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1. EINLEITUNG

Die Zeitarbeit ist keine neue Arbeitsmarktbranche - auch
wenn der Eindruck entstehen kdnnte, denn sie hat wahr-
scheinlich nie starker im Fokus der offentlichen und politi-
schen Debatte gestanden als in den letzten zwei Jahren.

In der Zeit von 1985 bis 2003 wurde sie Stick fir Stlick de-
reguliert und ist dadurch deutlich gewachsen. Zwar handelt
es sich absolut gesehen immer noch um einen sehr kleinen
Anteil (von lediglich zwei bis drei Prozent) an allen Beschaf-
tigten, die Wachstumsraten jedoch sind erstaunlich. Allein
in den letzten zehn Jahren hat sich die Branche anndhernd
verdreifacht.

Die letzte groBe Deregulierung 2003 wurde mit zwei Hoff-
nungen verbunden: Die Unternehmen versprachen sich vor
allem mehr Flexibilitéat in der Personalplanung, um ihre Pro-
duktionskapazitaten schneller an Auftragsschwankungen an-
passen zu kénnen. Eine zweite Hoffnung war, dass die Zeit-
arbeit gerade fir Langzeitarbeitslose und Geringqualifizierte
ein ,Sprungbrett” in den ersten Arbeitsmarkt sein kdnnte.
Vor allem in der 6ffentlichen Kommunikation stand dieses
Argument fur die Deregulierung im Mittelpunkt. An der Ziel-
setzung, in Form eines Personaldienstleisters Arbeitslosen
nicht nur den Einstieg in Arbeit, sondern auch den Aufstieg
in ,bessere” Arbeit zu ermdglichen, wird die Zeitarbeit bis
heute gemessen.

Mit dieser zugewiesenen Doppelrolle ist sie ein Sonderfall:
Rein objektiv sind Zeitarbeitgeber ganz ,normale” privat-
wirtschaftliche Unternehmen. Wie in jeder anderen Arbeits-
marktbranche auch, missen sie sich betriebswirtschaftlich
rentieren, um am Markt zu Uberleben. Ihr ,Produkt” bezie-
hungsweise ihre Dienstleistung, die sie anderen Unterneh-
men anbieten und verkaufen, ist die externe Personalflexibi-
litat. Ihre ,zahlenden Kunden” sind nicht die Zeitarbeitneh-
mer, sondern entleihende Unternehmen unterschiedlicher
Branchen. Ihr Angebot muss sich daher langfristig an den
Winschen der Entleiher ausrichten.

Gleichzeitig wird seit der Reform 2003 jedoch der Anspruch
an sie gestellt, die Funktion eines arbeitsmarktpolitischen
Instruments zu Ubernehmen - vergleichsweise zu 6ffentlich
finanzierten arbeitsmarktpolitischen Instrumenten wie es
zum Beispiel Ein-Euro-Jobs, Griindungszuschuss oder Ver-
mittlungsgutscheine sind. Aus dieser Perspektive sind die
~Kunden”, deren Wiinsche berlcksichtigt werden missen,
die (ehemaligen) Arbeitslosen.

Diese Doppelrolle kann flr Zeitarbeitgeber zu einem Ziel-
konflikt fihren: Da sie dadurch Geld erwirtschaften, dass
sie ihre eigenen Arbeitnehmer an andere Unternehmen ver-
leihen - also Flexibilitat bereitstellen — kann es aus Unter-
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nehmerperspektive nicht immer sinnvoll sein, gefragte Mit-
arbeiter (schnellstmdglich) in den ,regularen” Arbeitsmarkt
zu vermitteln.! Genau dies ist jedoch die Anforderung, die
an die Zeitarbeit gestellt wird, wenn sie wie andere arbeits-
marktpolitische Instrumente an Ubergangsraten gemessen
wird.

Die Beurteilung der Zeitarbeit und die Debatte, ob mehr
beziehungsweise bessere Regulierung nétig ist, sollte diesen
Anforderungskonflikt immer im Blick behalten.

Der vorliegende Beitrag will die Argumente besser struktu-
rieren und einordnen - um am Ende zu einem differenzierte-
ren Bild und zu Handlungsempfehlungen fir Politik, Arbeit-
geber und Gewerkschaften zu kommen.

Folgende Fragen stehen dabei im Mittelpunkt:

1) Was unterscheidet die Zeitarbeit von anderen Beschafti-
gungsformen?

2) Was kennzeichnet die Zeitarbeit in ihrer Rolle als arbeits-
marktpolitisches Instrument?

3) Was kennzeichnet die Zeitarbeit in ihrer Rolle als eigen-
stéandige Branche im Arbeitsmarkt?

2. ZEITARBEIT:
NICHT NORMAL UND DOCH NICHT ATYPISCH

In der 6ffentlichen und medialen Debatte wird Zeitarbeit

in der Regel als atypisches Beschaftigungsverhaltnis? be-
zeichnet und in einem Atemzug mit befristeter Beschafti-
gung, Teilzeitarbeit, geringfligiger Beschaftigung und Solo-
Selbststandigkeit genannt. Diese Zuordnung ist rein formal
eigentlich nicht zutreffend, denn in der Gberwiegenden
Mehrheit (Uber 90 Prozent) handelt es sich in der Zeitarbeit
um ganz regulare sozialversicherungspflichtige Vollzeitstel-
len. Der Arbeitsvertrag, der im deutschen Modell zwischen
dem Zeitarbeitsunternehmen und dem Zeitarbeitnehmer
geschlossen wird, unterscheidet sich rechtlich nicht von
anderen Arbeitsvertrdgen. So gelten fir ihn die gleichen
Kiandigungsschutzbedingungen?, er bekommt ein tarifver-
traglich festgelegtes Gehalt pro Monat, hat Anspruch auf
bezahlten Urlaub und ist kranken-, pflege- und rentenversi-
chert. Auch hat er Anspruch auf Sonn- und Feiertagszuschla-
ge sowie auf Jahressonderzahlungen wie zum Beispiel Weih-
nachtsgeld.

Trotzdem ist die erhobene Kritik, Zeitarbeit sei ,atypisch”,
nicht ganz unberechtigt. So haben einige Besonderheiten
der Branche Einfluss auf die Wirksamkeit der ,formal” ahn-
lichen Rechte und Sicherheiten der Zeitarbeitnehmer.
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Die Zeitarbeitsbranche hat eine deutlich hohere Fluktua-
tion als andere Branchen auf dem deutschen Arbeitsmarkt.
So endet circa die Halfte der Beschaftigungsverhaltnisse in
der Zeitarbeit bereits nach weniger als drei Monaten (Bun-
desagentur flr Arbeit, 2012). Per se muss diese héhere
Fluktuation nicht schlecht sein (dazu unten mehr), aber eini-
ge rechtliche Sicherheiten sind an die Beschaftigungsdauer
gebunden. Fiur den Arbeitnehmer kdnnen daher aus der im
Vergleich zu anderen Branchen deutlich kiirzeren Beschafti-
gungsdauer beim gleichen Arbeitgeber Nachteile entstehen.
So ist beispielsweise die volle Wirksamkeit des Kindigungs-
schutzes an die Betriebszugehorigkeit gekoppelt. Wahrend
der vereinbarten Probezeit (maximal sechs Monate) betragt
sie gesetzlich festgelegt nur zwei Wochen.* Fir mindestens
50 Prozent der Zeitarbeitnehmer ist der Kiindigungsschutz
daher gering - ihre Beschéftigungsverhaltnisse sind entspre-
chend instabil.

Das Risiko arbeitslos zu werden ist fur Zeitarbeitnehmer
deutlich héher als fiir Beschaftigte anderer Branchen. Dies
liegt nicht nur an der Tatsache, dass der Kiindigungsschutz
nur bedingt greift, sondern auch an der Rolle, die die Zeit-
arbeit fur den gesamten Arbeitsmarkt spielt. So wird Zeit-
arbeit von vielen Unternehmen in erster Linie dazu genutzt,
Auftragsspitzen beziehungsweise -einbriiche auszugleichen,
ohne die Stammbelegschaft ab- oder aufbauen zu missen.
Vor allem fir exportorientierte Unternehmen, die im globa-
len Wettbewerb stehen, sowie ihre Zulieferer ist dieser Flexi-
bilitatspuffer sehr wertvoll, denn ihre Auftragslage kann sich
schlagartig andern. Diese schnellen ,Personalanpassungen”
Uber die Zeitarbeit sind deshalb méglich, weil der eigentliche
Arbeitsvertrag (mit den daraus resultierenden Rechten und
Pflichten des Arbeitgebers) nicht zwischen Unternehmen

und Zeitarbeitnehmer geschlossen wird, sondern zwischen
Zeitarbeitgeber und Zeitarbeitnehmer. Unternehmen kdénnen
also zeitlich befristet Arbeitskrafte ,einkaufen”.

Das deutsche Modell ist grundsatzlich darauf ausgelegt, dass
dieser befristete ,Einkauf” nicht in einer befristeten Beschaf-
tigung flr den Zeitarbeitnehmer minden muss, denn dieser
ist sozialversicherungspflichtig beim Zeitarbeitgeber ange-
stellt.> Grundsatzlich versucht das deutsche Modell der Zeit-
arbeit daher auf kluge Weise, das Bedurfnis nach Flexibilitat
der Unternehmen mit ,reqgular” sozialversicherungspflich-
tigen Beschaftigungsverhaltnissen zu vereinen.

Diese ,Puffer”-Funktion flihrt jedoch zwangslaufig dazu, dass
die Zeitarbeitsbranche besonders stark von Konjunkturein-
briichen betroffen ist. Die Wirtschaftskrise 2008/2009 hat
gezeigt, dass Unternehmen in Krisenzeiten zunachst die
Nachfrage nach Zeitarbeit massiv zurtickfahren - bevor sie
den Produktionsrickgang Uber betriebsbedingte Kiindigun-
gen von Teilen der Stammbelegschaft ausgleichen.® Die Zeit-
arbeitgeber haben auf diesen deutlichen Nachfragertickgang
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mit Entlassungen reagiert, weswegen der Anstieg der
Arbeitslosigkeit im Krisenjahr 2009 Uberproportional stark
von Entlassungen in der Zeitarbeitsbranche gepragt war.

Im Zuge der ,Agenda 2010”-Reformen wurden die gesetz-
lichen Rahmenbedingungen fiir die Zeitarbeit spirbar libera-
lisiert. Gleichzeitig wurden auch Gesetze zum Schutz der
Arbeitnehmer erlassen. Unter anderem wurde festgelegt,
dass Zeitarbeitnehmer zu denselben Bedingungen beschaf-
tigt werden mussen wie Mitarbeiter der Stammbelegschaft,
die eine vergleichbare Tatigkeit ausliben. Einzig durch einen
gultigen Tarifvertrag (zwischen dem Zeitarbeitgeber und
einer Gewerkschaft) darf von dieser sogenannten ,Equal
Payment/Treatment”-Richtlinie abgewichen werden. Bereits
wenige Monate nach Gesetzeserlass wurde der erste Flachen-
tarifvertrag geschlossen.”

Zeitarbeitnehmer werden seither nach dem fiir die Zeitarbeit
geltenden Tarif bezahlt — sie bekommen daher unabhangig
von ihrer jeweiligen ,Einsatzbranche” immer denselben
Lohn. Je nachdem zu welcher Branche das Unternehmen
gehdrt, in das ein Zeitarbeitnehmer entliehen wird, entsteht
dadurch ein deutlicher Lohnunterschied zwischen Zeit-
arbeitnehmer und vergleichbaren Kollegen der jeweiligen
Stammbelegschaft. In der offentlichen Debatte oft heran-
gezogene Studien kommen dabei auf Lohnunterschiede von
durchschnittlich 40 Prozent (Rheinisch-Westfalisches Institut
flr Wirtschaftsforschung, 2012). Diese Werte sollten jedoch
kritisch hinterfragt werden, da der ,durchschnittliche” Zeit-
arbeitnehmer nur bedingt mit dem , durchschnittlichen”
Arbeitnehmer anderer Branchen vergleichbar ist.

Zeitarbeitnehmer sind jlnger, 6fter mannlich, haben ofter
eine auslandische Herkunft, haufiger keine Berufsausbildung,
eine instabilere Erwerbsbiographie und kommen haufiger
direkt aus der Arbeitslosigkeit.® Da diese Merkmale der Zeit-
arbeitnehmer statistisch gesehen generell niedrigere Léhne
nach sich ziehen, ist ein direkter Vergleich zwischen dem
durchschnittlichen Lohnniveau der Gesamtwirtschaft und
dem Niveau in der Zeitarbeit irrefiihrend. Studien, die diese
Effekte berilicksichtigen, kommen zu dem Ergebnis, dass ein
GroBteil der errechneten Lohnunterschiede auf persénliche
Merkmale der Zeitarbeitnehmer zurtickgefiihrt werden kann
und nicht an der Beschaftigung als Zeitarbeiter als solche
liegt. Lediglich rund 14 Prozent des Lohnunterschieds sind
nicht auf diese Merkmale zurlickzufiihren - also rein zeit-
arbeitspezifisch (Jahn, 2011).

Dieser Unterschied kann wissenschaftlich unterschiedlich er-
klart und begriindet werden. Erstens mussen sich Zeitarbeit-
nehmer bei jedem neuen Kundenunternehmen erst mit den
Arbeitsprozessen vertraut machen und haben im Vergleich
zur Stammbelegschaft weniger unternehmensspezifisches
Wissen. Ein Teil der Lohndifferenz kann also auf eine anfang-
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lich vergleichsweise geringere Produktivitat zurickgefiihrt
werden - diese Begrindung wird jedoch mit der Dauer eines
Entleihs zunehmend entkraftet.®

Zweitens bezeichnen einige Experten den geringeren Lohn
auch als Kostenbeitrag der Zeitarbeitnehmer an das Zeit-
arbeitsunternehmen fiir die Jobvermittlung und die gegebe-
nenfalls nétigen WeiterqualifizierungsmaBnahmen fir die
entsprechende Stelle. Gerade vor dem Hintergrund, dass
die Uberwiegende Mehrzahl der Zeitarbeitnehmer aus der
(Langzeit-)Arbeitslosigkeit kommt, und in der Regel bereits
eine langere Zeit (ohne Erfolg) einen Job gesucht hat, stellt
die Vermittlung in den Arbeitsmarkt eine wertvolle Dienst-
leistung dar. Diese kdnnen bis dato Arbeitslose natirlich
nicht im Vorhinein bezahlen, ihren Kostenbeitrag — den Preis
fur diese Dienstleistung - leisten sie daher (unfreiwillig)

im Nachhinein durch einen geringeren Lohn, der dem Zeit-
arbeitsunternehmen zugute kommt (Jahn, 2004).

Allerdings ware auch bei dieser Erklarung nur bedingt be-
grindbar, dass Zeitarbeitnehmer bei einem sehr langen
Entleih dauerhaft einen geringeren Lohn akzeptieren mus-
sen. Die Kosten der Jobsucher und der entsprechenden
Weiterqualifizierung fallen pro Zeitarbeitsjob schlieBlich nur
einmal an und mussten daher ab einem bestimmten Punkt
beglichen sein.

Eine dritte mdgliche Erklarung fir die geringere Entlohnung
kann im deutschen Modell der Zeitarbeit begriindet liegen.
Da Zeitarbeitnehmer im besten Fall Vollzeit und sozialver-
sicherungspflichtig beim Zeitarbeitgeber beschaftigt sind,
wird das Risiko ,entleihfreier” Zeiten in Deutschland vom
Zeitarbeitgeber getragen. Der tariflich festgelegte Zeit-
arbeitslohn wird auch dann ausgezahlt, wenn gerade keine
Entleihung an ein Unternehmen vorliegt. Ein geringerer
Stundenlohn fur den Zeitarbeitnehmer kénnte also dadurch
gerechtfertigt sein, dass der Zeitarbeitgeber eine Art , Rlck-
lage” fur dieses Risiko bilden muss.

Allerdings sind Anfang des Jahres 2003 das so genannte
Synchronisationsverbot und das Wiedereinstellungsverbot
aufgehoben worden. Seither diirfen Zeitarbeitgeber einer-
seits den Vertrag mit dem Zeitarbeitnehmer auf die Zeit
eines Entleihs befristen und andererseits durfen sie densel-
ben Arbeitnehmer zu einem spateren Zeitpunkt (wenn zum
Beispiel die Anfrage eines Kundenunternehmens vorliegt)
beliebig oft wieder einstellen.® Grundsatzlich ist es Zeit-
arbeitgebern daher moglich, das Risiko ,entleihfreier” Zeiten
auf den Zeitarbeitnehmer zu Ubertragen. Sollte dem so sein,
wirde das einen geringeren Lohn nur noch bedingt recht-
fertigen (Jahn, 2011).
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Faktoren wie Arbeitszufriedenheit, Gesundheits- und
Unfallrisiken, der Zugang zu Qualifizierungsmaoglich-
keiten, die soziale Anerkennung und damit einhergehend
die Gesamtzufriedenheit des Arbeitnehmers haben rein
definitorisch keinen Einfluss darauf, ob eine Arbeitsform als
atypisch gilt. Trotzdem sind diese Faktoren sowohl fiir den
Zeitarbeitnehmer selbst als auch fir den Gesetzgeber zent-
ral. Um eine Einschatzung treffen zu kénnen, muss aller-
dings - ahnlich wie auch beim Lohnabstand - kritisch hinter-
fragt werden, ob eine beobachtete , Benachteiligung” auf
die Zeitarbeit selbst oder auf personen- oder arbeitsplatz-
spezifische Merkmale zurickzuflihren ist.

Eine aktuelle empirische Studie kommt dabei zu dem Ergeb-
nis, dass vor allem bei den Qualifizierungsmaoglichkeiten
keine Benachteiligung fir Zeitarbeitnehmer vorliegt (Diitsch,
2011). Zwar sind ihre Weiterqualifizierungsmaglichkeiten
insgesamt gering, dies kann jedoch gréBtenteils auf Quali-
fikation und ausgelibte Tatigkeit zurtickgefihrt werden.

So sind Zeitarbeitnehmer vielfach gering qualifiziert (bezie-
hungsweise werden flir Tatigkeiten eingesetzt, die mit gerin-
ger Qualifikation idbernommen werden kénnen) und gehdéren
damit einer Arbeitnehmergruppe an, fir die Unternehmen
insgesamt deutlich weniger in Weiterbildung investieren -
unabhangig von der Unterscheidung zwischen Zeitarbeit-
nehmer und Stammbelegschaft. Ein ahnliches, jedoch ab-
geschwachtes Bild zeigt sich in Bezug auf soziale Anerken-
nung, gesundheitliche Risiken beziehungsweise berufliche
Belastung. In Bezug auf die Gesamtzufriedenheit sind Zeit-
arbeitnehmer jedoch eindeutig schlechter gestellt als ver-
gleichbare Arbeitnehmer der Stammbelegschaft: Sie sind
deutlich unzufriedener mit ihrer Arbeit.

Fir die Frage, wie eine kluge Regulierung der Zeitarbeit
aussehen kann, sollte immer berticksichtigt werden, dass
sich diese Branche maBgeblich von anderen Branchen des
Arbeitsmarktes unterscheidet. Um eine Verbesserung der
Situation der Zeitarbeitnehmer erreichen zu kénnen, muss
daher immer zunéachst die Frage gestellt werden, ob ein er-
kanntes Problem durch die Zeitarbeit selbst verursacht wird,
oder auf personen- beziehungsweise arbeitsplatzspezifische
Merkmale zurickgefiihrt werden muss.

3. MIT DEM ZIEL, ARBEITSLOSE IN DEN
ARBEITSMARKT ZU INTEGRIEREN: ZEIT-
ARBEIT ALS EIN ARBEITSMARKTPOLITISCHES
INSTRUMENT

Ein arbeitsmarktpolitisches Instrument hat im eigentlichen
Sinne das Ziel, die Arbeitslosigkeit zu senken - also Arbeits-
lose wieder in den ersten Arbeitsmarkt zu integrieren. Die
Deregulierung der Zeitarbeit 2003 wurde unter anderem da-
mit begriindet, dass sie — obwohl sie nicht staatlich, sondern
privatwirtschaftlich organisiert ist — diese Funktion tGberneh-
men kdnne.
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Durch die Aufhebung von Synchronisation- und Wiederein-
stellungsverbot sowie der Uberlassungshéchstdauer wurden
gezielt Einstellungshemmnisse abgebaut und ein Ventil fiir
den traditionell streng regulierten deutschen Arbeits-
markt geschaffen.

So ist das Normalarbeitsverhdltnis durch Kiindigungsschutz
und Tarifvertrédge unter einen hohen Schutz gestellt. Einer-
seits ist dieser Schutz gut und richtig, denn er nimmt Unter-
nehmen in die Verantwortung: Entlassungen von Mitarbei-
tern der Stammbelegschaft sind nicht ohne weiteres mdglich
und mit finanziellen Kosten verbunden. Unternehmen wer-
den daher auch nicht verfriht oder leichtfertig Kiindigungen
aussprechen. Andererseits fihrt dieser Schutz jedoch auch
dazu, dass Unternehmen in Aufschwungphasen oft nur
z6gerlich neues Personal einstellen.

Durch die Liberalisierung der Zeitarbeit wurde daher die
Mdoglichkeit geschaffen, trotz des starken Schutzes der
Stammbelegschaft, eine verbesserte Auftragslage nicht aus-
schlieBlich Gber Uberstunden der Stammbelegschaft zu
bedienen, sondern schneller auch mehr Menschen in den
Arbeitsmarkt zu integrieren. Der Abbau der Arbeitslosigkeit
kann nach einem konjunkturellen Tief dadurch bereits bei
den ersten Anzeichen der Erholung einsetzen. Aufgrund die-
ser Funktion ist die Zeitarbeit auch besonders empfindlich
flr Veranderungen der konjunkturellen Rahmenbedingun-
gen. Erste Anzeichen eines Auf- oder Abschwungs machen
sich zuerst bei Entlassungen beziehungsweise Einstellungen
in der Zeitarbeit bemerkbar, bevor sie den Arbeitsmarkt
reguldrer Branchen erreichen.t

Gerade fiur Arbeitslose stellt die Zeitarbeit dadurch eine nicht
unbedeutende Chance dar, (friiher) wieder einen Einstieg
in Beschaftigung zu finden. So werden in der Zeitarbeit
deutlich mehr Arbeitslose und Langzeitarbeitslose eingestellt
als in jeder anderen Branche des deutschen Arbeitsmarktes:
In der zweiten Jahreshalfte 2011 kamen knapp zwei Drittel
der neueingestellten Zeitarbeitnehmer aus der Arbeitslosig-
keit (Bundesagentur flr Arbeit, 2012). Vor allem aber fiir
Langzeitarbeitslose — also Menschen, die langer als ein Jahr
nicht mehr beschéftigt waren und es dadurch besonders
schwer haben eine neue Beschaftigung zu finden - ist die
Zeitarbeit als Einstieg in den Arbeitsmarkt besonders wich-
tig. Jeder zweite Langzeitarbeitslose, der in der ersten Jah-
reshalfte 2011 eine Anstellung auf dem ersten Arbeitsmarkt
fand, fand diese in der Zeitarbeit!*?

Diese Einstiegsmaoglichkeit, besonders fir Menschen, die
bereits sehr lange arbeitslos waren, sollte nicht unterschatzt
werden. Die Integration in den Arbeitsmarkt verbessert im
Vergleich zur Arbeitslosigkeit die individuelle Situation eines
Menschen. Gerade das Gefiihl der sozialen Teilhabe an
der Gesellschaft héangt flir Menschen stark von einem Be-
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schaftigungsverhaltnis ab. Grundsatzlich ist fir das subjek-
tive Wohlbefinden natiirlich eine unbefristete Stelle besser
als die instabilen Verhaltnisse der Zeitarbeit, aber im Ver-
gleich zur Arbeitslosigkeit ist auch die Zeitarbeit eine deut-
liche Verbesserung (Gundert/Hohendanner, 2011).

Auch fir die finanzielle Situation ist eine Beschaftigung in
der Zeitarbeit gegentber der Arbeitslosigkeit meist eine Ver-
besserung. Zwar sind circa sieben Prozent der Zeitarbeiter
neben ihrem Lohn auf ergéanzende Transferleistungen ange-
wiesen, betroffen sind hier jedoch mehrheitlich Zeitarbeit-
nehmer, die mit ihrem Einkommen auch Kinder und/oder
einen Partner versorgen mussen.** Alleinstehende schaffen
durch Zeitarbeit in der Regel den Sprung aus dem Transfer-
bezug und sind nicht mehr auf Arbeitslosengeld II angewie-
sen.

Ein weiterer positiver Effekt zeigt sich in Bezug auf das
Armutsrisiko. Mit rund 56 Prozent tragen Arbeitslose das
hochste Risiko von Armut betroffen zu sein. Mit Aufnahme
einer Beschaftigung - sogar zu niedrigen Lohnen - reduziert
sich das Risiko deutlich auf circa 14 Prozent (Institut der
deutschen Wirtschaft, 2012). Die Zeitarbeit kann nur als
erster Schritt zur Verbesserung der Situation im Vergleich
zur Arbeitslosigkeit betrachtet werden, doch es sollte aner-
kannt werden, dass der Einstieg in Arbeit bereits eine Ver-
besserung darstellt.

Neben dem Einstieg wurde mit der Reform 2003 jedoch noch
eine zweite Erwartung an die Zeitarbeit gerichtet: Sie sollte
auch eine Briicke in ,,bessere” Arbeit bauen.

Die schlechteren Arbeitsmarktchancen von Langzeitarbeits-
losen begriinden sich vor allem damit, dass sich mit zuneh-
mender Ferne zum Arbeitsmarkt vormals erworbene Ab-
schliisse und Kenntnisse Stiick fiir Stlick entwerten. Perso-
nalmanager vertrauen nicht mehr auf die formal ,,auf dem
Papier” stehenden Fahigkeiten, wenn sie nicht durch kirz-
lich ausgelibte Tatigkeiten ,unter Beweis” gestellt wurden.
Durch die Zeitarbeit - so die Hoffnung - kann eine gewisse
Hemmschwelle bei der Einstellung Gberwunden werden.
Zeitarbeitnehmer bekommen durch die Entleihung an Unter-
nehmen die Chance, sich ,vor Ort” zu beweisen und so in die
Stammbelegschaft ibernommen zu werden. Dieser Klebe-
effekt wird von unterschiedlichen Studien untersucht, die
jedoch zu unterschiedlichen Ergebnissen (zwischen 7 und
30 Prozent) kommen.!®

Wird der Zeitarbeitnehmer nicht direkt vom Entleihunterneh-
men Ubernommen, muss dies jedoch nicht ohne weiteres die
,Brickenfunktion” der Zeitarbeit in Frage stellen. So kann
allein der Einstieg in Arbeit und die Tatigkeit in der Zeitarbeit
dazu beitragen, dass ein ehemals Langzeitarbeitsloser seine
Chancen auf dem Arbeitsmarkt verbessert. Er erwirbt neue
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Fahigkeiten und kann alte wieder auffrischen, lernt eine
Branche besonders gut kennen und kann seine Arbeitsfahig-
keit unter Beweis stellen. Diese informellen Qualifikationen
koénnen dazu beitragen, dass er insgesamt bessere Chancen
hat in einer Branche auBerhalb der Zeitarbeit eine Anstellung
zu finden.

Diese Sprungbrettfunktion ist nur schwer zu beziffern,
eine jungste Studie kommt insgesamt zu mehreren positiven
Ergebnissen: Erstens, gut 70 Prozent der zuvor Arbeitslosen
kann dauerhaft die Erwerbslosigkeit beenden; und zweitens,
etwa die Halfte arbeitet nach zwei Jahren auBerhalb der
Zeitarbeit - Uberwiegend in einer sozialversicherungspflich-
tigen Vollzeitbeschaftigung (Rheinisch-Westfalisches Institut
flr Wirtschaftsforschung, 2012).

Grundsatzlich ist es schwer zu sagen, ob die betroffenen
ehemaligen Arbeitslosen nicht ohnehin (nach zwei Jahren)
eine Beschéaftigung gefunden hatten (also auch ohne den
~Umweg” Uber die Zeitarbeit zu gehen). Studien sind dies-
bezliglich zu dem Ergebnis gekommen, dass flr Arbeitslose
(und besonders fiir Langzeitarbeitslose) zumindest kein
Nachteil aus der Aufnahme einer Tatigkeit in der Zeitarbeit
entsteht (Lehmer/Ziegler, 2010). Ein teilweise beflirchteter
~Einsperreffekt”, also das langfristige Verharren in der
Zeitarbeit, konnte widerlegt werden. Zeitarbeit - so das ein-
hellige Urteil - ist im Vergleich zur Arbeitslosigkeit die besse-
re Alternative und eroffnet neue Chancen.

Wie gut Arbeitslose und vor allem Langzeitarbeitslose in

den Arbeitsmarkt integriert werden kdnnen, hangt stark von
der allgemeinen Arbeitsmarktlage ab. Lauft die Konjunk-
tur schlecht und Unternehmen miissen Mitarbeiter entlassen,
steigt die Arbeitslosigkeit nicht nur an, sondern es wird
naturgemaB auch schwerer fiir bereits Arbeitslose den
(Wieder-)Einstieg in den Arbeitsmarkt zu schaffen. In kon-
junkturell besseren Zeiten finden in der Regel als erstes
~Arbeitsmarktnahe” - also erst kurzzeitig arbeitslos gewor-
dene Menschen mit Bildungs-/Berufsabschluss — wieder eine
Beschaftigung. Mit anhaltendem Aufschwung steigen dann
die Chancen fiir Langzeitarbeitslose.

Eine ahnliche Entwicklung kann man auch in Deutschland
beobachten: So ist die Abgangshaufigkeit aus Langzeit-
arbeitslosigkeit seit der Wirtschaftskrise deutlich gestiegen
(Bundesagentur fur Arbeit, 2011). Halt die gute wirtschaft-
liche Entwicklung weiterhin an, kann dies die Briickenfunk-
tion der Zeitarbeit daher entscheidend positiv beeinflussen.
Stehen nur wenige (qualifizierte) Arbeitslose einem groBen
Angebot an offenen Stellen gegenuber, nutzen Unternehmen
die Zeitarbeit starker als Rekrutierungsinstrument und die
Ubergangsrate von der Zeitarbeit in andere Branchen steigt
an. Der Fachkraftemangel, der mittlerweile einige Branchen
des deutschen Arbeitsmarktes erreicht hat, kénnte daher
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durchaus positive Auswirkungen auf die Briickenfunktion der
Zeitarbeit haben.®

Da viele Daten zur Zeitarbeit bisher nur flr die Jahre vor
und bis Anfang der Krise in ausreichender Form vorliegen,
gibt es jedoch noch keine Studien zur Entwicklung der Uber-
gangsraten in 2010/2011, also in den Boom-Jahren auf dem
Arbeitsmarkt.

4. MIT DEM ZIEL, UNTERNEHMEN FLEXIBILITAT
ANZUBIETEN: ZEITARBEIT ALS EINE BRANCHE

Den Zeitarbeitsunternehmen wird eine besondere gesell-
schaftliche Aufgabe zugeschrieben: Arbeitslose und Lang-
zeitarbeitslose in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Aber -
und dieser Aspekt soll in diesem Kapitel im Vordergrund
stehen - grundsatzlich sind Zeitarbeitgeber ganz normale
privatwirtschaftlich organisierte Unternehmen. Ihr Ge-
schaftsmodell basiert darauf, ihre eigenen Mitarbeiter an
Kundenunternehmen zeitlich befristet ,auszuleihen”. Diese
Dienstleistung nehmen ihre Kunden aus verschiedenen
Grinden in Anspruch:t?

Erstens, um flexibel auf Auftragsspitzen oder Personal-
ausfalle (wie zum Beispiel durch Krankheit, Urlaub,
Schwangerschaft, usw.) reagieren zu kénnen. So kdnnen
Zeitarbeitnehmer ohne groBen Aufwand und bestenfalls
innerhalb von wenigen Tagen ,zugekauft” werden und,
sobald sich der ,Ausnahmezustand” normalisiert hat, wieder
abgebaut werden. Die relativ hohen Fixkosten, die bei einer
regularen Neueinstellung anfallen wirden, wie Anzeigen-
schaltung, Auswahlgesprache, Personalverwaltungskosten
und letztlich auch die Kosten der Entlassung, kdnnen da-
durch gespart werden.

Gerade exportorientierte Unternehmen wie zum Beispiel
Automobilhersteller und ihre Zulieferer, die starken Schwan-
kungen in der Auftragslage ausgeliefert sind, nutzen die
Zeitarbeit aus diesem Grund. Zeitarbeit ermdglicht es ihnen,
der Unsicherheit, wie lange die verbesserte Auftragslage
anhalten wird, durch Flexibilitdt zu begegnen. Dieser Aspekt
zeigt sich auch mit Blick auf die ,groBten Kunden” der Zeit-
arbeit. So setzen proportional deutlich mehr Unternehmen
aus der Industrie Zeitarbeit ein, als vergleichsweise Unter-
nehmen im Dienstleistungssektor.®

Ein zweiter Grund ist die Erprobung von Arbeitskraften.
Zeitarbeit ermoglicht es Unternehmen, Kosten in der Perso-
nalabteilung einzusparen. Der Aufwand, Stellen auszuschrei-
ben, Bewerbungen zu sichten, Vorstellungsgesprache zu
fihren usw. kann durch die Zeitarbeit ausgegliedert werden.
Die Entleihzeit des Zeitarbeitnehmers wird dadurch zur ver-
langerten ,Probezeit” beziehungsweise zum ,training on the
job”. Diese Nutzung der Zeitarbeit wird wahrscheinlich mit
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zunehmendem Fachkrafte- beziehungsweise Arbeitskrafte-
mangel steigen.

Studien Uber die Zeitarbeit in Danemark haben beispielswei-
se gezeigt, dass in Zeiten der geringen Arbeitslosigkeit und
vieler offener Stellen diese ,Rekrutierungsfunktion” der Zeit-
arbeit zugenommen hat (Jahn/Rosholm, 2011). In Deutsch-
land zeichnen sich ahnliche Entwicklungen im Zuge der
guten Arbeitsmarktentwicklung ab: So wird jede dritte offe-
ne Stelle mittlerweile von der Zeitarbeit gemeldet und die
Branche selbst klagt Gber einen Fachkraftemangel.

Ein dritter Grund ist die mdgliche Kostenersparnis durch

die vergleichsweise geringeren Tariflohne in der Zeit-
arbeit. Zeitarbeitnehmer werden nach einem eigenen Tarif-
vertrag bezahlt, der zwischen den Zeitarbeitgeberverbanden
BAP und IGZ und den Gewerkschaften des DGB ausgehan-
delt wurde. Je nachdem in welche Branche Zeitarbeitnehmer
entliehen werden, kann dieser Tariflohn deutlich geringer
sein als der im Entleihunternehmen geltende Tariflohn fir
die gleiche Tatigkeit. Unternehmen kénnen also erheblich
Personalkosten einsparen, wenn sie flir bestimmte Tatigkei-
ten Zeitarbeitnehmer statt Mitarbeiter der Stammbelegschaft
einsetzen. Je nach Branche (und des entsprechend gelten-
den Tariflohns) kann die Kostendifferenz zwischen regular
Beschéftigtem und Zeitarbeitnehmer fiir ein Unternehmen
sehr deutlich sein. *°

Allerdings ist der Preis, den eine Zeitarbeitsfirma fur den
Entleih verlangt, héher als der reine Tariflohn fir die Zeit-
arbeit: Er beinhaltet auch die Kosten der Personalsuche

und -weiterbildung, die Verwaltungskosten, eine Gewinn-
spanne fur den Zeitarbeitgeber usw. Diese Kosten hangen
vom Geschéaftsmodell des jeweiligen Zeitarbeitgebers ab
und variieren daher in der Branche. Experten rechnen jedoch
mit monatlichen Gesamtkosten fiir das entleihende Unter-
nehmen ungefahr in Hohe des zweifachen Tariflohns des
nachgefragten Zeitarbeitnehmers. Ob der Einsatz von Zeit-
arbeit fir Unternehmen tatsachlich zu einer Kostenersparnis
fuhrt, hdngt daher auch stark von der Einsatzdauer ab.

Der Erfolg reguldrer privatwirtschaftlicher Unternehmen
kann unter anderem daran gemessen werden, ob es ihnen
gelingt, zu wachsen und wettbewerbsfahig zu bleiben -
also Kaufer fur ihre Dienstleistung zu finden. Die Entwick-
lung der Zeitarbeit kann diesbeziiglich positiv bewertet
werden: Die Anzahl der Zeitarbeitnehmer hat sich inner-
halb von zehn Jahren mehr als verdoppelt, die Anzahl der
Verleihbetriebe ist in finf Jahren um knapp 30 Prozent ge-
stiegen.

Die Branche ist also deutlich gewachsen und hat viele sozial-
versicherungspflichtige Jobs geschaffen. Aus gesamtgesell-
schaftlicher Perspektive ist das Wachstum der Branche Zeit-
arbeit an sich jedoch noch nicht ohne weiteres als positiv
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zu bewerten. Entscheidend ist vielmehr, ob zusatzliche Jobs
geschaffen wurden, oder ob zuvor bereits bestandene Jobs
ersetzt wurden.

In der offentlichen Debatte wird der Zeitarbeit immer wieder
ein solcher Substitutionseffekt unterstellt. Auch wenn der
Anteil der Zeitarbeitnehmer an allen Beschéftigten seit 2003
von urspriinglich knapp einem auf mittlerweile drei Prozent
deutlich zugenommen hat, muss dies jedoch nicht die Ver-
drangung regularer Beschaftigungsverhaltnisse bedeuten.
So hat nicht nur die Anzahl der Zeitarbeitnehmer in diesem
Zeitraum zugenommen, sondern die Erwerbstatigenanzahl
insgesamt ist ebenfalls um 4,8 Prozent gestiegen (Institut
der deutschen Wirtschaft, 2011).

Eine Befragung der IW Consult GmbH unter Unternehmen
bestatigt dies auf der Betriebsebene. So geht in der Mehr-
zahl der Unternehmen der Ausbau der Zeitarbeitsnutzung
mit einem Aufbau der Stammbelegschaft einher. Nur 19
Prozent der Unternehmen gaben an, die Stammbelegschaft
abzubauen und gleichzeitig die Zeitarbeit auszuweiten
(ebd.). Naturlich kénnen die Daten keine Auskunft dartiber
geben, inwiefern ohne die Zeitarbeit nicht friher bezie-
hungsweise mehr Neueinstellungen stattgefunden hatten.

Eine Studie des Hans-Bdckler-Instituts hat sich die prozen-
tuale Verteilung zwischen Normalbeschaftigten und Zeit-
arbeitnehmern innerhalb der Betriebe genauer angeschaut
und stellt ebenfalls keinen Verdrédngungseffekt fest. Zeit-
arbeit - so das Ergebnis — wird vielfach als Alternative zu
anderen ,atypischen” Beschaftigungsformen (Teilzeitbeschaf-
tigung, befristete Arbeitsvertrage und Mini-Jobs) eingesetzt,
die ebenfalls Flexibilitdt ermdglichen (Hans-Bockler-Stiftung,
2007). Mit Blick auf die ganze Branche konnte bisher kein
Substitutionseffekt nachgewiesen werden - die teilsweise
beflirchteten negativen Auswirkungen der Zeitarbeit auf den
bestehenden Arbeitsmarkt sind bislang ausgeblieben.?®

Die gesamtgesellschaftlichen Erwartungen an eine Branche
sind berechtigterweise hoher, als ,nur” keine negativen Aus-
wirkungen auf den bestehenden Arbeitsmarkt zu haben.

In der offentlichen Debatte steht daher verstéarkt die Frage
im Mittelpunkt, inwiefern Zeitarbeitsunternehmen , gute”
Arbeitsplatze bereitstellen und ihrer Verantwortung als
Arbeitgeber gegentiber ihren Arbeitnehmern nachkommen:
Die Integration in die Unternehmenskultur, Zugang zu Wei-
terbildungsmadglichkeiten, Mitbestimmungsmadglichkeiten
usw. werden dabei oft als entscheidende Faktoren wahr-
genommen. Viele Unternehmen anderer Branchen stellen
diese Rahmenbedingungen fir die Arbeithnehmer weitgehend
selbstverstandlich zur Verfligung. Zeitarbeitsunternehmen
kann diese Aufgabe jedoch, bedingt durch die Besonder-
heiten ihres Geschaftsmodells, vor eine schwierige Heraus-
forderung stellen.
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So sind zum Beispiel mit Blick auf die Etablierung einer
Unternehmenskultur und einem Zusammengehdorigkeits-
geflihl der Mitarbeiter zwei Merkmale der Branche besonders
relevant: Erstens haben Zeitarbeitnehmer zwar ihren
Arbeitsvertrag mit der Zeitarbeitsfirma, ihre Arbeitszeit ver-
bringen sie jedoch in unterschiedlichen, oft wechselnden
Unternehmen. Fir Zeitarbeitnehmer ist ihr Arbeitgeber da-
her im Alltag nur wenig prasent. Dinge wie Betriebsausfliige
und Weihnachtsfeste, die die Belegschaft eines Unterneh-
mens zusammenbringen und eine Firmenkultur mit pragen,
sind in Zeitarbeitsfirmen daher zwar theoretisch méglich, fir
die Zeitarbeitnehmer jedoch unter Umstédnden nur wenig re-
levant, da sie ihr ,tagliches Arbeitsklima” nicht beeinflussen.

Auch vor dem Hintergrund, dass sich die Zeitarbeitsbranche
- zweitens - dadurch kennzeichnet, dass sie eine sehr hohe
Umschlagsgeschwindigkeit hat (siehe auch Kapitel 2), wird
die Schwierigkeit, eine Firmenkultur zu schaffen, deutlich.
Da fast die Halfte der Beschéftigungsverhéltnisse in der Zeit-
arbeit weniger als drei Monate dauert, ist es beispielsweise
moglich, dass sich zwischen zwei Weihnachtsfesten die ge-
samte Belegschaft bis zu vier Mal ausgetauscht hat.

Die Integration in eine Unternehmenskultur ist fir viele
Arbeitnehmer ein wichtiger Aspekt, sich an ihrem Arbeits-
platz wohlzuflihlen. Die Akzeptanz der Zeitarbeit als regulare
Arbeitsmarktbranche - als ,gute” Arbeit — wird wesentlich
davon abhdngen, ob diese Integration gelingt. Neben den
Zeitarbeitsfirmen sind dabei vor allem auch die entleihenden
Unternehmen und ihre Belegschaften gefragt.

Auch beim Thema Zugang zu Aus- und Weiterbildungs-
moglichkeiten der Mitarbeiter steht die Branchen vor eini-
gen Herausforderungen, die den Besonderheiten ihres Ge-
schaftsmodells geschuldet sind. Fir privatwirtschaftliche
Unternehmen ist die Weiterbildung von Mitarbeitern eine
,Investitionsentscheidung”: Der Mitarbeiter kann durch die
Fortbildung seine Arbeit qualitativ besser, schneller, innova-
tiver etc. erledigen und erhoht dadurch seinen ,Nutzen” flr
das Unternehmen. Die Ausgaben fir die Weiterbildung rech-
nen sich allerdings nur, wenn der Mitarbeiter nach seiner
Weiterbildung noch eine bestimmte Zeit im Unternehmen
bleibt - seine neuerworbenen Kenntnisse also auch fur das
Unternehmen einsetzt.

Aus betriebswirtschaftlichem Kalkdl stellt sich fur Zeit-
arbeitsunternehmen das Problem, dass vor allem aufwendi-
ge Fortbildungen, fur die der Mitarbeiter langer freigestellt
werden musste, mit einem vergleichsweise hdheren Risiko
verbunden sind. So besteht die Gefahr, dass der Mitarbeiter
das Zeitarbeitsunternehmen verlasst, bevor sich die Fortbil-
dung durch die héhere Produktivitat gerechnet hat. Gerade
die Fortbildung kann dazu beitragen, dass der Zeitarbeit-
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nehmer fir Kundenunternehmen interessanter wird. Grund-
satzlich liegt dies nattirlich im Interesse des Zeitarbeitgebers
- zufriedene Kunden - jedoch steigt mit der Fortbildung
auch die Wahrscheinlichkeit, dass der Mitarbeiter ,libernom-
men” wird (VergréoBerung des Klebe-/Sprungbretteffekts).

Diesem Dilemma kann auf unterschiedliche Weise begegnet
werden: Manche Zeitarbeitsunternehmen verpflichten ihre
Arbeitnehmer vertraglich nach der Aus- beziehungsweise
Weiterbildung noch fiir einen gewissen Zeitraum im Unter-
nehmen zu bleiben. Teilweise werden die Kosten - sofern
eine Fortbildung direkt auf ein Kundenunternehmen zuge-
schnitten wird - auch von Zeitarbeitgebern und Kunden-
unternehmen gemeinsam getragen, oder es werden ,Uber-
nahmepauschalen” ausgehandelt, um bei Abwerbung des
Zeitarbeiters einen Teil der entstandenen Fortbildungskosten
geltend zu machen.

Im Vergleich zu Beschaftigten anderer Branchen sind Zeit-
arbeitnehmer in Bezug auf Weiterbildungsmaoglichkeiten
nicht benachteiligt. Der GroBteil der Zeitarbeitnehmer (bt
jedoch nur gering qualifizierte Tatigkeiten aus und gehort
dadurch einer Gruppe von Arbeitnehmern an, die insgesamt
nur wenig weitergebildet wird (Dutsch, 2011).

Ein dritter Aspekt sind die Mitbestimmungsmaoglichkeiten
der Zeitarbeitnehmer - also ihre Organisation in Gewerk-
schaften und Betriebsréten. Gerade im deutschen Modell
der Sozialen Marktwirtschaft haben die Sozialpartner eine
besonders wichtige Rolle bei der Regulierung des Arbeits-
marktes. Weite Teile der Arbeitsbedingungen und die Aus-
differenzierung der Lohnstruktur werden (nur) von ihnen
festgelegt. Fur die Entwicklung einer Branche ist daher der
Organisationsgrad der Arbeitgeber und Arbeitnehmer aus-
schlaggebend.

Die Arbeitgeber haben sich seit der Deregulierung der Bran-
che 2003 umfassend organisiert und sind mittlerweile in
zwei groBen Arbeitgeberverbdanden BAP (2011 aus dem Zu-
sammenschluss von AMP und BZA hervorgegangen) und
IGZ organisiert.?? Die Organisation der Arbeitnehmer verlief
bisher jedoch eher schleppend - aus mehreren Griinden.

Einerseits tabuisierten die DGB-Gewerkschaften lange die
Zeitarbeit, setzten ausschlieBlich auf ihre Bekdmpfung und
verweigerten sich Tarifverhandlungen mit den Zeitarbeitge-
bern. Zeitarbeitnehmer fanden ihre Interessen daher nicht
in den groBen Gewerkschaften vertreten — entsprechend ge-
ring ist ihre Organisation.?®* Hinzu kommt, dass viele Arbeit-
nehmer die Zeitarbeit wahrscheinlich nur fir eine kurze
~Zwischenstation” in eine andere Branche halten und daher
weniger Anreize haben sich fur ihre Interessen als Zeit-
arbeitnehmer zu engagieren (Rieble, 2009).
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Inzwischen unterliegen nahezu 100 Prozent aller Zeitarbeits-
verhaltnisse tariflichen Regelungen - von denen dreiviertel
vom DGB ausgehandelt wurden. Durch den geringen Orga-
nisationsgrad der Zeitarbeitnehmer muss jedoch kritisch
hinterfragt werden, ob ,Verhandlungen auf Augenhéhe” ge-
geben sind.

Auch Uber Betriebsrate sind Zeitarbeitnehmer nur wenig an
Mitbestimmungsmadglichkeiten beteiligt. Dies ist vor allem
dem Umstand geschuldet, dass Zeitarbeitnehmer ihren
Arbeitsalltag nicht bei ihrem eigentlichen Arbeitgeber (der
Zeitarbeitsfirma) sondern dem Entleihbetrieb haben. Ihre
Mitbestimmungsrechte sind dadurch auf zwei ,Arbeitgeber”
aufgeteilt. Beim Entleihbetrieb haben sie das Recht, den
Betriebsrat mit zu wahlen, kdnnen sich jedoch selbst nicht
aufstellen lassen. Betriebsratsmitglied kdnnen sie nur bei
ihrem Zeitarbeitgeber werden. Nicht zuletzt aufgrund der
hohen Fluktuation der Belegschaft in den Zeitarbeitsfirmen
sind Betriebsrate dort jedoch die Ausnahme.?*

5. FAZIT: KLUGE REGULIERUNG - EIN SPAGAT
ZWISCHEN DEN ZIELEN DER ZEITARBEIT

Zehn Jahre nach der letzten groBen Reform steht die Zeit-
arbeit mehr denn je unter kritischer Beobachtung - sowohl
der medialen Offentlichkeit als auch der Politik. Nicht selten
wird dabei der Ruf nach einer strengeren Regulierung laut,
einige Parteien fordern gar ihr komplettes Verbot. In der
Regel werden dabei jedoch vorschnelle und vor allem un-
differenzierte Urteile gefallt, die der Zeitarbeit nicht gerecht
werden.

Momentan erflllt die Zeitarbeit zwei wichtige Aufgaben fir
den deutschen Arbeitsmarkt:

1. Flexibilitdt in der Personalplanung fiir Unternehmen.
Diese Rolle steht fiir Zeitarbeitsunternehmen im Mittel-
punkt, denn die Unternehmen sind ihre zahlenden Kunden
und ihre Zufriedenheit damit Grundlage ihres Geschafts-
modells. (Zeitarbeit als Arbeitsmarktbranche)

2. Einstieg in Arbeit fir (Langzeit-)Arbeitslose und eine
,Briicke” in andere Branchen. Diese Rolle ist flr viele
Zeitarbeitsfirmen ein Nebenschauplatz, beziehungsweise
ein willkommener Zusatzeffekt ihres Geschaftsmodells.
Die ,bessere Integration von Arbeitslosen in den Arbeits-
markt” stellt fir die Gesellschaft zwar einen hohen Mehr-
wert dar, fir Zeitarbeitsunternehmen selbst entstehen
daraus jedoch keine Vorteile im Wettbewerb mit anderen
Zeitarbeitsunternehmen. (Zeitarbeit als arbeitsmarktpoli-
tisches Instrument)
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Die gegenwartige Regulierung versucht den Spagat, beiden
Rollen (zumindest teilweise) gerecht zu werden: Sie raumt

der Zeitarbeit im Vergleich zu anderen Branchen einen Son-
derstatus ein, um vom Zusatzeffekt ihres Geschaftsmodells
zu profitieren.

Schaut man zuriick, sind weite Teile des Wachstums der
Branche auf ihre Deregulierung zuriickzuftihren. GroBteile
der entstandenen Arbeitsplatze werden dabei von zuvor
arbeitslosen Menschen besetzt. In dieser Hinsicht hat die
Zeitarbeit die Erwartungen erfullt. Allerdings ist der erwarte-
te ,Brickeneffekt” nur bedingt eingetreten — wobei gerade
in diesem Punkt eine Analyse der Boomjahre des Arbeits-
marktes 2011/2012 mit Spannung zu erwarten ist.

Die Zeitarbeit ist groBer geworden und macht mittlerweile
drei Prozent aller Beschaftigten aus - ihre Entwicklung hin
zu einer eigenstandigen Branche ist die nahezu logische
Konsequenz. Noch in den Kinderschuhen steckend, sucht
die junge Branche Wege, mit den neuen Anforderungen an
sie umzugehen. So stehen die Qualitdt der Arbeitsplatze und
die Verantwortung als Arbeitgeber immer mehr im Mittel-
punkt. Die 6ffentliche und politische Diskussion um mehr
Pflichten bei der Weiterbildung, die Wiedereinfliihrung des
Synchronisations- und Wiedereinstellungsverbots, insgesamt
hoéhere Lohne oder die (schnellere) Umsetzung von Equal
Payment-Grundsatzen bt Druck auf die Branche aus. Die
Branche selbst hat ein klares Interesse an Fortschritten in
diesen Fragen, denn hier liegt fir sie der Schlissel zu einem
besseren Image in der Offentlichkeit. Einige dieser Lésun-
gen werden daher bereits - vielfach ohne staatliches Zutun
- von den Tarifpartnern verhandelt. Gerade die Zeitarbeit-
geberverbande (IGZ und BAP) drangen dabei auf eine tarif-
politische Lésung und wehren sich gegen staatliche Eingriffe.
Das sind wichtige Schritte auf dem Weg zu einer eigenstan-
digen Branche, die sich - ganz im Sinne der Sozialen Markt-
wirtschaft - weitgehend Uber Tarifverhandlungen selbst
reguliert. Eine entscheidende Hiirde muss dabei aber noch
genommen werden: Die Vertretung der Zeitarbeitnehmer in
Gewerkschaften. Nur wenn dem hohen Organisationsgrad
der Arbeitgeber auch ein hoher der Arbeithnehmer gegen-
Uibersteht, kdnnen Tarifverhandlungen zu fairen Ergebnissen
kommen. Die Gewerkschaften haben sich mittlerweile be-
zuglich der Zeitarbeit gedffnet und sind von der Strategie
des reinen Bekampfens abgewichen. Es bleibt abzuwarten,
ob die Mobilisierung der Zeitarbeithnehmer nun besser ge-
lingt.

Abseits von Regulierung wird jedoch gerade fiir die Weiter-
entwicklung als Branche entscheidend sein, wie Zeitarbeit-
nehmer besser in den betrieblichen Alltag der Entleihunter-
nehmen integriert werden kénnen. Dazu zahlt, neben den
viel zitierten gleichen Rechten in Bezug auf Firmenparkplatze
und der Nutzung hauseigener Kantinen, auch die bessere
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Integration in die Arbeit der Personalabteilung. Feedback-
gesprache und eine faire Kommunikation Uber Entleihdauer
und Ubernahmemdglichkeiten sollten Standard im Umgang
mit Zeitarbeitern werden - und diese Aufgaben kdnnen am
besten Uber die Personalabteilung organisiert werden. Es
ware daher ein guter Schritt und mehr als nur , Kosmetik”,
wenn Unternehmen die Einstellung von Zeitarbeitnehmern
betriebsintern nicht mehr Uber den ,Sachmittel-Einkauf”
verwalten wirde, sondern Uber die Personalabteilung.

Eines ist jedoch gewiss: Jeder Schritt hin zu einer 6ffentlich
anerkannten Branche (ob mit oder ohne staatliches Zutun),
wird die Zeitarbeit teurer machen. Die verbesserte Qualitat
der Arbeitsplatze wird sich auf den Preis der Dienstleistung
niederschlagen und das Wachstum der Branche bremsen -
und dadurch gleichzeitig das arbeitsmarktpolitische Instru-
ment schwachen. Einerseits flr Zeitarbeitnehmer win-
schenswerte Anderungen wie eine bessere Bezahlung (Ein-
filhrung Mindestlohn und Verwirklichung Equal Payment)
und mehr Sicherheit (erneutes Verbot von Synchronisation
und Wiedereinstellung) erhéhen andererseits die Hiirden
flr besonders arbeitsmarktferne Arbeitslose, in der Zeit-
arbeit eine Anstellung zu finden. Hier eine Balance zu finden
(oder zu erhalten) ist eine schwierige Aufgabe.

Der Weg der Zeitarbeit, sich als junge Branche einen Platz
im Geflige des deutschen Arbeitsmarktes zu suchen, wird
kaum noch aufzuhalten sein. Zeitarbeit ist langst kein Son-
derfall mehr, sondern bildet neben anderen flexiblen Be-
schaftigungsformen wie befristeter Beschaftigung, gering-
fligiger Beschaftigung, Teilzeitarbeit und Solo-Selbststandig-
keit den flexiblen Teil unseres Arbeitsmarktes. Dass die Tarif-
parteien mittlerweile ihre Verantwortung wahrnehmen und
der Branche ,eigene” Rahmenbedingungen geben, ist eine
gute Entwicklung - der auch kiinftig genug Zeit von Seiten
des Staates gegeben werden sollte.
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1| Fur jeden Arbeitgeber (nicht nur fir Zeitarbeitsunternehmen)
entstehen bereits durch den Rekrutierungsprozess, und daran
anschlieBend durch Einarbeitung und gegebenenfalls Weiter-
qualifizierungsmaBnahmen Kosten. Diese Ausgaben rechnen sich
erst dann betriebswirtschaftlich, wenn der Mitarbeiter zumindest
fir eine gewisse Zeit im Unternehmen arbeitet.

2| Atypische Beschéftigung soll dabei verbal den Unterschied zum
Normalarbeitsverhéltnis deutlich machen. Wobei unter einem
Normalarbeitsverhéltnis eine unbefristete und sozialversiche-
rungspflichtige Vollzeitbeschéftigung verstanden wird. Also jene
Beschéftigungsform, auf der die Ausgestaltung des deutschen
Sozialversicherungssystems basiert. 2011 hatten 66,2 Prozent
aller Beschéftigten ein solches Normalarbeitsverhéltnis (Statis-
tisches Bundesamt).

3| Die gesetzliche Grundkiindigungsfrist betrégt innerhalb einer
vereinbarten Probezeit (max. sechs Monate) zwei Wochen. Nach
Ablauf der Probezeit betrégt sie vier Wochen und erhéht sich
ab einer zwejjdhrigen Betriebszugehdrigkeit auf bis zu sieben
Monate. Durch Tarifvertrdge kann von diesen Regelungen jedoch
nach unten hin abgewichen werden.

4| Dariiber hinaus haben die Zeitarbeitgeberverbdnde (IGZ und
BAP) mit dem Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) tarifvertrag-
lich vereinbart, dass sich die Kiindigungsfrist in den ersten drei
Monaten der Probezeit auf eine Woche verklirzt.

5| Damit ist das deutsche Modell einzigartig in Europa und grenzt
sich deutlich von unter anderem dem franzdsischen Modell ab.
In Frankreich ist die Anstellung bei einem Zeitarbeitsunterneh-
men in der Regel auf die Dauer des Entleihs beschrdnkt. In
entleihfreien Zeiten bekommt der Zeitarbeiter daher keine Lohn-
fortzahlung vom Zeitarbeitgeber, sondern muss auf eigene
Reserven beziehungsweise staatliche Transfers zuriickgreifen.

6| Wie entscheidend der Abbau von Zeitarbeit fiir die Krisenpolitik
der Unternehmen war, hdngt vor allem von der Branche ab. Vor
allem in der Industrie spielte sie eine groBe Rolle: 64 Prozent
der Industrie-Unternehmen reagierten auf die Krise mit dem
Abbau von Zeitarbeitskontingenten (nur 38 Prozent mit betriebs-
bedingten Kindigungen). Im Dienstleistungssektor hingegen
bauten nur 37 Prozent im Zuge der Krise Zeitarbeitskontingente
im eigenen Unternehmen ab, 35 Prozent sprachen betriebsbe-
dingte Kindigungen aus (Institut der deutschen Wirtschaft,
2011).

7|  Die Tarifgemeinschaft Christlicher Gewerkschaften fir Zeitarbeit
und Personal-Service-Agenturen (CGZP) schloss bereits am
24. Februar 2003 den ersten abweichenden Fldchentarifvertrag
mit der Interessensgemeinschaft Nordbayerischer Zeitarbeits-
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unternehmen (INZ) und machte dadurch ein Abweichen vom
Grundsatz des ,,Equal Payment” méglich. Die Tarifvertrdge durch
die CGZP waren von Anfang an héchst umstritten und wurden
vor allem von anderen Gewerkschaften stark kritisiert. Unter
anderem stand der Vorwurf einer ,Schein-Gewerkschaft” im
Raum, die weniger die Interessen der Arbeitnehmer als die der
Arbeitgeber vertrete. 2010 wurde die CGZP vom Bundesarbeits-
gericht riickwirkend fir tarifunfdhig erklart — alle von ihr ge-
schlossenen Tarifvertrdge sind damit von Beginn an unwirksam.
Die erst durch den Tarifvertrag mdglich gewordene Abweichung
vom Grundsatz des Equal Payment ist damit riickwirkend un-
glltig und betroffene Unternehmen miissen sowohl! die Lohn-
differenz als auch die Sozialversicherungsbeitrége nachzahlen.
70,5 Prozent der Zeitarbeitnehmer sind ménnlich (im Vergleich
dazu sind es nur 53,8 Prozent der Gesamtbeschéftigten), 13,4
Prozent sind Ausldander (im Vergleich zu 6,9 Prozent), 34,7
Prozent haben keine Berufsausbildung - im Vergleich zu 17,3
Prozent (Rheinisch-Westfélisches Institut fiir Wirtschaftsfor-
schung, 2012).

Diesem Umstand trdgt unter anderem auch der im Mai 2012
geschlossene Tarifvertrag zwischen IG Metall und BAP/IGZ
Rechnung. Er sieht vor, dass mit Dauer des Einsatzes die Stun-
denléhne der Zeitarbeiter stiickweise erhéht werden - bis nach
neun Monaten annédhernd ,Equal Payment” verwirklicht wird.
Sowohl die deutlich h6here Umschlagsgeschwindigkeit in Bezug
auf den Verleih, als auch die deutlich kiirzere vertragliche Bin-
dungsdauer an einen Personaldienstleister sind auf die kombi-
nierte Aufhebung von Synchronisations- und Wiedereinstellungs-
verbot im Zuge der Reformen 2003 zuriickzufihren.

Auf diese Weise wird einerseits die Stammbelegschaft vor Ent-
lassungen geschlitzt, andererseits wird dadurch das Risiko des
Personalabbaus auch auf einen (sehr kleinen) Anteil der Be-
schéftigten - die Zeitarbeitsbranche - konzentriert.

Von insgesamt knapp 114.000 Langzeitarbeitslosen, die in der
ersten Jahreshélfte 2011 eine Anstellung im ersten Arbeitsmarkt
fanden, kamen circa 58.000 in der Zeitarbeit unter (Bundes-
agentur fir Arbeit).

Mit sieben Prozent gibt es in der Zeitarbeitsbranche deutlich
mehr ,Aufstocker” als auf dem Gesamtarbeitsmarkt (zwei Pro-
zent). Grund hierfiir sind die im direkten Vergleich niedrigeren
Léhne. Allerdings werden in der Zeitarbeit mit 37,3 Prozent ver-
gleichsweise viele Arbeitspldtze im Bereich der ,Hilfstdtigkeiten”
angeboten, welche auch in anderen Branchen entsprechend
geringer entlohnt werden (zum Vergleich: In der Gesamtwirt-
schaft sind es 2,6 Prozent Hilfsarbeiter.). Es kann daher nicht
davon gesprochen werden, dass Zeitarbeit ,Aufstocker” produ-
ziert, sondern vielmehr miisste man sagen, das ,Aufstocker”
besonders héufig in der Zeitarbeit tétig sind (Bundesagentur fiir
Arbeit).

Alleinstehende bekommen 768 Euro Transferleistungen (Unter-
kunftskosten nach Berliner Durchschnitt). Dies entspricht

einem Bruttostundenlohn von 5,68 Euro. Die Lohnuntergrenze
in der Zeitarbeit betrdgt momentan 7,50 Euro (im Osten).

Die Branche selbst beziffert den Klebeeffekt mit circa 30 Pro-
zent. Das Institut der deutschen Wirtschaft KéIn kommt auf
einen Klebeeffekt von 14 Prozent. Eine neuere Studie des Rhei-
nisch-Westfélischen Instituts flir Wirtschaftsforschung errechnet,
dass sieben Prozent der Zeitarbeitnehmer direkt vom Entleihun-
ternehmen tbernommen werden.

Eine Studie zur Zeitarbeit in Ddnemark konnte vor allem in den
Zeiten sehr geringer Arbeitslosigkeit eine deutliche Sprungbrett-
funktion der Zeitarbeit nachweisen und kam zu dem Ergebnis,
dass die Entwicklung der Zeitarbeit stark prozyklisch ist (Jahn/
Rosholm, 2011).

Eine Befragung der IW Consult GmbH ergab, dass fiir Unterneh-
men vor allem die Flexibilitdt bei Auftragsspitzen (84 Prozent)
und die Erprobung von Arbeitskréften (73 Prozent) ein Haupt-
motiv fiir die Nutzung von Zeitarbeit ist. Flir 34 Prozent der
Unternehmen ist die Kostenersparnis durch die geringeren Lohn-
kosten besonders relevant (Institut der deutschen Wirtschaft,
2011).
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18| 71 Prozent der Industrieunternehmen nutzen Zeitarbeit (wenn
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man allein die Metall- und Elektroindustrie betrachtet, die einen
besonders groBen Anteil am deutschen Export trdgt, sind es
sogar 80 Prozent). Zum Vergleich: Im Dienstleistungssektor
nutzen circa 42 Prozent der Unternehmen Zeitarbeit (Institut
der deutschen Wirtschaft, 2011).

Ungelernte Hilfskréfte (die besonders hdufig in der Zeitarbeit
tdtig sind) werden in jedem Tarifvertrag nach Entgeltgruppe 1
(EG 1) - dem niedrigsten Tariflohn - bezahlt. Nach dem Tarif-
vertrag fiir die Zeitarbeit bekommen sie 1.137,53 €/Monat (im
Osten). Dieser Lohn ist deutlich geringer als die EG 1 des Tarif-
vertrags, den die IG Metall fiir die Metall- und Elektroindustrie
ausgehandelt hat: 2.006,50 €/Monat. Die Personalkostenerspar-
nis flir M+E Unternehmen ist entsprechend hoch. Nimmt man
jedoch die Pflegebranche wo die EG 1 mit 1.499,50 €/Monat
vergltet wird, ist die Ersparnis schon deutlich geringer.

2010 wurden jedoch Einzelfélle bekannt, in denen Unternehmen
ihre Stammbelegschaft zundchst entlassen und bei einer eigens
gegriindeten Zeitarbeitsfirma (zu niedrigerem Lohn) wieder ein-
gestellt haben. Dieser missbréuchlichen Nutzung von Zeitarbeit
wurde durch die sogenannte Drehtlirklausel 2011 ein Riegel vor-
geschoben.
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21| Der kirzliche erschienen Leitfaden zum fairen Umgang mit Zeit-
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arbeitern in entleihenden Unternehmen der Deutschen Gesell-
schaft fiir Personalfiihrung (DGFP) ist daher ein Schritt in die
richtige Richtung (Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung,
2012).

Die Reform 2003 setzte unter anderem mit der Regelung, dass
nur durch einen gliltigen Tarifvertrag vom Grundsatz des Equal-
Payment abgewichen werden darf, einen starken Anreiz fir die
Zeitarbeitgeber, sich zu organisieren.

Bereits 2007 hatte die IG Metall einen kleinen Strategiewechsel
vorgenommen. Unter dem Motto ,Gewerkschaft der Leiharbei-
ter” wurde das Thema ,Gleiches Geld fiir gleiche Arbeit” zum
Schwerpunkt der kommenden Arbeit gemacht. Mit den Tarif-
verhandlungen 2012 wurde dieser Weg noch weiter gegangen:
Die IG Metall verhandelte parallel zu den Verhandlungen mit der
Gesamt Metall auch mit den Zeitarbeitgeberverbdnden BAP/IGZ,
und bezog die Zeitarbeitnehmer direkt in Streiks ein. Diese
neuen Entwicklungen sind Schritte in die richtige Richtung, denn
sie stellen erstmals auch die Interessen der Zeitarbeitnehmer

in den Mittelpunkt der Tarifverhandlungen.

Nach Schdtzungen der Hans-Béckler-Stiftung hatten 2004 nur
etwa zehn Zeitarbeitsfirmen einen Betriebsrat (Hans-B6ckler-
Stiftung, 2005).



