Befristung und Leiharbeit:
Briicken in regulire Beschaftigung?
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Von einer neuen Regulierung arbeitsrechtlicher Schutzvorschriften werden positive Effekte auf die Entwicklung der Beschiftigung
erwartet. Insbesondere sollen befristete Beschiftigung und Leiharbeit Arbeitslosen einen Einstieg in eine dauerhafte Erwerbstatigkeit
ermoglichen. Die rechtliche Regulierung der Befristung von Arbeitsverhiltnissen wurde im Teilzeit- und Befristungsgesetz von 2000,
die Regulierung der Uberlassung von ArbeitnehmerInnen durch das Jobaqtiv-Gesetz und das ,Erste Gesetz fiir moderne Dienst-
leistungen am Arbeitsmarkt“ (Hartz I) verindert. Inwiefern verbessern diese Neuregelungen die Chancen fiir die Beschiftigten, durch
befristete Beschiftigung oder Leiharbeit einen Einstieg in eine regulire Beschiftigung zu finden? Um die Wirkungen der Neuregelun-
gen einschitzen zu konnen, wurden in diesem Beitrag die Ergebnisse von empirischen Studien zusammengetragen, die den betrieb-
lichen Einsatz und die Ubernahme von befristet Beschiftigten und Leiharbeitnehmern untersuchten.

Einleitung

Von der Deregulierung arbeitsrechtlicher
Vorschriften versprechen sich die politi-
schen Akteure, dass die Betriebe infolge der
niedrigeren Entlassungskosten mit Neu-
einstellungen reagieren und somit eine
Ausweitung des Arbeitsvolumens erfolgt.!
Mit dem Einsatz ,atypisch Beschiiftigter in
den Betrieben ist beschiftigungspolitisch
die Hoffnung auf einen , Klebeeffekt” ver-
kniipft, der bewirkt, dass ein Teil der tem-
pordr Beschiftigten in eine dauerhafte
Beschiftigung tbergeht. Von industrie-
soziologischen Untersuchungen wird der
Flexibilisierungsbedarf der Unternehmen
zwar anerkannt und als mogliche Alterna-
tive die externe und interne Flexibilisie-
rung diskutiert (Keller/Seifert 2002; Martin
1996). Die Argumente gegen eine Aus-
weitung atypischer Beschiftigungsformen
verweisen aber auf die nachteiligen Be-
schiftigungsbedingungen der atypisch
Beschiftigten und auf die Gefahr einer
fortschreitenden Segmentation im Arbeits-
markt. Dem Briickeneffekt, der durch aty-
pische Beschiftigung erzielt werden soll,
stehen somit moglicherweise Effekte der
Prekarisierung von Arbeitsverhiltnissen
oder der Segmentation gegeniiber.

In diesem Beitrag wollen wir uns auf
die Frage konzentrieren, inwiefern ein spa-
terer Ubergang von atypisch Beschiftigten
in reguldre Beschiftigung zu erwarten ist.
Dabei wollen wir uns auf die befristete Be-
schiftigung und die Leiharbeit beschran-
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ken und vor allem die Frage nach der
Einsatzlogik atypisch Beschiftigter in den
Betrieben diskutieren. Der gangigen These
von der mit der Deregulierung arbeits-
rechtlicher Vorschriften linear anwachsen-
den Bereitschaft zum Einsatz atypischer
Beschiftigung sollen ein theoretisches und
ein empirisches Argument entgegengehal-
ten werden. In der theoretischen Perspek-
tive ist nicht davon auszugehen, dass das
Verhalten aller Unternehmen im gleichen
Maf3e durch arbeitsrechtliche Regulierung
beeinflusst wird. In der empirischen Per-
spektive soll durch eine Zusammenschau
verfiigbarer Forschungsergebnisse gezeigt
werden, dass der Einsatz von befristeter Be-
schiftigung und Leiharbeit sehr ungleich
verteilt ist und dass die Chancen fiir einen
Ubergang in eine dauerhafte Beschiftigung
in der politischen Debatte tiberschitzt wer-
den.

Zunichst soll die Darstellung der recht-
lichen Rahmenbedingungen zeigen, welche
Moglichkeiten zum Einsatz von befristeter
Beschiftigung und Leiharbeit bestehen,
und wie die jiingsten Reformen im Hin-
blick auf den Briickeneffekt zu bewerten
sind. Dann werden die Motive der Unter-
nehmen fir den Einsatz atypischer Be-
schiftigung erortert. Dazu werden mikro-
okonomische Argumente fir den Einsatz
von atypischer Beschiftigung zusammen-
gefasst und um institutionen- und organi-
sationstheoretische Argumente erginzt.
Anschlieflend wollen wir den empirischen
Erkenntnisstand zum Einsatz von Leihar-
beit und befristeter Beschiftigung sowie zu
den Chancen des Ubergangs atypischer Be-
schiftigung in ein unbefristetes Arbeitsver-

hiltnis zusammenfassen. Ziel ist es zu ver-
deutlichen, dass nicht von einem einheit-
lichen Interesse der Betriebe am Einsatz
atypischer Beschiftigung ausgegangen,
und somit erst recht kein allgemeingiiltiger
Integrationseffekt unterstellt werden kann.

»Aktiv" und ,modern" -
die neuen rechtlichen
Rahmenbedingungen fiir
befristete Beschiftigung
und Leiharbeit

Nach dem fordistischen Grundmodell um-
fasst das ,Normalarbeitsverhiltnis” einen
Tauschvertrag, in dem in einem hierarchi-

1 Diese Hoffnung wird getragen von Stellungnah-
men S6konomischer und rechtswissenschaftlicher
Experten (vgl. dazu beispielhaft Rithers 2002;
Sachverstandigenrat 2002).
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schen Verhiltnis die abhingige Bereitstel-
lung der Arbeitskraft gegen die Sicherheit
einer kontinuierlichen und sozialvertrigli-
chen Beschiftigung getauscht wurde (Su-
piot 1999, S. 33). Atypische Beschiftigung
unterscheidet sich anhand zweier Kriterien
vom Normalarbeitsverhiltnis: Dauer und
Umfang des Beschiftigungsverhiltnisses
sowie die Qualitdt der sozialen Sicherung,
die durch das Beschiftigungsverhiltnis er-
reicht werden kann. Der Kern des Arbeits-
verhiltnisses — die Weisungsbefugnis des
Arbeitgebers gegeniiber dem Arbeitneh-
mer oder der Arbeitnehmer — bleibt dage-
gen in jedem Falle erhalten. Anders als bei
anderen Formen der atypischen Beschif-
tigung, wie etwa der geringfiigigen Teilzeit-
arbeit, bei der der Arbeitgeber von der Kos-
tenentlastung durch die Einsparung eines
Teils der Sozialversicherungsbeitrige pro-
fitiert, bleibt bei der befristeten Beschif-
tigung und der Leiharbeit die fir das Nor-
malarbeitsverhltnis typische Sozialversi-
cherungspflicht im vollen Umfang erhal-
ten. Allerdings geht bei Befristung und
Leiharbeit die Kontinuitdt der Beschifti-
gung verloren und die Unsicherheit tiber
die Zukunft der Erwerbskarriere der Ar-
beitnehmerInnen vergroflert sich erheb-
lich.2 Fiir die Betriebe liegt der Vorteil bei
diesen beiden Beschiftigungsformen vor
allem in der Flexibilitit bei der Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses.

2.1 BEFRISTETE BESCHAFTIGUNG

In der Bundesrepublik regelt das Teilzeit-
und Befristungsgesetz (TzBfG) den Einsatz
von befristeter Beschiftigung. Aus betrieb-
licher Sicht sind drei Aspekte zentral: Die
grundsitzliche Moglichkeit, befristete Ar-
beitsvertrage abzuschliefen, die maximale
Dauer der Befristung sowie die Haufigkeit
der moglichen Verlingerungen und die Be-
fristung alterer ArbeitnehmerInnen.
Grundsitzlich besteht fiir Arbeitgeber
die Moglichkeit, unter Angabe von Griin-
den befristete Arbeitsverhiltnisse abzu-
schlieflen. Als Griinde, die erstmalig durch
das TzBfG kodifiziert wurden, gelten u.a.
ein voriibergehender betrieblicher Bedarf
an Arbeitsleistung, die Ubernahme eines
Arbeitnehmers oder einer Arbeitnehmerin
im Anschluss an eine Ausbildung oder ein
Studium, die Vertretung eines anderen Ar-
beitnehmers oder die Zweckbindung von
Haushaltsmitteln fiir eine befristete Be-
schiftigung (§ 14 TzBfG). Die begriindete
Befristung ist grundsitzlich zeitlich unbe-

grenzt moglich, nur muss der Arbeitgeber
gegebenenfalls die Sachgriinde darlegen
konnen. Eine sachgrundlose Befristung ist
fir den Arbeitgeber daher vorteilhafter.
Diese wurde erstmals durch das Beschif-
tigungsforderungsgesetz von 1985 ermog-
licht. Das neue Teilzeit- und Befristungs-
gesetz von 2001 hat die sachgrundlose
Befristung allerdings auf solche Fille ein-
geschrinkt, in denen der oder die Beschif-
tigte zuvor nicht in dem Unternehmen be-
schiftigt gewesen ist, wobei die letzte Be-
schiftigung auch mehrere Jahre zurticklie-
gen kann. Nach der alten Regelung (§ 1 III
BeschFG 1985) war eine vorhergehende
Beschiftigung unschadlich, sofern kein en-
ger sachlicher Zusammenhang mit dem
nachfolgenden Arbeitsverhiltnis bestand.
Ein enger sachlicher Zusammenhang war
dann nicht gegeben, wenn ein Zeitraum
von mindestens 3 Monaten zwischen den
Arbeitsvertrigen lag. Ziel der Neuregelung
war, die so entstandene Praxis von Ketten-
arbeitsvertrigen mit sachgrundlosen Be-
fristungen zu unterbinden.

Waihrend es fiir die Dauer der begriin-
deten Befristung keine formale Obergren-
ze gibt, wurde 1996 durch das ,Arbeits-
rechtliche Beschiftigungsforderungsge-
setz” die maximale Dauer eines sachgrund-
los befristeten Arbeitsverhiltnis von 18 auf
24 Monate erhoht. Innerhalb dieses Zeit-
raumes kann der Arbeitsvertrag dreimalig
verldngert werden. Danach muss der Ar-
beitgeber entscheiden, ob der oder die Be-
schiftigte in ein unbefristetes Beschifti-
gungsverhiltnis ibernommen wird, sofern
eine sachlich begriindete Befristung des
Arbeitsvertrags nicht infrage kommt. Die
maximale Dauer der sachgrundlosen Be-
fristung wurde durch das TzBfG nicht ver-
indert. Eine Ausnahmeregelung fur Exis-
tenzgrinder und Existenzgriinderinnen ist
zur Zeit allerdings im Rahmen des Regie-
rungsentwurfes des ,,Gesetzes zu Reformen
am Arbeitsmarkt” in Beratung. Die ge-
plante Neuregelung soll es Existenzgriin-
derInnen ermoglichen, befristete Arbeits-
vertrige bis zu einer Dauer von vier Jahren
nach der Unternehmensgriindung abzu-
schlielen, auflerdem soll es moglich sein,
ein befristetes Arbeitsverhiltnis innerhalb
dieses Zeitraumes beliebig oft zu verlan-
gern (Bundesratsdrucksache 421/03).

Seit 1996 gibt es eine zusitzliche Aus-
nahmeregelung von der prinzipiellen Be-
griindungspflicht: Die Moglichkeit zur
sachgrundlosen Befristung dlterer Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer bei der

Neueinstellung. 1996 wurde die Alters-
grenze zundchst bei 60 Jahren festgelegt,
dann aber durch das TzBfG zunichst auf 58
Jahre und durch das Erste Gesetz zur Mo-
dernisierung des Arbeitsmarktes weiter auf
52 Jahre gesenkt. So konnen Betriebe nun
bei der Neueinstellung von 50-Jdhrigen be-
fristete Kettenarbeitsvertrage abschlieflen,
indem zundéchst eine sachgrundlose Befris-
tung tiber 24 Monate vereinbart und im
Anschluss daran ganz ohne zeitliche Be-
schrankung beliebig viele Befristungen an-
gehdngt werden.?

2.2 ARBEITNEHMERUBERLASSUNG

Die rechtliche Grundlage fur die Leiharbeit
ist das Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz
(AUG) von 1972, mit dem die gewerbliche
Arbeitnehmeriiberlassung in allen Wirt-
schaftsbereichen mit Ausnahme des Bau-
hauptgewerbes erstmalig zugelassen wur-
de. Das AUG regelt die gegenseitigen Rech-
te und Pflichten in dem Dreiecksverhiltnis
zwischen Verleihbetrieb und Entleihbe-
trieb und Verleihbetrieb und Leiharbeit-
nehmer bzw. Leiharbeitnehmerin. Zwi-
schen dem entleihenden Betrieb und den
Leiharbeitbeschiftigten besteht zwar keine
vertragliche Beziehung, wohl aber geht das
fiir ein Arbeitsverhiltnis typische Wei-
sungsrecht des Arbeitgebers auf den entlei-
henden Betrieb iiber (Hamann 2003). Von
den Regelungen im AUG sind die entlei-
henden Betriebe direkt nur in einer Frage
betroffen: der moglichen Uberlassungs-
dauer. Indirekte Effekte entstehen jedoch
moglicherweise tiber die Verteuerung von
Leiharbeit, die sich aus der Neuregelung
§ 3 Abs.1 Nr.3 AUG) der Gleichbehand-
lung von LeiharbeitnehmerInnen und re-
guldren Beschiftigten und aus der Strei-
chung des Verbots von befristeten Arbeits-
verhiltnissen mit LeiharbeitnehmerInnen
(§ 3 Abs.1 Nr.3 AUG a.F.) ergeben konnen.

Die maximale Hochstdauer der Arbeit-
nehmeriiberlassung wurde seit der Ein-
fithrung des Gesetzes sukzessive von 3 auf

2 Zwar sind die Leiharbeitnehmerlnnen prinzipiell
unbefristet bei der Leiharbeitsfirma beschaftigt,
allerdings koénnen sie auch betriebsbedingt ge-
kundigt werden. Ein aktueller Mangel an Auftra-
gen ist als Kiindigungsgrund allerdings nicht aus-
reichend, der Arbeitnehmer muss vielmehr eine
langfristige negative Prognose treffen kénnen
(Dahl 2003).

3 Diese Regelung gilt zunéachst nur bis 31. 12. 2006.
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24 Monaten verldngert, zuletzt durch das
Jobagqtiv-Gesetz. Durch das ,Erste Gesetz
fiir moderne Dienstleistungen am Arbeits-
markt” (Hartz I) — und der Streichung von
§ 3 Abs. 1 Nr. 6 AUG a.F. — ist diese Frist
ganz entfallen, so dass ab dem 1. Januar
2004 eine zeitlich unbegrenzte Uberlassung
von ArbeitnehmerInnen maglich ist. Fiir
die Entleihunternehmen erweitert sich
damit der Handlungsspielraum erheblich.
Deutliche Nachteile entstehen dagegen fiir
die Verleih- d.h. die Zeitarbeitsunterneh-
men, weil der Gleichbehandlungsgrund-
satz nach der jiingsten Reform nun eine
gleiche Behandlung im Hinblick auf die
Arbeitsbedingungen ab dem ersten Be-
schiftigungstag vorschreibt (vorher: ab
dem 13. Beschiftigungsmonat). Allerdings
kann durch den Abschluss eines Tarifver-
trages von der Gleichbehandlung abgewi-
chen werden.* Eine Ausnahme von der
Gleichbehandlung gilt fiir Personen, die
vor der Uberlassung arbeitslos waren. Mit
diesen Leiharbeitnehmern kénnen wih-
rend einer ,,Einarbeitungszeit” von sechs
Wochen Arbeitsbedingungen vereinbart
werden, die von den Bedingungen im
Stammbetrieb abweichen. Ein groler Teil
der Leiharbeitsverhiltnisse ist zundchst al-
so von der Gleichbehandlung ausgenom-
men. In wie vielen Fillen sich die Arbeits-
kosten der Leiharbeit also tatsdchlich ,,ganz
erheblich verteuern werden” (Hamann
2003, S.21), wird sich erst in der Praxis zei-
gen. Ebenso wenig tiberschaubar sind die
Folgen, die sich aus der Neuregelung der
Befristungsmoglichkeiten fir Leiharbeit-
nehmer ergeben. So wurden das Verbot der
wiederholten Befristung, das Synchronisa-
tionsverbot®> und das Wiedereinstellungs-
verbot (§ 3 Abs.1 Nr.4 AUG a.E) abge-
schafft. Durch die Abschaffung dieser Re-
gelungen fillt die Leiharbeit nun unter die
Geltung des Teilzeit- und Befristungsgeset-
zes, nach dem der Arbeitgeber (Verleihbe-
trieb) mit einem Leiharbeitnehmer ein
sachgrundlos befristetes Beschiftigungs-
verhiltnis abschlieffen und dieses inner-
halb der Frist von 24 Monaten dreimal ver-
langern darf. Fiir die weitere Beschiftigung
muss eine Befristung dann gegebenenfalls
sachlich begriindet werden. Besteht das Ar-
beitsverhiltnis zwischen der Verleihfirma
und den LeiharbeitnehmerInnen linger als
6 Monate, finden auflerdem die Regeln des
Kiindigungsschutzgesetzes (KSchG) An-
wendung. Die Neuregelung der Arbeitneh-
meriberlassung verbessert die Situation
fiir entleihende Betriebe, aber schmalert
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durch die Gleichbehandlungsvorschriften
und die Anwendbarkeit des TzBfG mogli-
cherweise die Gewinnmargen fiir die Ver-
leihbetriebe. Insgesamt werden die Effekte
der Neuregelungen fiir die Ausweitung von
Leiharbeit in der arbeitsrechtlichen Dis-
kussion daher gegensitzlich eingeschitzt .6

Die Hoffnung auf beschiftigungspoli-
tische Effekte der Leiharbeit zeigt sich
schliefllich auch darin, dass mit dem ersten
»Hartz-Gesetz” die Einrichtung von Perso-
nalvermittlungsagenturen bei den Ar-
beitsimtern als ein arbeitsmarktpolitisches
Instrument festgeschrieben wurde.” Durch
die PSA sollen bundesweit bis zu 40.000
vermittlungsfihige Arbeitslose in Leihar-
beitsverhéltnissen mit dem Ziel der Uber-
nahme durch den entleihenden Betrieb
eingesetzt werden. Anders als bei den kom-
merziellen Leiharbeitsfirmen miissen sich
die PSA jedoch aktiv um Verleiheinsitze in
Unternehmen bemiihen, zumal die Fall-
pauschale fiir eine Vermittlung, die das Ar-
beitsamt an die PSA zahlt, degressiv gestaf-
felt ist. Biszum 1. 7. 2003 wurden nach An-
gaben der Bundesanstalt zwar bereits 577
PSA mit iiber 27.000 Plitzen eingerichtet
(Bundestagsdrucksache 15/1419), die Be-
setzung der Plitze und die Vermittlungsak-
tivitdten erfiillen jedoch die Erwartungen
bisher noch nicht. Die ersten Erfahrungen
mit den PSA zeigen, dass die arbeitsrechtli-
che Regulierung beim Einsatz atypischer
Beschiftigung moglicherweise keine grofie
Rolle spielt. Vielmehr hingt das Verhalten
der Betriebe neben Kosten-Nutzen-Kal-
kiilen auch von Gewohnheitshandeln und
Handeln unter beschrinkter Information

ab.

Warum setzen Betriebe
atypisch Beschiftigte ein?

Ohne Zweifel kann die rechtliche Regulie-
rung des Kiindigungsschutzes und der aty-
pischen Beschiftigung wie befristete Be-
schiftigung und Leiharbeit die Nachfrage
nach diesen Beschiftigungsformen beein-
flussen. Dennoch ist nicht davon auszu-
gehen, dass in der rechtlichen Regulierung
der alleinige Grund fiir die Entwicklung
der Nachfrage nach Beschiftigung gese-
hen werden kann (Hein/Miilhaupt/Truger
2003). Eine zentrale, aber wenig diskutier-
te Frage in der Diskussion um die arbeits-
rechtliche Regulierung ist daher, unter wel-

chen Bedingungen das Verhalten von Be-
trieben und Unternehmen iiberhaupt
durch die arbeitsrechtliche Regulierung be-
einflusst wird. Oftmals werden pauschale
6konomische Kosten-/Nutzenkalkiile un-
terstellt und dabei Informationsdefizite
oder Handlungsroutinen ebenso unbe-
riicksichtigt gelassen, wie eine differenzier-
te Betrachtung zwischen den Branchen,
Betriebsgrofien und Konjunkturlagen. Mi-
krookonomische Theorien iiber das Han-
deln von Organisationen miissen daher um
institutionelle und soziologische Aspekte
ergdnzen werden.

3.1 UNTERSCHIEDLICHE
NACHFRAGE

Fiir den Einsatz von Leiharbeit und be-
fristeter Beschiftigung werden in der Lite-
ratur folgende Griinde genannt (Ha-
gen/Boockmann 2002). Entlassungskosten
konnen eingespart werden, wenn der Ein-
satz von Arbeitskriften bei temporirer Ab-
wesenheit oder fiir bestimmte abgrenzbare
Titigkeiten erfolgt, oder MitarbeiterInnen
zunichst erprobt werden sollen (,,Scree-
ning“). Ebenso konnen Suchkosten verrin-
gert werden, wenn bestimmte Fachkrifte
benotigt werden, da die Verleihfirmen fur
das Matching zwischen Angebot und

4 Am 11. Juni 2003 wurde zwischen der Tarifge-
meinschaft Zeitarbeit des DGB und dem Bundes-
verband Zeitarbeit e.V. (BZA) der erste flachen-
deckende Tarifvertrag Zeitarbeit abgeschlossen.
Kernstlick des Mantelvertrags ist ein flexibles Ar-
beitszeitkonto, beim Entgelt wurden neun Grup-
pen festgelegt, die von 6,85 € bis 15,50 € rei-
chen. Der Tarifvertrag tritt am 1. Januar 2004 in
Kraft.

5 Nach dem Synchronisationsverbot war es nicht
erlaubt, die Laufzeit des Arbeitsvertrages des Leih-
arbeitnehmers auf die Einsatzdauer bei einem Ent-
leihunternehmen zu begrenzen (§ 3 Abs.1 Nr.5
AUG a.F). Nachdem nun nach Streichung dieser
Vorschrift das TzBfG Anwendung findet, ist dies,
auch wiederholt, bis zu einer gesamten Dauer von
24 Monaten moglich.

6 Fur eine skeptische Einschdtzung vgl. u.a. Ha-

mann 2003; flr eine positive Einschatzung vgl.

Reim 2003.

Vgl. § 37 c des Sozialgesetzbuches IlI.

8 Nach Angaben des Landesarbeitsamtes NRW
waren Ende Juni 2003 erst 5 % der Plétze in den
bereits laufenden 159 PSA in NRW besetzt. Im
gleichen Zeitraum wurden rund 30 Beschéftigte
von den PSA in Beschaftigungsverhdéltnisse ver-
mittelt (vgl. http://www.arbeitsamt.de/laa_nrw/
presseinfo/presseinfo_03/4203_psa.html, down-
load v. 30. 7. 2003).
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Tabelle 1: Anteil der befristeten Beschaftigung an der Gesamt-

beschiftigung - Deutschland2 (DE) und EU-15b - in %

1985 1990 1995
DE-Gesamt 10,0 10,5 10,5
DE-Frauen 111 11,6 111
DE-Manner 9,2 9,8 10,1
EU-15, Gesamt 8,3 10,3 12,0
EU-15, Frauen 9,7 11,8 13,0
EU-15, Manner 75 9,2 11,2

1996 1997 1998 1999 2000 2001
12 11,8 124 130 127 124
14 121 126 133 130 127
10 11,6 122 127 125 122
122 126 131 134 136 134
13,1 136 139 144 147 146
15 119 124 126 127 124

a) ab 1995: Gesamtdeutschland. — b) ohne Osterreich in 1985, 1990.

Quelle: 1985, 1990: European Commission 2000; 1995-2001

Nachfrage garantieren (Schroder/Rudolph
1997). Ob Betriebe sich fiir den Einsatz be-
fristeter und LeiharbeitnehmerInnen ent-
scheiden, hingt von den Anforderungen an
die Betriebe ab.

So weisen kleine und mittlere Unter-
nehmen z.B. erhebliche Unterschiede bei
der externen Flexibilitit auf, was sich in
einem hoheren Personalumschlag nieder-
schldgt (Bielenski et al. 2003). Als Griinde
fiir die hohe externe Flexibilitit (Einstel-
lung und Entlassung) in den kleinen Un-
ternehmen lassen sich vermutlich der fi-
nanziell und personell geringere Spielraum
in kleinen Unternehmen anfiithren. Weiter
ist der Bedarf an atypisch Beschiftigten ab-
hingig von den Schwankungen in der Pro-
duktion: Wihrend kurzfristige Schwan-
kungen sehr gut durch Arbeitszeitregelun-
gen ausgleichbar sind, steigt bei langfris-
tigen Schwankungen, z.B. bei saisonal
bedingten Auftragsspitzen oder Sonderauf-
gaben voriibergehend der zusitzliche Be-
darf an Arbeitskriften. Schliellich bedin-
gen spezifische Anforderungen der Bran-
che ein besonderes Personalmanagement:
Im offentlichen Dienst kénnen aufgrund
der Haushaltslage MitarbeiterInnen nur
befristet beschiftigt werden, Callcenter
oder Zuliefererbetriebe miissen ad hoc auf
Nachfragen reagieren, die mit dem Einsatz
von Leiharbeit gut bearbeitet werden kon-
nen (Bellmann/Promberger 2002).

3.2 WIE ENTSCHEIDEN
UNTERNEHMEN UBER DEN
PERSONALBEDARF?

Doch auch bei konstant gehaltenen oko-
nomischen und institutionellen Rahmen-
bedingungen wird eine Varianz im Verhal-
ten von Betrieben in ihrer Personalstrategie
zu beobachten sein. In der Regel wird ein
leicht nachzupriifendes Unternehmensziel,
die Maximierung des Gewinns, unterstellt,
von dem sich die personalwirtschaftlichen
Entscheidungen ableiten lieen (Hagen/

: European Commission 2002.

WSI siiing=

Boockmann 2002; Féhr 2000). Die dko-
nomischen Kosten-Nutzen-Uberlegungen
sind jedoch nur eines der unterschied-
lichen betrieblichen Handlungsmotive.
In der neueren personalwirtschaftlichen
Theoriebildung wird anerkannt, dass Un-
ternehmensziele und die sich hieraus ablei-
tenden Strategien heftig umstritten sind
(Martin 1996, S. 2). Entscheidungen in Or-
ganisationen miissen vielmehr als Ergebnis
sozialer und politischer Prozesse betrachtet
werden (vgl. den Uberblick in Martin/
Nienhiiser 1998). Ohne die theoretische
Diskussion iiber das Handeln korporativer
Akteure zu diskutieren, soll zumindest ein
grundlegendes Argument Erwdhnung fin-
den: Die Akteure handeln aufgrund von
beschrinkter Information und sind ge-
zwungen, bei Personalentscheidungen mit
Wissensliicken umzugehen. So besteht bei
den Personalverantwortlichen in den Be-
trieben z.B. Unsicherheit dariiber, wie sich
die Wirtschafts- und damit die Auftragsla-
ge verdndern wird, welche Suchmethoden
bei der Suche nach Fachkriften am effek-
tivsten sind, welche Produktivitit die zur
Verfiigung stehenden BewerberInnen letzt-
endlich haben werden etc.. Viele Akteure
haben zudem nur eine beschriankte Kennt-
nis des Arbeitsrechts bzw. keinen oder we-
nig Zugang zu arbeitsrechtlicher Beratung
(Alewell 2002). Anzunehmen ist also, dass
die Akteure versuchen, ihre Wissensliicken
aufgrund intuitiver Eingebungen (Glau-
ben), Vorurteile oder Erfahrungen (der ei-
genen oder der anderer Unternehmen) zu
fillen. Entscheidungen werden nicht auf
der Grundlage vollstindiger umfassender
Information, sondern auf der Grundlage
von Halbwissen getroffen. So ist der Ein-
druck nahe liegend, Personalverantwortli-
che handelten zuweilen ,,aus dem Bauch
heraus” (Bellmann/Promberger 2002).
Diese Erkenntnis ist dann wichtig, wenn es
darum geht, arbeitsrechtliche Regelungen
zu verdndern um damit ein verdndertes
Handeln bei den Unternehmen herbeizu-

fithren. Moglicherweise wire, zumal wenn
negative externe Effekte zu erwarten sind,
eine verstirkte Information und Beratung
ein effektiveres Instrument als der Abbau
von Schutzrechten.

Der Einsatz von befristeter Beschif-
tigung und Leiharbeit ist also zunichst
durch den Bedarf nach einem flexiblen Ar-
beitskrifteeinsatz bedingt, der sich aus der
Grofle, Branchenzugehorigkeit und dem
Produktionsrhythmus eines Betriebes er-
gibt. Ist ein Flexibilitdtsbedarf vorhanden,
hiangt der Einsatz atypisch Beschiftigter
davon ab, welche Kapazititen die Betriebe
fiir ihre Personalplanung zur Verfiigung
haben und ob sie iiber ausreichend arbeits-
rechtliche Kenntnisse und Beratung verfii-
gen, um alle Instrumente der internen Fle-
xibilisierung, dem Einsatz atypischer Be-
schiftigung und der externen Flexibilisie-
rung optimal auszuschopfen. Von einer
direkten Ubersetzung ,,objektiv” feststell-
barer Bedarfe in personalpolitische Ent-
scheidungen kann schon in der theoreti-
schen Perspektive nicht ausgegangen wer-
den.

Welche Betriebe setzen
Befristung und Leiharbeit
ein? Empirische Hinweise.

Trotz der Aktualitit des Themas ,,Befris-
tung/Leiharbeit® wurde dieses Feld von der
empirischen Sozialforschung bisher ver-
gleichsweise wenig bearbeitet. Gleichwohl
liegen Analysen vor, die die betriebliche
Einsatzlogik von Befristung und Leiharbeit
und die mogliche Briickenfunktion dieser
Erwerbsformen fiir Beschiftigte unter-
sucht haben, deren Ergebnisse im Folgen-
den zusammengestellt werden.?

4.1 DER EINSATZ VON BEFRISTETER
BESCHAFTIGUNG

Auf der Angebotsseite zeigt ein Blick auf
die gesamteuropdische Statistik, dass der
Anteil von befristeten Beschiftigungsver-
hiltnissen an der Gesamtbeschiftigung in
Deutschland nicht wesentlich von den eu-

9 Die Zusammenstellung erhebt keinen Anspruch
auf Vollstandigkeit.
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ropéischen Durchschnittsverhaltnissen ab-
weicht (Tabelle 1).10

Sowohl in Deutschland als auch in den
anderen Landern der EU! ist allerdings ein
etwas hoheres Gewicht von Befristungen
auf Seiten von Frauen zu finden. Befristete
Beschiftigungsverhiltnisse sind neben
bzw. im Zusammenhang mit Teilzeitbe-
schiftigungen als Varianten zu nennen,
mittels derer Frauen derzeit den vermehr-
ten Einstieg in den Arbeitsmarkt realisieren
konnen (Kaiser 2003). Im Zeitverlauf fin-
det sich fiir Frauen und Minner sowohl in
Deutschland, als auch in der gesamten EU,
ein Anstieg des Anteils von Befristungen an
der Gesamtbeschiftigung.!2

Wie zeigt sich nun auf der Nachfrage-
seite der betriebliche Einsatz von Befri-
stungen empirisch? Auf Basis von Auswer-
tungen der WSI-Betriebs- und Personalri-
tebefragung von 200213 findet sich folgen-
des Bild (Tabelle 2).

Die Ergebnisse aus Tabelle 2 machen
deutlich, dass in knapp zwei Drittel aller
Betriebe (mit einem Betriebsrat) befristet
Beschiftigte zu finden sind. Im 6ffentlichen
Sektor (Dienststellen) fillt die Quote etwas
geringer aus (56 %); entsprechend hoéher
liegt der Anteil der Befristungen an den Ge-
samtbeschiftigten in Betrieben. Die Frau-
enquote bei befristet Beschiftigten liegt
dagegen in Betrieben (38 %) erheblich un-
ter der Frauenquote in den Dienststellen
(71 %). Befristete Beschiftigungsverhalt-
nisse nahmen zudem zwischen 2000 und
2002 im offentlichen Sektor stirker zu als
in der Privatwirtschaft. Dies spiegelt deut-
lich die prekire Finanzlage von Stidten,
Gemeinden und Lindern wider, deren
Einstellungsverhalten mehr und mehr zu
befristeten Vertridgen tendiert (Polke-Ma-
jewski 2003). Zumindest nach den Daten
der WSI-Befragung von Betriebs- und Per-
sonalriten ist damit zu rechnen, dass bei
Fortschreibung des Befristungstrends im
offentlichen Sektor dessen Befristungsquo-
te bald die des privaten Sektors erreicht ha-
ben wird.

Einen detaillierten Blick auf den Zu-
sammenhang von Betriebsmerkmalen und
der Wahrscheinlichkeit, Befristete zu be-
schiftigen, bieten die Analysen von Ha-
gen/Boockmann (2002). Auf Basis des IAB-
Betriebspanels wird gezeigt, dass die Nach-
frage nach befristeten Beschiftigungsver-
hiltnissen als flexible Beschiftigungsform
vor allem bei (saisonal bedingten) erwarte-
ten Nachfrageschwankungen steigt (Ha-
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Tabelle 2: Befristungen in Betrieben und Dienstellen (2002) in %

Anteil an Betrieben/Dienststellen mit Befristeten
Anteil der Befristungen an allen Beschéftigten

Anteil der Befristungen an allen Beschéftigten
in Betrieben, Dienststellen mit Befristeten

Frauenquote unter Befristeten

Betriebe Dienststellen
65,0 56,0
3,8 3,3
6,2 6,5
38,0 71,0

Entwicklung der Befristungen (2000-2002)

Betriebe
Zunahme keine Verdnderung  Abnahme
33 37 30

Quelle: WSI-Betriebs- und Personalrétebefragung (3. Befragung) 2002,

eigene Berechnungen (gewichtet).

gen/Boockmann 2002, S. 216). Diese Ver-
mutung wird auch in einer anderen Un-
tersuchung bestitigt (Giesecke/Grof3 2002,
S.97). So ist z.B. in der Land- und Forst-
wirtschaft eine signifikant hohere Befris-
tungsquote vorzufinden. Insgesamt zeigt
das gesamte Spektrum der Branchen unter-
schiedliche Tendenzen zur Nutzung von
befristet Beschiftigten (Rudolph 2003,
S. 141.). Von einer einheitlichen Einsatzlo-
gik kann also nicht die Rede sein. Nachfra-
geschwankungen werden demzufolge fle-
xibel mit befristet Beschiftigten iiber-
briickt und erhéhen die Anpassungsge-
schwindigkeit von Firmen (Hagen 2003).

Es zeigen sich aber auch noch andere
Faktoren, die einen Einsatz von Befristeten
induzieren. Bei Abwesenheit von Beschif-
tigten aufgrund von Krankheit, Urlaub und
Mutterschaft werden Personalengpésse mit
flexibler Beschiftigung tempordr substitu-
iert (Hagen/Boockmann 2002, S. 226). Zu-
dem steigt mit zunehmender Betriebs-
grofle die Wahrscheinlichkeit, dass befristet
Beschiftigte eingesetzt werden (Hagen/
Brookmann 2002, S. 215), was neben dem
zu erwartenden reinen Grof3eneffekt da-
rauf hinweist, dass grolere Betriebe eher
auf Schwankungen des internationalen
Wettbewerbs ausgesetzt sind und eine brei-
tere Auswahl an personalpolitischen In-
strumenten der internen und externen
Flexibilitdt nutzen. Eine befristete Beschif-
tigung hat mitunter auch Auswirkungen
auf das Lohnniveau. McGinnity/Mertens
(2002, S.19) weisen darauf hin, dass es
Lohnunterschiede zum Nachteil von Befri-
steten im Vergleich zu reguldr Beschaftigten
gibt (vgl. auch Grof3/Vogel 2001).

Ein Hinweis darauf, dass die ,Screen-
ing-Hypothese“ einen Beitrag zur Er-
klirung der Nutzung von befristeter Be-
schiftigung leistet, zeigt sich bei dem Zu-
sammenhang zwischen dem Alter der Be-
schiftigten und der Wahrscheinlichkeit

Dienststellen
Zunahme  keine Verdnderung  Abnahme
36 47 % 17
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einer Befristung. Mehr als ein Viertel aller
ArbeitnehmerInnen unter 25 Jahren war
im Jahr 2001 befristet beschiftigt. Fiir 4lte-
re Beschiftigte sind die Befristungsquoten
dagegen wesentlich geringer (Rudolph
2003, S. 13). Hierbei muss allerdings nach
der Qualifikationsstruktur von befristet
Beschiftigten differenziert werden. Unter
ArbeitnehmerInnen mit befristeten Be-
schiftigungsverhiltnissen befinden sich
sowohl vergleichsweise viele gering, als
auch relativ viele hoch qualifizierte Perso-
nen (Hagen/Boockmann 2002, S.211). Die
»Screening-Hypothese triftt jedoch in er-
ster Linie fiir hoher qualifizierte Arbeits-
krifte zu. Die Einstellung von gering quali-
fizierten befristeten ArbeitnehmerInnen
wird dagegen von Betrieben eher als tem-
pordre Erhohung des Personaleinsatzes,
denn als Moglichkeit zur Erprobung mit
einer moglicherweise folgenden Anschluss-
beschiftigung genutzt (McGinnity/Mer-

10 Die von der europdischen Kommission berechne-
ten Zahlen fallen im Vergleich zu nationalen An-
gaben, wie etwa den Quoten des Instituts fur Ar-
beits- und Berufsforschung (IAB), generell héher
aus, da die IAB-Zahlen z.B. keine Auszubildenden
enthalten.

11 Einen Uberblick tiber die Struktur der befristeten
Beschéftigungsverhltnisse in den anderen Lén-
dern der EU bieten Franco/Wingqvist 2002.

12 Gleichwohl sollte diese Tendenz, wie auch die rela-
tive Zunahme von anderen atypischen Beschafti-
gungsformen an der Gesamtbeschéaftigung, nicht
vorschnell als umfassende ,,Erosion” von Normal-
arbeitsverhdltnissen deklariert werden, denn der
Bestand an unbefristeten Vollzeitarbeitsverhaltnis-
sen zeigt sich sowohl in Deutschland (Erlinghagen
2002) als auch in der Europdischen Union (Kaiser
2001) als relativ stabil.

13 Die WSI-Befragung von Betriebs- und Personal-
raten ist repréasentativ fur deutsche private und
offentliche Betriebe mit mindestens 20 Beschaf-
tigten, die einen Betriebs- oder Personalrat besit-
zen.




Abb. 1: Absolute Anzahl und Entwicklungstrend von Leiharbeit-

nehmerlnnen - in 1000 -

400
357,3
339 ] 36,3
300 - 286,4//
rd
2529
200 A
138,

12’],4/

P
100 A

0 T T T T T T T T

1993 1994 1995 1996 1997

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit (2003). Bestandsangaben zum Stichtag 30. Juni.

1998 1999 2000 2001 2002

WS Siinems

Tabelle 3: Leiharbeit in Betrieben und Dienstellen (2002) in %

Betriebe Dienststellen
Anteil an Betrieben/Dienststellen mit Leiharbeitnehmern 34,4 4,2
Anteil der Leiharbeit an der Gesamtbeschéftigung 1,4 0,1
Anteil der Leiharbeit an allen Beschaftigten
in Betrieben, Dienststellen mit Leiharbeit 4,3 3,6
Frauenquote in der Leiharbeit 27,7 48,4

Quelle: WSI-Betriebs- und Personalratebefragung (3. Befragung) 2002,

eigene Berechnungen (gewichtet).

tens 2002, S. 20). McGinnity/Mertens be-
schreiben die Situation von Befristeten am
Arbeitsmarkt als ,,Zweiklassengesellschaft,
da die Befristungswahrscheinlichkeit und
die damit verbundenen Chancen und Risi-
ken eindeutig sozial strukturiert sind.

4.2 DER EINSATZ VON LEIHARBEIT

Leiharbeit ist in Deutschland kontinuier-
lich angestiegen. Innerhalb von 10 Jahren
(1993-2002) hat sich die absolute Anzahl
der Leiharbeitnehmer von ca. 121.000 in
1993 auf gut 336.000 in 2002 verdreifacht
(Abbildung 1). Nach dem steilen Anstieg
tiber die 1990er Jahre war im vergangenen
Jahr zwar erstmals ein leichter Riickgang
zu beobachten. Der Nachfrageriickgang
nach Leiharbeit diirfte allerdings durch den
Riickgang des Wirtschaftswachstums ge-
gen Ende des Jahres 2001 und nicht durch
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eine Trendumkehr zu erkliren sein. Zu er-
warten ist, dass diese Tendenz, zumindest
was die Richtung angeht, fir die nichsten
Jahre fortzuschreiben ist, denn Leiharbeit
wird in Deutschland mit einem Anteil von
rund 1 % an der Gesamtbeschiftigung im
Vergleich zum Durchschnitt in allen EU-15
Lindern (2,5 %) bisher vergleichsweise we-
nig genutzt (Garhammer 2002, S. 117, An-
gaben fiir 2000). Zudem wird die Leihar-
beit zurzeit als beschiftigungspolitisches
Instrument durch die Hartz-Gesetze be-
sonders gefordert.

Nach den Daten der WSI-Betriebs- und
Personalritebefragung war die Nachfrage
nach LeiharbeitnehmerInnen im Jahr 2002
in der Privatwirtschaft wesentlich stirker
ausgepragt als im 6ffentlichen Sektor. Rund
ein Drittel aller Betriebe gab an, innerhalb
des Jahres 2002 Leiharbeit genutzt zu ha-
ben. Im o6ffentlichen Sektor (Dienststellen)

waren es dagegen lediglich 4 %. Damit be-
trug der Anteil der Leiharbeit an der Ge-
samtbeschiftigung im privatwirtschaft-
lichen Sektor innerhalb dieses Zeitraums
1,4 % und in Dienststellen 0,1 %. Die Frau-
enquote unter allen Leiharbeitsverhiltnis-
sen war im Offentlichen Sektor dagegen
wesentlich hoher ist als in der Privatwirt-
schaft (Tabelle 3).

Auch gesamtwirtschaftlich ist, gemes-
sen an den Zahlen derArbeitnehmeriiber-
lassungsstatistik der Bundesanstalt fiir Ar-
beit, welche den Bestand zu einem be-
stimmten Stichtag misst und deswegen
geringere Quoten als die WSI-Befragung
ausweist, der Frauenanteil in der Leihar-
beit vergleichsweise gering; er lag 2002 bei
24 %.14 Mit einem Frauenanteil von 18,5 %
im Jahre 1994 ist in den letzten Jahren aller-
dings ein leichter Aufholprozess zu beob-
achten gewesen. Die Entwicklung ist einer-
seits durch den Anstieg der Arbeitslosigkeit
zu erkldren. Andererseits ist auch in Bezug
auf Leiharbeit anzunehmen, dass Frauen
diese Form der Erwerbstitigkeit verstarkt
zum (Wieder-)Einstieg in den Arbeits-
markt nach Zeiten der 6konomischen In-
aktivitdt nutzen.

Drei Viertel der LeiharbeitnehmerIn-
nen stammen aus den fiinf Hauptbe-
rufsgruppen der Leiharbeit: Hilfsarbeiter
(28 %), Schlosser, Mechaniker und zuge-
ordnete Berufe (17 %), sonstige Dienstleis-
tungsberufe (14 %), Organisations-, Ver-
waltungs-, Biiroberufe (10 %) und Elektri-
ker (7 %, Angaben fiir 2002). Allerdings
haben sich die Anteile im Zeitverlauf ver-
schoben. Wihrend die Anteile der Schlos-
ser und Mechaniker sowie der Elektriker
leicht zurtickgegangen sind, haben Hilfsar-
beiter und Dienstleistungsberufe ihren An-
teil ausgebaut (Bundesanstalt fiir Arbeit
2003). Eine unterschiedliche Nachfrage
nach Qualifikationen in der Leiharbeit
zeigt sich auch unmittelbar in Branchen-
unterschieden. Vor allem in den Bereichen
»Grundstoffverarbeitung® (9 %), ,Berg-
bau, Energie, Wasserversorgung® (7 %),
und ,,Investitionsgiiter” (6 %) finden sich
eine tiberdurchschnittlich hohe Nachfrage
nach Leiharbeit (Angaben fir 1994-1998
in Westdeutschland nach Hagen/Boock-
mann 2002, S. 215).

14 In den Niederlanden ist dagegen der Anteil von
Frauen mit rund 50 % erheblich hoher (CBS
1998).
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In Bezug auf die Einsatzlogik von Leih-
arbeit zeigt sich im Vergleich zum Einsatz
von befristet Beschiftigten ein eher kurz-
fristiges Planungskalkiil, da mit Leihar-
beit in erster Linie unerwartete Nachfra-
gesteigerungen moderiert werden (Hagen/
Boockmann 2002, 216). Auch Watzka
(2000, S. 47) merkt an, dass ein unvorher-
gesehener zusitzlicher Arbeitsanfall bei
58 % der befragten Betriebe als wichtigster
Grund fiir den Einsatz von Leiharbeit ge-
nannt wird. Mitlacher/Ruh betonen, dass
Leiharbeit dann in kleinen und mittleren
Unternehmen genutzt wird, wenn das eige-
ne Personal fiir die Bewiltigung von Ar-
beitsspitzen nicht mehr ausreicht (Mit-
lacher/Ruh 2003, S. 22). Die Nutzung von
Leiharbeit auf Basis eines kurzfristigen Pla-
nungshorizonts wirkt sich deutlich auf die
Dauer der Leiharbeitsverhiltnisse aus (Ab-
bildung 2).

Weniger als die Hilfte aller Leiharbeits-
verhiltnisse zwischen Verleihern und Leih-
arbeitnehmern dauerten in 2002 drei Mo-
nate und lianger (rund 44 %). In etwa der
gleichen Proportion aller Leiharbeitsver-
hiltnisse dauerte das Arbeitsverhiltnis eine
Woche bis unter drei Monate und bei etwa
11 % unter einer Woche. Im Zeitverlauf ist
eine leichte Tendenz zur mittleren Verleih-
dauer von einer Woche bis unter drei Mo-
naten zu verzeichnen. Wird die Dauer der
Leiharbeitsverhiltnisse zwischen Frauen
und Minnern verglichen, so ist eine insge-
samt kiirzere Verleihdauer von Leiharbeits-
verhiltnissen auf Seiten von Frauen zu
konstatieren (Bundesanstalt fiir Arbeit
2003). Neben der Nutzung von Leiharbeit
aus Griinden der Flexibilisierung sind in
bestimmten Branchen, wie z.B. der Auto-
mobilindustrie, Entwicklungen zu erken-
nen, die darauf hinweisen, dass Leiharbeit
nicht nur als ,Personalpuffer, sondern
auch als Instrument der betrieblichen Per-
sonalrekrutierung dient (Vogel 2003).

Ein weiteres Kennzeichen von Leihar-
beit ist der Lohnabstand von Leiharbeit-
nehmern zu vergleichbaren regulir Be-
schiftigten in den Entleihbetrieben, der
iiber die 1990er Jahre noch weiter gewach-
sen ist. Im Jahr 2001 lag die Lohndifferenz
bei 41 %, wihrend sie 1990 noch bei 28 %
und im Jahr 1995 bei 37 % lag (Jahn/
Rudolph 2002, S. 6). Im Angestellten- und
Hochqualifiziertenbereich ist die Lohndif-
ferenz dabei geringer als fiir gering Quali-
fizierte. Auf der anderen Seite scheinen die
Gewinnmargen fir Verleihbetriebe bisher
durchaus lukrativ zu sein, denn die Anzahl

WSI Mitteilungen 8/2003

490

Abb. 2: Dauer von beendeten Arbeitsverhiltnissen zwischen
Verleihern und Leiharbeitnehmern - in % -
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Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit (2003), eigene Berechnungen.

Bestandsangaben zum Stichtag 30. Juni.
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Tabelle 4: Funktion von Befristung und Leiharbeit in Betrieben und

Dienstellen (2002) in %

Betriebe Dienststellen
Bewadltigung von zeitweiligen Arbeitsspitzen 62,3 32,5
(Bezug: Befristete und Leiharbeit)
Neueinstellungen erfolgen grundsétzlich zunachst befristet 46,3 25,8
(Bezug: Befristete)
Anteil der Betriebe/Dienststellen, die im
Zeitraum von 2000-2002
... Befristete ... 72,6 55,6
... Leiharbeitnehmerlnnen ... 30,0 6,0

in ein reguldres Beschaftigungsverhéltnis ibernommen haben

Quelle: WSI-Betriebs- und Personalrétebefragung (3. Befragung) 2002,

eigene Berechungen (gewichtet).

der Verleihfirmen hat sich zwischen 1994
und 2002 von 6.910 auf 13.824 verdoppelt
(Bundesanstalt fiir Arbeit 2003).

Ubergange in reguldre
Beschiftigung?

Neben den amtlichen Daten aus der Ar-
beitnehmeriiberlassungsstatistik der Bun-
desanstalt fiir Arbeit, konnen nichtamt-
liche Daten verwendet werden, um Inte-
grations- oder auch Segmentationseffekte
von befristeter Beschiftigung und Leihar-
beit nachzuweisen. Mit Langsschnittdaten
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kann z.B. der Ubergang von atypisch Be-
schiftigten in reguldre Beschiftigungsver-
hiltnisse ermittelt werden. In einem inter-
nationalen Vergleich von Deutschland, den
Niederlanden und Grof8britannien fiir die
1990er Jahre ldsst sich zeigen, dass die
Ubergangsraten von atypischer zu regu-
larer Beschiftigung in Deutschland und
den Niederlanden hoher sind als in Grof3-
britannien (Dekker 2001, S. 1). Die ver-
gleichsweise geringe Rigiditdt der Regulie-
rungen auf dem Arbeitsmarkt in Grof3bri-
tannien fiihrt also nicht notwendigerweise
zu vermehrten Ubergéingen von atypisch
Beschiftigten in reguldre Beschiftigungs-
verhiltnisse. Dieser Hinweis steht kontrir
zu der derzeit populiren Annahme, eine



Deregulierung des Arbeitsmarktes fiihre
notwendigerweise zu einer verstirkten
Dynamik von Arbeitsmarktiibergingen,
welche vor allem den sogenannten ,,Out-
sidern® des Arbeitsmarktes zugute kom-
men soll. Wird die Integrationsfunktion
von Befristungen und Leiharbeit fur
Deutschland genauer untersucht, so zeigt
sich auch hier ein differenziertes Bild (Ta-
belle 4).

Danach ist die Funktion von Befristun-
gen und Leiharbeit zur Bewaltigung von
zeitweiligen Arbeitsspitzen im 6ffentlichen
Sektor vergleichsweise gering ausgepragt.
Etwa ein Drittel der befragten Personalrite
gab an, dass diese beiden Formen der aty-
pischen Beschiftigung fiir einen solchen
Zweck genutzt werden. Eine noch gerin-
gere Bedeutung von Befristungen wird je-
doch dem Prinzip zugemessen, dass Neu-
einstellungen grundsitzlich zunichst be-
fristet erfolgen. Diese Einsatzlogik ist im
offentlichen Sektor mit 26 % geringer aus-
geprigt, als in der Privatwirtschaft (46 %).
Wird die Chance betrachtet, dass befristet
Beschiftigte oder Leiharbeitnehmer in ein
unbefristetes regulires Beschiftigungsver-
hiltnis tibernommen werden, so zeigen
sich auf Seiten der Privatwirtschaft generell
hohere Werte. Da es sich bei diesen Anga-
ben lediglich um die Beantwortung der
Fragestellung handelt, ob und nicht wie
viele atypisch Beschiftigte in Betrieben
und Dienststellen iibernommen wurden,
werden im Folgenden mogliche Integra-
tionseffekte aus der Arbeitnehmerperspek-
tive genauer dargestellt.

5.1 BEFRISTETE BESCHAFTIGUNG

In einer mit den Daten des Soziooekono-
mischen Panels (SOEP) durchgefiihrten
Langsschnittanalyse wird gezeigt, dass in
Ost- und Westdeutschland rund 40 % aller
befristet Beschiftigten im Folgejahr eine
unbefristete Stelle innehatten (McGinni-
ty/Mertens 2002).1> Rund 36 % der Befris-
teten waren hingegen ein Jahr spiter wei-
terhin in einem befristeten Arbeitsverhalt-
nis beschiftigt. Immerhin waren 12 % der
Befristeten in West- und 18 % der Befriste-
ten in Ostdeutschland im Folgejahr ar-
beitslos. Dabei ist allerdings zu hinterfra-
gen, ob es sich bei einer an eine Befristung
anschlieenden Phase von Arbeitslosigkeit
um eine vergleichsweise kurze Sucharbeits-
losigkeit oder um langere Phasen der Ar-
beitslosigkeit handelt. Ergebnisse aus der
WSU/Infratest-Beendigungsstudie zeigen

jedoch, dass Befristete mit 10 Monaten
(Medianwert) die lingste Suchdauer unter
allen Personen mit einer Beendigung des
Arbeitsverhiltnisses (3 Monate) aufweisen
(Bielenski et al. 2003, S. 90).

Giesecke/Grof$ (2002) schlussfolgern
auf Basis einer multivariaten Langsschnitt-
untersuchung mit den Daten des SOEP,
dass neben dem unverkennbaren Briicke-
neffekt, der vor allem fiir jiingere Arbeit-
nehmer mit einer Befristung verbunden
sein kann, auch Tendenzen zu erkennen
sind, die zu einer Spaltung des Arbeits-
marktes fithren. Einerseits weisen vormals
Arbeitslose eine hohere Befristungswahr-
scheinlichkeit in einer Anschlussbeschif-
tigung auf. Andererseits besitzen Befristete
ein vergleichbar hohes Arbeitslosigkeits-
risiko. Giesecke/Grofs kommen in der Ge-
samtschau ihrer Analysen zu dem Fazit,
dass, unabhingig von individuellen Unter-
schieden, wie etwa Bildungsstandard, Be-
fristungen einen eigenstindigen Effekt in
Richtung ,,unsteter* Beschiftigungskarrie-
ren ausiiben (Giesecke/Grof$ 2002, S. 105)
und demzufolge mit einem gewissen struk-
turellen Effekt in Richtung einer Spaltung
des Arbeitsmarktes verbunden sein kon-
nen.

Sicherlich ist aus dieser selektiven Aus-
wahl an Studien keine abschlielende Be-
wertung von befristeter Beschiftigung ab-
zugeben. Gleichwohl ist der Hinweis ernst
zu nehmen, dass Befristung nicht nur posi-
tiv im Sinne einer Briickenfunktion zu be-
werten ist. Vielmehr sind weitere Analysen
auf Basis von Langsschnittdaten erforder-
lich, um zu bewerten, inwiefern befristete
Beschiftigungsverhiltnisse als ,,prekir zu
bezeichnen sind.

5.2 LEIHARBEIT

Die Datenlage zur Analyse von Ubergéngen
in und Austritten aus Leiharbeit ist im Ver-
gleich zu den Analyseméglichkeiten von
Befristungen unbefriedigend. So konnen
Aussagen iiber Uberginge in reguldre Be-
schiftigungsverhiltnisse nur unter starken
Vorbehalten getitigt werden. Lingsschnitt-
analysen auf Basis von Mikrodaten zur
Dynamik der Leiharbeit sind (bis jetzt)
noch nicht verfugbar.

Unter den Personen, die ein Leihar-
beitsverhiltnis aufnehmen, zeigt die Ar-
beitnehmeriiberlassungsstatistik der Bun-
desanstalt fiir Arbeit fiir das Jahr 2002, dass
sich das Gros der Zuginge in Leiharbeit aus
solchen Nichtbeschiftigten rekrutiert, die

zuvor kurz bis mittelfristig (46 %) oder
langfristig (9 %) nicht erwerbstitig waren.
Etwa jeder zehnte Leiharbeitnehmer war
zuvor noch nie beschiftigt und etwa ein
Viertel war unmittelbar zuvor regulir be-
schiftigt gewesen. Etwa 12 % kommen
durch einen Wechsel von einem anderen
Verleihbetrieb zu einer neuen Verleihagen-
tur zustande. Diese Daten lassen jedoch
keine direkten Riickschliisse zu, wie hoch
der Anteil von Arbeitslosen an den Zugin-
gen in Leiharbeit ist. Hierzu gibt es nur we-
nige Anhaltspunkte. Auf Basis der IAB-Be-
schiftigtenstichprobe kann jedoch fiir die
zweite Hilfte der 1980er Jahre angegeben
werden, dass rund 30 % der Neuzuginge in
Leiharbeit zuvor Lohnersatzleistungen von
der Bundesanstalt fiir Arbeit erhielten
(Schroder/Rudolph 1997).

Nach Beendigung der Tétigkeit als
LeiharbeitnehmerIn wechseln rund 30 %
in eine reguldre Beschiftigung (Schro-
der/Rudolph 1997). Mindestens ein Fiinftel
der ausgeschiedenen LeiharbeitnehmerIn-
nen ist wieder arbeitslos und ein Viertel
wechseln zu einer anderen Verleihagentur
(Bezug: 1980er Jahre). Die anderen Leihar-
beitnehmerInnen wechseln zunichst in
okonomische Inaktivitit. Aufgrund der
vergleichsweise geringen Verleihdauer kon-
nen die Verleihbetriebe selbst nur wenigen
LeiharbeitnehmerInnen einen Dauerar-
beitsplatz bieten. Damit hat sich das ur-
spriingliche Ziel des Gesetzgebers, mittels
Verleihagenturen nachhaltige Arbeitslitze
zu schaffen, nicht erfiillt.

Fazit

Die Zusammenschau der empirischen
Ergebnisse zeigt, dass befristete Beschifti-
gung und Leiharbeit ganz unterschiedli-
chen Flexibilititsanforderungen entspre-
chen. Befristete Beschiftigung dient zur
(zeitlich verzogerten) Anpassung bei ge-
planten Produktionsausweitungen, Leihar-
beit eher kurzfristig zur Anpassung an un-
erwartete Nachfrageschwankungen. Beide

15 Ein dhnliches Ergebnis zeigt auch im europaischen
Vergleich, wobei Deutschland eine mittlere Po-
sition bei den Ubergédngen von befristeter in un-
befristete Beschaftigung einnimmt (European
Commission 2002, S. 89).
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Instrumente werden zudem benutzt, um
neue MitarbeiterInnen zu erproben, also
zur Uberbriickung von Informationsasym-
metrien. SchliefSlich zeigt sich auch, dass
befristete Beschiftigte wie auch Leiharbeit-
nehmerInnen weniger verdienen als ver-
gleichbare reguldr Beschiftigte. Dies legt
die Vermutung nahe, dass entgegen der ein-
gangs formulierten Annahme, die Ein-
sparung von Arbeitskosten ein, wenn auch
nachgeordnetes, Ziel beim Einsatz dieser
Formen der atypischen Beschiftigung ist.
Die Untersuchungen zeigen auch, dass so-
wohl befristete Beschiftigung als auch
Leiharbeit ein Einstieg in eine regulire Be-
schiftigung sein kann. Dabei haben befris-
tet Beschiftigte weitaus bessere Chancen
als LeiharbeitnehmerInnen. Zudem findet
sichin der Privatwirtschaft ein hoherer An-
teil von Betrieben, die befristete Mitarbei-
terInnen iibernehmen, als im Offentlichen
Dienst. Aber es zeigt sich auch, dass hoch
Qualifizierte bessere Ubergangschancen
haben als gering Qualifizierte.

Wie sind somit die gesetzlichen Neure-
gelungen zu bewerten? Das TzBfG verbaut
den Betrieben die Moglichkeit, mit Mitar-
beiterInnen unter 50 Jahren Kettenvertrige
abzuschlieflen. Eine langfristige Prekarisie-
rung von Erwerbskarrieren durch Wechsel
zwischen Phasen der Beschiftigung in
demselben Betrieb und der Arbeitslosigkeit
wird damit in Zukunft verhindert. Ande-
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rerseits ist es Betrieben nun iiberhaupt
nicht mehr maglich, frithere Beschiftigte
sachgrundlos befristet einzustellen. Dies
kann ein grofler Nachteil fiir Arbeitslose
sein, die zu einem fritheren Betrieb zurtick-
kehren wollen. Inwiefern sich diese Rege-
lung auf die Erwerbskarrieren befristet Be-
schiftigter auswirken wird, ist bisher nicht
bekannt. Aber moglicherweise konnte der
negative Effekt durch eine Abschwichung
des Verbots, z.B. durch die Ausformulie-
rung von Zeitrdumen, gemindert werden.

Die Reform der Arbeitnehmertiberlas-
sung erweist sich bei niherem Hinsehen
nur fiir die Verleihbetriebe als potenzieller
Nachteil. Inwiefern eine Verteuerung der
Arbeitskosten aus der Verdnderung der Be-
fristungs- und Wiedereinstellungsregeln
oder dem eingeschrinkten Gleichbehand-
lungsverbot (Umgehung durch Tarifvertri-
ge, Ausnahme von zuvor arbeitslosen Per-
sonen) erfolgt und dann an die Entleihbe-
triebe weitergegeben wird, muss sich je-
doch erst erweisen. Moglicherweise wird
sich das Geschiift der Verleihfirmen, zumal
wenn sie in die Vermittlung von Arbeits-
losen durch die Griindung einer PSA ein-
steigen, grundlegend wandeln. Die Infor-
mation und Beratung von Entleihbetrie-
ben und das Einwerben von Arbeitneh-
merverleihvertrigen wird dann vermutlich
eine groflere Bedeutung fiir das Tagesge-
schift der Verleihfirmen erhalten. Ob dann

wirklich massiv zusitzliche Arbeitsplitze
erschlossen werden konnen, muss abge-
wartet werden.

Letztlich zeigt sich, dass es nach wie vor
sehr wenige empirische Erkenntnisse tiber
die Faktoren personalpolitischer Entschei-
dungen gibt. Da nicht unterstellt werden
kann, dass arbeitsrechtliche Deregulierun-
gen direkt in personalpolitische Entschei-
dungen umgesetzt werden, muss geklart
werden, mit welchen Mitteln Betriebe ihre
Personalplanung betreiben, und ob Perso-
nalentscheidungen unter Riickgriff auf ei-
nen moglichst umfassenden Wissensstand
getroffen werden. Wenn die Effektivitit ar-
beitsmarkpolitischer Instrumente durch
die Schaffung von Anreizen oder verbes-
serter Beratung und Information erhoht
werden kann, ist fraglich, warum die er-
warteten Beschiftigungseffekte, fir die es
jedoch entgegen wiederholter Behaup-
tungen keinerlei empirische Belege gibt,
durch die gravierenden Nachteile ar-
beitsrechtlicher Deregulierung (Prekarisie-
rung, Segmentation) erkauft werden miis-
sen. Anstatt vereinfachenenden und mog-
licherweise falschen Kostenargumenten zu
folgen, sollte die Anerkennung der Kom-
plexitit der betrieblichen Praxis das obers-
te Gebot bei der Formulierung beschifti-
gungspolitischer Instrumente sein.
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