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Vorwort

Erst schlummerte sie, dann boomte sie, jetzt wankt sie.

So oder so dhnlich konnte der Aufmacher einer Reportage lauten, die einen aktuellen
Blick auf die Zeitarbeit in Deutschland werfen wiirde. Die Zeitarbeit kann in der Tat
auf eine bewegte Geschichte mit Hohen, aber auch Tiefen verweisen. Lange Zeit auf-
grund rechtlicher Regelungen in ihrem Wachstum gebremst, hat sie in den letzten
Jahren einen rasanten Zuwachs erlebt. Fakt ist, dass sie inzwischen zu einem festen
Bestandteil der deutschen Wirtschaftslandschaft geworden ist. Daran dndert auch die
Tatsache nichts, dass die Zahl der in der Zeitarbeitsbranche beschaftigten Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter nach einem jahrelangen kontinuierlichen Anstieg im Winter
2008/2009 infolge der Wirtschaftskrise deutlich abgenommen hat. Viele Unternehmen,
die zuvor im Aufschwung auf Leasingkrafte zuriickgegriffen hatten, mussten sich
wieder von diesen trennen, als sich die Auftragslage plotzlich dramatisch verschlech-
terte.

Problematisch war an dieser Entwicklung, dass die deutsche Wirtschaft auf breiter
Front und tiiber einen langeren Zeitraum hinweg zuriickgeworfen worden ist. Den
Zeitarbeitsunternehmen, die dadurch praktisch keine Chance hatten, ihr Personal in
anderen Wirtschaftsbereichen unterzubringen, blieb deshalb nichts anderes iibrig, als
sich irgendwann von ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu trennen. Konse-
quenz: Die Zeitarbeitsbranche, die vorher iiber Jahre hinweg fiir positive Schlagzeilen
gesorgt hatte, wurde von jetzt auf nachher zum Siindenbock abgestempelt. Viele Kriti-
ker haben ihr die Vernichtung von Arbeitspldtzen vorgeworfen - dabei sind diese nicht
in den Zeitarbeitsunternehmen weggefallen, sondern in den Entleihunternehmen, die
in vielen Fillen mit dem Riicken zur Wand standen.

Die deutsche Wirtschaft wird auch wieder bessere Zeiten sehen. Spétestens dann,
wenn die Nachfrage wieder nachhaltig anspringt, werden die Unternehmen wieder
verstarkt auf Zeitarbeitskréfte zuriickgreifen, um flexibel ihre Stammbelegschaft zu
erganzen. Die Personaldienstleister werden auch dann wieder gefordert sein, ihren
Kunden bedarfsgerechte Lésungen anzubieten.

Dieser Band hat zum Ziel, die Zeitarbeit aus verschiedenen Perspektiven zu beleuch-
ten. Es kommen Experten mit ganz unterschiedlichem Erfahrungshintergrund zu
Wort. Da sind zum einen Betriebswirte, Volkswirte, Psychologen, Juristen und Journa-
listen, zum anderen Wissenschaftler und Praktiker. Neben Vertretern von Unterneh-
men, Verbanden, Gewerkschaften und Hochschulen, tragen auch Autoren von ver-




Vorwort

schiedenen Personaldienstleistern dazu bei, dass die Zeitarbeit aus einer Vielzahl von
Blickwinkeln betrachtet wird.

Gibt dieses Buch zunéchst einen Uberblick iiber die Entwicklung der Zeitarbeit und
die relevanten rechtlichen Rahmenbedingungen, so werden im Anschluss daran die
diversen Chancen und Risiken beleuchtet. Vier Praktiker berichten danach iiber ihre
betrieblichen Erfahrungen mit der Zeitarbeit und den entsprechenden Personal-
dienstleistern. Mit zahlreichen neueren Ansatzen und den Herausforderungen in die-
sem Kontext beschiftigen sich die Beitrdge im vierten Teil dieses Buches. Wie die Zeit-
arbeit der Zukunft aussehen konnte, davon handeln die beiden abschlieflfenden Auf-
satze.

Was die sprachliche Gestaltung dieses Bandes angeht, seien hier zwei wichtige An-
merkungen vorausgeschickt.

Die Ausfithrungen aller Autoren beziehen sich gleichermafien auf weibliche und
maéannliche Personen, auch wenn — allein im Interesse einer besseren Lesbarkeit — dar-
auf verzichtet wurde, jeweils explizit die weibliche und ménnliche Formulierung auf-
zunehmen.

Der Begriff der Zeitarbeit hat sich inzwischen weitgehend durchgesetzt, doch gibt es
Autoren, die diesem den frither allgemein gebrauchlichen Begriff der Leiharbeit vor-
ziehen, der gesetzlich verankert ist. Obwohl dieser nach Uberzeugung der Herausge-
ber zu sprachlichen Missverstandnissen fiithren kann, wurde hier keine Vereinheitli-
chung angestrebt, sondern bewusst eine Begriffsvielfalt zugelassen.

Als Herausgeber dieses Bandes bedanken wir uns besonders bei Sabine Gondrom, die
das gesamte Manuskript und die Abbildungen in Form gebracht hat. Benjamin Weiler
hat uns bei der Organisation des Projektes tatkréftig unterstiitzt. Thm gebiihrt genauso
Dank wie Heike von Berg-Schwaab, die mit ihren wertvollen sprachlichen und inhalt-
lichen Anregungen einen wichtigen Beitrag zur Qualititssicherung geleistet hat.

Dudenhofen/Karlsruhe, im Marz 2009 Markus-Oliver Schwaab, Ariane Durian
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Entwicklung der Zeitarbeit

1 Einleitung

Die Zeitarbeit steht schon seit einigen Jahren im Mittelpunkt der arbeitsmarktpoliti-
schen Diskussion. Obwohl es viele Branchen gibt, die — etwa gemessen an der Zahl der
Beschiftigten — grofler sind, wird insbesondere um die rechtlichen Rahmenbedin-
gungen der Arbeitnehmeriiberlassung intensiv debattiert. Der Grund fiir das {iberpro-
portionale Interesse an der Zeitarbeit diirfte erstens in ihrem eigentiimlichen Charak-
ter liegen. Zeitarbeit ist durch eine doppelte Vertragsbeziehung zwischen Zeitarbeit-
nehmern, Zeitarbeitsunternehmen und Kundenunternehmen gekennzeichnet. Das
Zeitarbeitsunternehmen schliefit einen Arbeitsvertrag mit dem Zeitarbeitnehmer, der
seine Leistung beim Kundenunternehmen erbringt. Vertragspartner des Zeitarbeit-
nehmers ist aber allein das Zeitarbeitsunternehmen, das die vollen Arbeitgeber-
pflichten iibernimmt. Die vertragliche Bindung des Zeitarbeitsunternehmens zum
Kundenunternehmen ist fiir den Zeitarbeitnehmer nur von nachrangiger Bedeutung.
Keinesfalls ist der Zeitarbeitnehmer , indirekt” beim Kundenunternehmen beschaftigt.
Dieser Grundsatz wird haufig nicht ausreichend gewiirdigt, so dass eine ausladende
Diskussion dariiber gefiihrt wird, wie die arbeits- und tarifrechtliche Stellung des
Zeitarbeitnehmers im Vergleich zum Beschéftigten des Kundenunternehmens gesehen
werden sollte (vgl. z.B. Seifert & Brehmer, 2008). Daran kniipft eine weitere Diskussion
um die vermeintliche Prekaritat der Zeitarbeit an, die sich vor allem auf die Lohn-
strukturen stiitzt. Ein erhohtes Prekaritatsrisiko wird etwa aus der Beobachtung abge-
leitet, dass Zeitarbeitnehmer iiberdurchschnittlich héufig ergdnzende Transferleis-
tungen in Anspruch nehmen (Weinkopf & Vanselow, 2008). Selten wird jedoch thema-
tisiert, dass ein vergleichsweise niedriges Lohnniveau in einer Branche mit tiberdurch-
schnittlich vielen Arbeitnehmern in Hilfstatigkeiten durchaus zu erwarten ist. Im Ver-
gleich zu anderen Dienstleistungsbranchen sind die Tariflohne in der Zeitarbeit durch-
schnittlich. Eine Lohndifferenz ergibt sich freilich zum verarbeitenden Gewerbe, das
aber ein ungeeigneter Vergleichsmaf3stab ist.

Ein zweiter Grund fiir das Interesse an der Zeitarbeit liegt in ihrer iiberaus dyna-
mischen Entwicklung. Einerseits erregt sie damit das Misstrauen von Kritikern, die
eine Verdrangung ,reguldrer” Beschiftigung in den Kundenunternehmen vermuten
(Promberger, 2008). Andererseits erweckt sie aber auch das Interesse der Arbeits-
marktpolitik. Wenn eine Beschéftigungsform selbst in der Krise noch Arbeitsplatze
hinzugewinnt, ist sie nach Auffassung vieler fiir die Wiedereingliederung von Arbeits-
losen in besonderem Mafie geeignet. Zwar nimmt die Zeitarbeit ihre arbeitsmarktpoli-
tische Verantwortung an, kann auf der anderen Seite aber kaum als verldangerter Arm
der Arbeitsagentur aufgefasst werden. Der Versuch, im Rahmen der ,Personal-
Service-Agenturen” (PSA) die Zeitarbeit systematisch fiir arbeitmarktpolitische Inte-
grationsaufgaben heranzuziehen, muss als gescheitert angesehen werden. Dies lag
moglicherweise unter anderem daran, dass die PSA in Konkurrenz zu etablierten
Zeitarbeitsunternehmen treten mussten, die im Wettbewerb besser aufgestellt waren.
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Letztlich ist die Zeitarbeit aber auch fiir die Arbeitsmarktforschung eine interessante,
weil stark expandierende Branche. Die Bedingungen, die in der Zeitarbeit fiir wach-
sende Beschiftigung sorgen, konnten auch in der Gesamtwirtschaft zu einer groéfieren
Arbeitsmarktdynamik beitragen. Insofern gilt es, die wachstumstreibenden Faktoren
der Zeitarbeit zu identifizieren. Voraussetzung dafiir ist, die Entwicklung der Zeit-
arbeit in Dynamik und Struktur zu skizzieren.

2 Quantitative Entwicklungen

Die Zeitarbeit ist eine der dynamischsten Branchen Deutschlands. Riickblickend hat
sich seit ihrer Entstehung in den 70er Jahren die Zahl der Zeitarbeitnehmer verviel-
facht. Dies konnte in der Anfangsphase noch keineswegs abgesehen werden. Bis Mitte
der 80er Jahre stagnierte vielmehr die Zahl der iiberlassenen Arbeitnehmer bei 20.000
bis 30.000 (vgl. Abbildung 1). Zeitarbeit blieb zunachst eine Randerscheinung. Erst ab
Mitte der 80er Jahre wuchs die Zeitarbeit in einer ersten Wachstumsphase deutlich an.
Diese Phase dauerte bis Anfang der 90er Jahre. In diesem Zeitraum wuchs die Zahl
der iiberlassenen Arbeitnehmer von 20.000 auf rund 130.000, was einer jahrlichen
Wachstumsrate von 26 Prozent entsprach. Obwohl Anfang der 90er Jahre die neuen
Bundeslander als Markt hinzukamen, geriet das Wachstum der Zeitarbeit ins Stocken.
In einer Phase von Mitte 1992 bis Herbst 1994 ging die Zahl der iiberlassenen Arbeit-
nehmer sogar zuriick — in der Spitze um 14 Prozent. Danach kam es allerdings in einer
zweiten, nunmehr gesamtdeutschen Wachstumsphase zu einer sieben Jahre andau-
ernden Expansion, in deren Verlauf sich die Zahl der Zeitarbeitnehmer mehr als ver-
dreifachte. Der jahrliche Zuwachs erreichte 16 Prozent. Selbst die Arbeitsmarktkrise
1997 konnte das Wachstum nicht nennenswert beeintrachtigen. Ab September 2001
folgte ein erneuter Riickgang in einer Grofenordnung von rund 9 Prozent, der bis in
das Rezessionsjahr 2003 hineinreichte. Seitdem beschleunigte sich das Wachstum
wieder. In den fiinf Jahren Ende 2002 bis Ende 2007 konnte sich die Zahl der Zeit-
arbeitnehmer mehr als verdoppeln, das jahrliche Wachstum erreichte 22 Prozent.
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Abbildung 1: Uberlassene Arbeitnehmer (Gleitende Durchschnitte der jeweils letzten
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Institut der deutschen Wirtschaft

Die gegenwartig vorliegenden Daten der Bundesagentur fiir Arbeit reichen bis zum
Dezember 2007. Aktuellere Werte liefert der IW-Zeitarbeitsindex (BZA), bei dem das
Institut der deutschen Wirtschaft in Kooperation mit dem Bundesverband Zeitarbeit
monatlich rund 1.400 Niederlassungen mit zusammen 165.000 Zeitarbeitnehmern iiber
die Geschiftslage befragt. Aus den Angaben der Niederlassungen wird die Gesamt-
zahl der {iberlassenen Arbeitnehmer hochgerechnet, wobei das Hochrechnungsmodell
laufend am jeweils vorhandenen Datenbestand der Arbeitnehmeriiberlassungsstatistik
der Bundesagentur fiir Arbeit kalibriert wird. Eine solche Hochrechnung liegt bis Juni
2008 vor. Diese Zahlen zeigen nach wie vor Zuwachse gegeniiber dem Vorjahr an, die
zur Jahresmitte hin aber deutlich abnehmen. Im Juni ist gegeniiber dem Vorjahres-
monat noch ein Zuwachs von 1,9 Prozent zu erwarten, wahrend es zu Jahresbeginn
noch iiber 9 Prozent waren. Im Zuge der konjunkturellen Abschwachung 2009 muss
mithin damit gerechnet werden, dass auch die Dynamik in der Zeitarbeit nachldsst
und Beschiftigungsverluste eintreten.

Dass das Wachstum der Zahl der Zeitarbeitnehmer bereits zur Jahresmitte 2008 deut-
lich zuriickgeht und sich der Nulllinie néhert, ist zwar kompatibel mit dem konjunk-
turellen Kontext, weniger aber mit der allgemeinen Arbeitsmarktentwicklung. Die
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Erwerbstatigkeit lag im Juni 2008 noch 1,4 Prozent iiber dem Vorjahresmonat, die
sozialversicherungspflichtige Beschéftigung sogar 2,2 Prozent. Das sind im histo-
rischen Kontext recht hohe Wachstumsraten, wahrend 1,9 Prozent Wachstum bei den
Zeitarbeitnehmern im Vergleich zu vorangegangenen Phasen eher als gering einge-
stuft werden muss. Dieses Phanomen erklart sich durch eine deutlich stérkere Kon-
junkturabhingigkeit der Zeitarbeit im Vergleich zum gesamten Arbeitsmarkt. Dies ist
insofern wenig {iberraschend, als dass sich in der gesamten aggregierten Beschafti-
gung Branchen mit geringer oder gar keiner konjunkturellen Abhangigkeit wiederfin-
den, z.B. der offentliche Sektor. Wahrend die gesamte Beschéftigung dariiber hinaus
mit einer etwa sechsmonatigen Verzogerung auf konjunkturelle Impulse reagiert,
verhalt sich die Zeitarbeit weitgehend gleichlaufend zum konjunkturellen Umfeld.

Langfristig und unabhéngig von Konjunkturschwankungen wéchst die Zeitarbeit weit
starker als die Gesamtwirtschaft. Wird ein linearer Zusammenhang zwischen der
Wachstumsrate des BIP und dem Wachstum der Anzahl {iberlassener Arbeitnehmer
unterstellt, so resultiert ein um einen Prozentpunkt erhohtes BIP-Wachstum in einem
um 7,7 Prozentpunkte erhohten Wachstum der Zeitarbeitnehmerzahl. Bei der Erwerbs-
tatigkeit liegt der Koeffizient hingegen unter eins. Im Ergebnis steigt der Anteil der
Zeitarbeitnehmer an den Beschiftigten an. Bezogen auf die Zahl der sozialversiche-
rungspflichtigen Beschéftigten stieg er von 0,5 Prozent 1992 iiber 1,2 Prozent im Jahr
2000 auf 2,7 Prozent im Jahr 2008. Bezogen auf die Zahl der Erwerbstatigen liegt der
Zeitarbeitsanteil bei 1,8 Prozent. Im internationalen Vergleich ergibt sich allerdings
eine eher geringe Durchdringung. Auf Basis von Angaben aus dem Jahr 2006 liegt
Deutschland mit 1,3 Prozent Anteil deutlich hinter GrofSbritannien (4,5 Prozent), den
Niederlanden (2,5 Prozent) und Frankreich mit 2,4 Prozent (CIETT, 2007).

Eindeutige Griinde fiir die weit {iberdurchschnittliche Entwicklung der Zeitarbeit in
Deutschland sind schwer zu identifizieren. Erstens wird die Bedeutung der verschie-
denen Deregulierungsschritte betont, die nachfolgend zu einer starken Ausweitung
der Beschiftigung zu fiihren schienen (vgl. Antoni & Jahn, 2006; Brenke & Eichhorst
2006; Bellmann & Kiihl, 2007). Empirisch belastbare Beweise fiir einen Zusammenhang
gibt es jedoch nicht. Im Gegenteil ermitteln Fertig & Kluve (2006) in Bezug auf die im
historischen Kontext recht weit gehenden Hartz-Reformen nur geringe positive Be-
schéftigungseffekte. Zweitens vermuten Burda & Kvasnicka (2005), dass ein zuneh-
mendes Lohndifferential zwischen Zeitarbeitnehmern und tibrigen Beschaftigten die
Nachfrage nach Zeitarbeit begiinstigt habe. Das Lohndifferential erklare sich aus der
Abwesenheit von Tarifvertragen, der zufolge sich die Lohne marktgerecht bilden
konnten. Mit der Hartz-Reform sind allerdings die Rahmenbedingungen dahingehend
geandert worden, dass dank eines faktischen Tarifzwangs im Gefolge des ,equal
treatment”-Grundsatzes die tarifliche Bindung nahe 100 Prozent liegen diirfte. Inwie-
weit sich dies auf das empirische Lohndifferential ausgewirkt hat, miissen Untersu-
chungen erst noch zeigen. Zumindest aber hat die nahezu vollstandige tarifliche Ab-
deckung an der Dynamik der Zeitarbeit wenig dndern konnen. Gegen die These der
Bedeutung der Abwesenheit von Tarifvertragen spricht auch die grofse Konjunktur-
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abhéngigkeit der Zeitarbeit, die sich auch in der saisonalen Perspektive zeigt. Daraus
kann die Schlussfolgerung gezogen werden, dass die Zeitarbeit vorrangig ein Instru-
ment zum Ausgleich von Schwankungen im Auslastungsgrad ist (Mai, 2008).

Fraglich erscheint, ob dies eine hinreichende Erklarung fiir die langfristig strukturell
wachsende Bedeutung der Zeitarbeit ist. Moglicherweise sind noch weitere Wachs-
tumsfaktoren von Bedeutung. Seifert & Brehmer (2008) verweisen auf die Funktion der
Zeitarbeit als Flexibilisierungsinstrument. Demnach nutzen Unternehmen die Zeit-
arbeit zur Stabilisierung des Personalbestandes bei schwankender Arbeitskraftenach-
frage des Unternehmens, zum Zwecke der Auswahl bei der Personalrekrutierung und
zum Ersatz der Stammbelegschaft. Wenn der Bedarf der Unternehmen an flexiblen
Personaleinsatzmoglichkeiten im Zeitverlauf steigt, kann dies ein gewichtiger Faktor
fiir die Expansion der Zeitarbeit sein. Fiir diese These spricht, dass Globalisierung und
technischer Fortschritt tendenziell zu steigenden Flexibilitdtsanforderungen beitragen
(Mathes, 2008). Systematische empirische Evidenz in dieser Frage ist jedoch recht
selten. Eine Befragung der IW Consult im Rahmen des IW-Zukunftspanels von 758
Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie im Winter 2007 ermittelte knapp die
Halfte der Befragten als Kundenunternehmen der Zeitarbeit. Das alles iiberragende
Motiv fiir den Einsatz von Zeitarbeit bestand in der , Erhohung der Flexibilitat”, die
fast 80 Prozent als Grund angaben. Weitere dominierende Motive waren die Vertre-
tung ausgefallener Mitarbeiter (48 Prozent), eine bessere Kostenkalkulation (15 Pro-
zent) und die Vermeidung der Auslagerung von Aktivititen an andere Unternehmen
(12 Prozent). Andere Motive wie die Rekrutierung von Mitarbeitern oder arbeitsrecht-
liche Griinde spielten dagegen keine nennenswerte Rolle.

Das steigende Flexibilitdtsbediirfnis von Unternehmen beim Einsatz von Personal
diirfte somit der Hauptgrund fiir die Expansion der Arbeitnehmeriiberlassung sein.
Die mit dieser Beobachtung hdufig einhergehende negative Konnotation, der zufolge
diese Entwicklung mit groflerer Unsicherheit fiir die Beschaftigten verbunden ist,
muss gerade im Hinblick auf die Zeitarbeit relativiert werden. Es ist ja das Kennzei-
chen der Zeitarbeit, dass das Beschéftigungsrisiko vom Kundenunternehmen auf das
Zeitarbeitsunternehmen verlagert werden kann. Offen bleibt zunéchst, inwieweit der
Zeitarbeitnehmer tiberhaupt davon betroffen ist. Fest steht, dass die Zeitarbeit den
gleichen Regulierungen beim Kiindigungsschutz oder dem Teilzeit- und Befristungs-
gesetz unterliegt wie andere Branchen. Letzteres verhindert, dass synchronisierte,
sachgrundlos befristete Vertrage mehrfach hintereinander abgeschlossen werden kén-
nen. Da Zeitarbeit per se kein sachlicher Grund zur Befristung eines Arbeitsvertrages
ist, besteht auf diesem Wege keine Mdglichkeit, das Beschaftigungsrisiko auf den
Arbeitnehmer und an die sozialen Sicherungssysteme zu verweisen.

Ein weiterer Faktor fiir das Wachstum der Zeitarbeit konnte auf der Angebotsseite
liegen. Die Zeitarbeitsbranche entwickelt sich weiter und kann moglicherweise in
starkerem Maf3e flexible Losungen anbieten. Offeriert wird ein Portfolio personalwirt-
schaftlicher Leistungen, das iiber die reine Uberlassung von Arbeitskraften hinaus-
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geht. Dadurch verschafft sich die Zeitarbeit spezifische Kenntnisse, die zu Wettbe-
werbsvorteilen fithren. Fiir das Kundenunternehmen kann es somit effizienter sein,
auf die personal-wirtschaftliche Kompetenz eines Zeitarbeitsunternehmens zuriickzu-
greifen, als eigene diesbeziigliche Bemiihungen zu unternehmen. ,Make or buy” ist
eine Entscheidung, die auch Dienstleistungen betrifft. Die verstarkte Nachfrage nach
flexiblen, aber auch bedarfsgerechten personalwirtschaftlichen Dienstleistungen konn-
te mithin auch deshalb zustande kommen, weil mittlerweile ein entsprechendes Ange-
bot vorliegt.

3 (Einige) Strukturelle Entwicklungen

In welche Richtung sich die Zeitarbeit entwickelt, kann am ehesten anhand verschie-
dener struktureller Merkmale beurteilt werden. Die statistische Basis fiir solche
Betrachtungen ist ungliicklicherweise nicht sehr breit (Burda & Kvasnicka 2005). Die
wesentliche statistische Quelle tiber die Zeitarbeit stellt die Arbeitnehmeriiberlas-
sungsstatistik dar, die von der Bundesagentur fiir Arbeit auf Basis der Pflichtmel-
dungen der Zeitarbeitsunternehmen erstellt wird. Darin werden indes nur wenige
sozio-0konomische Merkmale der Zeitarbeitnehmer ausgewiesen. Angaben {iber
Kundenunternehmen und Lohnstrukturen fehlen vollig. Als Datenquelle in Frage
kommen zudem die Beschiftigtenstatistik bzw. die aus ihr generierten Mikrodatensat-
ze wie die IAB-Beschiftigtenstichprobe. Das Problem an diesem Datensatz ist, dass
iiberlassene Arbeitnehmer nicht von anderen Beschiftigten des Wirtschaftszweiges
separiert werden konnen. Zudem bleibt Arbeitnehmeriiberlassung unberiicksichtigt,
die aulerhalb des Wirtschaftszweiges erfolgt. Als Personenbefragung grundsétzlich
geeignet ist das Sozio-6konomische Panel (SOEP), in dem seit einigen Jahren Zeitarbeit
als Erwerbsform erhoben wird. Hier beschrankt aber der vergleichsweise kleine Stich-
probenumfang die Analysemoglichkeiten. Zudem sind die Ergebnisse zum Teil nicht
plausibel. Der Umfang der Zeitarbeit im SOEP ist weit hoher als er in der Arbeitneh-
meriiberlassungsstatistik — die eine Registerstatistik ist— ausgewiesen wird. Letztlich
konnten fiir bestimmte Fragestellungen Unternehmensbefragungen herangezogen
werden. Erwdhnenswert ist hier vor allem das IAB-Betriebspanel, auf dessen Grund-
lage diverse Untersuchungen (z.B. Bellmann & Kiihl 2007) entstanden sind. Betriebsbe-
fragungen sind unverzichtbar, wenn die Struktur der Kundenunternehmen untersucht
werden soll.
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3.1 Fluktuation

Die Zeitarbeit ist eine Branche mit einer vergleichsweise geringen Verweildauer der
Beschiftigten. Dies ist vor dem Hintergrund der Humankapitaltheorie durchaus er-
klarbar. Ein Verweilen in einem Betrieb fiihrt fiir einen Arbeitnehmer grundsatzlich
zur Akquisition betriebsspezifischen Humankapitals, das beim Betriebswechsel verlo-
ren ginge. Ein neues Arbeitsverhdltnis muss fiir den Beschiftigten attraktiv genug
sein, diesen Verlust zu kompensieren. Dieses Argument akzentuiert sich noch einmal,
wenn ein evolutorischer Charakter der Produktivitatsentwicklung unterstellt wird.
Fiir einen Zeitarbeitnehmer gilt dieser Mechanismus jedoch nur bedingt, denn seine
Einsatzdauer beim Kundenunternehmen ist von vorneherein befristet angelegt. Das im
Kundenunternehmen erworbene betriebsspezifische Humankapital ist nicht von dau-
erhaftem Wert fiir die individuelle Produktivitdt. Der Zeitarbeitnehmer wird sich
mithin eher um den Erwerb universell einsetzbaren Humankapitals bemiihen. Unter
sonst gleichen Voraussetzungen wiirde aber das betriebsspezifische Humankapital im
Laufe der Zeit lohnwirksam. Ein Zeitarbeitnehmer hat einen Anreiz, dieses Kapital
renditewirksam werden zu lassen indem er in andere Branchen strebt, solange nicht
universell einsetzbare Fahigkeiten im konkreten Fall wichtiger fiir die individuelle
Produktivitét sind als betriebsspezifische Kenntnisse. Dies konnte einerseits bei Tatig-
keiten mit geringen Qualifikationsanforderungen der Fall sein, aber auch bei Tatigkei-
ten, die sehr spezielle Kenntnisse verlangen, fiir die nur voriibergehend — z.B. fiir ein
konkretes Projekt — ein betrieblicher Bedarf besteht. Von Bedeutung fiir die Beschafti-
gungsstabilitat ist indes auch der gesetzliche Rahmen (Antoni & Jahn 2006) sowie die
Regulierung alternativer Beschaftigungsformen. Offenkundig ist dieser Zusammen-
hang bei der Frage der maximalen Uberlassungsdauer, die bis 2003 in der Zeitarbeit
galt.

Die wenigen verfiigbaren Daten deuten darauf hin, dass sich der Fluktuationsgrad in
den vergangenen Jahren vermindert hat. Die Arbeitnehmeriiberlassungsstatistik ver-
zeichnet Abgange aus der Zeitarbeit nach Dauer des Arbeitsverhiltnisses. Diese wer-
den in drei recht grobe Intervalle geteilt: unter einer Woche; eine Woche bis unter drei
Monate; mehr als drei Monate. Dabei ist feststellbar, dass der Anteil der iiber drei
Monate dauernden Beschiftigungsverhaltnisse im Zeitraum 1997 bis 2007 von 36 auf
45 Prozent recht deutlich angestiegen ist. Demgegentiiber blieb der Anteil der Kurzein-
sitze bis zu einer Woche Dauer mit rund 11 Prozent nahezu konstant. Die Statistik
weist allerdings eine Verzerrung nach unten auf, da langfristige, zum Beobachtungs-
zeitpunkt bestehende Beschiftigungsverhaltnisse nicht erfasst sind. Daten tiber die
Betriebszugehorigkeitsdauer enthélt die Arbeitnehmeriiberlassungsstatistik nicht. Da
aber Zu- und Abgange sowie der durchschnittliche Bestand ausgewiesen werden, lasst
sich die Beschiaftigungsdauer naherungsweise mit der Umschlagsformel errechnen
(Bundesagentur fiir Arbeit 2008, S. 46). Demnach lag die Durchschnittsdauer 1997 bei
28,2 Wochen, sank dann bis zum Jahr 2000 auf 26 Wochen ab, um seitdem wieder
anzusteigen. Im Jahr 2007 lag sie bei 34,7 Wochen. Antoni & Jahn (2006), die die
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Beschaftigungsdauer anhand von Daten der Beschiftigtenstatistik untersuchten, kom-
men dagegen zu ganz anderen Ergebnissen. Demzufolge war die Beschéftigungsdauer
im Jahr 2003 mit 4,7 Monaten (20,4 Wochen) nicht nur kiirzer, sie ging seit 1997 auch
noch deutlich zuriick. Es muss offen bleiben, inwieweit dies mit den Befunden aus der
Arbeitnehmeriiberlassungsstatistik zu vereinbaren ist. Die Unterschiede im Berichts-
kreis liefern jedenfalls keine befriedigende Erklarung. Da die Beschaftigtenstatistik im
Gegensatz zur Arbeitnehmeriiberlassungsstatistik das Stammpersonal inkludiert,
miisste die durchschnittliche Beschéftigungsdauer hier langer sein und nicht kiirzer,
da die Stammbelegschaft annahmegemafs eine langere Betriebszugehorigkeit aufweist
als die Zeitarbeitnehmer.

Erklarbar wire eine verringerte Fluktuation durch die verlangerte bzw. weggefallene
Hochstdauer der Uberlassung in den Jahren 2002 und 2003. Auf der anderen Seite bote
der Wegfall des Synchronisationsverbots einen Anreiz, verstarkt kurzfristige Uberlas-
sungen vorzunehmen. Mithin kann eine eindeutige Wirkungsrichtung der Reformen a
priori nicht postuliert werden. Moglich ist aber auch, dass es sich unabhéngig von der
Anderung der rechtlichen Rahmenbedingungen um einen strukturellen Trend handelt.
Das Unternehmensprinzip in der Zeitarbeit charakterisiert die vollwertige Arbeitge-
berfunktion des Zeitarbeitsunternehmens — im Gegensatz zum Agenturprinzip, dem-
zufolge die Zeitarbeit eher den Charakter einer Vermittlung innehat. Setzt sich das
Unternehmensprinzip starker durch, ist eine strukturelle Verringerung der Fluktua-
tion bzw. eine langere durchschnittliche Verweildauer in der Zeitarbeit zu erwarten.
Die besonderen Eigenschaften der Zeitarbeit treten immer weniger zum Vorschein.

3.2 Beruf und Qualifikation

Die Berufsstruktur in der Zeitarbeit hat sich in den letzten zehn Jahren nicht unerheb-
lich gewandelt. Noch vor zehn Jahren lag ein eindeutiger Schwerpunkt auf Metall-
und Elektroberufen. Diese hatten einen Anteil an den Arbeitnehmeriiberlassungen von
42 Prozent. Bis 2007 war der Anteil auf 24 Prozent gesunken. Allerdings handelt es
sich hierbei lediglich um einen relativen Bedeutungsverlust, der durch das enorme
Wachstum der Zeitarbeit insgesamt mehr als kompensiert wird. Trotz des Riickgangs
des Anteils der Metall- und Elektroberufe nahm die Zahl der in diesen Tétigkeiten
iiberlassenen Arbeitnehmer stark zu: Von 1997 bis 2007 verdoppelte sich die Zahl auf
fast 170.000. Das Wachstum in anderen Bereichen ist indes noch starker.

Insbesondere zwei Berufsbereiche konnten {iberdurchschnittlich wachsen: Hilfsarbei-
ter und Dienstleistungstatigkeiten. Da letztere sich auf eine Reihe recht unterschied-
licher Berufe verteilen, erscheint das Wachstum im Hilfsarbeiterbereich besonders
bemerkenswert. Die Zahl der {iberlassenen Arbeitnehmer stieg in diesem Bereich im
Zeitraum 1997 bis 2007 von 51.000 auf 239.000 — das entspricht einem Wachstum von
368 Prozent bzw. jahrlich durchschnittlich fast 17 Prozent. Der Anteil der Hilfsarbeiter
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an allen iiberlassenen Arbeitnehmern stieg von 25,6 auf 33,2 Prozent. Die mitunter
gedullerte Auffassung, dass sich Zeitarbeit zunehmend in allen, auch von hoheren
Qualifikationsanforderungen gekennzeichneten Bereichen der Wirtschaft durchsetzt,
wird zwar nicht falsifiziert. Es bleibt jedoch festzuhalten, dass ein erheblicher Teil der
Expansion der Zeitarbeit im Helferbereich stattgefunden hat. Die Expansion geht so
weit, dass der gesamte Hilfsarbeiterbereich bereits stark von der Durchdringung
durch Zeitarbeit gekennzeichnet ist. Den 239.000 Zeitarbeitnehmern in Hilfsarbeiter-
funktion stehen in der Beschiftigtenstatistik 554.000 sozialversicherungspflichtig Be-
schiftigte in diesem Beruf gegeniiber. Es ist demzufolge davon auszugehen, dass iiber
40 Prozent der Hilfsarbeiter {iber die Zeitarbeit am Arbeitsmarkt teilnehmen. Der
Befund einer wachsenden Bedeutung von Hilfstatigkeiten passt zu der Erkenntnis,
dass die Flexibilitat fiir die Kundenunternehmen das vorrangige Motiv fiir die Nut-
zung von Zeitarbeit darstellt. Denn die Nachfrage nach Hilfstatigkeiten ist starker als
die Nachfrage nach speziellen Qualifikationen von Schwankungen der Auslastung
betroffen.

Die hochsten relativen Zuwdichse in der Zeitarbeit erzielen die Dienstleistungsberufe.
So waren Gesundheitsdienstberufe vor zehn Jahren in der Zeitarbeit so gut wie nicht
vorhanden. Seitdem ist die Zahl der in diesem Bereich tdtigen Zeitarbeitnehmer auf
immerhin 13.000 angestiegen. Ahnlich verhilt es sich mit anderen, in der Arbeitneh-
meriiberlassungsstatistik nicht naher spezifizierten Dienstleistungstatigkeiten — mit
Ausnahme der Organisations-, Verwaltungs- und Biiroberufe, deren Wachstum hinter
dem Wachstum der Zeitarbeit insgesamt zuriickblieb, so dass ihr Anteil leicht abnahm.
Die zahlenmaéflige Bedeutung der stark expandierenden Dienstleistungsberufe war zu
Beginn des Beobachtungszeitraums 1997 mit 8,5 Prozent gering. Bis 2007 hat sich ihr
Anteil auf immerhin 18,8 Prozent ausgedehnt. Eine Einordnung dieses Wachstums
fallt angesichts der Heterogenitit des Dienstleistungsbereichs nicht leicht. Die Unter-
suchungen von Brenke & Eichhorst (2008) legen nahe, dass auch unter den Dienstleis-
tungsberufen einfache Tatigkeiten dominieren. So sind die Anteile der Zeitarbeit an
der gesamten Beschiftigung bei Datentypisten, Telefonisten und Werbefachleuten
besonders hoch. Somit wiirde die Zeitarbeit als Beschaftigungsform charakterisiert, in
der zunehmend die Beschiftigung gering qualifizierter Arbeitnehmer organisiert ist.
Dass Zeitarbeit zudem ganz andere Bereiche abdeckt, etwa die Akquisition und Bereit-
stellung hochqualifizierter Teams von Spezialisten fiir klar abgegrenzte Projektauftra-
ge, steht diesem Befund nicht entgegen.

Untermauert wird die These der Integrationsfunktion der Zeitarbeit fiir Anbieter ein-
facher Arbeit durch eine Betrachtung der Qualifikationsstruktur. Untersuchungen von
Puch (2008) auf Basis des Mikrozensus zeigen, dass 25 Prozent der Zeitarbeitnehmer
iiber keinen beruflichen Abschluss und 44 Prozent maximal einen Hauptschulab-
schluss vorweisen. Die entsprechenden Anteile bei den Erwerbstitigen insgesamt
liegen mit 19 bzw. 33 Prozent deutlich darunter. Dementsprechend seltener sind unter
den Zeitarbeitnehmern Personen mit tertidaren Bildungsabschliissen zu finden. Der
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Anteil der Erwerbstatigen mit Meister- oder Hochschulabschluss liegt mit 11 Prozent
nicht einmal halb so hoch wie unter den Erwerbstatigen insgesamt (25 Prozent).

4 Fazit

Die Zeitarbeit ist eine der am schnellsten wachsenden Branchen in Deutschland. Thr
Wachstum {ibertrifft das der Gesamtwirtschaft bei weitem, was ihr eine entsprechende
Aufmerksamkeit in der wirtschaftspolitischen Diskussion sichert. In diesen Debatten
geht es vorrangig um die Frage, inwieweit die Zeitarbeit {iber das fiir andere Branchen
geltende Maf3 hinaus reguliert werden sollte. Die Lockerung von Regulierungen diirfte
fiir die Expansion der Zeitarbeit aber nur eine untergeordnete Rolle gespielt haben.
Das dominierende Motiv der Inanspruchnahme von Dienstleistungen der Zeitarbeit
war der damit mogliche Flexibilitatsgewinn. Somit ist ein zunehmendes Flexibilisie-
rungsbediirfnis von Unternehmen, moglicherweise begleitet von zunehmend adédqua-
ten Angeboten der Zeitarbeitsbranche als eine wichtige Ursache fiir ihr Wachstum zu
nennen. Strukturelle Entwicklungen zeigen ein differenziertes Bild. Ein Befund besteht
in der zunehmenden Zahl langfristiger Beschaftigungsverhaltnisse in der Zeitarbeit.
Dies ist nicht zu verwechseln mit einer langeren Uberlassungsdauer bei den Kunden-
unternehmen. Uber diese ist wenig bekannt. Vielmehr geht es um die Dauer des Be-
schéftigungsverhaltnisses zwischen Zeitarbeitnehmer und Zeitarbeitsunternehmen.
Dass es hierbei einen Trend zu lédngerfristigen Vertragsverhaltnissen zu geben scheint,
kann darauf hindeuten, dass die Zeitarbeitsbranche in verstarktem Ausmafd ihre
Arbeitgeberrolle wahrnimmt — unabhingig von der konkreten Uberlassung an den
Kunden. Es bleibt abzuwarten, ob dies in rezessiven Konjunkturphasen Bestand hat.
Ein zweiter struktureller Befund besteht in der zunehmenden relativen Bedeutung
gering qualifizierter Arbeit in der Zeitarbeit. Diese kontrastiert mit Beschaftigungs-
verlusten in anderen Branchen und deutet darauf hin, dass einfache Tatigkeiten in
zunehmendem Mafie {iber die Zeitarbeit organisiert werden.
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Das (gute) Recht der Zeitarbeit - rechtliche Rahmenbedingungen im Uberblick

1 Ausgangspunkt

Das Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG) definiert in § 1 die Zeitarbeit, fiir den der
Gesetzgeber den sperrigen Begriff der gewerbsmaifsigen Arbeitnehmeriiberlassung
gefunden hat. Sie ist dann gegeben, wenn ein Arbeitgeber einen Arbeitnehmer Dritten
gewerbsmaflig zur Arbeitsleistung tiberldsst. Zeitarbeit setzt also zwingend die Betei-
ligung dreier Personen voraus, fiir die der Gesetzgeber trotz aller berechtigten Ein-
winde nach wir vor die rechtlich und ethisch fragwiirdigen Begriffe Verleiher (Zeit-
arbeitsunternehmen), Leiharbeitnehmer (Zeitarbeitnehmer) und Entleiher (Kunden-
unternehmen) verwendet. Es werden nachfolgend die in der Praxis iiblichen und vor-
stehend in Klammern wiedergegebenen Begriffe verwendet. Aus diesem Dreiecks-
verhaltnis ergeben sich drei Rechtsbeziehungen, die nachfolgend untersucht werden:
das Rechtsverhéltnis zwischen Zeitarbeitsunternehmen und Zeitarbeitnehmer, jenes
zwischen Zeitarbeitsunternehmen und Kundenunternehmen und schlieSlich das zwi-
schen Zeitarbeitnehmer und Kundenunternehmen. Vorab werfen wir einen Blick auf
die gewerberechtlichen Voraussetzungen der Zeitarbeit.

2 Zeitarbeit unter Aufsicht

2.1 Die Erlaubnis

Nach wie vor ist die Zeitarbeit ein erlaubnispflichtiges Gewerbe. Zustandig fiir die
Erteilung der Erlaubnis ist die Regionaldirektion, die Mittelbehérde der Bundesagen-
tur fiir Arbeit (BA), deren regionale Zustindigkeit meist mit den Bundesldndergren-
zen iibereinstimmt. Nachdem der Antrag auf Erteilung einer Erlaubnis zur Arbeit-
nehmeriiberlassung gestellt worden ist, priift die Behorde in erster Linie die Zuver-
lassigkeit des Antragstellers (§ 3 Abs. 1 Nr. 1 AUG). Hier kénnen sich zum Beispiel
Eintrage im polizeilichen Fithrungszeugnis negativ auswirken. Auch frithere Insol-
venzen oder sonstige Schwierigkeiten mit den Sozialversicherungstragern bei der
Abfiihrung von Sozialversicherungsabgaben erschweren die Erteilung. Wem bereits
eine zuvor erteilte Erlaubnis zu Arbeitnehmeriiberlassung wegen schwerwiegender
Verstofle gegen geltendes Recht entzogen wurde, hat insgesamt schlechte Karten. Zu
priifen ist auch, ob der Antragsteller {iber grundlegende arbeits-, sozialversicherungs-
und steuerrechtliche Kenntnisse verfiigt. Auch ein Mindestmafl an Biiroorganisation
wird verlangt; die Lohnabrechnung unter dem Kiichentisch wird nicht goutiert (§ 3
Abs. 1 Nr. 2 AUG). Auflerdem miissen liquide Mittel von mindestens 10.000 Euro
nachgewiesen werden.
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