
Bildungsfachtagung
Heidelberg, 16. Mai 2007

Hans-Peter Brömser

Chancen für mehr Wachstum 
und Beschäftigung

Autoren, Diskutanten und Moderatoren:

Hans-Peter Brömser, Franz Egle, Werner Eichhorst, 
Wolfram Hahn, Michael Nagy, Dirk Niebel, 
Wilhelm Oberste-Beulmann, Gustav Rückemann, 
Hermann Saterdag, Sabine Woestpeter

Neue Wege der 
Aus- und Weiterbildung 
für Personaldienstleister 

Einblicke



Im Dezember 2005 wurde die Randstad Stiftung gegründet. Die Randstad
Stiftung widmet sich eingedenk der existenziell wichtigen Bedeutung der
Arbeit für die Identitätsfindung und die Entwicklung der Gesellschaft der
Weiterentwicklung flexibler Arbeitsformen in Theorie und Praxis sowie den
Erfahrungen der Menschen damit. Die Randstad Stiftung will die Rolle und
Bedeutung flexibler Beschäftigung im Arbeitsmarkt in Theorie und Praxis
weiter entwickeln und den dafür notwendigen Bewusstseinswandel
fördern. 

Dies ist nun die dritte Publikation der Stiftung in der Reihe „Einblicke“.
Sie dokumentiert die Bildungsfachtagung vom 16. Mai 2007. Schwer-
punkte der Tagung waren die neuen Ausbildungsgänge für private und
öffentliche Personaldienstleister.

Wir danken der SRH Hochschule Heidelberg, in deren Seminarzentrum wir
die Bildungsfachtagung durchführen duften und ganz besonders Herrn
Professor Dr. Franz Egle für die große Unterstützung bei der Vorbereitung
und Durchführung. Ebenfalls danken wir den Verbänden Bundesverband
Zeitarbeit Personal-Dienstleistungen e. V. (BZA), Bundesverband Personal-
vermittlung e. V. und dem Interessenverband Deutscher Zeitarbeitsunter-
nehmen e. V. (iGZ), die an Informationsständen über ihre Aktivitäten infor-
mierten und dadurch ebenfalls zur Realisierung der Fachtagung beitrugen.

Heide Franken, Vorstandsvorsitzende der Randstad Stiftung

Juli 2007
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Der vorliegende Reader gibt einen Überblick zu den Inhalten und
Ergebnissen der Bildungsfachtagung „Neue Wege der Aus- und Weiter-
bildung für Personaldienstleister“, die am 16. Mai 2007 in Heidelberg
stattfand.

In der Personaldienstleistungsbranche gibt es derzeit zahlreiche Aktivitäten
im Bereich Aus- und Weiterbildung. Bisher sind Vertriebsmitarbeiter/-innen
ausnahmslos Quereinsteiger. Sie kommen von Universitäten, Fach-
hochschulen, Berufsakademien oder haben kaufmännische bzw. gewerb-
liche Berufe erlernt. Bei Einstellung wird geprüft, ob die Persönlichkeit zum
Unternehmen und zur Aufgabe passt. Doch mussten die Personaldienst-
leister die Vermittlung des notwendigen Know-hows selbst leisten.

Inzwischen beschäftigt die private Branche weit über eine halbe Million
Menschen, das Wachstum ist rasant. Es war also höchste Zeit, dass eige-
ne Konzepte für die Aus- und Weiterbildung entstehen. In der Personal-
dienstleistung ist eine vertriebsbezogene Ausbildung in Kombination mit
spezifischen Fachkenntnissen erforderlich. Auch den öffentlich tätigen
Arbeitsvermittlern stehen die verschiedenen Aus- und Weiterbildungs-
möglichkeiten offen.

Die Randstad Stiftung bot als Veranstalter der Bildungsfachtagung „Neue
Wege der Aus- und Weiterbildung für Personaldienstleister“ Gelegenheit,
den aktuellen Entwicklungsstand von Experten aus Wissenschaft und
Praxis kennen zu lernen und mit ihnen darüber zu diskutieren.
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Vorwort

Gleichzeitig bot die Tagung die Plattform, sich über innovative
Verknüpfungen der verschiedenen Ausbildungs- und Weiterbildungs-
möglichkeiten in der dualen Ausbildung sowie Hochschule auszutauschen.
Es zeichnet sich ab, dass hier zukunftsweisende Schritte – auch im Hinblick
auf den Europäischen Qualifizierungsrahmen – getan werden.

Als besonderen Gast auf der Veranstaltung konnten wir Dirk Niebel, den
Generalsekretär und arbeitsmarktpolitischen Sprecher der FDP Bundes-
tagsfraktion, begrüßen. Dirk Niebel sprach über „das ABC der Arbeits-
marktpolitik“, wobei A für Arbeit, B für Bildung und C für Chancen steht.

Zum Abschluss der Veranstaltung war es uns eine besondere Ehre und
Freude, als Randstad Stiftung gemeinsam mit dem Stifterverband der
Deutschen Wissenschaft offiziell die Stiftungsprofessur für Arbeitsmarkt-
ökonomie, Personalberatung/-vermittlung und Personaldienstleistungen
an die SRH Hochschule Heidelberg zu übergeben.

Hans-Peter Brömser, Geschäftsführender Vorstand der Randstad Stiftung

Juli 2007
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Hans-Peter Brömser ist Geschäftsführender Vorstand der Randstad Stiftung,
die im Jahre 2005 gegründet wurde. Als Director Corporate Affairs bei
Randstad Deutschland ist er unter anderem für Arbeitsmarktintegrations-
projekte verantwortlich. 

Prof. Dr. Franz Egle lehrt seit 2005 Arbeitsmarktökonomie an der Fach-
hochschule Heidelberg. Zuvor war er Professor am Fachbereich Arbeits-
verwaltung der Fachhochschule Bund in Mannheim. Beim Institut für
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Nürnberg, war er von 1972 bis 1980
in der Arbeitsmarktforschung tätig. Seit 2006 ist er Kuratoriumsmitglied
der Randstad Stiftung, Eschborn.

Dr. Werner Eichhorst studierte Soziologie, Politikwissenschaft, Psycho-
logie und Verwaltungswissenschaften in Tübingen und Konstanz und
schloss sein Studium 1995 mit dem Diplom ab. Ende 1998 promovierte er
an der Universität Konstanz. Danach war er Projektleiter bei der
Bertelsmann Stiftung und am Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB) in Nürnberg tätig. Seit Juli 2005 ist Werner Eichhorst am IZA
tätig, seit April 2007 als Stellvertretender Direktor Arbeitsmarktpolitik.

Prof. Dr. Wolfram Hahn studierte Rechtswissenschaften, Volkswirt-
schaftslehre sowie Übersetzungswissenschaft (Fach Französisch). Nach
einer Tätigkeit als Rechtsanwalt und als expert consultant beim Europarat
in Straßburg folgte 1974 der Eintritt in den Dienst des Landes Baden-
Württemberg. Nach Stationen an verschiedenen Universitäten und
Ministerien wurde Prof. Dr. Hahn im Jahr 2000 zum Rektor der
Fachhochschule Heidelberg gewählt.

Prof. Dr. Michael Nagy ist seit 2006 Professor an der Fachhochschule
Heidelberg und Leiter der Institute für Managementkompetenz und für
Weiterbildung und Personalentwicklung. Zuvor war er Geschäftsführer/
Vorstand von Bildungsunternehmen der SRH.
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Dirk Niebel, war nach seinem Studienabschluss zum Diplom-Verwaltungs-
wirt als Arbeitsvermittler beim Arbeitsamt in Heidelberg tätig. 1998 wurde
er zum arbeitsmarktpolitischem Sprecher in der FDP-Bundestagsfraktion
ernannt. Er ist außerordentliches Mitglied im Bundestagsausschuss für
Arbeit und Soziales und seit Mai 2005 Generalsekretär der FDP.

Wilhelm Oberste-Beulmann ist Geschäftsführer des Zeitarbeit-Unter-
nehmens START NRW und Vorstandsmitglied des BZA (Bundesverband
Zeitarbeit). Er ist für den BZA an der Entwicklung des Ausbildungsberufes
Personaldienstsleistungskaufmann/-frau beteiligt.

Prof. Dr. Gustav Rückemann hat nach seinem Studium der Erziehungs-
wissenschaften und Psychologie als Dozent im Berufsförderungswerk
Heidelberg gearbeitet und hat dort die Fachschule für Jugend- und
Heimerziehung geleitet. Heute leitet Herr Prof. Dr. Rückemann als Dekan
den Fachbereich Sozial- und Verhaltenswissenschaften. Er ist Mitglied der
European Platform for Rehabilitation.

Prof. Dr. Hermann Saterdag ist Beauftragter der Landesregierung Rhein-
land-Pfalz für die Reform der Lehrerausbildung. Zuvor hat er als Direktor
den Fachbereich Arbeitsverwaltung der Fachhochschule des Bundes für
öffentliche Verwaltung in Mannheim geleitet. Von 1988 bis 2000 war er
Präsident der Universität Koblenz-Landau. Seine wissenschaftliche Tätig-
keit begann er als Assistent in den Universitäten Düsseldorf und Saar-
brücken. Bei Infratest Wirtschaftsforschung, München, und beim Institut
für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Nürnberg, von 1973 bis 1980 war
er in der Arbeitsmarktforschung tätig.

Sabine Woestpeter startete nach ihrer Ausbildung zur Bürokauffrau
1987 bei der TNT Group im Personalwesen. Anfang der 90-er Jahre hat sie
die Weiterbildung zur Personalfachkauffrau abgeschlossen. Seit Anfang
2003 ist sie als Personalmanagerin bei der Unique GmbH & Co. KG, einem
Tochterunternehmen der USG People NV, Almeer, beschäftigt. 

VI



VII

Neue Wege der Aus- und Weiterbildung für Personaldienstleister

Chancen für mehr Wachstum und Beschäftigung

Veranstalter: Randstad Stiftung

Termin: 16. Mai 2007 

Ort: Seminarzentrum der Fachhochschule Heidelberg

ab 10.00 Uhr: Anreise, Ausgabe Tagungsunterlagen, 

10.30-10.45 Uhr: Begrüßung: 
Hans-Peter Brömser, Geschäftsführender Vorstand
der Randstad Stiftung

Prof. Dr. Wolfram Hahn, Rektor der SRH Hochschule
Heidelberg 

10.45-11.15 Uhr Analyse des Aus- und Weiterbildungsbedarfs in der
Personaldienstleistung
Hans-Peter Brömser, Geschäftsführender Vorstand
der Randstad Stiftung

11.15-11.45 Uhr Personaldienstleistung im Lichte der aktuellen
Evaluationsforschung
Dr. Werner Eichhorst, Stellvertretender Direktor
der Arbeitsmarktpolitik beim IZA

11.45-12.15 Uhr Die Zeitarbeit bildet aus – 
Der Personaldienstleistungkaufmann/-frau
Wilhelm Oberste-Beulmann, Vorstandsmitglied
des BZA und Geschäftsführer START NRW und 
Sabine Woestpeter

Bildungsfachtagung 2007

Tagungsprogramm



Tagungsprogramm

13.45–14.00 Uhr Unternehmenskooperationen – eine strategische 
Aufgabe der SRH Hochschule Heidelberg
Prof. Dr. Gustav Rückemann, Dekan der Fakultät
Sozial- und Verhaltenswissenschaften der SRH 
Hochschule Heidelberg

14.00–14.30 Uhr Neue Hochschulstudiengänge zur Professionalisierung 
von Personaldienstleistungen
Prof. Dr. Franz Egle, SRH Hochschule Heidelberg

14.30–15.00 Uhr Das neue Bildungssystem der Branche Zeitarbeit
Anregungen aus der Perspektive des Europäischen 
Qualifizierungsrahmens
Prof. Dr. Michael Nagy, SRH Hochschule Heidelberg

15.30–16.15 Uhr Podiumsgespräch
Moderation: 
Prof. Dr. Hermann Saterdag
Regierungsbeauftragter für die Reform der 
Lehrerbildung, Rheinland-Pfalz
Teilnehmer:
Prof. Dr. Franz Egle, Dr. Werner Eichhorst, 
Wilhelm Oberste-Beulmann, Hans-Peter Brömser, 
Prof. Dr. Michael Nagy 

Special Guest

17.00 Uhr Dirk Niebel, FDP-Generalsekretär 
Impulsreferat: Das ABC der Arbeitsmarktpolitik: 
A = Arbeit, B =Bildung, C = Chancen 
für Personaldienstleiter im System Arbeit 

18.00 Uhr Übergabe der Stiftungsprofessur der Randstad Stiftung
an die SRH Hochschule Heidelberg 
Hans-Peter Brömser, Randstad Stiftung
Melanie Schneider, Stifterverband für die 
Deutsche Wirtschaft
Prof. Dr. Wolfram Hahn, SRH Hochschule Heidelberg

Pressegespräch
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Zu Beginn der Fachtagung gingen Hans-Peter Brömser für die Randstad
Stiftung und Herr Professor Dr. Wolfram Hahn als Rektor der SRH Hoch-
schule Heidelberg auf den Inhalt und die Ziele der Bildungsfachtagung ein.

Während Hans-Peter Brömser auf die Arbeitsmarktfunktion privater
Personaldienstleister und das starke Wachstum bei den Privaten hinwies
und daraus die Notwendigkeit eigener Ausbildungs- und Studiengänge
ableitete („eine  Branche wird erwachsen“), betonte Prof. Dr. Hahn, wie
notwendig es ist, dass Wirtschaft und Hochschulen immer enger zusam-
men arbeiten. Durch die Verbindung der Systeme (Stichwort: Public-
Private) würden im Arbeitsmarkt wie in der Bildung die besten Fortschritte
erzielt. Dies sei für die SRH Hochschule als private Einrichtung ohnehin die
Grundlage ihrer Tätigkeit.
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Neue Hochschulstudiengänge zur Professionalisierung von Personaldienstleistungen
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Im 

Unternehmenskooperationen – eine strategische Aufgabe der SRH
Hochschule Heidelberg

Hochschulen sind in der Verantwortung, zukunftsorientierte Bildungsan-
gebote für ihre Studierenden anzubieten und die von den Unternehmen
geforderten Kompetenzprofile zu vermitteln. 

Die Veränderungen der Arbeitswelt fordern aktuelle Studienkonzepte auf
der Bachelor- und Masterebene, aber auch Bildungsangebote, die die
Entwicklung von Unternehmen begleiten und unterstützen.

Wissensexplosion und moderne Technologien, tiefgreifende Umstrukturie-
rungen in den Unternehmen, neue Arbeitsformen, verkürzte Produkt-
lebenszyklen, differenziertere Kundenwünsche, Wettbewerbsdruck und
Globalisierungstendenzen erfordern von den Mitarbeitern erweiterte und
komplexere Anforderungen, auf die die Mitarbeiter vorzubereiten sind.

Marktänderungen, Produktspezifikationen und Kundenorientierung for-
dern neben flexiblem und raschem Handeln auch innovatives und kreati-
ves Handeln. Während früher die fachlichen Kompetenzen der Mitarbeiter
ausschlaggebend für deren Erfolg waren, werden heute eher Fähigkeiten,
Informationen zu verarbeiten, dieses Wissen zu reflektieren und zu bewer-
ten, kommunikative Verhaltenssicherheit und soziale Handlungsstrategien
gefordert. 

Offen sein für Innovation und Veränderung, selbstreflexives Verhalten und
eine kongruente Persönlichkeit sowie die Bereitschaft zu lebenslangem
Lernen helfen dem Einzelnen und dem Team, sich diesen neuen
anspruchsvollen Herausforderungen zu stellen.
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IProf. Dr. Gustav Rückemann

Die SRH Hochschule Heidelberg stellt sich dieser Verantwortung, indem sie
mit ihrer Studienkonzeption fachwissenschaftlich und hochschuldidaktisch
die geforderten Kompetenzen für die Studierenden umsetzt:

• Lebenslanges Lernen als Voraussetzung für konsequente fachliche
Aktualität, Methodensicherheit und persönlicher Kompetenz

• Employabilität als persönliche Kompetenz von Teamfähigkeit, Kommu-
nikationsfähigkeit, Veränderungsbereitschaft und Zukunftsorientierung

• Zukunft und Innovation als die Kompetenz, sich auf Veränderungen der
Zukunft einzustellen, kontinuierlich an der Optimierung der Aufgaben
zu arbeiten und die Fähigkeit, Zukunft in der Gegenwart zu reflektieren
und das Ergebnis in Handeln umzusetzen.

Praxisorientierte Qualifikationen – 
der Schlüssel zum beruflichen Erfolg

Nur im engen Kontakt mit der Arbeitswelt kann die Hochschule ihren
Bildungsauftrag so gestalten, dass die Absolventen die Forderungen der
heutigen Arbeitswelt erfüllen.

Die wissenschaftliche Bildung soll eine breitere Entwicklung von
Kompetenzen ermöglichen. Das Lernangebot muss dabei als Chance
gestaltet werden, aktiv und gestaltend in Entwicklungen einzugreifen zu
können. 

Wissensmanagement spielt dabei eine herausragende Rolle für die
Selektion bei der Wissensaneignung, der Informationsverarbeitung, der
Reflexion und Bewertung. 

Wichtig hierbei ist die Kompetenz zu fördern, die zum gezielten konstruk-
tiven Erarbeiten des jeweils im eigenen Problem-, Vorstellungs- und
Lernzusammenhang benötigten Wissens führt. 

In der Zukunft geht es um konstruktives, kompetenzentwickelndes
Lernen. Und Kompetenzen lassen sich am besten entwickeln, wenn sie
durch die Konfrontation mit praktischen Erfahrungs- und Problemsitua-
tionen herausgefordert werden. Kompetenzentwickelndes Lernen voll-
zieht sich in praktischen Lebens- und Arbeitszusammenhängen. Die
Integration von realen Praxissimulationen in das Studium ermöglichen den
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IUnternehmenskooperationen – eine strategische Aufgabe der SRH Hochschule Heidelberg

Studierenden Realität bereits im Studium zu erfahren, Erfolg und
Misserfolg einschätzen und bewerten zu können und zu erfahren, dass
berufliches Handeln ein systemischer Prozess zwischen Fachlichkeit,
Methodenkompetenz, kommunikativer Kompetenz und persönlicher
Haltung darstellt.       

Das didaktische Konzept der SRH Hochschule setzt diese Herausforderun-
gen produktiv um. 

Ein ineinandergreifendes System verschiedener didaktisch-methodischer
Ansätze versucht verschiedene Kompetenzen und Begabungen anzuspre-
chen, Mitdenken und Mitgestalten anzuregen, um dadurch die wissen-
schaftlichen, methodischen und kommunikativen Kompetenzen herauszu-
bilden, die heute in Unternehmen gefordert werden. 

Heute sind die wesentlichen beruflichen Qualifikationen, neben den fach-
lichen Herausforderungen, die der sozialen Kompetenzen.

Das Soft-Skill-Training orientiert sich an drei Säulen:

1. Fachwissenschaftliche Module zur Wissensvermittlung

2. Projektstudium – Planen, vorbereiten und umsetzen einer vom Unter-
nehmen gesetzten Projektidee mit fachöffentlicher Präsentation

3. Kollegiales Coachen – ein individuelles Lernkonzept zur Erweiterung der
persönlichen Kompetenzen

Die fachwissenschaftlichen Module werden von und mit den Unterneh-
men gemeinsam erarbeitet und garantieren somit eine unternehmensspe-
zifische fachliche Qualifizierung der Teilnehmer. Das Finden und
Entwickeln einer Projektidee stellt eine zentrale Herausforderung für die
Teilnehmer der wissenschaftlichen Weiterbildung dar. Gemeinsam mit der
Hochschule und Vertretern der Unternehmen wird an realen Projektent-
wicklungen gearbeitet, werden Projektziele und Projektplanungen entwik-
kelt, die sich auf dem Weg der Realisierung vor einem ausgewählten
Expertengremium zu präsentieren und zu verteidigen sind. Das Experten-
gremium hinterfragt hierbei die fachlichen Fragenstellung, problematisiert
den Projektverlauf und diskutiert die gesetzte Zielerreichung des
Projektplans.
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Die Teilnehmer lernen hierbei sich multiperspektivisch auf die Fachlichkeit
des Themas einzustellen, lernen ihr Projektvorhaben unter dem Aspekt
Zeitmanagement, Ressourcenmanagement und Selbstmanagement kri-
tisch einzuschätzen und lernen, dass Projekte in einer vorgegebenen Zeit
mit definierten Sach- und Personalressourcen umzusetzen und dass der
Zielerreichungsgrad der Erfolgsmesser für ein gelungenes Projekt darstellt.

Während der wissenschaftlichen Weiterbildung stellt das kollegiale
Coachen ein individuelles Tool für die persönliche Kompetenzerweiterung
dar. In Einzelgesprächen und oder Gruppengesprächen werden hierbei
Strategien und Tools zur Projektbearbeitung besprochen, es werden indi-
viduelle Grenzen im Bewältigen der fachlichen Bearbeitung des Projektes
und im Umgang mit dem Team thematisiert und individuelle Lösungs- und
Handlungsstrategien erarbeitet.

Somit ist das Studium an der SRH Hochschule Heidelberg nicht nur die
Vermittlung von Inhalten und die Vertiefung der Projektmanagement-
kompetenz, das Studium wird durch das spezielle didaktische Konzept
auch zur Lernplattform für die Erweiterung der Kompetenzprofile, die
zukunftsorientierte Unternehmen heute von ihren Mitarbeitern fordern.
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Das ABC der Arbeitsmarktpolitik: 
A = Arbeit, B = Bildung, C= Chancen für Personaldienstleister 
im System Arbeit

Impulsreferat (Auszug):

Ich freue mich, hier in der SRH Hochschule Heidelberg zu Gast sein zu dür-
fen, gerade weil sie besonders im Bereich der Arbeitsmarktqualifikation
tätig ist. Das Thema ist das ABC der Arbeitsmarktpolitik. Dazu gehören
Arbeit, Bildung und Chancen sowie die Kombination dieser Elemente. 

A = Arbeit

Die Arbeitsmarktpolitik gehört zu den wichtigsten innenpolitischen
Themen. Die Zahl der registrierten Arbeitslosen lag Ende Mai gerade eben
unter 4 Millionen. Über die Zahl der registrierten Arbeitslosen kann man
stets trefflich streiten. Das Ausmaß der tatsächlichen Unterbeschäftigung
wird von der aktuellen Arbeitslosenstatistik in der Regel nie ausreichend
abgebildet. 

Aber es ist ein gutes Zeichen, dass die Arbeitslosigkeit abgebaut wird.
Doch es wäre ein besseres Zeichen, wenn das auch im Bereich der verhär-
teten Arbeitslosigkeit der Fall wäre. In der jetzigen Situation eines leichten
wirtschaftlichen Aufschwunges sollten die Strukturen so verändert wer-
den, dass sie auch in einem Konjunkturtief erfolgversprechend bleiben.  

49
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Ob man jetzt von einem „Schröder-Aufschwung“ oder von einem
„Merkel-Aufschwung“ spricht, ist eigentlich egal. Ich bin der Ansicht, das
ist ein „Trotzdem-Aufschwung“. Trotz Schröder und trotz Merkel hat die
deutsche Wirtschaft es geschafft, über einen langwierigen und teilweise
außerordentlich schmerzhaften Prozess, die Wettbewerbsfähigkeit im
internationalen Bereich wieder zu erlangen. Sie hat sich erfolgreich aufge-
stellt. Dies liegt auch an ihren qualifizierten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern. 

Das Wachstum wird 2007 auf 2,5 Prozent geschätzt. Das ist besser als vor-
ausgesehen, aber Europa wächst mit 5 Prozent und die Welt noch schnel-
ler. Die Schere geht weiter auf. Zwar langsamer als geplant, aber sie geht
weiter auseinander. Und deswegen glaube ich, dass gute Arbeitsmarkt-
politik das A & O ist. Zu einer guten Arbeitsmarktpolitik gehören die wirt-
schaftlichen Rahmenbedingungen für die Betriebe, auch für die Personal-
dienstleistungsbranche. Diese beinhalten das Steuerrecht, das Arbeits-
recht, die Belastungen durch Bürokratie und durch Lohnzusatzkosten. All
das gehört zusammen und muss auch in einem einheitlichen Zusammen-
hang betrachtet werden.

Steuerreform

Betriebe und Private wurden durch Steuererhöhungen in diesem Jahr
zusätzlich belastet. Es ist schwierig zu verstehen, dass auf der einen Seite
Steuern und Abgaben erhöht werden und andererseits die Einführung von
Mindestlöhnen gefordert wird, damit am Ende mehr übrig bleibt.

Es ist bemerkenswert festzustellen, dass der chinesische Volkskongress,
der einmal im Jahr mit 3000 Abgeordneten zusammen tritt, offenkundig
weiter ist als Deutschland. Denn die Chinesen haben bei ihrem diesjähri-
gen Treffen nicht nur das Privateigentum eingeführt, sondern sie haben
auch rechtsformneutral eine einheitliche Unternehmensteuer von 25
Prozent beschlossen.

Das bedeutet, auf einen Nenner gebracht, die chinesischen Kommunisten
sind steuertechnisch betrachtet weiter als die deutschen Kapitalisten. Das
muss einem schon ein bisschen zu denken geben, denn eine Steuerreform
ist nicht Selbstzweck. Sie ist Mittel zum Zweck: Sie soll nämlich die
Wettbewerbsfähigkeit unserer Betriebe erhöhen und dadurch die
Beschäftigungschancen im Inland verbessern. Unser Vorschlag ist: 25
Prozent plus ein Hebesatzrecht der Kommunen auf Körperschafts- und
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Einkommenssteuer von bis zu 3 Prozent, weil wir die Gewerbesteuer als
Sondersteuer auf Arbeitsplätze in Deutschland streichen wollen. 

Das führt im Höchstfall zu 28 Prozent Unternehmensbesteuerung. Das ist
international wettbewerbsfähig vor allem vor dem Hintergrund, dass wir
auch eine Infrastruktur haben, die weitgehend in Ordnung ist. Außerdem
haben wir Rechtssicherheit sowie gut motivierte und qualifizierte
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in diesem Land. Das gilt nicht für
jedes Land. Das sind Punkte, mit denen man durchaus im Steuersatz auch
höher sein kann als andere Partner in Europa. Aber man darf eine gewis-
se Vergleichbarkeit nicht aus dem Auge verlieren.

Mindestlohn

Was ist denn die Mindestlohndiskussion anderes als die Frage, ob mehr
Netto vom Brutto übrig bleibt? Sicherlich geht es darüber hinaus noch um
die Art der sozialpolitischen Ausgestaltung. Das ist wahr. Aber eigentlich
geht es doch nicht um Mindestlöhne, über die wir diskutieren, sondern
um Mindesteinkünfte. 

Und das ist die zweite Baustelle, über die ich mit ihnen diskutieren möch-
te. Mindestlöhne nützen nichts, wenn sie zu niedrig sind. Und wenn sie zu
hoch sind, kosten sie Arbeitsplätze – gerade im geringqualifiziertem
Bereich. Jeder von Ihnen weiß: Ein Arbeitsplatz wird nur angeboten, wenn
mindestens das herauskommt, was er kostet – idealerweise noch mit
einem Gewinn dazu. 

Wenn die Kosten höher sind als die Produktivität - das ist vor allem im
geringqualifiziertem Bereich der Fall - fallen diese Arbeitsplätze in der lega-
len oder in der inländischen Wirtschaft weg. Das Ergebnis: Man schadet
jenen, denen man eigentlich nützen will, überproportional mehr.
Deswegen sagen wir: Mindesteinkünfte sind das Entscheidende. Nicht
was oben links auf dem Lohnzettel steht, entscheidet, sondern was unten
rechts auf dem Lohnzettel steht. Das ist insbesondere die Frage nach
Steuern und Abgaben. 

Wir wollen dahin kommen, dass man trotz persönlicher Qualifikations-
grenzen ein Einkommen erzielen kann, wenn auch nur ein geringes. Dies
will die FDP durch ein Steuer- und Transfersystem aus einem Guss errei-
chen. Unser Konzept heißt Bürgergeld. Herr Professor Mitschke hat es als
„negative Einkommenssteuer“ in die Wissenschaft vor mittlerweile 20 bis
25 Jahren eingeführt. Ein unglücklicher Begriff, denn es ist tatsächlich
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etwas Positives. Man bekommt einen unmittelbaren Steuerzuschuss. Das
ist nicht negativ für den Betroffenen. 

Ziel des Ganzen ist, die vorhandenen ungefähr 138 steuerfinanzierten
Sozialleistungen, die von über 40 Behörden verwaltet werden, mit dem
Steuersystem zusammen zu führen. Wer bei 138 Transferleistungen und
bei 40 Behörden noch durchblickt, der ist eigentlich clever genug, dass er
keine Hilfe braucht. Und wer Hilfe braucht, der blickt meistens nicht mehr
durch. Deswegen muss man beides zusammenführen. Das konfrontiert
den Bürger auch mit weniger Behördenkontakten, als es heute oftmals der
Fall ist.

Dieses Bürgergeld unterscheidet sich von dem, was der Herr Werner von
„dm“ als „Bedingungsloses Grundeinkommen“ bezeichnet oder der
Ministerpräsident von Thüringen Althaus „Solidarisches Bürgergeld“
nennt, durch zwei Dinge. Erstens: Wir konzentrieren uns nur auf die steu-
erfinanzierten Transferleistungen. Zweitens: Es ist bedarfsorientiert. 

Jemand, der selbst Geld oder Vermögen oder andere Einkünfte hat,
braucht keinen Zuschuss, den die Fleischereifachverkäuferin mit ihren
Steuergeldern finanzieren muss. Wer die Hilfe der Allgemeinheit in
Anspruch nimmt, der muss auch die Bereitschaft zeigen, möglichst schnell
ohne diese Hilfe leben zu wollen. Das heißt also, im Gegensatz zu dem
„bedingungslosen Bürgergeld“ brauchen wir die Bedingung, überhaupt
Arbeit annehmen zu wollen. Das ist eine zwingende Voraussetzung. 

Recht auf Faulheit

Der Altbundeskanzler hat mal gesagt, es gäbe kein Recht auf Faulheit. Das
ist natürlich völlig falsch! Es gibt ein Recht auf Faulheit! Es gibt nur kein
Anspruch darauf, dass die Allgemeinheit sie finanziert. Deswegen wollen
wir ein bedarfsorientiertes Bürgergeld haben.

Das Ganze funktioniert natürlich nur dann, wenn die Löhne der
Produktivität entsprechen. Das bedeutet, man muss die Tarife auch nach
unten öffnen können. Ich bin immer noch fest davon überzeugt, dass ein
Großteil der verhärteten Sockelarbeitslosigkeit das Ergebnis der gutge-
meinten Sockellohnerhöhung vergangener Jahrzehnte ist. Plötzlich wur-
den Tätigkeiten so teuer, dass sie legal oder im Inland nicht mehr nachge-
fragt worden sind.
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Bitte verstehen sie das nicht falsch! Keiner will mit dem Lohnniveau von
Nordchina konkurrieren. Deutschland kann immer nur erfolgreich im
Wettbewerb sein, wenn wir besser sind. Da gehe ich bei dem Thema
Bildung noch näher drauf ein. Beim Lohnniveau werden wir nicht konkur-
rieren können. Nur, wenn wir es nicht ermöglichen, denjenigen, die nicht
mehr erwirtschaften können, eine Chance zu geben, sich zumindest teil-
weise ihren Lebensunterhalt selbst zu verdienen, dann werden wir dieses
soziale Problem niemals lösen können.

Der Nachteil beim Mindestlohn ist: Der Arbeitsplatz fällt weg. Der Nachteil
beim Kombilohn ist: Ein Arbeitsplatz oder ein Arbeitgeber werden unmit-
telbar subventioniert – und das wird dann natürlich irgendwann auch ein-
gepreist. Das ist selbstverständlich. Die Gefahr gibt es auch beim
Bürgergeld – aber weit weniger, weil der Mensch, das Individuum, unmit-
telbar seinen Steuerzuschuss bekommt. 

Arbeitsrecht

Im Arbeitsrecht finden wir jede Menge Einschränkungen, die im Moment
der Zeitarbeitsbranche zwar nützlich sind, aber im Grunde Beschäftigung
verhindern. Warum hat denn zum Anfang dieser Wachstumsphase der
Beschäftigungsaufbau überproportional bei der Zeitarbeitsbranche statt-
gefunden? Natürlich, weil sie flexibel ist. Aber auch weil viele Betriebe
nicht sicher waren, ob denn der Folgeauftrag kommt und dieses
Wachstum nachhaltig ist und es weiter geht. 

Wenn man nicht weiß, ob der Folgeauftrag kommt, also auch nicht weiß,
ob man sich ohne ein unkalkulierbares finanzielles Risiko durch
Arbeitsgerichtsprozesse wieder trennen kann, wird in Deutschland in aller
Regel nicht eingestellt. Man versucht stattdessen, mit Überstunden
Auftragsspitzen abzufangen. Wenn das nicht mehr geht, dann geht man
meistens zum Zeitarbeitsunternehmen, weil die Unternehmen dann nicht
das Kündigungsschutzrisiko tragen.

Nun will ich den Personaldienstleistern nicht die Aufträge nehmen, aber
ich bin der Ansicht, es ist besser mit etwas weniger Kündigungsschutz
einen Arbeitsplatz zu haben als bei vollem Kündigungsschutz arbeitslos zu
bleiben. Am Beispiel Dänemark, das zwar ein anderes Marktwirtschafts-
system hat, kann man feststellen, dass selbst bei kleineren Wirtschafts-
impulsen Einstellungen vorgenommen werden mit der Chance auf
Weiterbeschäftigung, wenn der Folgeauftrag kommt. 
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Kündigungsschutzgesetz klingt gut. Es soll vor Kündigung schützen. Oder
ist es ein Einstellungshemmnis? In Kündigungsschutzprozessen geht es in
über 90 Prozent der Fälle nicht um Wiedereinstellung sondern nur um die
Höhe der Abfindung. Wenn Fehler bei der Kündigung gemacht werden,
auch wenn diese noch so berechtigt gewesen ist, trägt man womöglich
noch über Jahre hinaus die Folgen, wenn die Kündigung unwirksam war,
d.h. wenn Löhne nachgezahlt und neu gekündigt werden muss. Dies kann
die Existenz von Unternehmen gefährden. Deswegen brauchen wir hier
mehr Flexibilität. 

Flexibilität

Ist das „hire and fire“? Um jemanden feuern zu können, muss ich ihn erst
mal geheuert haben. Wenn ich keine Chance habe, geheuert zu werden,
dann hat man zwar nicht das Risiko des Entlassenwerdens, aber man hat
auch nicht die Chance wieder in den Arbeitsmarkt integriert zu werden.
Deswegen sind mehr flexible Lösungen notwendig. Ein Flächentarifvertrag
ist eine Möglichkeit. Wir möchten darüber hinaus, dass es weitere
Möglichkeiten gibt, dass ohne das Veto der Tarifvertragspartner vor Ort
Entscheidungen zwischen Belegschaft oder Betriebsrat auf der einen Seite,
Unternehmer oder Unternehmensleitung auf der anderen Seite getroffen
werden können. Damit kann man entsprechend der Leistungsfähigkeit des
Betriebes auch individuelle Lösungen finden, ohne dass irgendein
Arbeitgeberfunktionär oder Gewerkschaftsfunktionär aus irgendeiner
Verbandszentrale erzählt, man darf das nicht. Denn in aller Regel haben
Belegschaften und Betriebsleitung ein gleiches Interesse: Sie wollen erfolg-
reich sein. Ob es dem Betrieb gut geht oder nicht, kann man vor Ort fest-
stellen. Deswegen muss man hier zumindest die Möglichkeit haben,
abweichende Regelungen treffen zu dürfen. 

In der letzten Sitzungswoche des deutschen Bundestages sollten nach
einem Antrag der Linken die im Bereich der Arbeitnehmerüberlassung vor-
gesehenen beiden Ausnahmen von dem sonst geltenden Grundsatz „glei-
cher Lohn für gleiche Arbeit“ aufgehoben werden. Sie erinnern sich viel-
leicht an das Jahr 2001. Da gab es die Diskussion über Equal Pay und Equal
Treatment schon einmal. Wenn ein Zeitarbeitsunternehmen einen
Arbeitnehmer überlässt und dann bei jedem Kundenbetrieb die
Arbeitsbedingungen evaluieren müsste, um dann diesen genauso zu
behandeln wie den Stammarbeitnehmer, dann wäre dies nicht nur hoch
bürokratisch für den Betroffenen, sondern es würde natürlich auch zu
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wechselnden Löhnen bei den Zeitarbeitnehmern führen.

Deswegen haben die meisten Betriebe in der Zeitarbeitsbranche den lega-
len Weg genommen, ihren eigenen Tarifvertrag abzuschließen. Viele
haben den Tarifvertrag mit dem Deutschen Gewerkschaftsbund abge-
schlossen. Andere haben mit den Christlichen Gewerkschaften abge-
schlossen. Sie haben alle den Weg gefunden, mit einer eigenen Tarifierung
diesem Equal Pay und Equal Treatment zu entgehen. 

Es verleitet mich aber darüber nachzudenken, ob das Arbeitnehmerüber-
lassungsgesetz überhaupt oder in dieser Form noch zukunftsfähig ist. Und
ich finde nein. Ich glaube, Zeitarbeit hat sich schon längst zu einem flexi-
blen, ganz normalen Instrument des Arbeitslebens entwickelt – mit einem
noch geringen Anteil an der deutschen Arbeitnehmerschaft. 2 % sind es
in Deutschland, ich glaube 4,5 Prozent sind es in England, die in Zeitarbeit
beschäftigt sind. 

Allein im letzten Jahr sind 200.000 Zeitarbeitnehmer dauerhaft in den
Kundenbetrieben übernommen worden. Wenn man Marktkräfte wirken
lässt, kann man feststellen, dass die Zeitarbeit eine echte Brücke in den
Arbeitsmarkt ist. Ich will nicht sagen, zu einem regulären Arbeitsplatz,
denn in der Zeitarbeitsbranche ist er natürlich auch regulär, aber zu einem
Arbeitsplatz in einem anderen Unternehmen mit dauerhaftem Beschäfti-
gungsverhältnis, wie es das in der Zeitarbeitsbranche ja auch häufig gibt.

Ich bin der Ansicht, vor diesem Hintergrund sollte man zumindest drüber
nachdenken, ob es noch zeitgemäß ist, die Arbeitnehmerüberlassung in
der Baubranche zu verbieten. Das Synchronisationsverbot und die Höchst-
überlassungsdauer sind ja aufgehoben worden. 

Aber zumindest die Frage, ob man einen ganzen Wirtschaftsbereich, der
jetzt gerade auch einen enormen Fachkräftebedarf hat, ausschließen soll-
te, ist zu stellen. Ganz persönlich bin ich der Ansicht, dass man das
Arbeitnehmerüberlassungsgesetz mittelfristig gar nicht mehr braucht. Ich
weiß, dass es in der Branche zwiespältig gesehen wird, weil das
Arbeitnehmerüberlassungsgesetz mit dazu beigetragen hat, das
Schmuddelimage der Anfangszeit loszuwerden. Zeitarbeit ist inzwischen
ein ganz normales Instrument des Arbeitsmarktes. Unter der Überschrift
Bürokratieabbau sollte man mal sehr intensiv darüber nachdenken, ob das
Arbeitnehmerüberlassungsgesetz noch sinnvoll und nötig ist. 
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Bürokratieabbau

Damit bin ich beim Stichwort Bürokratieabbau. Da sind wir alle dafür! 46
Milliarden Euro betrugen die Bürokratiekosten im letzten Jahr. In Baden-
Württemberg gibt es einen Bürokratiekosten-TÜV. Im Vorfeld eines
Erlasses, eines Gesetzes oder einer Verordnung muss geprüft werden, wel-
che Folgekosten auf die Wirtschaft bzw. auf die Betroffenen zukommt.
Das hat zu einer deutlichen Minimierung derartiger Initiativen geführt. Im
Deutschen Bundestag sind wir noch nicht soweit. Bei der Einbringung
eines Gesetzes in das Plenum ist unter Kosten in aller Regel „keine“ auf-
geführt. Gemeint sind dann die Kosten für den Staat, nicht die Kosten für
die Bürger. 

Jetzt hat die Bundesregierung ein wunderschönes Gesetz erlassen: das
10. Rechtsbereinigungsgesetz. Dies soll einen großen Schritt beim Büro-
kratieabbau darstellen. Inhalte sind z. B. Artikel 60: die „Aufhebung des
Gesetzes über die Umwandlung von Reichsmarkguthaben im Saarland“,
Artikel 74: die „Aufhebung der Grundstückverkehrsgenehmigungszu-
ständigkeitsübertragungsverordnung“; Artikel 54: das „Gesetz betreffend
den Schutz des zur Anfertigung von Reichsbanknoten verwendeten
Papiers gegenüber unbefugter Nachahmung“, Artikel 58: die „Verord-
nung über die Einführung der Reichshaushaltsordnung in der Justizver-
waltung“. Dies ist nicht der große Wurf bei der Entlastung. 

Nehmen Sie das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz. Früher hieß es mal
Antidiskriminierungsgesetz. Ich war neulich bei einem großen Unterneh-
men. Dort gibt es relativ viele interne Stellenbesetzungsverfahren. In der
Vergangenheit hat das Unternehmen denjenigen, welche die Stelle nicht
bekommen haben, Informationen darüber gegeben, was sie hinsichtlich
fachlicher oder persönlicher Kompetenz noch verbessern können, so dass
sie beim nächsten Mal erfolgreicher sein können. Dies wird nun nicht
mehr durchgeführt, da sie einer Antidiskriminierungsklage entgegen
sehen könnten. Bürokratieabbau wäre die Umsetzung des Gesetzes hin-
sichtlich der EU-Richtlinien und nicht darüber hinaus gewesen. 

Statistiken sollen den politischen Entscheidungsträgern Hilfestellung
geben. Die meisten Statistiken haben die Politiker weder gesehen noch
davon gehört. Und sie treffen trotzdem politische Entscheidungen. Die
Frage, ob diese Entscheidungen immer gut sind, kann man stellen. Aber
die entscheidende Frage ist, ob diese Statistiken wirklich zwingend not-
wendig sind, um diese Entscheidungen zu treffen, wenn sie dennoch
anders zustande kommen. Dieser Bürokratieabbau würde die Betriebe
wirklich entlasten.
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B = Bildung 

Vor dem Hintergrund von frühkindlicher Betreuung wird aktuell sehr
intensiv diskutiert, was in 7 Jahren vielleicht der Fall sein könnte. Es ist tat-
sächlich so, dass Bildung früher als mit der Schule anfängt und dass man
vorschulische altersgerechte Bildungsbereiche nutzen kann. Wichtig wäre
allerdings eine bessere Durchlässigkeit im Bildungssystem. Diese Durchläs-
sigkeit zu organisieren, ist in Deutschland wegen der Länderkompetenz
etwas schwierig. 

Es gibt Menschen, die es aufgrund der Komplexität von Ausbildungsord-
nungen nicht schaffen, einen Berufsabschluss auf Kammerniveau zu errei-
chen. Es ist notwendig, unterhalb des Kammerniveaus zu einer modularen
Ausbildung zu kommen, in der ein berufsqualifizierender Abschluss in
einer ersten Stufe durch „learning by doing“ und durch die Weiterent-
wicklung der Persönlichkeit mit einem nächsten Modul aufgestockt wer-
den kann. Im Prinzip sollte man Kompetenzen bis zum Hochschul-
abschluss modular erwerben können.

Es gibt Menschen, die eine Ausbildung auf Kammerniveau im ersten
Durchgang nicht schaffen. Diese sollten andere Möglichkeiten bekommen
statt als „ungelernt“ zu gelten. Es müssten Bildungsgänge organisiert
werden, die auch international vergleichbar sind. Und da werden wir uns
vor der Fragestellung auch nicht drücken können, ob das vielleicht in dem
einem oder anderem Beruf auch teurer wird, wenn wir bei der notwendi-
gen besseren Betreuung von Kindern die Erzieherausbildung in Deutsch-
land und in vergleichbaren europäischen Ländern betrachten. 

Vor dem Hintergrund, dass wir nicht mit dem Lohnniveau von Nordchina
konkurrieren werden, haben wir gar keine andere Chance als besser zu
sein als andere, was Qualifikation, was Entwicklung von Produkten, von
Dienstleistungen und von Verfahrenstechniken anbetrifft. Dies geht nur
über Bildung. Nicht der Große frisst den Kleinen, sondern der Schnelle
frisst den Langsamen. Und deswegen ist es so wichtig, dass Sie mit ihren
neuen geplanten Studiengängen in einem Bereich, der nach meiner
Meinung ein Zukunftsthema des Arbeitsmarktes abbildet, erfolgreich sind.

C = Chancen

Damit bin ich beim C wie Chancen. Für Liberale ist völlig klar: Alle
Menschen haben gleiche Rechte - aber nicht alle sind gleich gescheit.
Deswegen geht es um Chancengleichheit. Alle sollen die gleichen
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Startchancen haben, Ergebnisgleichheit kann keiner organisieren. Ein
Paradigmenwechsel, also eine Veränderung bei der Fragestellung, wie wir
denn mit der Förderung von bestimmten Personengruppen umgehen,
wäre wünschenswert. Natürlich müssen die Schwächeren Hilfe kriegen;
die müssen gefördert werden – aber natürlich auch die Guten. 

Nur Eliten im Sport zu haben, ist nicht das, was unserer Gesellschaft gut
täte. Wir sollten auch Eliten in der Wissenschaft, in der Forschung, viel-
leicht sogar in der Politik haben. Wenn Schlüsselpositionen besetzt werden
können, dann verändern sich auch die Chancen für andere qualifizierte
Arbeitnehmer in diesem Land. Wenn ein „High Potential“ etwas Neues
entwickelt, dann braucht der auch drei, vier Informatiker, die ihm zuarbei-
ten – vielleicht noch einen Mathematiker, fünf Techniker, Schreibpersonal.
Diese Stellen würde es nicht geben, wenn diese Schlüsselposition nicht
besetzt würde.

Da kommt dann wieder die Zeitarbeitsbranche ins Geschäft. Personal-
dienstleister sorgen projekthaft dafür, dass in Betrieben diese Schlüssel-
stellungen besetzt werden; entweder mit „Freelancern“ oder als hochqua-
lifizierte angestellte Arbeitskräfte in Zeitarbeitsunternehmen. Personal-
dienstleister sorgen projekthaft in den Betrieben dafür, diese
Kompetenzlücken zu füllen, und machen es möglich, dass Menschen
erfolgreich sind und dann beim nächsten Projekt ganz andere Erfahrungen
sammeln können. 

Das ist mit Sicherheit nicht das, was sich alle Menschen in Deutschland
wünschen. Viele Menschen wollen in Deutschland 20 Jahre an den glei-
chen Schreibtisch gehen, links das gleiche Foto stehen haben und wissen,
dass rechts die Blumenvase hin gehört. Aber die Welt hat sich geändert.
Es ist in der Regel nicht mehr die Lebenswirklichkeit der meisten Arbeit-
nehmer in Deutschland. Deswegen sollte die Politik auch tunlichst gern
gepflegte Vorurteile abbauen. 

Zeitarbeit ist ein Frühindikator für den Arbeitsmarkt, der Arbeitsplätze
schafft und Flexibilität ermöglicht. Ich freue ich mich auf die Diskussion mit
Ihnen. 

Vielen Dank.
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