mehrarbeit am Tag.

© Laut einer Befragung von Personalfihrungskraften im Juni 2006 meinen
63,5 Prozent, dass das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz ,grof3en Ver-
waltungsaufwand” verursacht. 45,2 Prozent glauben zudem, dass es zum
»Missbrauch durch angebliche Diskriminierungsopfer” einladt. Vgl. INNO-
FACT AG/Randstad (2006), S. 9.

" vgl. Promberger (2006), S. 264.

2 vgl. Emnst & Young (2005), S. 12.

3 vgl. BZA (2006).

" vgl. ziffer 3.3.

® vgl. Emst & Young (2004), S. 33.
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Glossar

Arbeitnehmertberlassung
(Siehe auch ? Zeitarbeit). Beschreibt ein im Arbeithehmeruberlassungs-
gesetz (AUG) reguliertes Kooperationsmodell zwischen Kunde und Liefe-
ranten. Der Lieferant, i.d.R. ein Zeitarbeitsunternehmen, entsendet gegen
eine Verrechnungsgebihr eigene Mitarbeiter in das Kundenunternehmen.
Uberlassene Arbeitnehmer sind weiterhin Angestellte des Zeitarbeitsunter-
nehmens, werden aber wie Arbeithehmer des Kunden in dessen Organisa-
tion und Arbeitsablaufe integriert. Der Kunde ist den Zeitarbeitskréaften ge-
genuber weisungsbefugt.

Erwerbsbevélkerung
Alle ? Erwerbspersonen eines Landes, einer Region etc.

Erwerbsfahige
Bevolkerung im erwerbsféhigen Alter, hier 15 bis 64 Jahre.

Erwerbspersonen
Personen, die einer Erwerbsarbeit nachgehen oder eine auf Erwerb ausge-
richtete Arbeit suchen.

Erwerbstatige
Personen, die einer auf Erwerb ausgerichteten Arbeit nachgehen.

EU-Dienstleistungsrichtlinie (DLRL)
Richtlinie des Européischen Parlaments und des Rats tber Dienstleistun-
gen im Binnenmarkt. Verfolgt das Ziel, durch den Abbau birokratischer
Hindernisse in den Nationalstaaten den grenziiberschreitenden Handel mit
Dienstleistungen innerhalb der Europaischen Union zu férdern. Umstritte-
ner Kernpunkt war lange Zeit das ? Herkunftslandprinzip, das aber nicht in
die DLRL aufgenommen wurde.

EU-Zeitarbeitsrichtlinie
EU-Richtlinienentwurf von 2002. Verfolgt das Ziel, die nationalen Rahmen-
bedingungen fur Zeitarbeitsunternehmen und Zeitarbeitskrafte EU-weit zu
harmonisieren. Ob die Richtlinie verabschiedet wird, ist aufgrund der Be-
denken mehrerer EU-Lander derzeit noch offen.

Herkunftslandprinzip
Kernstlick des urspriinglichen Entwurfs der ? EU-Dienstleistungsrichtlinie.
Sollte Dienstleistern aus der Europédischen Union ermdglichen, in jedem
anderen EU-Land nach den Regeln des Heimatlandes tétig zu werden. Le-
diglich ausgewahlte Vorschriften des Gastlandes wie Mindestldhne oder
Umweltschutzbestimmungen hétten weiterhin beachtet werden mussen.

Human Resource Management (HRM)
Auch als ? Personalmanagement bezeichnet. HRM umfasst die Planung,
Organisation, Durchfiihrung und Kontrolle aller unternehmensinternen und
-externen Aktivitdten, die den Menschen als wichtigste Ressource im Un-
ternehmen begreifen. Hierunter fallen insbesondere Bestandsanalyse, Be-
darfsbestimmung, Beschaffung, Entwicklung, Freisetzung, Einsatz, Fih-
rung, Kosten des Personals, aber auch integrative Felder wie Personal-
marketing, -controlling und -informationsmanagement.

Offshoring
Verlagerung von Abteilungen oder ganzen Betriebseinheiten von Unter-
nehmen an ausléndische Standorte, i.d.R. Niedriglohnl&nder, mit dem Ziel
der Kostenersparnis.
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On-Site Management
Ein Koordinator des Zeitarbeitsunternehmens tbernimmt die Organisation
und Betreuung der im Kundenunternehmen eingesetzten Zeitarbeitskréfte.
Haufig hat er hierflr ein eigenes Biro auf dem Gelande des Kundenunter-
nehmens (Inhouse-Service).

Outplacement
Beratung und Betreuung von entlassenem oder von Entlassung bedrohtem
Personal durch Dritte (u.a. Zeitarbeitsunternehmen) mit dem Ziel, es auf
neue Arbeitsplatze zu vermitteln. Wird insbesondere bei Fach- und Fih-
rungskréaften angewandt. Teilweise aber auch weiter gefasst — bspw. im
Zusammenhang mit Massenentlassungen im Zuge der Aufgabe oder Ver-
kleinerung von Produktionsstandorten.

Outsourcing
Ubertragung von bisher im eigenen Unternehmen erstellten (Dienst-) Leis-
tungen an fremde Unternehmen. Hauptziel von Outsourcing-Vereinbarun-
gen ist die Kostenersparnis.

Personaldienstleistungen
Oberbegriff fir meist extern bezogene personalwirtschaftliche Leistungen,
wie ? Personalvermittlung, ? Personalmanagement, ? Arbeitnehmer-
Uiberlassung, ? Outplacement etc.

Personalmanagement
Siehe ? Human Resource Management.

Personalvermittlung
Ein externer Dienstleister sucht im Auftrag eines Kundenunternehmens
Personal. In der Regel trifft er eine Vorauswahl, auf deren Basis sich der
Kunde fiir eine Arbeitskraft entscheidet. Das Gegenstiick zur Personalver-
mittlung ist die Arbeitsvermittlung. Hier beauftragt eine Erwerbsperson ei-
nen Dienstleister, eine geeignete Stelle zu suchen.

Sozialversicherungspflichtig Beschéftigte
Arbeitnehmer (Arbeiter und Angestellte) einschlieRlich der Auszubildenden,
die von der Sozialversicherungspflicht erfasst werden. Nicht zu dieser Per-
sonengruppe gehdren selbststandige Erwerbstétige (Gewerbetreibende,
Landwirte, Freiberufler etc.) sowie Beamte (wie Richter, Berufssoldaten,
Geistliche der Kirchen). In wenigen Fallen besteht auch fiir Selbststandige
Versicherungspflicht in der Sozialversicherung.

Spezialzeitarbeit )
? Arbeitnehmeruberlassung im Bereich spezialisierter Tatigkeiten. Uber-
wiegend wird sie projektbezogen von hoch qualifiziertem Personal durch-
gefihrt.

Standardzeitarbeit
? Arbeitnehmeruberlassung im Bereich standardisierbarer Tatigkeiten.
Wird unterteilt in qualifizierte und einfache Standardzeitarbeit. Fur erstere
ist in der Regel eine Berufsausbildung notwendig (z.B. Mechaniker, Elektri-
ker, Burokauffrau), wahrend letztere auch von un- und angelernten Arbeits-
kraften ausgefuhrt werden kann (z.B. Hilfskréfte in der Fertigung, Burohilfs-
kréfte, Reinigungskréafte).

Zeitarbeit
siehe ? Arbeitnehmeriiberlassung
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