Leiharbeit

Flexibilitit und Prekaritit in der betrieblichen Praxis

Markus Promberger

1. Leiharbeit in Deutschland: Akzentverschiebungen im éffentlichen
Diskurs

Das Wachstum der Leiharbeit sowie ihre gewandelte Rolle im arbeitsmatktpoli-
tlschen Diskurs werfen die Frage auf, wie prekér diese Beschiftigungsform noch
ist.! Gleichzeitig stellt die zwar zunehmende, aber insgesamt dennoch geringe
Verbreitung in der Flidche den Beitrag der Leiharbeit zur betrieblichen Flexibi-
litét zur Diskussion. Der folgende Beitrag untersucht diese Fragestellungen an-
hand reprisentativer Daten aus dem IAB-Betriebspanel, erginzt durch qualita-
tive Befunde.

Die gewerbliche Arbeitnehmeriiberlassung, kurz Leiharbeit oder Zeitarbeit
genannt, hatte lange ein ausgesprochen schlechtes Image in der deutschen Of-
fentlichkeit. Leiharbeit wurde gleichgesetzt mit schlechterer Entlohnung, un-
giinstigeren Arbeitsbedingungen und unzureichenden Partizipationschancen. Zwar
besal die Leiharbeit von Anfang an Fiirsprecher im Umfeld von Wirtschaftsver-
binden, doch erst seit Mitte der 1990er Jahre setzt sich diese Wahmehmung
auch in breiteren Teilen der Offentlichkeit durch: Leiharbeit wird mehr und
mehr als eines der wenigen rein marktwirtschaftlich organisierten Phéinomene
beurteilt, die zum Abbau der Arbeitslosigkeit beitragen konnen. Leiharbeit gilt
auBlerdem als neue, moderne, flexible Arbeitsform, die weiter wachsende Ver-
breitung finden wird, l4sst sie sich doch in den allgemeinen Trend der Flexibi-
lisierung von Arbeit einordnen (Hellhake 1998, S. 16; Haastert 1997, S. 217)
und passt iiberdies gut in das Bild des selbstverantwortlichen, kreativen und
risikobereiten ,neuen‘ Arbeitnehmertypus in einer globalisierten, kommunika-
tiven Okonomie (Haastert 1997, S. 199ff; Paulmann/Miegel 2000, S. 2). Das
vermehrte Auftreten sowie die Entwicklungschancen von Leiharbeit als neuer,

1 Die Darstellungen in diesem Beitrag beruhen auf den Ergebnissen eines von der Hans-
Bockler-Stiftung geforderten Forschungsprojektes, das von 2002 bis 2005 vom Institut
fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung und dem Institut fiir Soziologie der Universitit
Erlangen durchgefiithrt wurde. In diesem Rahmen fanden Auswertungen mehrerer Jahr-
ginge des IAB-Betriebspanels statt, einer représentativen jihrlichen Arbeitgeberbefra-
gung mit mehr als 15.000 Teilnehmern. Zusétzlich wurden 2004 interviewbasierte Kurz-
fallstudien in 60 Einsatzbetrieben und 20 Verleihfirmen durchgefiihrt, bei denen Mana-
ger und Betriebsrite befragt wurden.
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flexibler Beschiftigungsform werden auch verbunden mit den Tendenzen der
Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses’ und dem Auftreten des Arbeitskraft-
unternehmers (Paulmann/Miegel 2000; Vofl/Pongratz 1998).

Seit Ende der 1990er Jahre nehmen auch die Gewerkschaften, die SPD und
die Arbeitsverwaltung pragmatische Haltungen gegeniiber der Leiharbeit ein.
Gleichwohl zeigen Diskussionen, dass Leiharbeit noch keineswegswollig nor-
mal und alltdglich, sondern immer noch eine besondere Form der Arbeit ist, de-
ren negative Begleiterscheinungen durch sinnvolle Eingriffe abgemildert werden
miissen (Seifert 2000; Diuwell 2000; Kittner 2000). Auch sind aus der Forschung
kritische Stimmen zu vernehmen, die auf eine fortbestehende randstéindige Posi-
tion der Leiharbeiter/innen in der Arbeitswelt (Vogel 2004, S. 8) hinweisen, ge-
rade auch im Hinblick auf (Un-)Sicherheit, sozialen Status und Einkommen.

Was ist nun das Besondere an Leiharbeit? Von anderen Arbeitsverhiltnis-
sen abweichend ist Leiharbeit charakterisiert durch heterogene Betriebs- bzw.
Unternehmenszugehorigkeiten der Leih-Arbeitnehmer: Ihr Arbeitsplatz befindet
sich im Entleihbetrieb, die Verausgabung ihrer Arbeitskraft und die Kontrolle
derselben finden dort statt; sie sind dadurch faktisch Angehérige der sozialen
Einheit ,,Entleihbetrieb®. Im Gegensatz zu dessen iibriger Belegschaft genieen
sie hier jedoch nicht die damit normalerweise verbundenen reziproken Tausch-
leistungen wie Entlohnung und Partizipation. Diese erhalten sie von ihrem Ver-
leihunternehmen, dem sie formal angehéren. )

Dieses eigentiimliche ,,Dreiecksverhiltnis der Leiharbeit” zwischen Arbeit-
nehmer, Entleihbetrieb und Verleihfirma, das durch das Auseinanderfallen von
Arbeits- und Beschiftigungsverhéltnis entsteht, macht den atypischen Charakter
dieser Arbeitsform aus (Garhammer 2002). Gleichzeitig konstituieren diese Spe-
zifika auch bestimmte Problemszenarien des Leiharbeitsverhiltnisses, die fiir die
Zurechnung der Leiharbeit zur ,Familie“ der prekiren Beschiftigungsformen®
ursdchlich sind.

Sozialhistorisch ist Leiharbeit ein — wenn auch kleines — Element der seit
rund vier Jahrzehnten stattfindenden De-Standardisierung und Flexibilisierung
der Unternehmensorganisation und der Mirkte, insbesondere des Arbeitsmarktes.
Doch Flexibilisierung von Arbeit ist nicht notwendigerweise immer und fiir alle
Beteiligten ein positiver Prozess. Neue Unsicherheitszonen und Asymmetrien

2 Zur Diskussion um die Auflosung des Normalarbeitsverhéltnisses Bosch 2001; Hoff-
mann/Walwei 2000; Dombois 1999; zur anschlieBenden neueren Diskussion um Flexi-
curity, Kronauer/Linne 2005.

3 Im Riickgriff auf Bourdieu 2000 und Castel 2000 verbindet Klaus Dérre 2005 die Gene-
se bzw. Ausweitung prekirer Beschiftigungsformen mit einem sozialhistorischen Wand-
lungsprozess von der fordistischen zur nachfordistischen Regulierung der Arbeitsgesell-
schaft, die sich im Hinblick auf Mittel und Grad der sozialen Inklusion von ihren Vor-
géngern unterscheidet.
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konnen entstehen und das Alltagshandeln sowohl fiir Teile des Managements als
auch fiir Arbeitnehmer komplexer machen. Die Ambivalenzen im Management-
handeln angesichts betrieblicher Reorganisationsprozesse sind im Rahmen der
Rationalisierungsforschung seit lingerem bekannt. Hinsichtlich der Alltagssitua-
tion von Arbeitnehmern zeigen viele neuere Untersuchungen zur zeitlichen Fle-
xibilisierung, dass Flexibilisierungsprozesse in Betrieben nicht notwendiger-
weise und zwingend mit den Praferenzstrukturen von Beschiftigten Konform ge-
hen (Linne 2002; Promberger, 2002). Fiir beschiftigungsbezogene Flexibilisie-
rungsmuster wie die Leibarbeit stellt sich die Frage noch etwas anders: Wie
verhilt es sich mit Asymmetrien und Unsicherheitszonen in den Handlungsken-
texten von Beschiftigten in solchen atypischen Arbeitsformen, insbesondere in
den prekarititsrelevanten Dimensionen Arbeitsqualitit, Entlohnung, Mitbestim-
mung und Sozialintegration?

Um die Fragen von Prekaritit und Flexibilitit der Leiharbeit geht es in den
folgenden Ausfithrungen. Nach Darstellung einiger Basiszahlen (Abschnitt 2),
folgen Befunde zum Flexibilisierungsbeitrag der Leiharbeit (Abschnitt 3). Daran
anschlieBend wird die Leiharbeit daraufhin untersucht, ob sie in zentralen Di-
mensionen des Beschiftigungsverhiltnisses Indizien fiir Prekaritit aufweist.
Hierzu zihlen das Beschiftigungsverhalten der Arbeitgeber (Abschnitt 4), die
Inklusion von Leiharbeitnehmern in die Prozesse der betrieblichen Mitbestim-
mung (Abschnitt 5) und die Auswirkungen der Tarifierungsbewegung vor allem
hinsichtlich der Entlohnung (Abschnitt 6). Sodann wird das wenig erfolgreiche
Experiment der Personal-Service-Agenturen als geforderter Leiharbeit fiir Ar-
beitslose dargestellt (Abschnitt 7). Eine kurze Bilanz bildet den Schluss (Ab-
schnitt 8).

2. Verbreitung und Nutzungsintensitit in deutschen Betrieben
Ganz pauschal betrachtet nutzen derzeit 2 bis 3% aller Betriebe* in Deutschland

das Instrument der Leiharbeit, rund 1,5% aller sozialversicherungspflichtig Be-
schiftigten sind Leiharbeiter. Dabei werden etwa 325.000 Leiharbeiter’ in etwa

4  Basis sind alle von der Bundesagentur fiir Arbeit im Rahmen der Sozialversicherungs-
meldung erfassten Betriebe mit mindestens einem/einer sozialversicherungspflichtig Be-
schéftigten, derzeit rund 2,1 Mio. Betriebe.

5 Differenzen zur Arbeitnehmeriiberlassungs-Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit erkli-
ren sich daraus, dass diese den kompletten Bestand an Leiharbeitern abbildet, wihrend
das IAB-Betriebspanel nur die tatsichlich eingesetzten Leihkrifte erfasst. In den vergan-
genen Jahren betrug diese Differenz regelmiBig rund 30%. Sie setzt sich vor allem aus
Leihkriften zusammen, die sich in Urlaub befinden, erkrankt sind, oder fiir die gerade
kein Einsatz vorhanden ist. Noch gréBer ist die Differenz zu Berechnungen aus dem
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50.000 Betrieben eingesetzt (Jahresmitte 2005). Letharbeit ist hochgradig kon-
junkturabhéingig, insofern schwanken diese Werte im Zeitverlauf.

Kleinbetriebe setzen selten Verleihkrifte ein, hingegen ist Leiharbeit in
GrofBbetrieben (iiber 500 Beschiftigte) hdufiger anzutreffen, dort machen 39%
der Betricbe Gebrauch von Verleihkréften. Der Einsatzschwerpunkt liegt nach
wie vor im verarbeitenden Gewerbe, dort sind sowohl der Anteil der:Nutzerbe-
triebe wie auch die Anteile der Leiharbeit an der Beschiftigung deutlich héher
als in anderen Branchen (ohne Tabelle). Hier unterscheidet sich Deutschland
stark von anderen Lindern, in denen Leiharbeit vor allem im Dienstleistungs-
sektor eingesetzt wird. Nichtsdestoweniger belegen die Berufsstruktur der Leih-
arbeit (Bellmann/Promberger 2002), aber auch die wachsende Zahl der Dienst-
leistungsbetriebe mit Leiharbeit (Promberger et al. 2005), dass diese atypische
Beschiftigungsform sich iiber ihren industriellen Ursprung hinaus ausbreitet.

Generell ist die Zahl der eingesetzten Leiharbeiter meist nicht hoch: 2004
setzten — wie in den Vorjahren (seit 2002) auch - vier von fiinf Betrieben mit
Leiharbeit (82,7%) maximal flinf Leiharbeiter ein. Ein Drittel aller Betriebe mit
Leiharbeit hatte am 30.6.2004 nur einen Leiharbeitnehmer, zwei Drittel bis zu
zwei Leasingkrifte im Haus. Verglichen mit den Zahlen fiir befristete Beschif-
tigung, Teilzeitarbeit und freie Mitarbeit u.4. ist Leiharbeit somit die am ,,sel-
tensten“ anzutreffende atypische Beschiftigungsform auf dem deutschen Ar-
beitsmarkt bzw. in deutschen Betrieben (Tab. 1).

Tab. 1: Atypische Beschiftigungsformen in deutschen Betrieben am 30.6.2004°

Leih- . Teilzeit- Freie Mit- Aushilfen,
arbeiter/innen Befristete beschéftigte | arbeiter/innen |Praktikant/inn/en
Mittelwert pro 5,27 6,08 5,51 4,66 2,37
Betrieb
Summe
Beschiftigte 283.000 1.825.000 6.925.000 515.000 831.000
Zahl Betriebe 54.000 300.000 1.257.000 111.000 351.000

a Basis: Betriebe, die die jeweilige Beschéftigungsform praktizieren
Quelle: IAB-Betriebspanel 2004, Berechnungen: Promberger

Nach wie vor dominieren kurzfristige Einsétze von Zeitarbeitnehmern, doch be-
steht ein deutlicher Zusammenhang zwischen dem Qualifikationsanspruch der
Titigkeit und der Einsatzdauer: So sind die Einsdtze lidnger, je hdufiger Fachar-
beiter eingesetzt werden. Auch in den seltenen Fillen, in denen Leihkrifte mit

Sozioskonomischen Panel (SOEP), beispielsweise von Schlese et al. 2005. Hier kommt
zur Differenz von tatsichlich eingesetzten Leiharbeitern noch der Effekt des zeitraum-
bezogenen Erfassungskonzepts im SOEP hinzu.
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akademischen Qualifikationen eingesetzt werden, kommt es in der Tendenz zu
langen Einsdtzen. Das gleiche gilt fiir die wenigen Betriebe; . die intensiv und
dauerhaft Leiharbeit nutzen. Hilfstdtigkeiten im industriellen Bereich und zu-
nehmend auch im gering qualifizierten Dienstleistungsbereich sind-jedoch im-
mer noch bestimmend fiir die Realitit der Arbeitnehmeriiberlassung, das echte,
als solches eingesetzte Facharbeitersegment belduft sich auf 35% aller Leihar-
beiter im ersten Halbjahr 2003, Akademiker machen unter den eingésetzten
Leihkréften rund 1% aus.

Ist die Arbeitnehmeriiberlassung also lediglich ein Randphinomen des deut-
schen Arbeitsmarktes? Zwar sieht es zunichst so aus, doch wiirde man dieser
Beschiftigungsform mit einer solchen Einschétzung nicht ganz gerecht. In der
Tat weist eine Betrachtung der betrieblichen Leiharbeitsquoten, das sind die An-
teilswerte, die auf die Leiharbeiter im Verhltnis zu den iibrigen Mitarbeitern
des Betriebs entfallen, eine Gruppe von Betrieben aus, die das Instrument Leih-
arbeit intensiv nutzen: So hatten 2004 rund 40% der Einsatzbetriebe® mit min-
destens zehn Beschiftigten Leiharbeiteranteile von mindestens 10%. Bei groBe-
ren Betrieben (iiber 150 Beschiftigte) belaufen sich diese Intensivnutzer auf
rund 10% der Einsatzbetriebe — bei leicht wachsender Tendenz.

In diesen Unternehmen spielt Leiharbeit eine zentrale Rolle im betriebli-
chen Flexibilisierungshandeln: Auftragsspitzen und andere Engpisse werden
grundsitzlich auch unter Zuhilfenahme von Leihkriften bewiltigt. Fallstudien-
befunde und weitere Berechnungen zeigen, dass dieses Segment der Intensiv-
nutzer vor allem aus hochtarifigen Fertigungsbetrieben des verarbeitenden Ge-
werbes mit hohem Anteil an stark zerlegter manueller Fertigung (z.B. Automo-
bilindustrie und Zulieferer), aber auch aus bestimmten Dienstleistungsbetrieben
(z.B. Callcenter, Gebdudereinigung) besteht. Lohnkostensenkung und der Wech-
sel in billigere Tarifstrukturen, aber auch der vergleichsweise einfache Kapazi-
tatsriickbau im Falle riickldufiger Auslastung sind die Hauptmotive solcher Be-
triebe, Leiharbeit zu nutzen. Betriebsorganisatorisch finden sich hier nicht selten

6  ZahlenmiBig ist das Segment der Intensivnutzer schwierig einzugrenzen. Gerade bei
kleinen und kleinsten Betrieben, die den Lowenanteil der von der Bundesagentur fiir Ar-
beit erfassten Wirtschaftseinheiten ausmachen, schligt die Beschiftigung von ein oder
zwei Leiharbeitern sofort mit einem hohen Anteilswert zu Buche. Um solche Verzerrun-
gen zu vermeiden, wurden im vorliegenden Projekt Schwellenwerte definiert. So finden
nur Betriebe mit mindestens zehn direkt im Betrieb eingestellten sozialversicherungs-
pflichtigen Beschiftigten (SVB) und mindestens zwei Leiharbeitern Eingang in die erste
Variante der Berechnung der Nutzungsintensitit. In einer zweiten, noch konservativeren
Variante wird die- Schwelle auf 150 direkt eingestellte sozialversicherungspflichtige
Beschiftigte und mindestens zwei Leiharbeiter angehoben. In den unterhalb der Schwel-
lenwerte liegenden Betrieben konnen Einzelereignisse , kiinstlich“ hohe Anteilswerte
verursachen.
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einzelne abgeschlossene funktionale Einheiten der Betriebe, die komplett mit
Zeitarbeiter/inne/n besetzt sind (Teilbereiche der Vorfertigung, Montagelinien,
zeitlich begrenzte Callcenterkampagnen, Catering eines einzelnen Events, Reini-
gung eines Objekts). Bisweilen besteht dabei auch die unterste Vorgesetzten-
ebene aus Leiharbeitern. Personalbetreuung und Kapazititssteuerung werden
von einem vor Ort befindlichen Disponenten der Verleihfirma vorgenommen
(On-Site-Management).

Insgesamt zeigt sich eine deutliche Heterogenitit der Situation, in denen
Betriebe Leiharbeitnehmer einsetzen: Die geringe und nur punktuelle, wenig.in-
tensive Nutzung im Gros der Betriebe steht einem umfinglichen Einsatz in-einer
nicht ganz kleinen Gruppe von Intensivnutzern gegeniiber. So viele arbeitspo-
litische Probleme sich mit der intensiven und dauerhaften Nutzung der Leih-
arbeit in einzelnen Betrieben auch verbinden mogen: Bezogen auf die Gesamt-
wirtschaft machen die Intensivnutzer von Leiharbeit weniger als 1% aller Be-
triebe aus, bewegen sich also knapp an der statistischen Nachweisgrenze. Quan-
titative Aussagen iiber kiinftige Entwicklungstrends des Intensivnutzersegments
sind auf dieser Basis nicht méglich.

3. Zum Flexibilisierungsbeitrag der Leiharbeit

In Zeiten der globalisierten Konkurrenz ist betriebliche Flexibilitit zur Uberle-
bensbedingung geworden; seit Ende der 1970er Jahre ist sie aus dem wirt-
schaftspolitischen Diskurs nicht mehr wegzudenken. Leiharbeit bietet sich als
Flexibilisierungsmittel par excellence an. Doch die betriebliche Wirklichkeit sieht
meist anders aus: Auf die Frage, mit welchen personalwirtschaftlichen Mitteln
sie auf Auslastungsschwankungen reagieren, gaben die meisten Unternehmen — in
dieser Reihenfolge — Uberstunden, Arbeitszeitkonten, Teilzeitbeschiftigung, ge-
ringfiigige Beschiftigung und befristete Arbeitsvertrige an. Erst danach — auf
Platz sechs — kommt die Leiharbeit (Hohendanner/Bellmann in diesem Band).
Ein Teil der Flexibilisierungsforschung geht zumindest implizit davon aus,
dass es grundlegende betriebliche Priferenzen fiir ,,interne* (z.B. zeitbezogene)
oder ,externe“ (z.B. beschiftigungsbezogene) Strategien der Flexibilisierung
gibt, so dass beispielsweise der Einsatz von Arbeitszeitkonten den Einsatz von
Leiharbeit ausschlosse (Hohendanner/Bellmann in diesem Band). Interessanter-
weise ist dies in der Praxis nicht beobachtbar. Vielmehr koexistiert Leiharbeit
im Betrieb hervorragend mit den meisten anderen Flexibilisierungsformen: Mul-
tivariate Analysen (Bellmann 2004) ergaben positive Zusammenhénge zwischen
dem Einsatz, aber auch den Anteilswerten, die Leiharbeit erreicht, und dem Vor-
handensein von Arbeitszeitkonten, Uberstunden, Befristungen. Die meisten Un-
ternehmen beantworten ihren Flexibilit4tsbedarf mit einem Biindel an Mafnah-



Leiharbeit 133

men, je nach Struktur des Bedarfs und nach funktionalen Gesichtspunkten: Mit
entscheidend ist dabei, dass Zeitarbeiter in den meisten Betrieben — von den
Intensivnutzern abgesehen — vor allem fiir kurzfristigen, unvorhersehbaren und
hinsichtlich seines Endes nicht genau zu terminierenden Persomalbedarf von
nicht allzu langer Dauer eingesetzt werden, zu dessen Deckung interne Kapazi-
tdten nicht ausreichen: Krankheitsausfille, Stérungen im Produktionsprozess,
die Zusatzarbeit erfordern, unerwartete Aufiragseinginge.

Der Einsatz von Leiharbeit hat dabei den Vorteil, ohne Such- und Entlas-
sungskosten sofort begonnen und beendet werden zu kénnen. Der Nachteil ist,
dass die Leihkrifte meist nicht {iber komplexeres betriebliches Erfahrungswissen
verfiigen (Nienhiiser in diesem Band). Daher sind sie vor allem dort effektiv ein-
setzbar, wo diese Komponente der Qualifikation wenig bedeutsam ist: Routine-
tatigkeiten wie einfache Montage-, Transport-, Zufiihr-, Einlege- und Abnahme-
titigkeiten, einfache Kommunikations- und Verwaltungsarbeiten usw. Uberall,
wo dies tiberschritten wird, kommt es entweder zu lingeren Einsétzen in Zusam-
menhang mit Intensivnutzungskonzepten, zu Ubernahmen in die Stammbeleg-
schaft oder zu einer Bevorzugung anderer Flexibilisierungsformen. Zeitkonten
sind &hnlich leicht auf- und abzubauen, doch stoien sie gerade bei knapper Per-
sonaldecke schnell an Kapazititsgrenzen.

So stellen Leiharbeit und Befristungen den nichsten Schritt nach einer Aus-
dehnung der Arbeitszeit mittels Zeitkonten und Uberstunden dar. Befristungen
sind zwar mit gewissen Suchkosten verbunden und schlecht vor Vertragsablauf
reversibel, bekommen jedoch bei mittel- bis lingerfristigem Kapazititsbedarf
klare Vorteile zugeschrieben. Dies geht einher mit der Tatsache, dass Befris-
tungen im Marktsegment hoher qualifizierter Beschiftigung — vom gut qualifi-
zierten Facharbeiter bis zum/zur Akademiker/in — weit besser etabliert und ak-
zeptiert sind. Auch bestehen die Kostenvorteile der Leiharbeit gegeniiber Befris-
tungen vor allem beim kurzfristigen Einsatz eher gering qualifizierter Beschif-
tigter (Schroder 1997). Leiharbeit unterscheidet sich also tendenziell von ,re-
guldrer’ Arbeit auch durch die niedrigeren Qualifikationsanforderungen und die
damit iiblicherweise verbundenen geringeren Identifikationsmoglichkeiten.

4, Personalpolitik in der Verleihbranche

Hinsichtlich der Personalpolitik lassen sich folgende Unterschiede zwischen den
kommerziellen Verleihern und der iibrigen Wirtschaft belegen: Verleiher tendie-
ren anders als andere Branchen stirker zum Heuern und Feuern — so wird nach
Ergebnissen des IAB-Betriebspanels von 2003 in der Verleihbranche jedes dritte
Arbeitsverhiltnis durch eine Arbeitgeberkiindigung beendet, in der Gesamtwirt-
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schaft nur jedes siebte.” Das Risiko, entlassen zu werden, ist in der Verleihbran-
che damit deutlich hoher als in der iibrigen Wirtschaft. Betriebliche Weiterbil-
dung findet in Verleihfirmen deutlich seltener als anderswoistatt. Die Personal-
fluktuation ist iiberdurchschnittlich hoch, die Verweildauer der Beschiftigten ist
im Schnitt duBerst gering — wer eine Chance dazu hat, versucht, der Leiharbeit
so schnell wie méglich wieder zu entkommen.

Doch es gibt auch andere Beispiele: Vereinzelte Unternehmen; so beispiels-
weise auch die eigenen Verleihfirmen groBer Industriekonzerne undvetliche so
genannte ,,Nebenzweckbetriebe® richten sich nach den Flichentarifen der Mutter-
unternehmen oder des eigenen Hauses, die oftmals hoher ausfallen, als die orts-
{iblichen Leiharbeitstarife. Insbesondere auch die nicht vorrangig gewinnorien-
tierten Verleiher — von Beschiiftigungs-, Qualifikations- und Auffanggesellschaf-
ten bis zu lokalen oder konzern- und branchenbezogenen Arbeitskréftepools —
entlohnen héher als kommerzielle Verleiher, ebenso fordern sie tendenziell die
Entstehung von Mitbestimmungsstrukturen. Auf Basis des IAB-Betriebspanels
von 2003 lasst sich schiitzen, dass rund ein Zehntel des bundesdeutschen Leih-
arbeitsmarktes — gerechnet nach Beschiftigtenzahlen — auf Verleiher dieser Art
entfillt. Sie zeigen, dass Verleihfirmen nicht notwendigerweise ,bad shops®,
schlechte Arbeitgeber sind — oder sein miissen.

5. Nachholbedarf in Sachen Mitbestimmung

Eine wesentliche Dimension der Frage nach Prekaritdt oder Integration ist der
Grad der Teilhabe von Beschiftigten an Entscheidungsprozessen im Rahmen
der betrieblichen Mitbestimmung. Multivariate Analysen weisen aus, dass in
Einsatzbetrieben mit Betriebsrat die Wahrscheinlichkeit hoher ist, Leiharbeiter
anzutreffen, als in betriebsratsfreien Betrieben (Promberger/Theuer 2004). Qua-
litative Befunde belegen {iberdies, dass der Mehrheit der befragten Betriebsrite
der méBige Einsatz des Instruments Leiharbeit insofern zupass kommt, als er
hilft, die Beschiftigung der Stammbelegschaft stabiler zu halten (Bellmann/
Promberger 2002). Kapazititsschwankungen werden durch Anpassung der Zahl
der Leiharbeiter und anderer Randbelegschaftsteile ausgeglichen; bei rezessiven
Entwicklungen ist die — kleiner kalkulierte - Stammbelegschaft nicht so schnell
gefihrdet, da zunichst die Randbelegschaft abgeschmolzen wird.

Dies bedeutet nicht unbedingt, dass Betriebsrite aktive Verfechter einer leih-
arbeitsorientierten Randbelegschaftsstrategie wiren, ganz im Gegenteil: Prinzi-
piell wird diese Beschiftigungsform — analog zu gewerkschaftspolitischen Grund-
satzpositionen — abgelehnt, doch praktisch wird Leiharbeit als Bestandteil der

7  Ohne Auslaufen befristeter Vertriige, ohne betriebsbedingte Kiindigungen.
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Strategie des Managements akzeptiert. Das in dieser Perspektive ,notwendige
Ubel’ der Arbeitnehmeriiberlassung hat, sofern nicht exzessiv genutzt, eben
auch positive Aspekte fiir die Stammbelegschaft, der sich Betriebsrite besonders
verpflichtet fiihlen. Eine Zustidndigkeit fiir die Leiharbeitnehmerschaft in ar-
beitspolitischen Fragen wird in der Regel nicht gesehen, doch eine Minderheit
von Betriebsriten definiert sich wenigstens als Ansprechpartner, wenn*Leihar-
beiter nach Ubernahmemoglichkeiten fragen. Bisweilen dringen Betriebsrite
das Management auch zur Bevorzugung der Zeitarbeiter aus ,,gemeinniitzigen
Verleihfirmen*®, zur Kooperation mit Firmen, die die DGB- -Tarifvertrige zur
Leiharbeit anerkennen und zum Verzicht auf eine allzu exzessive Nutzung der
Arbeitnehmeriiberlassung. Die iiberwiegende Mehrheit von 18 der 20 intensiv
befragten Betriebsrite schopft den Mitbestimmungsspielraum der §§ 75, 80, 85,
87, 99 des Betriebsverfassungsgesetzes (BetrVG) und des flankierenden § 14 III
Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes (AUG) jedenfalls keineswegs aus.

Eine kleine Minderheit von Betriebsriten hingegen sieht die Gefahr einer
betriebspolitischen Marginalisierung ihrer Position durch hohe und wachsende
Leiharbeiteranteile und antwortet offensiv, indem die Leiharbeiter in die alltéig-
liche Vertretungsarbeit einbezogen werden. Zusitzlich wird diese Strategie mo-
tiviert durch das in der jiingsten BetrVG-Novelle verankerte aktive Wahlrecht
der Leiharbeiter im Einsatzbetrieb bei Einsétzen von mindestens drei Monaten
Dauer (§ 7 BetrVG).

Grundsitzlich gilt die Mitbestimmung nach BetrVG auch flir die Beschiif-
tigten in der Verleihbranche, die in ihrer Verleihfirma einen Betriebsrat wihlen
koénnen, der ihre Interessen gegeniiber dem Arbeitgeber vertritt. Doch hierzu
kommt es in der Verleihbranche weit seltener’ als in den Betrieben der iibrigen
Wirtschaft. Praktisch wirken die besonderen Bedingungen der gewerblichen Ar-
beitnehmeriiberlassung (Hauptzweckbetriebe) restriktiv auf die Griindung und
Tatigkeit von Betrlebsraten Auch in der qualitativen Untersuchung konnten,
trotz intensiver Suche,'® keine kommerziellen Verleihfirmen mit Betriebsrat ge-
funden werden — auBler bei den Branchenriesen.

Es steht zu vermuten, dass die hohe Fluktuation der Beschéftigten wie auch
ihr ausschlieBlicher Einsatz auflerhalb der Betriebsstitte des betriebsverfassungs-

8  Schroder (1997) prégte hierflir den inhaltlich treffenden aber sperrigen Begriff der ,,Ar-
beitnehmeriiberlassung in Vermittlungsabsicht*,

9  Zwar existieren vereinzelt Betriebsrite im Verleihsektor, beispielsweise bei den Bran-
chenriesen Randstad und Adecco, gleichwohl ergeben die Daten des IAB-Betriebspanels
2003 kein statistisch signifikantes Vorkommen von Betriebsriten im Wirtschaftszweig
Arbeitnehmeriiberlassung.

10 In einem von der Universitit Erlangen durchgefiihrten Telefonscreening wurden mehr
als 150 zufillig ausgewihlte Verleihfirmen aus allen Regionen Deutschlands nach der
Existenz von Betriebsriten gefragt — ohne positives Ergebnis.
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rechtlichen Arbeitgebers kollektive Prozesse aller Art erschweren — so eben auch
die Initiierung und Durchflihrung von Betriebsratswahlen. Partizipationschancen
sind fiir Leiharbeiter somit gegeniiber ,reguldr” Beschéftigten deutlich ein-
geschriinkt — egal ob im Einsatzbetrieb oder in der Verleihfirma. Das Partizipa-
tionsdefizit als typisches Prekarititsmerkmal der Leiharbeit, wie es die dltere
Forschung immer wieder konstatierte, bestitigt sich also erncut (Kraemer/Spei-
del 2004).

6. Tarifvertriige: Mindeststandards und Lohnabstand

Die Neuregelung des AUG mit seinem formalen Anspruch eines ,equal treat-
ment* hat keineswegs eine faktische Gleichstellung der Zeitarbeitnehmer aus-
gelost. Das Regulierungsmuster des ,,equal treatment* war vielmehr von vorn-
herein in Anlehnung an das niederlidndische Modell konzipiert, bei dem ein —
wie auch immer gearteter — Tarifabschluss den Arbeitgeber von der Gleichbe-
handlungspflicht entbindet."' Wie zuvor schon in den Niederlanden hat diese
,, Ausweichoption“ auch in Deutschland eine rasante Tarifierungsbewegung aus-
geldst: Zum 30.6.2004 fielen nach Ergebnissen des IAB-Betriebspanels bereits
80% aller Betriebe und knapp 90% der Beschiftigten im Wirtschaftszweig Leih-
arbeit unter ein einschligiges Tarifabkommen — weit mehr als in der Gesamt-
wirtschaft. Die Unternehmerverbiinde ,,Bundesvereinigung Zeitarbeit Arbeits-
vermittlung® (BZA) und ,,Interessengemeinschaft Zeitarbeit* (IGZ) sowie einige
Kleinere wurden zu Arbeitgeberverbidnden. Angesichts der mit dem Branchen-
prinzip kollidierenden Zuordnungsproblematik der Zeitarbeit schliipfte der Deut-
sche Gewerkschaftsbund (DGB) faktisch in die Rolle der tarifschlieBenden Par-
tei — als Tarifgemeinschaft seiner Mitgliedsgewerkschaften.

Daneben konnte die sonst in der Fliche weitgehend bedeutungslose christli-
che Gewerkschaftsbewegung durch Unterbietung der DGB-Abschliisse einen
Erfolg verbuchen und sich in den Kollektivabkommen des Leiharbeitssektors
verankern. Es dominiert die Form des Verbandstarifvertrags, bei Fortbestand der
Haustarifabkommen einiger GroBunternehmen, sodass die gesetzlich ausgeldste
Tarifbewegung zu einem Sieg des Flichentarifkonzeptes fiihrte.

Arbeitgeber, die auf die Tarifierung verzichtet haben und stattdessen die
Entlohnungsbedingungen der Einsatzbetriebe iibernehmen, sind selten. Zwar
weist das IAB-Betriebspanel fiir 2004 einen Anteil von rund 20% nicht tarifge-
bundener Betriebe an allen Inhabern einer Verleiherlaubnis aus. Da in der qua-
litativen Betriebsbefragung jedoch trotz intensiver Suche kein einziger tariffreier

11 Zum Vergleich der Leiharbeit in Deutschland und den Niederlanden Jahn 2005; Wilkens
2004. :
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Verleihbetrieb zu finden war, ist zu vermuten, dass es sich beim Gros dieser
nicht tarifgebundenen Verleiher um inaktive Betriebe handelt, das heifit, um
Betriebe, die ihre Verleihtitigkeit voriibergehend oder dauethaftinicht praktizie-
ren. Sie stellen der Arbeitnehmertiberlassungs-Statistik zufolge regelmiBig etwa
die Hilfte der registrierten Inhaber einer Verleiherlaubnis. Es gibt also starke
Indizien fiir die Annahme, dass faktisch alle aktiven Verleihfirmen mittlerweile
tarifgebunden sind.

Resultat der Tarifbindung ist zweierlei: Erstens eine faktische flichende-
ckende Standardisierung der Arbeitsentgelte und anderer Arbeitsbedingungen
im Verleihsektor, selbst wenn bei hoher qualifizierten Leiharbeitern Abweichun-
gen nach oben durchaus tiblich sein kénnen und die Differenzen der konkurrie-
renden Verbandsabkommen Wahlméglichkeiten fiir die Betriebe offen halten.
Auch sind beispielsweise bei der Einstellung vormals Arbeitsloser Unterschrei-
tungen des Minimalstandards in Form von abgesenkten Einstiegsentgelten mog-
lich.

Zweitens resultiert eine Zementierung der relativen ,Schlechterstellung* der
Leiharbeiter gegeniiber der Stammbelegschaft aus der Tarifbindung: Fallstudien
zeigen, dass vor allem kommerzielle Leiharbeitsfirmen im Segment der Produk-
tionshilfstitigkeiten und der einfachen Dienstleistungsarbeit, also im marktdo-
minierenden Segment, tatsdchlich nach Tarif bezahlen — und deren Tarifentgelte
fiir Leiharbeit liegen betrédchtlich unter den Referenzwerten des verarbeitenden
Gewerbes. Das fiir die Zeitarbeit charakteristische ,,wage gap*, der Lohnabstand
zur tibrigen Wirtschaft (Kvasnicka/Werwatz 2002) ist damit zumindest momen-
tan festgeschrieben. Im Sommer 2004 lagen die reguldren Leiharbeiterlhne im
Helferbereich um mindestens drei Euro, im Facharbeiterbereich um mindestens
zwei Euro pro Stunde unter den Referenzléhnen im verarbeitenden Gewerbe.

Auftillig ist auch, dass die Einstiegsentgelte der untersten Lohngruppen im
Leiharbeitsbereich kaum als existenzsichernd anzusehen sind. So sieht etwa der
Tarifvertrag zwischen Christlichem Gewerkschaftsbund und der Mittelstindi-
schen Vereinigung der Zeitarbeitsfirmen flir Ostdeutschland einen Einstiegslohn
von 5,60 Euro in der untersten Gruppe vor, dies entspriiche etwa einem monatli-
chen Brutto-Arbeitsentgelt von 850 Euro fiir Vollzeitarbeit. Berechnungen des
WSI auf Basis der IAB-Beschiftigtenstichprobe setzen den Schwellenwert fiir
den Tatbestand der Lohnarmut, das heifit, der Armut trotz Vollerwerbstitigkeit,
fir Ostdeutschland mit 1.034 Euro brutto pro Kopf und Monat an (Bispinck et
al. 2004, S. 574ff) — also weit hoher als die Einstiegslohne in Leiharbeit, selbst
im Rahmen der DGB-Tarife. Auch die gesetzlichen Mindestlshne in anderen
europdischen Lindern (EU-15) liegen ebenfalls deutlich {iber den tariflichen
Entgelten flir neu eingestiegene Helfer im Leiharbeitsbereich (Bispinck et al.
2004; S. 574fF).



138 Markus Promberger

Uberdies zeigen sich einzelne ,schwarze Schafe’ der Branche durchaus fin-
dig im Unterlaufen des Tarifabkommens: So wurde in drei von 20 untersuchten
Verleihfirmen'? die Praxis angetroffen, Leiharbeitsverhaltnisse mit dem Ablauf
der Probezeit zu beenden, um nicht den Einstiegslohn verlassen zu miissen. In
diesen Fillen werden Leiharbeiter gerne nach einer Pause wieder eingestellt —
erneut mit Probezeit und Einstiegslohn. Das gesetzliche Verbot'von Wiederho-
lungsbefristungen greift nicht, da es sich formal um unbefristete Arbeifsvertrige
handelt.

Diese Befunde sind ein weiteres Indiz dafiir, dass Leiharbeit mitnichten
eine Arbeit wie jede andere ist, sondern zumindest in Teilbereichen Armuts-und
Abstiegsrisiken birgt — wie es flir die ,,Zone der Prekaritit” (Castel 2000) cha-
rakteristisch ist. Der Tarifierungsbewegung kommt das Verdienst zu, diese Ver-
hiltnisse sichtbarer gemacht zu haben und dabei in einer vorher weitgehend ta-
riffreien Zone einen regulierungspolitischen Meilenstein zu einer kiinftigen Ver-
besserung der Situation der Leiharbeitnehmerschaft gesetzt zu haben. Doch eine
faktische Verbesserung der Lebens- und Arbeitsverhdltnisse der Leiharbeitneh-
mer konnte mit diesem Tarifwerk bislang nicht erreicht werden.

7. Die Personal-Service-Agenturen: kein bleibender Eindruck

Ein Kemstiick der Hartz-Reformen bestand in der flichendeckenden Einfiihrung
so genannter Personal-Service-Agenturen (PSA), in denen mittels Leiharbeit die
Arbeitslosen im Markt gehalten werden sollten. Verschiedene Uberlegungen
spielten dabei eine wichtige Rolle. Zum einen ging man davon aus, dass Leihar-
beit den Ubergang in regulidre Beschéftigung erleichtern kann, wéihrend linger
dauernde Arbeitslosigkeit sich mehr und mehr zum berufsbiographischen Stig-
ma entwickelt, das eine Beschiftigungsaufnahme verhindert. Uberdies wurde in
den Hartz-Konzepten der Leiharbeit eine Katalysatorfunktion zur Dynamisie-
rung des Arbeitsmarktes zugeschrieben; ihre — so verstandene — institutionelle
Einschrinkung im Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz filhre nicht nur zu ver-
gleichsweise niedrigen Leiharbeiterzahlen in Deutschland, sondern verhindere
damit auch die entlastende Wirkung der Leiharbeit fiir den Arbeitsmarkt, die sie
in anderen Lindern angenommen habe (Hartz 2002). Uberdies ist ein groBer
Teil der Arbeitslosen in Deutschland nur bis zu drei Monate ohne Beschifti-
gung. Diese Arbeitslosen sollten nun, anstatt Leistungen zu beziehen, in Per-
sonal-Service-Agenturen iiberfithrt und von dort an andere Betriebe ausgeliehen
werden. Sie wiirden damit — anders als bisher — weder die Statistik noch die Ar-
beitslosenversicherung belasten, auch wiirden ihre Chancen auf Riickkehr in

12 Die Auswahl erfolgte nicht unter Reprisentativitits- sondern unter Kontrastgesichts-
punkten, die jedoch das Kiindigungsverhalten nicht einschlossen.
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reguldre Beschiftigung durch die ,zwischengeschaltete’ Leiharbeit keineswegs
geschmidlert, sondern eher geférdert.

Insofern richtete sich das PSA-Konzept in den Intentionen seines Erfinders
vor allem auf gut vermittelbare Arbeitslose mit marktgiangigen Qualifikationen,
die auch ohne Férdermafinahmen iiblicherweise in relativ kurzer Zeit in den Ar-
beitsmarkt zuriickkehren wiirden. Im Laufe seiner politischen Umsetzung 2002
und 2003 verinderte sich das PSA-Konzept immer weiter — bis zu seiner heuti-
gen Gestalt: Die Arbeitsdmter schreiben ,Lose’ fiir PSA-Vertrige aus, in denen
die Zielgruppen definiert, sowie Grundhonorar und Leistungsprimie im Faile
erfolgreicher Vermittlung festgeschrieben sind (Jahn/Windsheimer 2004a). Der
Zielschwerpunkt fiir die PSA verlagert sich von den urspriinglich vorgesehenen
Kurzzeitarbeitslosen, der unproblematischsten Teilpopulation der Arbeitslosen,
zu generell beschiftigungsfihigen, jedoch mit individuellen Vermittlungshemm-
nissen belasteten Arbeitslosen (Jugendliche ohne Berufsabschluss, Langzeit-
arbeitslose, Schwerbehinderte und Altere usw.).

Im Jahre 2003 wurden durch die lokalen Arbeitsagenturen 992 PSA-Ver-
trage abgeschlossen, iiber die rund 44.000 Arbeitsplitze bereitgestellt wurden.
Die PSA seien im Markt angekommen, folgerten Jahn/Windsheimer 2004b. Die
PSA-Teilnehmer sind im Schnitt ein wenig &lter und ein wenig besser ausgebil-
det als ihre Kollegen in kommerziellen Leiharbeitsfirmen. Andererseits sind
Langzeitarbeitslose und Angehérige anderer Problemgruppen iiberreprisentiert.

Knapp die Halfte der PSA-Austritte miindet in reguldre Beschaftigung:
Rund jeder vierte Austritt aus den PSA ist eine Vermittlung an Dritte, jeder
zehnte fiihrt in eine direkte Beschiftigung beim Entleiher, ein weiteres Zehntel
entfillt auf erfolgreiche Eigensuche der Beschiéftigten. Immerhin ein weiteres
knappes Fiinftel der Teilnehmer erfihrt verhaltensbedingte Kiindigungen, ein
weiteres Achtel wird von der PSA aus ,sonstigen Griinden® gekiindigt. Betriebs-
bedingte Kiindigungen, Abgénge in Selbstindigkeit, in Weiterbildungs- oder an-
dere arbeitsmarktpolitische MaBnahmen spielen keine nennenswerte Rolle. Die
PSA sind zur Tarifbindung verpflichtet, es dominieren Ubernahmetarifabkom-
men, die sich am Randstad-Firmentarifvertrag orientieren, den zweiten Rang-
platz nimmt vermutlich der DGB-BZA-Tarifvertrag ein (Jahn/Windsheimer
2004a und b und eigene Erhebungen). Seither haben sich die PSA jedoch deut-
lich riickldufig entwickelt — wie die nachfolgende Tabelle zeigt (vgl. Tab. 2).

Tab. 2: Vertrdge mit und Personalbestand in PSA jeweils zum 31.12.

Anzahl Vertrage Personalbestand
2003 969 43.460
2004 857 27.500
2005 320 8.500

Quelle: Geschifisberichte der BA 2003-2005
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Das Instrument bot 2004 noch Anlass zu vorsichtigem Optimismus; angesichts
obiger Zahlen kann hiervon keine Rede mehr sein. Die PSA haben keine nen-
nenswerte Bedeutung auf dem ,,Ubergangsarbeitsmarkt® (Schmid 2002) erlan-
gen konnen. Auch wenn eine abschlieBende detaillierte Bewertung noch aussteht
(BMAS 2006), kann das Instrument letztlich als gescheitert gelten.

Dieses Scheitern ist nicht ganz einfach zu erkldren, denn“auf den ersten
Blick sieht alles nach einer ,win-win-Situation’ aus: Die Arbeitslosen sind nicht
mehr arbeitslos, erhalten — wenn auch magere — Tarifgehilter und konnen poten-
tielle Arbeitgeber kennenlernen. Die Trdger erhalten Titigkeits- und Erfolgs-
honorar. Bildungstriger, Beschiftigungs- und Qualifikationsgesellschaften: er-
halten einen neuen Geschéfiszweig. Auch fiir kommerzielle Verleiher kann dies
interessant werden, da das Honorar einen Zusatzertrag darstellt. Sofern solche
PSAs einen Teil des Honorars auf die den Entleihern in Rechnung gestellten
Stundensitze umlegen, konnen sie billiger anbieten, Marktanteile ausbauen, und
die Entleiher miissen weniger fiir eine Leihkraft bezahlen. Die Arbeitsémter ent-
lasten ihr Budget, da die Honorare im Schnitt unterhalb der ansonsten zu zah-
lenden Leistungen liegen, und sie miissen weniger Arbeitslose melden, da PSA-
Beschiftigte in der Statistik nicht als arbeitslos gelten.

Doch auf der Basis von Fallstudienevidenz ldsst sich die Situation auch an-
ders lesen: Gut qualifizierte, marktfahige und flexible Kurzzeitarbeitslose diirf-
ten nicht unbedingt von einer maBig entlohnten PSA-Titigkeit begeistert sein,
da sie mit einer schnellen Riickkehr in den Arbeitsmarkt rechnen und ihr Ar-
beitslosengeld I mdglicherweise nur wenig niedriger liegt als ein zu erwartender
PSA-Lohn. Uberdies kann eine Vollzeit-Tétigkeit in einer PSA durchaus eigene
Suchaktivititen erschweren. Auch ein Arbeitsvermittler hat mit solchen Kunden
auf dem normalen Arbeitsmarkt wenig Probleme. Es rentiert sich hingegen fiir
das Arbeitsamt weit mehr, diejenigen Kunden in die PSAs zu iiberstellen, bei
denen ansonsten lange Zeitriume des Leistungsbezugs erwartet werden kdnnen.
Angesichts von Arbeitslosen mit Vermittlungshemmnissen miissen die PSAs der
kommerziellen Zeitarbeitsfirmen hingegen scharf rechnen: Die Subvention durch
Qualifikations- und Vermittlungshonorar steht dabei gegen die geringere Markt-
gingigkeit dieser Arbeitnehmer. Sie sind schwerer unterzubringen und die Ge-
fahr von Reklamationen der Kundenbetriebe erhoht sich.

Fiir Bildungstriger und Qualifikationsgesellschaften ist der Einstieg ins
eher vermittlungsorientierte PSA-Geschift zwar interessant, jedoch schwer und
riskant, wie gescheiterte PSAs zeigen. Verschiedene Akteure befiirchten Miss-
brauch durch ,schwarze Schafe’ unter den Verleihern, die Beschiftigte aus der
PSA-Tochter an die Mutterfirma vermitteln, um das Erfolgshonorar zu realisie-
ren. Hinzu kommt, dass im groBstddtischen Umfeld der Jedermann-Arbeitsmarkt
ohnehin schon in hohem MaBe von der Zeitarbeit organisiert ist und eine weitere
Expansion nicht vorstellbar ist — so dass sich manchen Beteiligten die Frage
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stellt, wieso man deren Aktivititen noch extra honorieren muss. Mittelstindi-
sche Zeitarbeitsfirmen beflirchten hingegen, dass ihnen das gut eingefiihrte Ver-
leihgeschéft durch unprofessionelle Billigkonkurrenten' untergraben wiirde.
Auch scheint in einigen Bereichen der Arbeitsverwaltung vor Ort.eine gewisse
Skepsis gegeniiber der Privatisierung von Vermittlungsaktivititen im-Allgemei-
nen und gegen das Instrument PSA im Besonderen zu bestehen. Auf diese
Weise konnen ,Verhinderungskoalitionen’ entstehen — die letztlich ‘eine plau-
sible Erkldrung dafiir bieten, wieso nicht nur die Zahl der PSA-Beschiftigten,
sondern auch die Zahl der PSA-Vertréige zuriickgegangen ist.

8. Resiimee

Der betriebliche Flexibilitétsbeitrag der Leiharbeit ist grosso modo eher nach-
rangig, kurzfristig und punktuell. Doch es gibt vor allem in Betrieben mit ge-
werblichen Hochlohnarbeitsplitzen bemerkenswerte Ausnahmen einer intensi-
ven Nutzung von Leiharbeit mit zentraler Bedeutung fiir die betriebliche Flexi-
bilitdt. Es ist offen, ob sich die Leiharbeit iiber diese Inseln intensiver und dau-
erhafter Nutzung auch in der Flidche weiter ausbreiten und zu einem zentralen
Flexibilisierungsinstrument entwickeln kann.

Gegen eine generelle Ausbreitung spricht, dass Leiharbeit eine typische Fle-
xibilisierungsform von Arbeitsmarkten mit wenig Beschiftigungsflexibilitit
darstellt und deswegen mit einer allgemeinen Zunahme von Flexibilitit eher
wieder an Bedeutung verlieren konnte — wie die ,,Séttigungstendenzen® des US-
und des niederldndischen Leiharbeitsmarktes, aber auch die marginale Rolle der
Leiharbeit in Dénemark zeigen. Weiterhin kénnten sich eine zunehmende, doch
sozial ausgewogene Lohnflexibilitit — etwa durch betriebliche Offoungsklauseln —
und eine Erweiterung der Befristungsmoglichkeiten als entscheidendes Hemm-
nis fiir eine Ausbreitung der Leiharbeit erweisen.

Fir ein weiteres Wachstum der Leiharbeit sprechen hingegen ihre unprob-
lematische Reversibilitét, ihre Funktion als iiberbetrieblich organisierte, schnell
aktivierbare Kapazititsreserve und ihre mittlerweile etablierte Rolle in der Orga-
nisation von sektoralen Jedermann/Frau-Arbeitsmirkten urbaner Zentren. Doch
demgegentiber steht das Risiko der Lohnarmut; Leiharbeiter sind nachweisbar
haufiger von Kiindigung bedroht, in weniger anspruchsvollen Titigkeiten ein-
gesetzt und bei vergleichbarer Qualifikation schlechter entlohnt. Sie kommen
seltener in den Genuss betrieblicher Weiterbildung und kénnen nur einge-
schrinkt an der betrieblichen Mitbestimmung teilhaben.

Zwar gibt es ein — minoritires — Segment der Verleihbranche mit besseren
Bedingungen, und auch der Arbeitskrifteverleih in den Nebenzweckbetrieben
erfolgt unter besseren Modalititen. Doch im GroBen und Ganzen, in den meisten
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Betrieben und an den meisten Arbeitsplétzen bringt Leiharbeit nach wie vor ty-
pische Risiken, Defizite und Unsicherheitszonen mit sich. Leiharbeit ist also
nach wie vor eine prekire Form der Organisation von Arbeit, eine kompensato-
rische Risikoabsicherung, ein arbeitspolitisches Gebot der Stunde. Gegenstand
der Arbeitspolitik sollten deswegen die Lohnangleichung vor:allem im Bereich
unteren Entgeltgruppen, sowie eine Einschrinkung der Synchronisation von
Einsatz- und Beschiftigungsdauer sein. Auch iiber Weiterbildungsfragen liee
sich arbeitspolitisch nachdenken. Es wird sich zeigen, ob die neuen Tarifver-
triige in diese Rolle hineinwachsen konnen.
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