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Vorwort

Arbeitsmarktfachtagung:
~Werte im Wandel der Zeit

Gewinnorientierung und Arbeitsplatzsicherheit -
ein Widerspruch?”

Am 22.10.2008 fand bereits zum vierten Mal die Arbeitsmarktfachtagung
der Randstad Stiftung statt. Unter Beteiligung vieler Experten aus
Wirtschaft, Verwaltung, Wissenschaft und Gesellschaft wurde die wichti-
ge und aktuelle Frage diskutiert, wie sich Werte im Laufe der Zeit wandeln
und ob Gewinnorientierung und Arbeitsplatzsicherheit heute nicht bereits
einen Widerspruch darstellen.

In der Diskussion Uber das richtige Verhaltnis zwischen Sicherheit und
Freiheit liegt nicht nur Konfliktpotenzial, sondern auch die Chance echten
und dauerhaften Fortschritts. Wenn wir (ber die Arbeitsplatzsicherheit in
Zeiten eines globalisierten Arbeitsmarktes sprechen, steht die Frage nach
der Ausgewogenheit — und damit nach den richtigen Mitteln, ihrem Preis
und der Nachhaltigkeit der gewahlten Losungen —im Mittelpunkt. Im Kern
geht es nicht mehr allein um Arbeitsplatzsicherheit, sondern um
Beschaftigungssicherheit, um die Mdglichkeit, selbst und situationsge-
recht das MaB3 und den Grad der Beschaftigung in einem gesicherten
Rahmen zu bestimmen.

Das Pflegen einer werteorientierten Unternehmenskultur wird fir
Unternehmen in Zukunft immer wichtiger. Das Entwickeln und Einhalten
ethischer und sozialer Standards wird an Gewicht gewinnen und damit
auch Uber die Rentabilitdt von Unternehmungen entscheiden, sowohl
kundenseitig wie bei der Gewinnung und Betreuung von Personal. Dies ist
eines der Kernergebnisse der diesjdhrigen Arbeitsmarktfachtagung der
Randstad Stiftung.
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Auch in diesem Jahr durften wir eine ganze Reihe besonderer Gaste
begriBen, u.a. Franz-Josef Lersch-Mense (Beamteter Staatssekretdr im
Bundesministerium fur Arbeit und Soziales, Berlin), Prof. Dr. André
Habisch (Katholische Universitat Eichstatt-Ingolstadt), Jorg Wiedemuth,
(Tarifpolitische Grundsatzabteilung Ver.di) sowie Mark-Cliff Zofall (Leiter
Bereich Gesamtstrategie SWA 1 der Bundesagentur fur Arbeit in
Nirnberg).

Der vorliegende Reader liefert lhnen einen Uberblick der gesamten
Veranstaltung und gibt Ihnen die Mdéglichkeit die Vortrage der genannten
Gaste und eine Zusammenfassung des Podiumsgesprachs im Einzelnen
nachzulesen und anhand der beiliegenden CD-Rom Eindriicke zu erhalten.

Hepel

Heide Franken

Vorsitzende des Vorstands der Randstad Stiftung
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Autoren und Diskutanten

Heide Franken ist seit 2005 Vorstandsvorsitzende der Randstad Stiftung. Von
1981 bis 1988 arbeitete sie als Direktorin privater Gymnasien in Nordrhein-
Westfalen. Im Jahr 1988 startete ihre Karriere bei Randstad. Nach Stationen
im Vertrieb, HR-Management, im internationalen Management in den
Niederlanden, General Manager Schweiz und Managing Director Human
Ressources der Randstad Division flir High Potentials Yacht Europe ist sie seit
2001 Mitglied der Geschaftsfihrung von Randstad Deutschland. Sie ist
Vizeprasidentin und Vorstandsmitglied des Bundesverbandes Zeitarbeit (BZA)
und Vorstandsmitglied des europaischen Zeitarbeitsverbands EURO CIETT.
Dariber hinaus ist Heide Franken Vorstandsmitglied der Walter-Raymond-
Stiftung. Im Senat des Bundesverbandes fir Wirtschaftsférderung und
AuBenwirtschaft engagiert sie sich als Prasidentin.

Prof. Dr. André Habisch studierte zunachst Katholische Theologie und
Volkswirtschaftslehre bevor er zum Dr. theol. promovierte. Von 1992 bis 1994
war er wissenschaftlicher Mitarbeiter am Lehrstuhl fir Wirtschafts- und
Unternehmensethik, Wirtschaftswissenschaftliche Fakultdt Ingolstadt der
Katholischen Universitat Eichstatt. 1998 habilitierte er sich als Stipendiat der
Deutschen Forschungsgemeinschaft im Fach Sozialethik an der Julius-
Maximilians-Universitdt Wirzburg und erhielt einen Ruf auf die Professur fur
Christliche Gesellschaftslehre an der Katholischen Universitat Eichstatt. Seine
Forschungsschwerpunkte legte er auf Sozialkapitaltheorie, Gesellschaftspolitik
und Wirtschafts- und Unternehmensethik. Habisch war Mitglied der Enquéte-
Kommissionen "Zukunft des burgerschaftlichen Engagements" des
Deutschen Bundestages und "Erziehung und Bildung in Thuringen" des
Thiringer Landtages. Habisch ist Berater im Zentralkomitee der deutschen
Katholiken, wissenschaftlicher Berater des Bundes Katholischer Unternehmer
(BKU), in der wissenschaftlichen Kommission "Impulse fir Arbeit" (VEBA AG,
Bistum Essen, Evangelische Kirche im Rheinland), im Kuratorium des
Stipendienwerkes Lateinamerika der Deutschen Katholiken, wissenschaftlicher
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Koordinator im IFOK-Institut, Bensheim, und Griindungsdirektor des Center
for Corporate Citizenship e.V., Ingolstadt sowie Mitglied der CSU-
Grundsatzkommission.

Prof. Dr. Wolfram Hahn studierte  Rechtswissenschaften,
Volkswirtschaftslehre sowie Ubersetzungswissenschaft und promovierte 1972
zum Dr. jur. Einer Téatigkeit als Rechtsanwalt und als expert consultant beim
Europarat in StraBburg folgte 1974 der Eintritt in den Dienst des Landes
Baden-Wirttemberg, zunadchst als Justiziar der Technischen Universitat
Stuttgart und dann als Dezernent der Universitat Heidelberg fir Bau- und
Personalangelegenheiten; 1978 wurde Wolfram Hahn an das
Wissenschaftsministerium in Stuttgart berufen. Weitere Stationen waren das
Staatsministerium Baden-Wurttemberg, das Bundesministerium fir Forschung
und Technologie (BMFT), das Umweltministerium Baden-Wirttemberg und
nach 1990 das Ministerium fir Wirtschaft und Technologie Sachsen-Anhalt.
Im Jahr 2000 wurde Wolfram Hahn vom Senat zum Rektor der
Fachhochschule Heidelberg gewahlt und vom Trager, in Abstimmung mit dem
Ministerium fur Wissenschaft, Forschung und Kunst Baden-Wdrttemberg,
berufen; darlber hinaus Ubt er die GeschaftsfiUhrungsmandate der SRH
Hochschulen gemeinniitzige GmbH und der SRH Fachhochschule Hamm
gemeinnUtzige GmbH aus.

Dr. Volker Hielscher begann seine berufliche Karriere mit einer Ausbildung
zum Maschinenschlosser bei der Bremer Vulkan AG. Danach studierte er
Sozialwissenschaft, Psychologie und Politikwissenschaft an der Universitat
Bremen das er 1995 als Diplom-Sozialwissenschaftler abschloss. Von 1996 —
1999 hat er als wissenschaftlicher Mitarbeiter am Wissenschaftszentrum Berlin
fir Sozialforschung (WZB) im Forschungsschwerpunkt Technik-Arbeit-
Umwelt, Abteilung Regulierung von Arbeit gearbeitet. 2005 promovierte er
zum Dr. rer. pol. zum Thema ,Flexible Arbeitszeitstrukturen und soziale
Integration”. Von 2000 bis 2008 war er wissenschaftlicher Mitarbeiter des
Instituts fir Sozialforschung und Sozialwirtschaft (iso) e.V. Saarbricken. Seit
September 2008 hat er die Stiftungsprofessur Arbeitsokonomie,
Personalberatung/-vermittlung und Personaldienstleistungen an der SRH
Hochschule Heidelberg inne.
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Franz-Josef Lersch-Mense studierte Sozialwissenschaft und Germanistik in
Aachen bevor er 1977 seine erste Philologische Staatspriifung absolvierte. Sein
beruflicher Werdegang begann als Honoravertragsmitarbeiter in der
Planungsabteilung des Bundeskanzleramtes. Ab 1980 startete er seine
Karriere als Referent in den Referaten ,Politische Aspekte des 6konomischen
Wandels” in der Planungsabteilung und ,Fragen der Forschung und
Entwicklung auf dem Gebiet der Kernenergie” und ,,Umwelt-, Bevélkerungs-
und Ressourcenprobleme” in der Abteilung Innenpolitik des Bundeskanzler-
amtes. AnschlieBend war Herr Lersch-Mense fir 4 Jahre Referent im
Arbeitskreis ,Umwelt und Energie” der SPD-Bundestagsfraktion und person-
licher Referent der Arbeitskreisvorsitzenden. Von 1991 bis 1995 war er
Referatsleiter fir Umwelt, Raumordnung, Land- und Forstwirtschaft und
Lebensmitteliberwachung im Ministerium fiir Bundesangelegenheiten des
Landes Nordrhein-Westfalen. 1995 bis 1998 war Herr Lersch-Mense Leiter der
Bund-Lénder-Koordinierungsstelle der SPD-Bundestagsfraktion. Danach war
er Staatssekretar und Bevollmachtigter des Saarlandes beim Bund, bevor er
seine Tatigkeit beim Parteivorstand der SPD in Berlin aufnahm, wo er u.a.
Leiter der Abteilung ,Politik und Zielgruppen” und Bundesgeschaftsfihrer
war. 2004 wechselte er zur Wehrbereichsverwaltung West in Dusseldorf und
war dort Prasident. Seit Dezember 2007 ist er Staatssekretar im Bundes-
ministerium fur Arbeit und Soziales.

Prof. Dr. Hermann Saterdag ist Beauftragter der Landesregierung
Rheinland-Pfalz fur die Reform der Lehrerausbildung. Zuvor leitete er den
Fachbereich Arbeitsverwaltung der Fachhochschule des Bundes fur 6ffentliche
Verwaltung in Mannheim als Direktor. Von 1988 bis 2000 war er Prasident der
Universitdt Koblenz-Landau. Seine wissenschaftliche Tatigkeit begann er als
Assistent in den Universitaten Disseldorf und Saarbriicken. Bei Infratest
Wirtschaftsforschung, Munchen, und beim Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Nurnberg, wo er von 1973 bis 1980 in der Arbeitsmarktfor-
schung tatig war; sein Schwerpunkt war die Beziehung zwischen Bildungs-
und Beschaftigungssystem.
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Jorg Wiedemuth studierte nach seiner Berufsausbildung zum
Industriekaufmann an der Hochschule fur Wirtschaft und Politik in Hamburg
und absolvierte anschlieBend an der Universitat in Marburg seinen Abschluss
zum Diplom-Soziologen. 1985 bis 1989 war er wissenschaftlicher Mitarbeiter
am Forschungsprojekt ,Humane Arbeitszeitgestaltung im Einzel- und
GroBhandel”. Herr Wiedemuth war ab 1989 als Gewerkschaftssekretar der
Gewerkschaft Handel, Banken und Versicherungen in der Abteilung
Tarifpolitik tatig, bevor er 1998 Leiter der Abteilung Tarif- und
Unternehmenspolitik wurde. Seit der ver.di Grindung 2001 ist er
Bereichsleiter der Tarifpolitischen Grundsatzabteilung. Seit 2003 ist er Mitglied
der Verhandlungsfiihrung der DGB Tarifgemeinschaft Zeitarbeit.

Mark-Cliff Zofall ist Bereichsleiter in der Zentrale der Bundesagentur fur
Arbeit fUr Strategie, Weiterentwicklung und Arbeitsmarkt. Zuvor leitete er den
Bereich Verfahrensumsetzung in der Zentrale der BA. Er begann seinen beruf-
lichen Weg in der Bundesagentur fur Arbeit als Arbeitsvermittler im Jahr 1987
und hat seitdem verschiedene Funktionen innerhalb der BA in Agenturen fur
Arbeit und der Zentrale ausgeUbt.
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Arbeitsmarkt-Fachtagung 2008

Tagungsprogramm

«Werte im Wandel der Zeit
Gewinnorientierung und Arbeitsplatzsicherheit -
ein Widerspruch?”

ab 9.30 Anreise, Ausgabe der Tagungsunterlagen

Moderation:
Dr. Volker Hielscher, SRH Hochschule Heidelberg

10.00 - 10.30 Er6ffnung und thematische Einfiihrung
Prof. Dr. Wolfram Hahn, Rektor der SRH
Hochschule Heidelberg
Heide Franken, Vorstandsvorsitzende der
Randstad Stiftung

10.30 - 11.00  Wirtschaftliche Zwange versus gesellschaftliche
Verantwortung - was kénnen Unternehmen fur
Arbeitsplatzsicherung tun?

Franz-Josef Lersch-Mense, Beamteter Staats-
sekretdr im Bundesministerium fir Arbeit und
Soziales, Berlin

11.00 - 11.45 Corporate Responsibility und Personalverantwortung
Prof. Dr. André Habisch, Katholische Universitat
Eichstatt-Ingolstadt

11.45-13.15 Mittagspause/Networking

VI




Tagungsprogramm

13.15-13.45
13.45-14.15
14.15-14.45
14.45 -15.45
15.45 -16.00
Vil

Die Menschenwirde im Arbeitsverhaltnis und die
Debatte um den Mindestlohn

Jorg Wiedemuth, Tarifpolitische Grundsatzabteilung
Ver.di

Mit Pravention zu mehr Sicherheit und Flexibilitat -
innovative AnstoBe aus dem Bereich der Arbeitslosen-
versicherung

Mark-Cliff Zofall, Leiter Bereich Gesamtstrategie
SWAT1, Bundesagentur fur Arbeit Nurnberg

Kaffeepause/Fragensammlung far das Podiums-
gesprach

Podiumsgesprach

Moderation:
Prof. Dr. Hermann Saterdag, Regierungs-
beauftragter, Landesregierung Rheinland-Pfalz

Teilnehmer:

Prof. Dr. André Habisch, Katholische Universitat
Eichstatt-Ingolstadt,

Mark-Cliff Zofall, Bundesagentur fur Arbeit Nirnberg,
Jorg Wiedmuth, Ver.di

Zusammenfassung und Abschluss
Dr. Volker Hielscher, SRH Hochschule Heidelberg
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Er6ffnung und thematische Einfiihrung
Zusammenfasung

Mit den Arbeitsmarktfachtagungen beleuchtet die Randstad Stiftung
Themen, die den Arbeitsmarkt der Gegenwart begleiten und die den
Arbeitsmarkt der Zukunft pragen werden. Im folgenden wird der Rahmen
und die Schwerpunkte der Tagung ,Werte im Wandel der Zeit —
Gewinnorientierung und Arbeitsplatzsicherheit — ein Widerspruch” kurz
umrissen.

Lissabon-Strategie

Im Marz des Jahres 2000 haben die europdischen Staats- und
Regierungschefs auf einem Sondergipfel ein ehrgeiziges Programm verab-
schiedet. Ein Programm, das zum Ziel hat die EU bis 2010 zum wettbe-
werbsfahigsten und dynamischsten Wirtschaftsraum der Welt zu machen.

Mit der so genannten ,Lissabon-Strategie” einigte man sich darlber,
Produktivitat und Innovationsgeschwindigkeit in der EU durch verschiede-
ne politische MaBnahmen zu erhéhen. Damals waren Japan und insbeson-
dere die Vereinigten Staaten die Vorbilder bzw. der Benchmark.

Das Programm sollte wirtschaftliche, soziale und 6kologische Erneuerung
und Nachhaltigkeit schaffen:

o Innovation als Motor fur mehr Wirtschaftswachstum
o Forderung der Wissensgesellschaft

o Soziale Angleichung und ein erweitertes Umweltbewusstsein
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Flexicurity

Die Umsetzung dieser Ziele wurde im sozialpolitischen Bereich durch den
Europdischen Rat im Dezember 2000 als Europaische Sozialagenda verab-
schiedet. In der Folge sprach man — was die Arbeitsmarktpolitik anbelangt
— Uber ,, Flexicurity”. Die Aufgabe war also, Flexibilitat am Arbeitsmarkt mit
der Sicherheit fur die Beschaftigten zu kombinieren.

Beides in Einklang zu bringen, ist keine neue Herausforderung, auch wenn
die Begrifflichkeit neu ist. Die Herausforderung ist, den Wandel und die
Verdanderung am Arbeitsmarkt konstruktiv zu gestalten und gleichzeitig
ein gréBtmdgliches MalBB an Sicherheit zu erreichen. Denn jede echte
Innovation wirkt erst einmal destabilisierend, bevor sie sich selbst fest
gegrindet hat. Sie fordert die Aufgabe von bekannten Strukturen und von
eingespielten Prozessen zu Gunsten von Ldsungen, die sich noch durch
Anpassungen und Korrekturen etablieren missen. Innovationen verlangen
Risikobewusstsein  und Vorsicht, Geduld fur ihre Frichte und
Entschlossenheit gegendber ihren Auswiichsen.

Sicherheit vs. Freiheit

Uber das richtige Verhéltnis von Sicherheit und Freiheit diskutieren
Philosophen seit Jahrhunderten. Manche sagen: ,Zu viel Sicherheit zer-
stort die Freiheit, macht den Menschen trage und unaufmerksam.”
Andere wenden zu Recht ein, dass Sicherheit erst die Grundlage bietet,
um Freiheit zu leben.

Das richtige MaB ist wohl nur in der Auseinandersetzung zwischen
Umweltfaktoren und den Bedtrfnissen von Individuen, Familien und
Gesellschaften zu suchen. Es entsteht aus dem Zugang zu den Ressourcen
und ihrer Verteilung und bedarf regelmaBiger Anpassung. Radikal veran-
derte Bedingungen verlangen nach radikal neuen Lésungen. Der Abschied
von der Vergangenheit ist oftmals schmerzhaft und macht Angst. Der not-
wendige Schritt in die Zukunft birgt Ungewisses und Gefahren. Aber auch

Eréffnung und thematische Einfihrung

die Chance eines echten Fortschrittes fur die Menschheit und ihr
Verhaltnis zur Natur.

Wenn wir Uber Arbeitsplatzsicherheit in Zeiten eines globalisierten
Arbeitsmarktes sprechen, steht die Frage nach der Ausgewogenheit - und
damit die Frage nach den ,richtigen Mitteln”, ihrem Preis und der
Nachhaltigkeit der gewdhlten Lésungen - im Mittelpunkt.

Unsere Stichworte sind hier die Internationalisierung der Arbeitsmarkte,
der demografische Wandel und der technische Fortschritt, ein verdndertes
Rollen- und Familienbild, und das Bedurfnis nach persénlicher Freiheit und
Flexibilitat.

Beschaftigungssicherung

Die gute Entwicklung der Arbeitslosenzahlen in den letzten Jahren ist ein
Ergebnis, auf das alle Beteiligten zu Recht stolz sein kénnen. Die gleichzei-
tig entstandenen Verdnderungen der Arbeitsplatzbeschaffenheit hinsicht-
lich der Perspektiven, der Entlohnung und der Dauer — Stichwort
Flexibilitat — verursachen manchen Unbehagen und stellen eine groBe
Herausforderung an uns alle, die neuen Modelle begrifflich und praktisch
zu definieren.

Flexibilitat ist nicht nur ein Wunsch der Unternehmen. Sie liegt auch im
Interesse und ist ausdrlcklicher Wunsch auf Arbeitnehmerseite. Gerade
was Bildungs- oder Erziehungszeiten angeht, wuinschen sich viele
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer bessere und anpassungsfahigere
Maglichkeiten fiir mehr Zeitautonomie. Auch in den Ubergéngen inner-
halb des Arbeitslebens — von Arbeitsstelle zu Arbeitsstelle, beim Wechsel
von Vollzeit in Teilzeit, oder beim Ubergang von der Familienphase zuriick
in die Arbeit — erwarten die Menschen heute einen breiten
Entscheidungsrahmen. Dieser muss heute nicht immer nur in einem
Betrieb angesiedelt sein.
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Im Kern geht es also nicht mehr um den Begriff der Arbeitsplatzsicherheit.
Es geht viel mehr um die Beschaftigungssicherheit, um die Mdglichkeit,
selbst und situationsgerecht das MaB3 und den Grad der Beschaftigung in
einem gesicherten Rahmen zu bestimmen.

Wirtschaftliche Zwange der Unternehmen

Daraus  ergibt  sich  oftmals ein  Spannungsfeld: Der
Beschaftigungssicherheit stehen wirtschaftliche Zwange der Unternehmen
gegenlber. Auf der einen Seite die Winsche und Forderungen der
Arbeitnehmer, auf der anderen Seite steigender Kostendruck,
Erwartungen an hoéhere Margen und Renditen, ein immens hoher
Wettbewerbsdruck sowohl im regionalen, nationalen wie auch im globa-
len Kontext. Und als aktuelles und dringliches Problem die Auswirkungen
der Finanzkrise, die wir in den vergangenen Wochen und Monaten erlebt
haben und vermutlich auch noch einige Zeit erleben missen.

Unternehmen wollen zu Recht flexibel auf die Rahmenbedingungen rea-
gieren kénnen. Sie missen es auch, wenn sie weiterhin als Garant fir
Beschaftigung dienen wollen und sollen.

Die Diskussion um Sicherheit und Flexibilisierung ist also auch gleichzeitig
eine Diskussion um das Verhéltnis zwischen Shareholdern und
Stakeholdern.

Verantwortung der Unternehmen

Wie weit geht die Verantwortung eines Unternehmens, beispielsweise fir
Arbeitsplatze, die es einmal geschaffen hat?

Die politische und gesellschaftliche Relevanz unternehmerischen Handelns
ist wahrhaftig kein neues Thema. Mit seinem Buch "Social Responsibilities
of the Businessman" vertrat der Wirtschaftexperte Howard R. Bowen
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bereits Anfang der 50er Jahre die Ansicht, das Recht der Unternehmen die
Gesellschaft mit zu gestalten, sei mit Pflichten verbunden. Man kann
sagen, das war die Geburt des CSR-Gedanken. Die Anspriiche und
Erwartungen aller Stakeholder partnerschaftlich zu berticksichtigen, ist das
Anliegen eines , Europaischen Bindnisses flr soziale Verantwortung der
Unternehmen”, das von der Europdischen Kommission 2006 an alle
Unternehmen gerichtet wurde. Stakeholder sind hier alle Menschen,
Organisationen und Institutionen, deren soziale, 6konomische und 6kolo-
gischen Belange von den Aktivitdten des Unternehmens betroffen sind.
Also die Offentlichkeit selbst.

Der CSR-Gedanke bringt ein integriertes Unternehmenskonzept zum
Ausdruck, das alle "sozialen, 6kologischen und ¢konomischen Beitrége
eines Unternehmens zur freiwilligen Ubernahme gesellschaftlicher
Verantwortung, die Uber die Einhaltung gesetzlicher Bestimmungen hin-
ausgehen” beinhaltet.

Nicht zuletzt angesichts der aktuellen Ereignisse im Immobilien- und
Bankensektor, trifft die vom Philosophen des Liberalismus Adam Smith
empirisch belegte Annahme, das egoistische Streben nach dem personli-
chen Vorteil fordere quasi automatisch das Allgemeinwohl, anscheinend
nicht mehr zu.

Smith vertraute der menschlichen Natur und glaubte, auch der groBte
Egoist wirde unbewusst fir das Wohl seiner nahe stehenden
Mitmenschen aufkommen. Was er der Verkettung glticklicher Unsténde
UberlieB, muss heute der Notwendigkeit Platz machen, seitens der
Unternehmen, aktiv und verantwortungsbewusst in die Gestaltung der
Umwelt- und Lebensbedingungen ein zu greifen. Dabei geht es um ethi-
sche Verantwortung, aber auch um Eigennutz: denn eine in ihren
Konsequenzen ungepriften Gewinnmaximierung erweist sich nicht nur
als moralisch fragwurdig, sie kann offensichtlich kein Leitprinzip fur
Nachhaltigkeit und dauerhaften Erfolg sein. Genau das aber brauchen
wirl

Unter CSR wollen wir unseren Beitrag verstehen, wie wir in weiser
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Voraussicht die Bedingungen fiir eine gute Zukunft bereitstellen. Praktisch
heiBt es, dort wo wir tatig sind, mit den Ressourcen, die uns zur
Verfligung stehen, fir eine, dem stattfindenden Wandel angemessene
Kontinuitat Sorge zu tragen: Eine diffizile — und doch |6sbare Aufgabe,
den Fortschritt wieder ganz in den Dienst des Menschen und seines
Strebens nach Gluck zu stellen.

Erklarte Aufgabe der Randstad Stiftung ist es, ausgehend von der aktuel-
len Situation auf die mdglichen Entwicklungen im Arbeitsmarkt der
Zukunft zu schauen und darin auf Chancen und Alternativen rechtzeitig
hin zu weisen.

Der DGB veroffentlicht (in diesem Zusammenhang) den Index ,Gute
Arbeit.” Der Befund fur 2008: Nur 13 % der Beschaftigten bewerten ihre
Arbeit als gute Arbeit, hingegen 32 % als Schlechte. Aber er fligt hinzu,
dass es umfassende Entwicklungsmaglichkeiten hin zu guter Arbeit, hin zu
mehr Qualitat gibt.

Wenn es um die Quantitdt der Arbeitsplatze geht scheiden sich die
Geister. Darf ein Unternehmen beispielsweise Arbeitspldtze abbauen,
auch wenn es gute Ergebnisse und Gewinne erwirtschaftet? Was hat
Vorrang: Beschaftigungssicherung oder Sicherung der langfristigen
Wettbewerbsfahigkeit und somit die Sicherung des Gesamtunterneh-
mens? Wo beginnt, und wo endet die gesellschaftliche Verantwortung
von Unternehmen? Und wer definiert sie?

Hier zeigt sich, dass sich die Interessengegenséatze zwischen Arbeitgebern
und Arbeitnehmern nicht so einfach l6sen lassen.
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Debatte um Mindestlohn

Ahnliches gilt fur die Frage nach der gerechten Entlohnung und die daran
geknlpfte Debatte um den Mindestlohn. Klar ist: Wer arbeitet, der muss
davon sein Leben finanzieren kénnen. Das hat etwas mit Respekt und mit
Menschenwdrde zu tun.

Fallt die Antwort auf die Frage nach der Héhe eines gerechten, wirdigen
Lohns, je nach Branche unterschiedlich aus, oder brauchen wir ein
Sicherheitsnetz, eine allgemein gultige GroBe, die nicht unterschritten
werden darf?

Widerspricht ein genereller Mindestlohn der Forderung nach mehr
Flexibilitdét und mehr Leistungsfahigkeit, so wie sie in der Lissabon-
Strategie festgehalten wurde?

Sind die Anforderungen des globalisierten Marktes und die Interessen der
Investoren auf den Finanzmarkten allein die fur die Preisbildung am
Arbeitsmarkt maBgeblichen GréBen? Und obliegt es dem Staat die entste-
hende Kluft zur Finanzierung des Lebens eines arbeitenden Menschen zu
fallen?

Kreativitdat und guter Wille sind hier von allen Verantwortlichen gefragt,
gepaart mit der Weitsicht, die langfristig tragfahige Losungen zur Welt
bringt.

Verschiedene Blickwinkel

Auf der Arbeitsmarktfachtagung 2008 diskutieren wir Uber
Beschaftigungssicherheit in Zeiten des globalisierten Arbeitsmarktes aus
verschiedenen Blickwinkeln der Gewerkschaft, Politik, Arbeitsverwaltung
und Wissenschaft.
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Wirtschaftliche Zwange versus gesell-
schaftliche Verantwortung - was kon-
nen Unternehmen fiir Arbeitsplatz-
sicherung tun?

Gewinnorientierung und Arbeitsplatzsicherheit — ein Widerspruch

In der Regel werden Guter und Dienstleistungen nicht aus Altruismus pro-
duziert, sondern um Gewinne zu erzielen. Wiirde die Absicht Gewinne zu
erzielen wegfallen, wdren auch Arbeitsplatze nicht mehr sicher. Diese
betriebswirtschaftliche Regel konnte in den letzten Jahren auch volkswirt-
schaftlich beobachtet werden. Erfolgreiche Unternehmen schafften
Arbeitsplatze, und es fand ein Abbau von Arbeitslosigkeit statt. Reicht die
einfache Formel , die Gewinne von heute sind die Arbeitsplatze von mor-
gen” aus, wenn es darum geht, diese Beschaftigung langfristig und nach-
haltig zu sichern?

AusschlieBliche Gewinnorientierung

Die Ereignisse der letzten Wochen zeigen, dass die ausschlieBliche
Orientierung auf maoglichst schnelle und moglichst hohe Gewinne auch
fur die Sicherheit der Arbeitsplatze fatale Folgen haben kann. Laut der
International Labour Organization (ILO) drohen 20 Millionen Arbeitsplatze
durch die Finanzkrise weltweit verloren zu gehen. Die reine
Gewinnorientierung muss durch weitere Unternehmensziele erganzt wer-
den, die sicherstellen, dass unternehmerisches Handeln in einer Form
stattfindet, die gesellschaftlich verantwortbar ist, um nachhaltige
Beschaftigung zu sichern.

Der Markt alleine kann nicht fir die soziale Eingrenzung des
Gewinnstrebens sorgen. Deshalb ist nur eine soziale Marktwirtschaft

Wirtschaftliche Zwénge versus gesellschaftliche Verantwortung

zukunftsfahig. Immer mehr Unternehmen stellen sich ihrer gesellschaftli-
chen Verantwortung ohne durch Gesetzte dazu verpflichtet zu werden
und Uber vorhandene gesetzliche Verpflichtungen hinaus.

Erfolg durch Corporate Social Responsibiltiy (CSR)

Corporate Social Responsibility (CSR) gewinnt vor dem Hintergrund der
Globalisierung national und international zunehmend an Bedeutung. Bei
CSR geht es um Unternehmen, die ,aus Uberzeugung ihr Kerngeschaft
nach besseren Regeln gestalten. Sie behandeln ihre Beschaftigten anstan-
dig, zahlen vernlnftige Lohne, beteiligen Belegschaften am Gewinn oder
gehen sorgsam mit den natirlichen Ressourcen um”'.  Die klassischen
Unternehmertugenden — verniinftig und verantwortlich zu wirtschaften,
mit dem Blick auf einen nachhaltigen und stabilen Unternehmenserfolg —
erhalten wieder mehr Geltung. Der wirtschaftliche Erfolg des
Unternehmens wird mit den Interessen der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer und der Umwelt in Einklang gebracht. Die Wahrnehmung
gesellschaftlicher Verantwortung durch  Unternehmen  schlieBt
Gewinnorientierung nur dann aus, wenn diese ausschlieBlich kurzfristig
ausgerichtet ist. CSR kann Unternehmen dabei helfen, eine langfristige
Erfolgsperspektive zu entwickeln — und liegt damit im wohlverstandenen
Eigeninteresse der Wirtschaft.

Klares Verstiandnis von gesellschaftlicher Verantwortung

CSR steht fir ein neues Zusammenspiel zwischen Wirtschaft, Gesellschaft
und Politik. Das Konzept CSR erweitert den Ordnungsrahmen der sozialen
Marktwirtschaft. Es geht nicht mehr um primar staatliche Rahmensetzung,
sondern darum, die unternehmerische Perspektive zu erweitern, Gber den
Tellerrand des wirtschaftlichen Erfolges hinauszuschauen, Verantwortung
fur die Gesellschaft, Umwelt und die nattrlichen Ressourcen und Uber die
eigene Gesellschaft hinaus fur die globale Entwicklung zu Ubernehmen.

1 Hannes Koch: Soziale Kapitalisten. Vorbilder fur eine gerechte Wirtschaft, Rotbuch
Verlag; Auflage 1 (November 2007).
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Konkret geht es dabei um UmweltschutzmaBnahmen, Achtung von
Menschenrechten bei Zulieferern weltweit, faire Ldhne, innovativer
Arbeitsplatzgestaltung und Qualifizierung. Gerade auch in der
Zeitarbeitsbranche ist diese Verantwortung wichtig. Beim Wettbewerb
.Beschaftigung gestalten — Unternehmen zeigen Verantwortung” werden
gute Modelle pramiert. Dieses Jahr war Randstad Deutschland einer der
Preistrager. Das Unternehmen wurde pramiert flr ein einfaches
Qualifizierungsmodell, das Beschaftigungsfahigkeit durch ,Lernen im
Job” verbessert. Ein gutes Beispiel daflr, wie der einzelne Arbeitnehmer
und seine Chancen in den Mittelpunkt gestellt werden kénnen.

Folgende Grundlage gilt jedoch fur alle CSR-Aktivitdten: Die Unternehmen
tun mehr als die gesetzlichen Vorgaben verlangen. Sie erschlieBen und
nutzen zusatzliche Potenziale fir Gesellschaft und Umwelt. CSR ersetzt
keine rechtlichen Regelungen, ist freiwillig und sollen es auch bleiben.

Verbraucher, die Engagement einfordern

Typisch fir CSR ist, dass neue Akteure das Spielfeld betreten, die mehr
oder weniger als Interessengruppen organisiert sind und eine kritische
Offentlichkeit bilden. Weil die Freiwilligkeit bei CSR konstitutiv ist, braucht
es eine solche kritische und informierte Offentlichkeit, welche die
Selbstverpflichtung und das Engagement von Unternehmen im Auge
behdlt und die dieses Engagement Uber die Kaufentscheidung der
Verbraucher honoriert. Kunden fordern von Unternehmen gesellschaftli-
che Verantwortung, indem sie sich beispielweise gegen eine bestimmte
Handymarke entscheiden oder bei einer bestimmten Diskounterkette nicht
mehr einkaufen. Die Verbraucher sind zunehmend bereit, mehr Geld fur
verantwortlich produzierte Produkte auszugeben. Noch sind sie eine
Minderheit, aber es werden mehr.

Ob man es den Lifestyle of Health and Sustainability (LOHAS) nennt oder
strategischen Konsum oder einfach nur verantwortungsbewusstes
Verbraucherverhalten — dieser Faktor wird an Einfluss auf Entscheidungen
der Unternehmen gewinnen — auch wenn sicher nicht alle kiinftig Oko-
Autos kaufen und nur fair gehandelten Kaffee trinken werden. Das funk-
tioniert nur dann, wenn die Verbraucher gelebte Verantwortung eines
Unternehmens auch erkennen und bewerten kénnen.

Wirtschaftliche Zwénge versus gesellschaftliche Verantwortung

CSRist selbstverstandlich zu Recht freiwillig. Das bedeutet aber nicht, dass
es beliebig werden darf, auch im Interesse der Unternehmen selbst. Denn
oftmals wird Uber sinnvolles Engagement von den Medien nicht mehr
berichtet, weil es als bloBe Unternehmens-PR wahrgenommen wird.
Daraus kann eine Gefahr fir CSR entstehen. Es werden deshalb Kriterien
und Transparenz benétigt. Hier kann die Politik helfen.

Aufgaben der Politik

Politik kann den CSR-Prozess nicht nur sich selbst Uberlassen, ihn aber
auch nicht tberregulieren. Die Aufgabe der Politik liegt in zwei Bereichen.
Auf der einen Seite muss sie Unternehmen unterstitzen, Verantwortung
zu Ubernehmen. Auf der anderen Seite muss sie die Gesellschaft unter-
stltzen, richtig und verlasslich informiert zu werden und Anforderungen
artikulieren zu kénnen. Die Aufgabe der Politik ist das Aufzeigen mogli-
cher Handlungsfelder, kenntlich zu machen, wo Engagement Sinn macht
und verantwortungsbewusste Unternehmen zu loben und zu starken.
Politik kann einen Rahmen setzen und Orientierung bieten — im Rahmen
des Sets von Werten, das jede Gesellschaft hat. Sie kann eine
Moderatoren- und Vermittlerrolle einnehmen, beispielsweise im Dialog
zwischen Unternehmen und Nichtregierungsorganisationen. Sie kann und
sollte Vorbild sein — beispielsweise bei der ¢ffentlichen Beschaffung — und
kann Unternehmen helfen, Verantwortung zu (bernehmen — beispielswei-
se durch Schulungen, ¢ffentliche Anerkennung oder Netzwerke.

Das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales hat den Auftrag, als feder-
fihrendes Ministerium der Bundesregierung eine nationale CSR-Strategie
zu entwickeln. Das Ziel ist, das deutsche CSR-Profil durch eine nationale
Strategie im In- und Ausland zu scharfen, denn es ist wichtig, die vielfalti-
gen CSR-Aktivitaten zu biindeln, zu férdern und in der breiten Offentlich-
keit besser sichtbar zu machen.

Die nationale Strategie soll gemeinsam mit allen Interessengruppen ent-
wickelt werden. Aus diesem Grund wird noch im Jahr 2008 ein CSR-
Forum einberufen, das den Dialog mit den Stakeholdern, also den
Verbanden, Gewerkschaften, Wissenschaftlern, Stiftungen und
Wirtschaftverbénden organisieren wird.

"
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Verantwortungsbewusste Unternehmen

Vor allem braucht CSR Unternehmerinnen und Unternehmer, die es erst
meinen. Immer mehr Unternehmen erkennen, dass es gut fur Gesellschaft
und Unternehmen ist, wenn sie sich selbst auf die Einhaltung ethischer,
sozialer und ékologischer Kriterien verpflichten. Denn die Ubernahme von
gesellschaftlicher Verantwortung wird zunehmend zum Wettbewerbsfak-
tor fur Unternehmen. CSR tragt langfristig erheblich zu Kostenein-
sparungen und zu hoherer Mitarbeiter- und Kundenzufriedenheit bei.
Auch fUr Investoren spielen das soziale und 6kologische Verhalten eines
Unternehmens eine immer wichtigere Rolle bei der Frage, ob sie dort kau-
fen oder investieren wollen.

Ob ein Unternehmen es ernst meint oder nicht — dazu fehlt uns noch ein
eindeutiges Set von Kriterien. Aber es gibt durchaus Indikatoren dafdr.
Beispielsweise

o die Einhaltung wichtiger internationaler Standards wie zum
Beispiel die Kernarbeitsnormen der ILO oder Standards zur
Sicherung der naturlichen Ressourcen

o die Dialoge mit Nichtregierungsorganisationen und Zusammen-
arbeit mit Stakeholdern, um Transparenz fur alle herzustellen

o regelmdBige Publikationen von  Nachhaltigkeitsberichten
(non-financial reporting)

o Mitgliedschaft in den Netzwerken wie dem UN Global Compact

oder Branchennetzwerken, um Ideen flr Engagement zu sammeln
und aus Fehlern zu lernen
o die Listung in Nachhaltigkeitsindizes

Soziale Verantwortung als Kern von Corporate Social
Responsibility

Ein fairer Umgang mit den Beschéftigten ist ein Element von Guter Arbeit.
Gute Arbeit, das heiBt Engagement, Motivation, Gesundheit und
Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu foérdern. Gute
Arbeit ist ein Schlissel zum Unternehmenserfolg. Verantwortungsvolle
Unternehmer und Personalverantwortliche wissen das schon lange -
Betriebs- und Personalrate auch.

Wirtschaftliche Zwénge versus gesellschaftliche Verantwortung

Doch da in Deutschland wenig zahlt, was nicht wissenschaftlich bewiesen
ist, hat das BMAS das kurzlich genau untersuchen lassen. Die weltweit
groBte reprasentative Studie zum Thema ,Unternehmenskultur,
Arbeitsqualitat und Mitarbeiterengagement”? belegt eindrucksvoll: Die
Hohe des Unternehmensgewinns hangt fast zu einem Drittel von der
Zufriedenheit der Beschéftigten ab. Die Schlussfolgerung daraus ist: Um
international wettbewerbsfahig zu bleiben, brauchen wir nicht nur
Investitionen in Technik, sondern auch und gerade Investitionen in die
Qualifizierung, Zufriedenheit und Gesundheit der Beschaftigten.

Es gehort zur Verantwortung der Unternehmen, ihren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern Qualifizierungen Uber die unmittelbar eigenen Unter-
nehmensinteressen hinaus zu ermdglichen. Mittelfristig zahlt sich diese
Strategie aus. Wer heute lautstark Uber Fachkraftemangel klagt, der klagt
auch Uber eigene Versdumnisse in der Qualifizierung und Weiterbildung.
Hier liegt eine weites Feld, das auch im Rahmen von CSR beackert werden
kann’. Das gilt umso mehr vor dem Hintergrund des demografischen
Wandels. Unternehmen mdissen sich auf alter werdende Belegschaften
einstellen, um weiter am Weltmarkt konkurrenzfahig zu sein. Denn hinter
jeder Spitzentechnologie stehen motivierte und kreative Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, die sie entwickelt haben und dann auch zur Anwendung
bringen. Auch die Qualitdt von Dienstleistungen steht und fallt mit dem
Engagement derjenigen, die sie erbringen.

Die guten und sicheren Arbeitsplatze von heute sind die Gewinne von
morgen. Es ist deshalb betriebswirtschaftlich sinnvoll, in Gute Arbeit zu
investieren. Es hat aber auch volkswirtschaftlich eine herausragende stra-
tegische Bedeutung. Es geht um die Saulen des deutschen Erfolgsmodells.
Deutschland ist stark in der diversifizierten Qualitatsproduktion. Das
Wissen und Koénnen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist die
Voraussetzung dafir, dass Deutschland diese Starke auch in Zukunft aus-
spielen kann. Und weil der Wettbewerb um die jungen und qualifizierten
Krafte zunehmen wird, ist es notwendig, die qualifizierten und erfahrenen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer maoglichst im Betrieb zu halten,

2 psychonomics AG in Kooperation mit dem Institut fur Wirtschafts- und Sozialforschung der
Universitat zu KéIn, 2007.

3 Anzahl der Teilnehmenden an betrieblichen Weiterbildungskursen im Jahr 2005: Deutschland
30%, Tschechische Republik 59 %, Griechenland 14 %.
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ihnen alters- und alternsgerechtes Arbeiten zu ermdglichen. Auch hier hat
Deutschland Nachholbedarf.

Zu Guter Arbeit gehort auch, dass sie fair bezahlt wird.
Verantwortungsvolle Unternehmen setzen zu Recht auf Qualitat und nicht
auf Lohndumping. Zur Zeit wird in der Koalition Uber den Antrag der
Zeitarbeitsbranche, in den Anwendungsbereich des Arbeitnehmer-
Entsendegesetzes aufgenommen zu werden, gesprochen. Im Ergebnis
geht es um den Mindestlohn fir die Zeitarbeitsbranche.

Fragt man weltweit tdtige Unternehmen nach den attraktivsten
Standorten, dann liegt Deutschland in Europa an erster Stelle. Wir kénnen
stolz darauf sein, dass wir eine gute Balance gefunden haben zwischen
Wettbewerbsfahigkeit und sozialer Absicherung. Deutschland ist stark,
weil und nicht obwohl wir Sozialstaat sind. Der soziale Friede der daraus
erwachst, ist als Standortfaktor gar nicht hoch genug einzuschatzen. Die
Verantwortung, die viele Unternehmen hier Ubernehmen — und welche
die Gesellschaft auch zurecht einfordert — gehért dazu. Unter diesem
Label stehen die Aktivitaten, die das BMAS im Bereich CSR Ubernimmt.

Gewinnorientierung bleibt dabei unverzichtbar, aber sie darf nicht absolut
gesetzt werden, sondern muss sich einordnen in gesellschaftlich und glo-
bal verantwortbares Handeln. Nur Unternehmen, die eine
Unternehmensphilosophie haben, die nachhaltig sozial verantwortlich und
an einem verallgemeinbaren Leitbild orientiert wirtschaften und sich daran
messen lassen, sind zukunftsfahig. Nur solche Unternehmen schaffen
nachhaltig sichere Arbeitsplatze. Die Politik ist aufgerufen, diesen Prozess
zu unterstitzen.

Wer echte Unternehmenswerte hat und diese ernst nimmt, kann, soll und
wird dann auch nachhaltige Gewinne machen und shareholder und stake-
holder glticklich machen oder zumindest zufrieden stellen.

Es ist wiinschenswert, dass diese Herausforderung von allen Beteiligten,
den Unternehmen, den Verbrauchern, den Sozialpartnern und auch der
Politik kreativ und konstruktiv angegangen wird — und dass alle gemein-
sam auf diesem Weg die Welt ein Stick lebenswerter machen.

4 13 % aller Erwerbstatigen sind 55-64 Jahre, Beschaftigungsquoten der Altern steigen an. In
Deutschland liegen sie bei 45,4 % (eurostat,2005) — 2010 muB It. EU-Vorgaben 50 % erreicht
sein.
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Verantwortliches Management
in Zeiten der Globalisierung?

» Globalisierung verandert Wirtschafts- und
Lebensformen grundlegend. Traditionelle
Ordnungsmuster geraten aus den Fugen
(Verhaltnis Staat-Wirtschaft-
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Glohalisierung.
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Das Konzept des Unternehmens als Biirger (,Corporate

Citizenship') tragt diesen neuen Gegebenheiten
Rechnung

Ein Birger engagiert sich gemeinsam mit Partnern, um
sein Gemeinwesen voran zu bringen

Voraussetzung: Kultur der (Mit-)Verantwortung,
Freiwilligkeit/ subsidiare Moglichkeit zum
Engagement, Vorteile/ Anerkennungskultur
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Gesellschaftliche

Okonomische
Ziele

Ziele

Domestizierungsdenken:
Untepfehmensethik als Re-aktion auf auBeren Drixek
(license to operate’)
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Was ist neu .
an der aktuellen Diskussion um Funktionen des CSR
gesellschaftliches Engagement? —
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Was ist neu an CSR?

Abgrenzung von anderen Konzepten

<Bisherige Praxis des Spendenwesens:
Gesellschaftliches Engagement ist

- proaktiv auf die Strategie abgestimmt

- macht flir das Unternehmen Sinn
(Unternehmenskultur!)

- wird professionell umgesetzt und evaluiert

Engagement ist Investition in Rahmenbedingungen
mit Zieldefinition und messbaren Erfolgen !

xxxxxxxxxxxx
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Was ist neu an CSR?

Abgrenzung von anderen Konzepten

Gesellschaftliches Engagement ist
< ,privates’ Engagement des Managers/ Unternehmers
unabhangig von seinem Betrieb

Das umfasst insbesondere

» Kreativitdt und Engagementbereitschaft der Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter (corporate volunteering)

» Kontakte, Zugang zu Informationssystemen,
Netzwerken

» Logistische Potenziale, Publizitats-'Slots'

3 %

... der deutschen Arbeithnehmerinnen und
Arbeitnehmer sind emotional an ihr Unternehmen
gebunden (Gallup-Studie 2006)
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Relevante Entwicklungen

- (Christa
t Kolling)

Demografische Entwicklung: 2
Harterer Wettbewerb um qualifizierte Nachwuchskrafte
Identitat und Kultur des Unternehmens entscheidend fir
die Differenzierung!
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Relevante Entwicklungen

Individualisierung der Lebenswelt steigt:
Anspruch an Arbeitsplatz als personal sinn- /
identitatsstiftend

Relevante Entwicklungen

» Tiefere Arbeitsteilung/ Spezialisierung auf globalen

Markten: Erhohte Anforderungen an mterkulturelle
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Engagement als Wertschopfungsfaktor:
Beispiel Betapharm
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Betapharm GmbH, Augsburg Schritt 1+2 in 1998:
Sozial-Sponsoring und Stiftungsgrindung
W, .
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betapharm Arzneimittel GmbH Schritt 3 in 1999: Partnerschaft

» Gegrindet 1993, Augsburg

» Entwicklung, Marketing und Vertrieb
von Arzneimitteln, Dachmarke beta

Unterehmerisches Know-How
mit sozialem Engagement und
sozialer Verantwortung:

beTa pharm
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beTa Institut
. Gemeinniitzige Gesellschaft
Soziale

fiir sozialmedizinische
Fachkompetenz Forschung und Entwicklung
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» Schwerpunkt Generika (patentfreie
Arzneimittel)

» Marktkennzeichen: Austauschbarkeit
d. Produkte

» Kundenschwerpunkt: Arzt, Apotheker
» Umsatz 2004: €161 Millionen (IMS/DPM) g&
» 330 Mitarbeiter
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Forschungs- und Entwicklungsprojekte:
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Herausforderung fur Unternehmen

» Professionalisierung
= Strategisches Gesamtkonzept

= Management intern & extern

» Profilierung
= Schwerpunktbildung

= Kommunikation

» Partnerschaft

= Citizenship und Biirgergesellschaft
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Die Menschenwiirde im
Arbeitsverhaltnis und die Debatte um
den Mindestlohn

Was hat der Mindestlohn, d.h. der Lohn, der in einem Arbeitsverhaltnis
mindestens gezahlt werden muss mit Menschenwurde zu tun?

Ist Menschenwdirde nicht eher eine philosophische Kategorie, die etwas
mit abstrakten Werten wie Freiheit, dem Verbot der Unterdriickung, der
Gleichheit vor dem Gesetz, dem Verbot von Folter und dem Verbot der
Ungleichbehandlung aufgrund der Zugehdrigkeit zu einer bestimmten
Rasse, Hautfarbe, Geschlecht, Sprache, Religion, politischer und sonstiger
Uberzeugung, usw. zu tun hat, wie sie z.B. in der allgemeinen Erkldrung
der Menschenrechte in der Uno Resolution 217 A (lll) vom 10. Dezember
1948 niedergeschrieben stehen ?

Aber warum sollte gerade in einem der wichtigsten Verhdltnisse, das
Menschen eingehen und das ihr Leben so durchgreifend pragt,
Menschenrechte keine Bedeutung haben. Kaum jemand wird auf dieser
abstrakten Ebene bestreiten, dass auch im Arbeitsverhaltnis die
Menschenrechte Gultigkeit haben mussen, obwohl dies weder selbstver-
standlich ist noch praktisch tberall durchgesetzt ist.

Rechtliche Quellen in Bezug auf Menschenwiirde

Bereits in der Erklarung der Menschenrechte findet sich eine
Konkretisierung dessen, was mit Menschenwtrde gemeint ist — ndmlich
Aussagen zum Recht auf Arbeit, zum Grundsatz Gleicher Lohn fir gleiche
Arbeit und zum Zusammenhang von Wuirde und existenzsichernder
Entlohnung.
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Art. 23 Allgemeine Erklarung der Menschenrechte, Uno-Resolution
217A01) v. 10. Dezember 1948

Absatz 1:,Jeder hat das Recht auf Arbeit, auf freie Berufswahl, auf
gerechte und befriedigende Arbeitsbedingungen sowie auf Schutz vor
Arbeitslosigkeit.

Absatz 2: Jeder, ohne Unterschied hat das Recht auf gleichen Lohn fir
gleiche Arbeit.

Absatz 3: Jeder, der arbeitet, hat das Recht auf gerechte und befriedigen-
de Entlohnung, die ihm und seiner Familie eine der menschlichen Wurde
entsprechende Existenz sichert, gegebenenfalls erganzt durch andere
soziale SchutzmaBnahmen”.

Europaische Sozialcharta

.Fur jede Beschaftigung ist ein gerechtes Entgelt zu zahlen. Zu diesem
Zweck empfiehlt es sich, dass entsprechend den Gegebenheiten eines
Landes den Arbeitnehmern ein gerechtes Arbeitsentgelt garantiert wird,
das heiBt ein Arbeitsentgelt, das ausreicht, um ihnen einen angemessenen
Lebensstandard zu erlauben.” (Europdische Sozialcharta, Titel 5, Abs. 1)

Bayerische Landesverfassung

,Jedermann hat das Recht, sich durch Arbeit eine auskdmmliche Existenz
zu schaffen ,, (Art. 166, Abs. 2).

Der deutsche Gewerkschaftsbund in Bayern hat 2008 einen weiteren
Artikel zum Ausgangspunkt fir ein Volksbegehren gemacht. In Art. 169
Abs. 1 heiBt es namlich: ,Fur jeden Berufszweig kénnen Mindestldhne
festgesetzt werden, die dem Arbeitnehmer eine, den jeweiligen kulturel-
len Verhaltnissen entsprechende Mindestlebenshaltung fir sich und seine
Familie ermdglichen.”

Die zentralen Kategorien, die hier angesprochen werden, lauten:
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J Gerechtes Entgelt
o Existenzsicherndes Entgelt

Die Qualitat und die Bestimmung der Héhe der Existenzsicherung werden
dahin gehend konkretisiert, dass sie fur den Arbeitnehmer und seine
Familie angemessen sein soll und zwar dem jeweiligen materiellen und
kulturellen Niveau des entsprechenden Landes entsprechend. Und sie
muss ein Leben in Wirde ermdglichen.

Grundgesetz

Im Grundgesetz lautet der 1. Artikel: ,,Die Wirde des Menschen ist unan-
tastbar. Sie zu achten und zu schitzen ist Verpflichtung aller staatlichen
Gewalt.” Art. 20 Ziffer 1 lautet: ,Die Bundesrepublik Deutschland ist ein
demokratischer und sozialer Bundesstaat.” Und dann gibt es da noch eine
in Vergessenheit geratene Passage: ,Das Eigentum soll gleichzeitig dem
Gemeinwohl dienen”.

Was ist ein angemessenes, gerechtes Entgelt ?

Unter angemessen und gerecht wird also ein Entgelt verstanden, das zum
einem aus dem Arbeitsverhaltnis, dem Lohnverhéltnis heraus erzielt wer-
den muss, also als etwas, das der Unternehmer dem Arbeiter schuldet und
es muss groBer sein als das reine physische Existenzminimum, das gerade
zum Uberleben reicht. Es wird in Relation gesetzt zum materiellen und kul-
turellen Niveau des jeweiligen Landes. Damit wird auf die Verteilungs- und
Vermdgensverhaltnisse des jeweiligen Landes abgehoben. Es wird keine
statische GroBe definiert, sondern eine dynamische GréBe, die mit zuneh-
mendem Wohlstand wachst.

Die beliebten Verweise, dass es in Deutschland im Vergleich zu Landern
mit einem niedrigeren Einkommensniveau keine Armut gebe , die Léhne
dort sehr viele niedriger lagen und die Konkurrenz mit diesen
Niedriglohnlandern es angeblich nicht zulasse, dass hohere Entgelte
gezahlt werden koénnen, sind daher keine Argumente, derer man sich
bedienen kann, wenn man die Grundannahmen, die der sozialen
Marktwirtschaft Legitimation verleihen, uneingeschrankt bejahen will.
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Die eben skizzierte Verstandnisebene geht sogar noch dartber hinaus. Es
ist nicht nur die Rede davon, dass das Entgelt ausreichend fur den einzel-
nen Arbeitnehmer sein soll, sondern schlieBt die Familie mit ein.

Nun ist es sicherlich so, dass ein modernes Geschlechterrollenverstandnis
nicht mehr von der Alleinverdienerfamilie und der Versorgungsehe aus-
geht, sondern das Recht auf Berufstatigkeit ein universelles Recht darstellt.
Es ist aber schon nachdenkenswert, dass es auch 6konomisch zu Beginn
des 21. Jahrhunderts fur die unteren Einkommensschichten nahezu
unmaglich ist, von einem Einkommen allein, den Unterhalt einer Familie,
zumal mit Kindern bestreiten zu kénnen.

FUr einen Teil der Bevdlkerung bedeutet die selbstverstandliche und
wachsende Frauenerwerbstatigkeit, dass sie dadurch einen gréBeren
Anteil am gesellschaftlichen Reichtum erhalten, ihr Lebensstandard auf ein
hoheres Niveau steigt. Fir einen anderen Teil der Bevdlkerung ist die bei-
derseitige Erwerbstatigkeit von Mannern und Frauen in der Familie bzw.
Partnerschaft schlicht Existenzbedingung.

Katholische Soziallehre

Auch die katholische Soziallehre als eine der politisch-philosophischen
Strémungen der Grindungsmutter und -vater des Grundgesetzes kennt
den Begriff des , gerechten Lohnes”:

Dieser soll es dem Arbeiter ermoglichen, ,sein und der Seinigen materiel-
les, soziales und kulturelles und spirituelles Dasein angemessen zu gestal-
ten.”

Papstliche Enzyklika .Rerum novarum .aus dem Jahr 1891:

.Wenn also auch immerhin die Vereinbarung zwischen Arbeiter und
Arbeitgeber, insbesondere hinsichtlich des Lohnes, beidseitig frei
geschieht, so bleibt dennoch eine Forderung der natirlichen Gerechtigkeit
bestehen, namlich die, dass der Lohn nicht etwa so niedrig sei, dass er
einem genlgsamen, rechtschaffenden Arbeiter den Lebensunterhalt nicht
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abwirft. Diese schwerwiegende Forderung ist unabhangig von dem freien
Willen der Vereinbarenden. Gesetzt, der Arbeiter beugt sich aus reiner Not
oder um einem schlimmeren Zustande zu entgehen, den allzu harten
Bedingungen, die ihm nun einmal vom Arbeitsherrn oder Unternehmer
auferlegt werden, so heiBt das Gewalt leiden, und die Gerechtigkeit
erhebt gegen einen solchen Zwang Einspruch.”

In Bezug auf das konkretere Verstandnis der Begriffe Gerechtigkeit,
Angemessenheit, Existenzsicherung durch Arbeitsentgelt und wer dafir
verantwortlich sein soll, besteht nun seit der politischen Dominanz der
neo-klassischen oder auch neoliberalen Schule der Volkswirtschaft seit
langerem auch im Land des Wirtschaftswunders Ludwig Ehrhards kein
Konsens mehr.

Die neo-liberale Gegenposition (Friedrich August Hayek

Einer der Mitbegrinder des Neoliberalismus, der Nobelpreistrager
Friedrich August Hayek wurde in einem Interview mit der
Wirtschaftswoche vor 25 Jahren nach seiner Haltung zur Idee der
Gerechtigkeit gefragt.

.Was heiBt denn hier Gerechtigkeit. Wer ist denn da gerecht oder unge-
recht? Die Natur? Oder Gott? Jedenfalls nicht Menschen, da die
Verteilung, die aus dem Marktprozess hervorgeht, nicht das beabsichtigte
Ergebnis menschlichen Handels ist...” , Diese unglickselige Idee der so
genannten sozialen Gerechtigkeit behauptet, dass die Entlohnung des
Einzelnen nicht davon abhangen soll, was er tatsachlich zum
Sozialprodukt beitragt, sondern davon was er verdient.”

Auf die Nachfrage des Interviewers, wie es zu einer gerechten Bewertung
der Arbeit kommen koénne, wenn kein MaBstab der Gerechtigkeit ange-
legt werden kann, antwortete Hayek: , Weil wir im Marktgeschehen stan-
dig Einkommen beziehen, die wir moralisch nicht verdienen, mussen wir
auch moralisch unverdiente hinnehmen. Denn: Ungleichheit ist nicht
bedauerlich, sondern hdéchst erfreulich. Sie ist einfach nétig
(Wirtschaftswoche Nr. 11 v. 6.3.1981, S. 36).

Dies hei3t nicht mehr und nicht weniger: So wie der Markt die
Einkommen verteilt ist es gut und richtig und letztlich auch gerecht, denn
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einen anderen MaBstab gibt es nicht.

Hans Werner Sinn

Ein anderer bekannter Protagonist der neoliberalen Ideologie, schrieb
2003 in einem der Kultbtcher des wirtschaftspolitischen Feuilletons:

.Jeder findet Arbeit, wenn man zuldsst, dass der Lohn weit genug fallt,
denn je weiter er fallt, desto attraktiver wird es fur die Arbeitgeber,
Arbeitsplatze zu schaffen, um die sich bietenden Gewinnchancen auszu-
nutzen.” (Hans Werner Sinn, Ist Deutschland noch zu retten? Minchen
2003, S. 93).

Hier wird das Einkommen allein von Angebot und Nachfrage abhangig
gemacht, der Mensch wird zu einer Funktion des Marktes, nicht der
Mensch und sein Bedurfnis ist der Zweck des Wirtschaftens sondern er
selbst ist nur Mittel zum Zweck.

.Mit der unantastbaren Wurde des Menschen ist dieses Menschenbild
nicht vereinbar”, schrieb dazu Mathias Zimmer, Privatdozent fur
Politikwissenschaft Mitglied im Landesvorstand der christlich demokrati-
schen Arbeitnehmerschaft Hessen und der Grundsatzkommission der CDA
in der Frankfurter Rundschau am 9. Febr. 2007.

Diese wirtschaftspolitische und weltanschauliche Position von Sinn u.a. ist
jedoch — politisch, 6konomisch und sozial grindlich gescheitert, wie man
zur Zeit anhand der Krise des auf der Wirkung des freien unregulierten
Marktes basierenden Weltfinanzsystems anschaulich studieren kann.

Einkommens- und Vermdégensverteilung und die Grenzen des
Marktes

Der Markt allein fihrt nicht zu Gerechtigkeit der Einkommens- und
Vermdgensverteilung, sondern zu massiver Ungleichheit. Die obersten 10
Prozent verfligen tber 80 % aller Vermogen und Einkommen, die unteren
30 Prozent haben nur 1,5 %. Dies haben die Menschen solange akzep-
tiert, solange es einen Fahrstuhleffekt gab, der alle Menschen nach oben
beférdert hat, oder die Flut alle im Boot nach oben getragen hat. Dieser
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Effekt funktioniert seit einiger Zeit nicht mehr. Die Ungleichheit nimmt zu,
die Einkommensspreizung wachst. Selbst im konjunkturellen Aufschwung
der letzten Jahre hat die Steigerung der Lohne- und Gehalter nicht zur
Erhéhung der Realldhne ausgereicht.

Auch die Ausdehnung des Niedriglohnsektors in einem der reichsten
Lander der Welt — in Deutschland — ist daflr ein praktischer Beweis.
Mittlerweile arbeiten hier nahezu 8 Millionen Menschen, d.h. 22 % aller
Beschaftigten.

Die Menschen glauben nicht mehr an soziale Gerechtigkeit. Neueste
Umfragen belegen: Fast 60 % der Bevolkerung hélt die Verteilung von
Einkommen und Vermdégen fir ungerecht.

Nun kénnte man einwenden, auf der Ebene der politischen Theorien, der
Verfassung koénne man trefflich Uber die moralische Dimension von
Mindestléhnen rasonieren, die harten Fakten der Okonomie missten
jedoch eine andere Sprache sprechen. Lassen wir also einen unverdachti-
gen groBen Okonomen sprechen:

.Es muss ein Mensch durchaus von seiner Arbeit zu leben haben und der
Arbeitslohn muss wenigstens hinreichend sein, um ihm den Unterhalt zu
verschaffen. Ja er muss in den meisten Fallen noch mehr als hinreichend
sein. Sonst ware der Arbeiter nicht imstande eine Familie zu griinden, und
das Geschlecht solcher Arbeiter wiirde mit der néchsten Generation aus-
sterben.”

(Adam Smith, Der Wohlstand der Nationen)

Das Arbeitsverhaltnis ist fr die Menschen, die darauf angewiesen sind,
ihre Kenntnisse und Fahigkeiten (ihr Arbeitsvermégen) gegen Entgelt zu
verauBern, da sie Uber keine weiteren wesentlichen finanziellen Mittel ver-
flgen, Uber die sie ganz oder teilweise eine Existenzsicherung gewinnen
kénnten (Vermdgen, das sie unabhangig machen kénnte), das zentrale
Lebensverhaltnis. Dessen Inhalte bestimmen ihren Lebensstandard, ihren
sozialen Status, ihre gesellschaftliche Position aktuell und auch in der
Lebensperspektive und pragen sogar zu einem erheblichen Teil die
Lebens- und Bildungschancen ihrer Kinder (vergleiche dazu die umfassen-
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de und vergleichende Untersuchung tber Eliten und Macht in Europa von
Michael Hartmann).

Der Arbeitsvertrag als besonderes Vertragsverhaltnis

Der Arbeitsvertrag beinhaltet im Kern, dass eine Partei der anderen Partei
die Nutzung ihrer Arbeitskraft fir eine definierte Zeit und in einem defi-
nierten Umfang Uberldsst und dafir als Gegenleistung ein bestimmtes
Entgelt bezieht, das es dieser Partei ermdglicht, davon ihre Existenz zu
sichern.

Wahrend das allgemeine Vertragsrecht davon ausgeht, dass beide Seiten
diese Vertrage freiwillig eingehen und auf beiden Seiten in der Regel
annahernd Gleichheit besteht, ist dies beim Arbeitsvertrag keineswegs der
Fall.

Durch hdéchstrichterliche Rechtsprechung des Bundesverfassungsgerich-
tes ist anerkannt, dass beim Arbeitsvertrag strukturell eine asynchrone
Machtverteilung zu Lasten der Arbeitnehmer vorliegt, die u.a. legitimiert,
dass sie sich in Koalitionen zusammenschlieBen um gemeinschaftlich ihre
Konditionen im Aushandlungsprozesses zu verbessern. Einige Wettbe-
werbstkonomen nennen diese Institutionen sogar Kartelle und wollen das
Kartellrecht auch darauf anwenden.

Sittenwidrigkeit

K&nnen noch andere MafBstdbe fur eine gerechte Entlohnung herangezo-
gen werden?

Das birgerliche Gesetzbuch kennt als Untergrenze fir Entgelte die sog.
Sittenwidrigkeit. Die Sittenwidrigkeit einer Vergitungsabrede nach § 138
Abs. 1 und 2 BGB liegt dann vor, wenn ein auffalliges Missverhaltnis zwi-
schen Leistung und Gegenleistung besteht. Ein derartiges Missverhaltnis
ist dann anzunehmen, wenn die gezahlte Vergttung weniger als 2/3 der
Tariflohne des jeweiligen Wirtschaftszweiges betragt.

Mehrere Landesarbeitsgerichte und Sozialgerichte haben Entgelte von 5
Euro unter bestimmten Umstanden als sittenwidrig beurteilt. Dies ist sogar
nach dem Strafgesetzbuch (§ 291 Abs. 1) unter Strafandrohung gestellt.
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Dies hilft jedoch nicht viel weiter, da diese Grenzen weitab von jeglicher
Existenzsicherung  liegen.  Interessant ist jedoch in  den
Urteilsbegrindungen, dass erganzende Aufstockungen der Entgelte durch
den Staat an dieser Sittenwidrigkeit nichts andern.

Das zentrale Versprechen der sozial zivilisierten kapitalistischen Markt-
wirtschaft besteht darin, dass ein derartiges Arbeitsverhaltnis ein existenz-
sicherndes Einkommen gewadhren soll. Dies ist gleichzeitig Legitima-tions-
grundlage und Existenzbedingung fir die Reproduktion des Systems
selbst. Dieser Konsens ist in den letzten Jahren briichig geworden.

Soziale Gerechtigkeit

Soziale Gerechtigkeit bedarf also der erneuten gesellschaftlichen
Verstandigung, da es keine ein fur allemal gultigen MaBstabe gibt.

In Deutschland hat in den letzten Jahren eine Umdeutung des
Gerechtigkeitsbegriffs stattgefunden. Die Definition, dass Gerechtigkeit
mit der Verwirklichung moglichst egalitarer und gleicher
Lebensbedingungen (also auch mit gerechter Einkommens- und
Vermdgensverteilung) als Grundlage fir Chancengleichheit und gesell-
schaftlicher Aufstiegsmobilitdt zu tun hat, wurde abgelést durch eine
Definition von Chancengerechtigkeit, die Voraussetzungen und
Rahmenbedingungen schafft, dass mdglichst alle Menschen gleiche
Chancen erhalten und diese wahrnehmen kénnen. Heute ist der vorsor-
gende und investierende Sozialstaat gefragt.

.Soziale Gerechtigkeit muss kunftig heiBBen, eine Politik fur diejenigen zu
machen, die etwas fur die Zukunft unseres Landes tun: Die lernen und sich
qualifizieren, die arbeiten, die Kinder bekommen und erziehen, die etwas
unternehmen und Arbeitsplatze schaffen, kurzum: die Leistung fir sich
und unsere Gesellschaft erbringen. Um die — und nur um die — muss sich
Politik kiimmern (Peer Steinbriick, Bundesfinanzminister, Etwas mehr
Dynamik, bitte, in: Die Zeit 2003, Nr. 47, S. 18)

Diese Selektion in investitionswirdige Burger und nicht investitionswurdi-

ge Burger ist nur eine andere Spielart der US-amerikanischen Sozialpolitik,
der Unterscheidung in wirdige Arme und unwidrdige Arme.
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Chancengerechtigkeit meint dann ,die Erwerbslosen schulden der
Gesellschaft, dass sie bereit sind, ihre Beschaftigungsfahigkeit herzustellen
und bereit sind, Arbeit um jeden Preis und zu jedem Preis anzunehmen
und nicht mehr die 6ffentliche Haushalte belasten. Beteiligung wird auf
die Integration in den Arbeitsmarkt reduziert, Es geht um den Zwang jede
Arbeit um jeden Preis und zu jedem Preis zu akzeptieren. So Franz
Segbers, Prof. fir Sozialethik an der Universitat Marburg, Die umprogram-
mierte Gesellschaft, unveréffentlichtes Manuskript, Mindestlohnkonferenz
von ver.di und NGG, Berlin April 2006)

In dem Zusammenhang wurde auch der Begriff der Wirde instrumentali-
siert. Jede Arbeit soll danach fur einen arbeitsfahigen Menschen wirdiger
sein als die Entgegennahme einer finanziellen Unterstiitzung ohne
Gegenleistung.

Richard Sennett, der amerikanischer Soziologie hat dazu in einer Studie
Uber workfare, einer Politik des Zwangs zur Arbeit um jeden Preis, die dar-
auf basiert, dass der Zwang der Menschen zur Arbeit, ihnen hilft, ein
erniedrigendes Kapital ihres Lebens zu beenden, die Frage gestellt; ob
nicht eine Erniedrigung durch eine andere abgeldst wird.

.Der Kern des Problems, vor dem wir in der Gesellschaft stehen, liegt in
der Frage, wie der Starke jenen Menschen mit Respekt begegnen kann,
die dazu verurteilt sind, schwach zu bleiben.” (Sennett, Richard, Respekt
im Zeitalter der Ungleichheit, Berlin 2002, S. 317).

Das Argument, dass Wurde durch Arbeit entsteht und Alimentierung
Entwirdigung produziert, besagt letztendlich, dass Niedrigléhne, und die
Verscharfungen im Zuge von Hartz IV dem Eigeninteresse der betroffenen
Langzeitarbeitslosen entsprechen.

Der aktivierende Sozialstaat setzt die Opfer der Krise des Arbeitsmarktes
dem Verdacht aus, sie seine soziale Parasiten, so Sennett.

Worin besteht der Wert der Arbeit ?

Es qgilt aber die Frage zu stellen, was ist eigentlich eine Arbeit, die ein
Leben in Wirde erméglicht. Der Wert der Arbeit und ihre Entlohnung ist
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dabei ein integraler Bestandteil dieser Debatte. In der Entlohnung zeigt
sich, wie eine Arbeit bewertet wird, was der Gesellschaft eine Arbeit wert
ist.

Franz Segbers fihrt dazu aus: ,Beide Aspekte gehdren zusammen. Der
Wert der Wirde in der Arbeit und der Lohn der Arbeit, der ein Leben in
Wirde erméglicht”. (Segbers,F., Die umprogrammierte Gesellschaft, ebd.)

Einem in Vollzeit beschaftigten Menschen abzusprechen, seine Arbeit sei
nicht so viel wert, das er davon seinen Lebensunterhalt bestreiten kann,
spricht diesem Menschen einen wesentlichen Teil der Menschenwdrde ab.
Bestritten wird namlich damit, dass er trotz aller Anstrengungen nicht in
der Lage ist, eigenstandig fir seinen Lebensunterhalt zu sorgen. Das
Argument, dass die Produktivitat dieser Beschéaftigten so niedrig sei, dass
die Betriebe kein hoheres Entgelt zahlen koénnten, dequalifiziert diese
Beschaftigten in doppelter Weise.

Der alleinige Bewertungsmafstab flr die angeblich niedrige Produktivitat
ist dabei der Markt und stellt einen typischen Zirkelschluss dar. Da am
Arbeitsmarkt angeblich kein hoéheres Entgelt erzielt werden kann, ist die
Produktivitat zu niedrig und da die Produktivitat zu niedrig ist, kann kein
hoheres Entgelt erzielt werden. Ein objektiver MaBstab fur den Wert der
Arbeit stellt dies nicht dar.

Der Hinweis, dass ja dann die Allgemeinheit, der Staat, der Steuerzahler
aufgefordert ist, die Differenz auszugleichen, wirft diese Menschen auf die
Stufe der Almosenempfanger zurtick.

Interessant in diesem Zusammenhang ist, dass von Niedrigléhnen Uber-
durchschnittlich Frauen betroffen sind. Ein wesentliches Merkmal von
Geschlechterdiskriminierung im Entgeltbereich liegt darin begriindet, dass
Entgelte fur typische Frauentatigkeiten immer noch als Zuverdienste zum
Haushaltseinkommen verstanden werden und diese Tatigkeiten gesell-
schaftlich niedriger bewertet werden als Mannertatigkeiten.

Auch der Begriff der Leistungsgerechtigkeit fuhrt in der Debatte nicht wei-
ter, da er eher als ideologische Tarnkappe fungiert, die die tatsachlichen
Verteilungsverhaltnisse verschleiert.

In welchem Verhaltnis steht die niedrig bezahlte Leistung eines korperlich
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schwer arbeitenden Lagerarbeiters oder einer in Nacht- und Schichtarbeit
tatigen Pflegehelferin, die einen Stundenlohn von unter 7 Euro erhalt zu
einem millionenschweren Bankmanager, der ein Tageseinkommen von
33 000 Euro bekommt, zueinander und ist dies wirklich mit dem
Leistungsprinzip zu legitimieren.

Die Bedeutung des Mindestlohns

Einer der bedeutendste Sozialwissenschaftler des vorletzten Jahrhunderts
(Karl Marx) hat geschrieben, dass die Menschen ihre Geschichte nicht aus
freien Stlcken machen und dass sich die gesellschaftlichen Verhaltnisse
gleichsam hinter ihrem Rlcken entwickeln und verandern.

Die Durchsetzung eines Mindestlohnes in der Zeitarbeit, kénnte so ein
Beispiel fur die List der Geschichte werden.

Die Unternehmen der Zeitarbeitsbranche haben zusammen mit den DGB-
Gewerkschaften 2006 einen Mindestlohn-Tarifvertrag vereinbart. Sie for-
dern von der Politik, dass dieser Mindestlohn flr allgemeinverbindlich
erklart wird und damit fir alle Arbeitgeber und Arbeitnehmer die absolu-
te Lohnuntergrenze in der Zeitarbeit darstellt. Die Arbeitsverhéltnisse in
der Zeitarbeit oder Leiharbeit sind aufgrund ihrer Konstruktion und ihrer
Funktion besondere Arbeitsverhaltnisse.

Die Entgeltbedingungen und die reale Sicherung des Arbeitsverhaltnisses
sind in der Realitdt immer noch von der Normalitat ein Stlck entfernt,
gleichwohl anzuerkennen ist, das die vereinbarten tarifvertraglichen
Regelungen einen Beitrag zur Normalisierung geleistet haben.

Durch die EinfGhrung eines Mindestlohnes in der Zeitarbeit sind die ein-
gangs skizzierten Anspriiche auch noch nicht vollstandig verwirklicht. Der
Mindestlohn ist aber eine Wegmarke auf dem Wege zu menschenwrdi-
geren Verhaltnissen.

Die politische Besonderheit eines Mindestlohnes in der Zeitarbeits-
branche ware, dass er quasi fur alle Einsatzbereiche der Wirtschaft als
unterste ReferenzgroBe wirken wirde. Er ist also der Frihlingsbote des all-
gemeinen Mindestlohnes. Er ist gleichzeitig ein Zeichen dafir, dass es
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maoglich ist, fir angeblich prekdre Beschaftigte, die einer besonderen
Briicke in den Arbeitsmarkt beddrfen, Mindestbedingungen zu verwirkli-
chen, die oberhalb dessen liegen, was angeblich der alles regelnde Markt
zulasst.

Dass sich Unternehmen der Zeitarbeit zusammen mit den Gewerkschaften
auf diesen Weg gemacht haben, ist nattrlich nicht allein altruistischen phi-
losophischen Anwandlungen geschuldet, sondern auch den langerfristi-
gen Interessen dieser Unternehmen (Imagegewinn, Heraustreten aus der
Schmuddelecke, Etablierung als gleichwertige Arbeitgeber auf dem
Arbeitsmarkt).

Das ist auch gut so, denn das ist eine verlasslichere Grundlage fir ein
Blndnis als nur allgemeine moralische Uberzeugungen. Sie sind uns als
Gewerkschaften willkommen und willkommen sind uns alle anderen
Unternehmen und Arbeitgeber die Mindestléhne nicht fir ordnungspoliti-
sches Teufelszeug halten, sondern existenzsichernde Léhne fir ein Gebot
der sozialen Gerechtigkeit und die dartber hinaus der Auffassung sind :
.Ja, so viel ist uns die Arbeit unserer Beschaftigten wert”.

Dabei gehen wir ja gar nicht so weit, dass wir den vollen Wert beanspru-
chen, sondern dem Arbeitgeber seinen Gewinnanteil zugestehen.

Die Frage ist, ob die Gegner von so viel sozialem Ausgleich angesichts der
Lernzumutungen, die sie mit dem Crash des ungezlgelten
Finanzkapitalismus ertragen mussten, noch ein ausreichendes
Reflektionsreservoir haben, um einzusehen, dass auch fur den
Arbeitsmarkt wieder Regeln gelten mussen, die Arbeitnehmer vor unange-
messener Ausbeutung schitzen?

Der Historiker Ulrich Wehler ist da skeptisch: Er bescheinigt Bankern und
Unternehmern regelrechte Dankbarrieren. ,,Die haben einen Zeithorizont,
der maximal ein paar Wochen zurlckreicht ... sonst hatte es in der
Vergangenheit auch nicht zu dieser kollektiven Verblendung kommen
kénnen, an die allein selig machende Wirkung des freien Marktes zu glau-
ben., (Hans Ulrich Wehler im Stern, NR. 43, S. 55)

Die Zahlung eines existenzsichernden Mindestlohns ist aber nicht nur eine
moralische Verpflichtung des einzelnen Arbeitgebers und ein Gebot der
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sozialen Gerechtigkeit. Existenzsichernde Mindestléhne sind auch
Legitimationsgrundlage fur die gesellschaftliche Verfassung eines Systems,
das fur sich den Anspruch erhebt, eine soziale Marktwirtschaft zu sein.
Soziale Teilhabe und Demokratie sind im gesellschaftlichen Verstandnis
miteinander verknUpft. Ohne Einlésung dieser zentralen Versprechen
droht die Marktwirtschaft ihre Legitimation zu verlieren.
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Wertewandel kommt in Gang
Zusammenfassung

Eine , neue Nachdenklichkeit” darUber, was Gesellschaft und Wirtschaft
leisten konnen, um menschlicher Arbeit einen neuen Wert zu vermitteln,
konstatierte Dr. Volker Hielscher in seinem Resiimee der diesjahrigen
Arbeitsmarktfachtagung der Randstad Stiftung in Heidelberg. Er zog
damit Bilanz zum Tagungsthema ,Werte im Wandel der Zeit -
Gewinnorientierung und Arbeitsplatzsicherheit: ein Widerspruch?”, des-
sen Diskussion sowohl das bestehende Spannungsfeld als auch Ansatze
far Losungen fur den kinftigen, heftig im Wandel befindlichen
Arbeitsmarkt umrissen habe.

In seinem Schlusswort zur Podiumsdiskussion der Tagung nannte der
Inhaber der Stiftungsprofessur der Randstad Stiftung Arbeitsbkonomie,
Personalberatung/-vermittlung und Personaldienstleistungen an der SRH
Hochschule Heidelberg drei Bereiche, in denen aus seiner Sicht regulieren-
de Eingriffe erforderlich sind, um Gewinnorientierung in Gemeinwohl ein-
zubetten: gerechte Entlohnung, soziales Engagement und aktive
Beteiligung der 6ffentlichen Arbeitsverwaltung. Mit der rhetorischen Frage
. Wie koénnen die Arbeiten einzelner Akteure gebindelt werden?” wies
Hielscher zugleich den Weg, der den groBten Erfolg in Sachen
Aufwertung von Arbeit und einer nachhaltigen Job-Sicherheit auf breiter
Ebene versprache: Kooperationen, insbesondere auf regionaler Ebene.
Hier bedarf es nach seiner Auffassung eines mehrsystematischen
Arbeitens, aus dem dann auch Impulse fir eine zukunftsorientierte
Unternehmensstrategie gewonnen werden konnten.

Zuvor hatten unter der Moderation von Prof. Dr. Hermann Saterdag,
Regierungsbeauftragter der Landesregierung von Rheinland-Pfalz, drei
Referenten der Tagung die zuvor angesprochenen Aspekte vertieft und
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erweitert: Prof. Dr. André Habisch von der Katholischen Universitat
Eichstatt-Ingolstadt, Mark-Cliff Zofall, Leiter Bereich Gesamtstrategie bei
der Bundesagentur fur Arbeit in Nirnberg, und Jérg Wiedemuth, von der
Tarifpolitischen Grundsatzabteilung der Dienstleistungsgewerkschaft
ver.di. lhre Anmerkungen und Beitrdge waren gepragt von der
Entwicklung, wie sich die Werthaltigkeit der Arbeit steigern und eine
hohere Jobsicherheit erreichen lassen; die Gewinnorientierung an sich
wurde dabei nicht in Frage gestellt, allerdings mit der Pflichtaufgabe ver-
sehen, ,,Gewinn" Uber den bilanztechnischen Begriff hinaus zu definieren

Als Grundlage dafir sollen in erster Linie Konzepte der ,Sozialen
Marktwirtschaft” dienen, deren Errungenschaften — darGber bestand
weitgehender Konsens auf dem Podium - weithin und zu Unrecht in
Vergessenheit geraten sind. Mit einer Rickbesinnung auf die soziale
Komponente marktwirtschaftlichen Handelns lieBe sich aus Sicht der
Experten nicht nur die Werthaltigkeit menschlicher Arbeitskraft nachhaltig
sichern und damit auch dem Begriff ,,human ressources” ein neuer Wert
beisteuern. Auch die Vorteile der Marktwirtschaft an sich erhielten auf die-
sem Weg frische Kraft; der derzeit bestehende Widerspruch zwischen
Gewinnorientierung und Sicherheit des Arbeitsplatzes 10ste sich in vielen
Fallen eigendynamisch auf. J6rg Wiedemuth betonte allerdings auch, dass
der Markt der Regulierung bedurfe, um den Anspruch auf sozialen
Ausgleich Uberhaupt erfiillen zu kénnen.

J6rg Wiedemuth verwies in diesem Zusammenhang auf eine Vielzahl klas-
sischer Wirtschaftstheorien, unter anderem das Konzept Ludwig Erhardts,
deren pragender Konsens darin bestanden habe, dass anteilig seiner
Leistung ein jeder am Wohlstand teilhaben kénne. Diese Ubereinkunft sei
in den vergangenen Jahren erodiert und habe an den Polen der
Gesellschaft zu ,extremen Entwicklungen” gefahrt: ,Der Kitt geht verlo-
ren, der die Gesellschaft zusammenhalt. Das bringt die Demokratie in
Gefahr”, sagte der ver.di-Reprasentant. Es bedurfe eines eingehenden
Lernprozesses, der auch wieder zu einer starkeren Regulierung fuhren
kénnte. ,Das wird der politische Mainstream sein, wenn man nicht vor-
Ubergehender Reparaturbetrieb sein und auf die nédchste Blase warten
will.”
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Uberlegungen, im Zusammenhang mit Arbeitsplatz-Qualitat ein System
von Mindeststandards in einem ISO-ahnlichen Zertifizierungsprozess fest-
zulegen oder ein Gutesiegel fir wertebewusste Unternehmen zu verge-
ben, erteilte Prof. Dr. André Habisch eine klare Absage. Denn zu viele
gesellschaftliche Probleme wirden heute eher verwaltet als gelst. Auch
Unternehmen gaben derlei Auflagen in der Regel lieber an die
Rechtsabteilung ab, statt aus ihnen Kreativitat und Innovationen abzulei-
ten. Es versprache mehr Erfolg fur die Politik, ,gemeinsam mit den
Betrieben Sinnvolles zu unternehmen, Anreize zu schaffen, um
Unterschiede zu entwickeln und sichtbar zu machen”, sagte der
Wissenschaftler. Arbeitsplatzsicherheit und -qualitat als Alleinstellungs-
merkmale wirden dann zum Wettbewerbsvorteil. ,Ich setze dabei auf das
Regionalprinzip und die Wirkung guter Vorbilder.” Er verwies auf das
Beispiel Osterreichs, wo eine Plattform fiir Kommunikation entstanden sei,
die unter anderem in den jahrlich vergebenen Preis , Responsible Manager
of the Year” minde.

Hinter dem apostrophierten Regionalprinzip steht aus Sicht Habischs eine
Fortschreibung des in seiner schlichten Form Uberholten Adam-Smith-
Konzepts, dass jeder Eigennutz letztlich in Gemeinnutz minde. Mache
man sich die moralphilosophische Ausrichtung dieses wirtschaftstheoreti-
schen Vordenkers zu eigen, gewinne die gesellschaftliche Bedeutung von
.Nahbereichssolidaritdt” neues Gewicht. Die Zuwendung zu Problemen
und Aufgaben in unmittelbarer Umgebung der Handelnden schaffe letzt-
lich auch neue, marktwirtschaftliche Wege in einem Uberregulierten
Markt. Dies verspreche Erfolg vor allem angesichts der gegenwartigen
Situation, dass es auf internationaler Ebene, die von nationalen Egoismen
beherrscht seien, ein Regulierungsproblem gibt.

Einen Paradigmenwechsel, der sich in diesem Umfeld abzeichnet und
Hielschers Argument der neuen Nachdenklichkeit untermauert, geht von
der Bundesagentur fur Arbeit aus. Sie sei in der Vergangenheit ,,an vielen
Stellen nur als Reparaturbetrieb und bei vielen Aktionen nur als seelenlo-
ser Geldgeber” wahrgenommen worden, raumte Mark-Cliff Zofall ein.
Deshalb will sich die Agentur kiinftig verstarkt der Pravention widmen, um
schon im frihestmoglichen Stadium dem Abdriften in mangelnde oder
fehlende Qualifikation von Arbeitssuchenden Einhalt zu gebieten. Das
werde eine Weile dauern, so der Strategie-Experte, ,aber langfristig tragt
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dieser Ansatz mehr als Aktionismus aus dem Bauch heraus”. Ein ausfihr-
liches Evaluationskonzept sei Bestandteil des neuen Kurses der Agentur,
um als kinftig aktiv Beteiligter eine neue Rolle einzunehmen.

Die gréBten Chancen auf einen Wertewandel in der Wirtschaft sahen die
Podiumsteilnehmer dort, wo eine Bewusstseinsbildung zu Handlungs-
bereitschaft fuhrt. Zumal es auf Seiten der Wirtschaft starke Krafte gebe,
die diesen Schritt mitgehen wollten: ,Was die Renditeerwartungen
angeht, braucht man vor allem den Mittelstand gar nicht erst zum Jagen
tragen”, merkte Habisch an. ,Die Verantwortlichen dort sind von selbst
interessiert, sich einzubringen.” Eine Einschatzung, die Zofall bestatigte:
.Auf generischer Ebene ist in jeder Firma ein Problem- und
Zielbewusstsein vorhanden. In der Praxis besteht aber noch groBer
Handlungsbedarf.”

.Die  Marktwirtschaft braucht auch kulturelles Kapital wie die
Verantwortungsbereitschaft” appellierte Habisch an traditionelle
Tugenden von Unternehmern und Fuhrungskraften. Unter anderem wer-
den deshalb an der Universitat Eichstatt-Ingolstadt inzwischen grundsatz-
lich wirtschaftsethische, an die katholische Soziallehre anknUpfende
Inhalte in die Studiengdnge integriert. Diese seien in Vergessenheit gera-
ten, weil sie ein verkirztes Managementdenken zugunsten kurzfristiger
Aspekte ausgeblendet habe.

.Public value” zu schaffen, nannte Zofall als Herausforderung fur Betriebe
und Behorden: ,Die Frage, die sich jeder stellen sollte, heift: Welchen
Nutzen stifte ich?*” Hier komme allmahlich eine Diskussion in Gang. Sie lie-
fere, so Wiedemuth, die Argumente fiir die Wiederbelebung der Sozialen
Marktwirtschaft: ,Es geht nicht darum den Wettbewerb abzuschaffen,
sondern ihn in fairen Bahnen, zu fairen Bedingungen stattfinden zu las-
sen.” Unter anderem auf diesem Weg Verantwortung fir soziale Balance
zu Ubernehmen, sei fur die Wirtschaft von elementarem Interesse, wenn
sie jene Ressourcen langfristig sichern wolle, die ihr im globalen
Wettbewerb einen Vorteil verschafften — ihre Beschaftigten.
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