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Vorwort

Arbeitsmarkt-Fachtagung:
Nach der Krise...
Konturen der Arbeitswelt von morgen

Der vorliegende Reader liefert einen komprimierten Uberblick Uber die
Referate und Diskussionen der Arbeitsmarkt-Fachtagung vom 12. Novem-
ber 2009 in Heidelberg. Zum Thema ,Nach der Krise — Konturen der
Arbeitswelt von morgen” diskutierten Experten aus Wirtschaft, Wissen-
schaft, Arbeitsverwaltung und Gesellschaft.

Nach Jahren des Aufschwungs hat die historische Konjunktur- und
Finanzkrise den Arbeitsmarkt mit voller Wucht getroffen. Er hat sich bisher
erstaunlich robust gezeigt, aber es ist gegenwartig Uberhaupt noch nicht
sicher, ob er sich auch weiterhin so erfolgreich wie bisher behaupten kann.
In jedem Fall wird die Rezession den Wandel der Arbeitslandschaft wie ein
Katalysator beschleunigen. Darum ist es gerade jetzt besonders wichtig,
Uber die Bewaltigung der Arbeitsmarktkrise hinaus zu blicken:

® Worauf muss sich der Einzelne zukUnftig einstellen?

® Welche Strukturanpassungen brauchen wir?

® \Wie sehen Arbeitsmarkt und Erwerbsarbeit in der Zukunft aus?
® Wie entwickeln sich flexible Beschaftigungsformen?

® Welche Bedeutung hat der Aspekt der sozialen Sicherheit far
Arbeitnehmer, Unternehmen und Gesellschaft?

® Wie mussen sich Arbeitnehmer in einer neuen Arbeitslandschaft mit
neuen Anforderungen bewegen?

Diese Fragen bewegen Praktiker in Unternehmen und Arbeitsmarktfor-
scher ebenso wie viele Menschen, die mit neuen Ungewissheiten in ihrem
Arbeitsleben konfrontiert sind.




Vorwort

Denn demografische Entwicklung und Fachkraftemangel, steigende
Qualifikationsanforderungen und standiger Strukturwandel werden noch
Themen des Tages sein, wenn die Krise 2008/2009 nur noch Lehrstick fur
angehende Volks- und Betriebswirtschaftler ist. Fir diese Herausforderun-
gen brauchen wir heute Rezepte, um die fragile Balance zwischen groBt-
moglicher unternehmerischer Flexibilitat und groBtmaglicher individueller
Sicherheit halten zu kénnen.

Wir brauchen neue Formen der Weiterbildung, neue Beschaftigungsfor-
men fdr junge Menschen, ein durchlassigeres Qualifizierungssystem und
integrierende Konzepte fur Geringqualifizierte.

Dabei wird auch die Zeitarbeit in jedem Fall eine wichtige Rolle spielen.
Ihre wachsende funktionelle Bedeutung fir den , Arbeitsmarkt von mor-
gen”, wenn auch nicht ihre konkrete Ausgestaltung, war auf der
Arbeitsmarkt-Fachtagung Konsens.

Hans-Peter Bromser

Geschaftsfihrender Vorstand
der Randstad Stiftung Oktober 2009
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Hans-Peter Bréomser ist seit der GrlUndung 2005 Geschaftsfihrender
Vorstand der Randstad Stiftung. Seine Karriere bei Randstad hatte er nach
FUhrungspositionen im Vertrieb 1991 als Gebietsleiter Rhein-Main begonnen.
Nach der Leitung des Bereichs Personal und Organisation ab 1994 Gbernahm
er seit 2001 die Verantwortung fUr arbeitsmarktpolitische Projekte und
Kontakte zu Politik und Behorden. Heute ist er zusatzlich zur Stiftungstatigkeit
als Director Corporate Affairs flr die nationale Verbandsarbeit zustandig und
unterstitzt bei tarifpolitischen Fragen.

Prof. Dr. Volker Hielscher begann seine berufliche Karriere mit einer
Ausbildung zum Maschinenschlosser bei der Bremer Vulkan AG. Danach stu-
dierte er Sozialwissenschaft, Psychologie und Politikwissenschaft an der Uni-
versitat Bremen und schloss 1995 als Diplom-Sozialwissenschaftler ab. Von
1996 — 1999 hat er als wissenschaftlicher Mitarbeiter am Wissenschaftszen-
trum Berlin fur Sozialforschung (WZB) im Forschungsschwerpunkt Technik-
Arbeit-Umwelt, Abteilung Regulierung von Arbeit, gearbeitet. 2005 promo-
vierte er zum Dr. rer. pol. zum Thema , Flexible Arbeitszeitstrukturen und sozia-
le Integration”. Von 2000 bis 2008 war er wissenschaftlicher Mitarbeiter des
Instituts fur Sozialforschung und Sozialwirtschaft (iso) e.V. Saarbriicken. Seit
September 2008 hat er die Stiftungsprofessur Arbeitsbkonomie, Personal-
beratung/-vermittlung und Personaldienstleistungen an der SRH Hochschule
Heidelberg inne.

Prof. Dr. Jutta Rump studierte Wirtschaftswissenschaften an der Ruhr Uni-
versitat Bochum. Nach Stationen beim Institut fUr Staats- und Verkehrswis-
senschaften an der Universitat zu Kéln und am Institut fir Psychologie der
Universitat zu Kéln sowie bei der Vereinigung der Hessischen Unternehmens-
verbande wurde sie Lehrbeauftragte fir Allgemeine Betriebswirtschaftslehre
der Europa Fachhochschule Fresenius. Seit 1999 ist sie an der Fachhochschule
Ludwigshafen tatig und ist seit 2002 Mitglied der Hochschulleitung. Dartber
hinaus ist sie Geschaftsfiihrende Leiterin des Instituts fur Beschaftigung und




Autorenverzeichnis

Employability (IBE). Neben weiteren Mandaten ist sie stellvertretende
Vorsitzende der Unternehmenskooperation ,Wege zur Selbst-GmbH e.V.”

Prof. Dr. Hermann Saterdag ist Beauftragter der Landesregierung Rhein-
land-Pfalz fur die Reform der Lehrerausbildung. Zuvor leitete er den Fach-
bereich Arbeitsverwaltung der Fachhochschule des Bundes fir 6ffentliche
Verwaltung in Mannheim als Direktor. Von 1988 bis 2000 war er Prasident der
Universitat Koblenz-Landau. Seine wissenschaftliche Tatigkeit begann er als
Assistent in den Universitaten Dusseldorf und Saarbriicken. Bei Infratest
Wirtschaftsforschung in Munchen und beim Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung in Nlrnberg war er in der Arbeitsmarktforschung tatig; sein
Schwerpunkt war die Beziehung zwischen Bildungs- und Beschaftigungs-
system.

Armin Schild studierte nach seiner Ausbildung zum Stahlformenbauer
Sozialpadagogik an der Gesamthochschule Siegen. Seit 1978 ist er Mitglied in
der IG Metall. 1988 wurde er Gewerkschaftssekretar der IG Metall GieBen.
1992 wechselte er in die Tarifabteilung beim Vorstand der IG Metall und
wurde Leiter des Referats , Lohngestaltung, Arbeitszeit-, Leistungspolitik” und
spater Leiter der Abteilung Tarifpolitik. Seit 2005 ist er Bezirksleiter des Bezirks
Frankfurt (Thiringen, Hessen, Rheinland-Pfalz und Saarland).

Dr. Hilmar Schneider studierte Sozialwissenschaften und Volkswirtschafts-
lehre an der Universitat Frankfurt/Main. Im Anschluss an sein sozialwissen-
schaftliches Diplom arbeitete er von 1983 bis 1987 als wissenschaftlicher
Mitarbeiter am Sonderforschungsbereich ,Mikroanalytische Grundlagen der
Gesellschaftspolitik”. Nach seiner Promotion zum Dr. rer. pol. war er von 1987
bis 1993 Hochschulassistent am Fachbereich Wirtschaftswissenschaften der
Universitat Frankfurt/Main mit Lehrverpflichtungen im Bereich Statistik, Oko-
nometrie und Arbeitsmarkt. 1994 Gbernahm er die Leitung der Abteilung
Arbeitsmarkt am Institut fir Wirtschaftsforschung Halle. In diesem Rahmen
war er unter anderem 1998 als Visiting Scholar am World Economy Laboratory
des Massachusetts Institutes of Technology (MIT) tatig. Im Juli 2001 wechselte
Hilmar Schneider als Direktor fur Arbeitsmarktpolitik zum IZA. Dartber hinaus
ist er seit 2002 Research Affiliate des Deutschen Instituts fur Wirtschaftsfor-
schung (DIW Berlin). Von 2006 bis 2008 war er Mitglied im Rat fur Sozial- und
Wirtschaftsdaten. Seit 2007 ist er Mitglied der Zensuskommission.
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Dr. Hartmut Seifert studierte Volkswirtschaft in Warzburg und Berlin und
promovierte 1983 an der Gesamthochschule Paderborn. Er war wissenschaft-
licher Mitarbeiter am Bundesinstitut fir Berufsbildungsforschung und ab 1975
wissenschaftlicher Referent und Abteilungsleiter am Wirtschafts- und
Sozialwissenschaftlichen Institut (WSI) der Hans Bockler Stiftung und ist seit
Februar 2009 im Ruhestand.

Prof. Dr. Gerhard Vigener studierte nach seinem Abitur im Jahr 1966 und
dem Wehrdienst Rechtswissenschaften an der Universitat Tibingen und absol-
vierte sein Rechtsreferendariat in Stuttgart. Im Jahr 1978 promovierte er. In
den Jahren 1975/76 war er als Rechtsanwalt in Béblingen tatig, danach bis
1977 als Landesbeamter beim Landratsamt Calw. 1978 und 1981 arbeitete er
fur das baden-wurttembergische Sozialministerium, von 1978 bis 1980 war er
sozialpolitischer Referent in der Landesvertretung Baden-Wirttembergs in
Bonn. In den nachfolgenden Jahren leitete er in Baden-Wirttemberg das
Landesjugendamt (1981-1985) sowie das Landessozialamt (1986-2001). Von
2001 bis 2004 war er Verbandsdirektor des Landeswohlfahrtsverbandes
Baden. An der SRH Hochschule Heidelberg lehrt er seit Mai 2005 als Professor
fur Sozial- und Verwaltungsrecht. Seit 1970 ist Vigener Mitglied der CDU. In
den Jahren 1990 bis 2003 gehorte er dem Bundesfachausschuss Soziales der
CDU an. Von 2008 bis 2009 war er saarlandischer Minister fur Justiz, Arbeit,
Gesundheit und Soziales.

Prof. Dr. Jorg Winterberg studierte Volkswirtschaftslehre an den Universi-
taten Wirzburg und Umed, Schweden. Er promovierte zum Dr. rer. pol. an der
Universitat Lineburg. Nach der Abteilungsleitung , Wirtschaft und Entwick-
lung im Bereich Forschung und Beratung” der Konrad-Adenauer-Stiftung und
Leitung des Bereichs ,Wirtschaft und Gesellschaft” der Gesellschaft fur
Bankpublizitdt beim Bundessverband Deutscher Banken wurde er Professor
fur Volkswirtschaftslehre an der Fachhochschule Braunschweig/ Wolfenbittel.
An dieser Hochschule wurde er Dekan des Fachbereichs Wirtschaft und spa-
ter Vizeprasident der Fachhochschule. Nach einer Tatigkeit als Visiting
Professor am Institut fir Politikwissenschaften der Universitat Linkoping,
Schweden und der Beacam School of Busisness, University of South Dakota,
USA wurde er 2009 Rektor der SRH Hochschule Heidelberg.
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Er6ffnung und
thematische Einfiihrung

In seiner BegrtiBung der Teilnehmer betonte Prof. Dr. J6rg Winterberg den
Mut der Veranstalter, eine Tagung zu den Konturen der Arbeitswelt von
morgen in einer Situation durchzufdhren, in der die Arbeitsmarktforscher
nicht einmal genau wissten, was heute auf dem Arbeitsmarkt geschieht.
Der historische Einbruch der Wirtschaftsleistung schlage sich bisher kaum
auf dem Arbeitsmarkt nieder. Die Grinde dafir seien aber nur schwer zu
bestimmen.

Fur die Hochschule, insbesondere fir die Studierenden, sind diese Ent-
wicklungen von groBer Bedeutung: In welchen Segmenten des Arbeits-
marktes wird Beschaftigung ab- und aufgebaut? Sind die Jobs morgen
noch da, fur die gestern ein Studium begonnen wurde? Mit welchen
Kenntnissen kénnen sich die Absolventen morgen und tGbermorgen in der
Arbeitswelt behaupten?

Diese Fragen zeigen, so Winterberg, dass Hochschule und Arbeitsmarkt in
mehrfacher Hinsicht aufeinander bezogen sind:

® Die Qualitat einer Hochschule wird zunehmend auch daran gemessen,
welche Job-Chancen ihre Absolventen haben.

@ Hochschulausbildung muss erstklassige fachliche Qualifikation vermit-
teln und einen Praxisbezug sowie Kompetenzen zum Selbst-Manage-
ment und zur Flexibilitat integrieren.

® Die Hochschule kann den Wandel von Arbeitsmarkt und Arbeitswelt
durch innovative Studien- und Weiterbildungsangebote, fachdisziplina-
re Forschung und internationale Forschungs- und Entwicklungsvorha-
ben begleiten.

Dass der Wandel der Arbeitswelt und die zukinftigen Chancen, sich in
»guten Jobs” zu entwickeln, viele junge Menschen und ihre Eltern bewe-
ge, spure die SRH-Hochschule unter anderem an einem deutlich erhéhten
Aufkommen an Studienbewerbern gerade in Krisenzeiten. Dieses Ver-
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trauen sei zugleich auch eine Herausforderung, ndmlich den Absolventen
eine Ausbildung mitzugeben, die sie auch in schwierigeren oder zumin-
dest undbersichtlicheren Arbeitsmarktverhaltnissen retssieren lasst.

Winterberg stellte heraus, dass die mit Mitteln der Randstad Stiftung ein-
gerichtete Stiftungsprofessur zu Arbeitsmarktokonomie und Personal-
dienstleistungen der SRH Hochschule ermdgliche, besondere Akzente in
Forschung und Lehre zu setzen. So sei beabsichtigt, im Bereich des
Wachstumsfeldes , Personaldienstleistungen” in Kooperation mit der
Randstad Stiftung ein akademisches Lehrangebot aufzubauen.

Als Teil dieser Kooperation sei auch die Tagung zu sehen, die zum wieder-
holten Mal in den Raumen der Hochschule stattfinde. Er sei, so Winter-
berg abschlieBend, sehr gespannt auf die unterschiedlichen Sichtweisen
und die Ergebnisse dieser Veranstaltung.

Auch Hans Peter Bromser beschéftigte sich in seiner thematischen Einfth-
rung zunachst mit der Wirtschaftskrise und stellte sie in den systemati-
schen Zusammenhang der durch Auf- und Abschwiinge gekennzeichne-
ten langfristigen Wirtschaftsentwicklung. Sich nach der Krise mit den
Konturen der Arbeitswelt zu beschéaftigen, so seine These, bedeute vor
allem, sich wieder verstarkt den Themen zuzuwenden, die vor der Krise die
arbeitsmarkt- und personalpolitischen Diskussionen beherrscht hatten.
Dazu gehdrten einmal die demografische Entwicklung mit den
Kernthemen steigendes Durchschnittsalter und sinkende Bevolkerungs-
zahlen sowie zum anderen die zunehmenden Bildungs- bzw. Qualifizie-
rungsdefizite.

Als Wirtschaftsstandort, der weder Uber Rohstoffe noch billige Arbeits-
krafte verflige, bendtige Deutschland vor allem gut ausgebildete und krea-
tive Koépfe, um im globalen Innovationswettbewerb mithalten zu kénnen.
Internationale Vergleiche wichtiger Faktoren und deren Entwicklung in
den letzten zwanzig Jahren zeigten aber, dass Deutschland zwar
Exportweltmeister, bei der Arbeitsmarktentwicklung hingegen je nach
Faktor eher Mittelfeld oder gar Abstiegskandidat sei. Besondere Sorge
bereiteten ihm, so Bromser, die Beschaftigungssituation der Geringqualifi-
zierten und der Anteil von Geringqualifizierten an der auslandischen
Bevolkerung.

Fur die Tagung leitete Bromser daraus die Aufgabe ab, bei den Diskussi-
onen um zuklnftige Konturen des Arbeitsmarktes vor allem auch Aspekte
zu bertcksichtigen, die sich mit der Organisation von Arbeit, den unter-
schiedlichen Beschaftigungsformen, dem Verhaltnis von Flexibilitat und



Eréffnung und thematische Einfihrung

Sicherheit und der Qualifizierung beschaftigen. Diese qualitativen
Faktoren seien fur die Bewaltigung der Zukunftsanforderungen genauso
wichtig wie die oftmals einseitig hervorgehobene quantitative Dimension
(Vollbeschaftigung als politisches Ziel). Bromser winschte den Tagungs-
teilnehmern abschlieBend spannende Diskussionen.
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Randstad Stiftung

Demografische Herausforderung

Die drei Kernthemen:

¢ Steigendes Durchschnittsalter
¢ Sinkende Bevolkerungszahlen
e Bildungs-/Qualifizierungsdefizite

Randstad Stiftung

Qualifizierung

Kostensparen allein rettet die deutsche Wirtschaft
nicht. Wir brauchen Innovationen.

Das bedeutet, gut ausgebildete und kreative Képfe, da
wir weder Uber Rohstoffe noch billige Arbeitskrafte
verflgen.
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Randstad Stiftung

Arbeitsmarkt D im internationalen Vergleich

Basis Anzahl D-Rang
Lénder
Erwerbsquote 2007 20 _-
Entwicklung Erwerbstatigkeit 1991-2007 9 |:|I|
Erwerbstétige Geringqualifizierte 2006 20
- dto. Veranderung 7u 2002 20
Arbeitslosenquoten 2007 9 |:|Z|
- dto. Veranderung 2u 1991 9 |:II|
Standardisierte Arbeitslosenquoten 2007 20 _
- dto. Veranderung zu 2003 20 -n_

Qualifikationsstruktur auslandische Bevolkerung

- Anteil Hochqualifizierte 2000 22 _—
- Anteil Geringqualifizierte 2000 22 _I

—
Quelle: 1AB 2009 5
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Neue politische Justierung?

Regierungswechsel wird unterschiedlich interpretiert:

e Soziale Kalte e Leistung soll sich lohnen
e Spaltung reich/arm e Verantwortung des Einzelnen
e Entsolidarisierung e Fit fur globalen Wettbewerb

== Gigantische ¢ffentliche Verschuldung
Steuergeschenke auf Pump
* Geniale Selbstheilung oder Prinzip Minchhausen
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Randstad Stiftung

Bl B A

Konturen der Arbeitswelt von morgen

Agenda 2010 hat Einiges gebracht.

= Weiterentwickeln, einstellen, zurtickdrehen?

Themenpalette (Auswahl):

= Lebensarbeitszeit, Mindestlohn, Kiindigungsschutz, atypische
Beschaftigung (Befristungen, Teilzeit, Minijobs, Zeitarbeit etc.)
Arbeitsmarktinstrumente, zielgruppengerechte Qualifizierung,
Stammbelegschaften — Randbelegschaften, Flexibilitat vs.
Sicherheit, Gesundheitsmanagement, Tarifflucht
und, und, und...

Randstad Stiftung

i i A,

Freuen wir uns auf spannende Diskussionen
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Randstad Stiftung

Vielen Dank

Kontakt:

Hans-Peter Brémser

Randstad Stiftung

Hetfmann-Park 8

65760 Eschborn

Fon: 06196-998 79 74
Fax: 06196-777 1

2009 Randstad Stiftung “‘_I LS BED

mail:

Vervielfaltigung und Verdffentlichung broemser@randstad-stiftung.de

nur nach Genehmigung. www_randstad-stiftung.de




Prof. Dr. Jutta Rump

Der Mitarbeiter der Zukunft -
eine Selbst GmbH?

Worauf muss sich der Einzelne zuklnftig auf dem Arbeitsmarkt einstellen?
Die Antwort auf diese Frage leitete Prof. Dr. Jutta Rump aus den Mega-
trends in der Arbeitswelt und ihren Konsequenzen fir die Unternehmen
und den Arbeitsmarkt ab. Dazu zdhlen neben demografischen Faktoren
wie Alterung der Gesellschaft und der Belegschaften, sinkender Anteil von
Nachwuchskraften und steigender Frauenbeschaftigung auch die weiter
zunehmende Beschleunigung und Instabilitat von Systemen der Arbeits-
und Lebenswelten.

Fur den Einzelnen heiBt dies, sich kontinuierlich den verandernden
Rahmenbedingungen sowie den Anforderungen des internen wie exter-
nen Arbeitsmarktes anzupassen. Er muss in Bewegung bleiben und sein
fachliches wie personliches Kompetenzprofil immer wieder auf die
Anforderungen des Marktes und seiner konkreten Tatigkeit hin Uberpru-
fen und anpassen. Diese ,Employability” (Beschaftigungsfahigkeit) ist fur
Rump Voraussetzung, um in einem Markt zu bestehen, der sich zuneh-
mend Uber Flexibilitat definiert. Der Bedeutungszuwachs von Wissen und
Kompetenz macht Qualifizierung zur Investition in den eigenen
Vermdgenswert. Nicht der Arbeitsplatz an sich, nicht die abgeschlossene
Berufsausbildung, sondern nur die standige eigenverantwortliche Arbeit
an den eigenen Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kompetenzen bieten indivi-
duelle Sicherheit. In diesem Sinne sei der Mitarbeiter der Zukunft durchaus
eine ,Selbst GmbH"”. Aber, so Rump abschlieBend, Arbeitgeber, die
Employability und Eigenverantwortung von ihren Mitarbeitern fordern,
sind auch in der Pflicht diese zu foérdern.



Prof. Dr. Jutta Rump

L]
Institut fiir Beschiftigung
I I . und Employability

Prof. Dr. Jutta Rump
Ernst-Boehe-Str. 4

67059 Ludwigshafen

0621 /5203-238
rump@h-ludwigshafen de

Institut fir Beschaftigung
und Employability

Megatrends in der Arbeitswelt

Konsequenzen der Megatrends

Anforderungen an Kompetenzen

Notwendigkeit von Eigenverantwortung: Individuelle Pflicht
Férderung von Eigenverantwortung: Unterstuitzung durch Arbeitgeber
Eigenverantwortung als Teil der Sozialisation: Aufgabe von Bildung
Fazit: Unternehmer in eigener Sache, Selbst GmbH oder Ich AG?
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Der Mitarbeiter der Zukunft — eine Selbst GmbH?

= Institut fir Beschaftigung
Il BT EL und Employability

Demografische
Entwicklung

Technologische
Entwicklungen

Gesellschaftlicher
Wertewandel

Individualisierung

Globalisierung

Innovations-
gesellschaft

S3

X Institut fir Beschaftigung
I i und Employability

Die Mega-Trends sind mit zahlreichen Konsequenzen verbunden.
Die Alterung der Gesellschaft und der Belegschaften in Betrieben.

Der sinkende Anteil von Nachwuchskréften.
Langfristig ein sinkender Anteil an Erwerbspersonen.
Die Verléngerung der Lebensarbeitszeit.

Die zunehmende Beschleunigung und steigende Veranderungsgeschwindigkeit.

Die weitere Verdichtung von Arbeit.
Die steigende Komplexitat und globale Vernetzungsdichte.
Die zunehmende Ungewissheit und Unvorhersehbarkeit.
Die Instabilitaten von / in Systemen der Arbeits- und Lebenswelten.
Der Umgang mit ,Multi-“ und die Notwendigkeit von Integration.
Der steigende Bedarf an Innovationskraft.
Der Bedeutungszuwachs von Wissen und Kompetenz als Wettbewerbsfaktor.
Der Wunsch nach Entschleunigung.
Die zunehmende Teilhabe von Frauen am Erw -

] Die Beriicksichtigung von mehreren Generationen und deren Werte.




Prof. Dr. Jutta Rump

2 Institut fur Beschaftigung
I | und Employability

3. Anforderungen an Kompetenzen:
Employability

X Institut fir Beschaftigung
I i und Employability

Fiir alle Mitarbeiter wird es in Zukunft vor allem einen Sicherungsanker
geben: employable zu sein - ein Leben lang.

Gesundheit / Wohlbefinden

Einstellung und Haltung

Eigenverantwortung
Eigeninitiative
Verédnderungsbereitschaft
Engagement

Belastbarkeit
Lernbereitschaft

Uberfachliche Kompetenzen - -
Teamfahigkeit blelbe
Konfliktfahigkeit
Kommunikationsfahigkeit
Zielorientiertes und
aufgabenorientiertes Mentalitat*
Denken und Handeln
Reflexionsfahigkeit

Einstellung
Haltung

Fachliche Kompetenzen
Ausbildung / Weiterbildung / Berufserfahrung

S6
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Der Mitarbeiter der Zukunft — eine Selbst GmbH?

= Institut fir Beschaftigung
Il BT EL und Employability

4. Notwendigkeit von Eigenverantwortung:
Individuelle Pflicht

X Institut fir Beschaftigung
I i und Employability

Die Verantwortung fiir die nachhaltige Sicherung von Employability
obliegt erst einmal dem Einzelnen.

Der Einzelne ist gefordert, sich kontinuierlich den verandernden
Rahmenbedingungen sowie den Anforderungen des internen wie
externen Arbeitsmarktes anzupassen. Dazu ist die Bereitschaft allein
nicht ausreichend. Auch individuelles Handeln — ohne die Unterstutzung
des Arbeitgebers — ist gefragt. Es gilt:

Qualifizieren und Lernen in der Vergangenheit:
Notwendigkeit zum beruflichen Aufstieg
Qualifizieren und Lernen in der Zukunft:

Vermeidung des beruflichen Abstiegs




Prof. Dr. Jutta Rump

= Institut fir Beschaftigung
Il BT EL und Employability

Es gilt sich bewusst zu machen, dass es sich um eine Investition in
den eigenen Vermodgenswert handelit.

Es wird in Zukunft immer weniger einen sicheren Arbeitsplatz und / oder
ein sicheres Unternehmen geben. Selbst die Sicherheit einer
,abgeschlossenen” Berufsausbildung, die vermeintlich ein lebenslang
tragt, wird es nicht mehr geben. Die eigenen Fertigkeiten, Fahigkeiten
und Kompetenzen bieten einzig und allein Sicherheit.

Bei einem durchschnittlichen Brutto-Jahreseinkommen von 30.000
und einer Lebensarbeitszeit von 40 Jahren betragt der
Vermogenswert des Wissens und der Kompetenzen 1,2 Mio.

X Institut fir Beschaftigung
I i und Employability

Fragen zum Einstieg ins Thema:

Kenne ich mein personliches Starken-Schwachen-Profil?

Welche beruflichen Anforderungen werden heute und in Zukunft an mich
gestellt?

Wie stark beachte ich bei meinen Weiterbildungen den externen
Arbeitsmarkt?

Wie flexibel bin ich bezlglich Arbeitsinhalt, Arbeitsprozess, Arbeitsort und
Entgelt?

Wie kann ich kontinuierlich an meiner Beschaftigungsfahigkeit arbeiten?
Welche Méglichkeiten gibt es in meinem Arbeitsfeld und Arbeitsumfeld?
Welche Méglichkeiten gibt es in meinem privaten Umfeld?

Wer kann mich unterstitzen?

$10




Der Mitarbeiter der Zukunft — eine Selbst GmbH?

2 Institut fur Beschaftigung
Il BT EL und Employability

Die nachhaltige Sicherung von Employability steht im engen
Zusammenhang mit Eigenverantwortung.

ABER:

Arbeitgeber, die Employability und Eigenverantwortung von ihren
Mitarbeitern fordern, sind auch in der Pflicht diese zu fordern.

X Institut fir Beschaftigung
I i und Employability

5. Férderung von Eigenverantwortung:
Unterstiitzung durch Arbeitgeber




Prof. Dr. Jutta Rump

Individuelle
rsonalentwicklung
Sinne des lebens-
lan rnens

Pe
im

Partnerschaftliches
Ag:lleren -auch in
etzwerken

Flexible und

verlassliche Arbeits-
organisation
(in Bewegung bleiben

Wertschitzende,
eistungsorientiert
Unternehmens-

k

Offene, individ
Fiihrung
Glaubwiirdigke
GieRkannenp

Konstruktiver
Dialog zwischen
allen Akteuren

Die nachhaltige Férderung von Employability und die Unterstiitzung von
Eigenverantwortung baut auf folgenden Handlungsfeldern auf:

o©

ualisierte
mit

eit (Kein
rinzip)

813

Institut fir Beschaftigung
und Employability

Grundsitze:

(1) Das Prinzip der
Ganzheitlichkeit

(2) Das Prinzip der
Integration

(3) Das Postulat der
Wirtschaftlichkeit

(4) Das Postulat der
Kontinuitéat

(5) Der ethische Kodex

Institut fir Beschaftigung
und Employability

6. Eigenverantwortung als Teil der
Sozialisation: Aufgabe von Bildung

16




Der Mitarbeiter der Zukunft — eine Selbst GmbH?

Institut fur Beschaftigung
Il BT EL und Employability

Es reicht nicht mehr aus, nur das zu wissen, was man einmal in der
Schule und in der Ausbildung gelernt hat, denn das Wissen andert sich
heutzutage rasant. Um am Ball bleiben zu kénnen, muss standig Neues
dazugelernt werden — auch in eigener Initiative.

Damit junge Menschen dieses Bewusstsein erlangen, benétigen sie die
Unterstitzung ihrer Familie. Daruber hinaus benétigen sie die Hilfe von
Lehrern, Arbeitgebern, Berufsberatern, Jugendleitern,... Dartiber
hinaus sind sie auch selbst gefragt.

Ein kooperativer Ansatz ist gefragt! So frith wie moglich!

815

X Institut fir Beschaftigung
I i und Employability

Lehrer/innen
Employability und Eigenverantw. vorleben
Wissen um die Entwicklungen in der Arbeitswelt

und die Konsequenzen

Austausch mit Unternehmen, Institutionen und

Berufsberatern

Eltern
Vorbild und Vorleben
Kinder fiir das Erlangen der eigenen
Employability + Eigenverantwortung motivieren
Das Bildungsbewusstsein in den Familien
stérken

Schiiler/innen
Offenheit
Versténdnis fiir die Notwendigkeit

und Bedeutung der Employability und

Unternehmen/Arbeitgeber
Angebote fiir Praktika, Unterneh-
mensbesichtigungen, Projektarbeit
Kommunikation im Hinblick auf die

Eigenverantwortung. kunftigen Anforderungen
,Nicht fur die Schule, fir das Leben lernen Zusammenarbeit ,auf gleicher
wir* Augenhohe*

"

Staat
Berticksichtigung der Employability-Inhalte in der
Lehrerausbildung
Steigerung der Attraktivitat des Lehrberufs
Angebot an Ganztagsschulen (quantitativ und
qualitativ)
Integration in die Hochschulausbildung (nicht nur
bei angehenden Lehrern)

Berufsberater
Informationen lber die Entwicklungen auf den
Arbeitsmarkten
Sensibilisierung fiir Employability + Eigenverantw.
Angebote zur Entwicklung von Employability
Zusammenarbeit mit Schulen und Unternehmen




Prof. Dr. Jutta Rump

= Institut fir Beschaftigung
Il BT EL und Employability

Die Arbeitswelt befindet sich im Umbruch.

In diesem Kontext bedarf es eines bestimmten Kompetenzprofils, das
neben der aktuellen Fachkompetenz auch Schlisselqualifikationen
beinhaltet (Employability). ,In Bewegung bleiben* ist zudem ein
wichtiger Erfolgsfaktor, der mit Eigenverantwortung einhergeht.

Eigenverantwortung ist Teil des Subsidiaritatsprinzips, einem
Grundpfeiler unserer Gesellschaftsordnung und der sozialen
Marktwirtschaft.

Eigenverantwortung bedeutet nicht, ,Menschen allein zu lassen®. Sie
geht einher mit Solidaritat und einem partnerschaftlichen Miteinander.

Es gilt: Eigenverantwortung gibt Unterstiitzung genauso wie
Eigenverantwortung der Unterstiitzung bedarf.

X Institut fir Beschaftigung
I i und Employability

Der Mitarbeiter der Zukunft: Eine Selbst GmbH?
JA,

wenn die Selbst GmbH verstanden wird als das individuelle
Selbstverstandnis, die eigene Beschaftigungsfahigkeit zu pflegen
und zu entwickeln sowie verantwortungsvoll gegenliber andere
und mit anderen zu agieren.




Der Mitarbeiter der Zukunft — eine Selbst GmbH?
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Vielen Dank fur
Ihre Aufmerksamkeit!

Institut fir Beschaftigung
und Employability




Dr. Hilmar Schneider
Dr. Hartmut Seifert

Kontroverse:
Flexibilitat und Sicherheit

In einer ungewdhnlichen Prasentationsform beschaftigten sich Dr. Hilmar
Schneider vom Institut zur Zukunft der Arbeit (IZA) und Dr. Hartmut
Seifert, Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI) mit dem
Thema ,Flexibilitat und Sicherheit — welche Konzepte brauchen Unter-
nehmen und Beschaftigte am Arbeitsmarkt der Zukunft?”. Den vorgetra-
genen Thesen des ersten Referenten (Schneider) folgte eine kurze Replik
des zweiten (Seifert), bevor dieser eigene Thesen vortrug, auf die ersterer
noch einmal kurz antwortete.

Schneider setzte sich mit der Frage auseinander, ob der modernen
Informationsgesellschaft Arbeit ausgeht. Mit einem Blick in die Geschichte
legte er dar, dass dem Stellenabbau durch Wettbewerb und technischen
Fortschritt auf der einen Seite ein Stellenaufbau durch neue Markte auf
der anderen Seite gegentbersteht. Neue Markte entstiinden aus neuen
Bedurfnissen, die sich mit der gewonnenen Zeit entwickeln. Lediglich der
strukturelle Wandel sei eine Dauererscheinung. Diese technische und
gesellschaftliche Entwicklung fordere unternehmerisch denkende und
agierende Arbeitnehmer mit hoher sozialer und Vernetzungskompetenz,
die in Projektkontexten selbstverantwortlich arbeiten und lebenslang ler-
nen.

Wie nachfolgend Dr. Seifert sah auch Dr. Schneider in dieser Entwicklung
eine besondere Herausforderung fir Geringqualifizierte und forderte fur
sie einmal attraktive und produktivitdtsorientierte Loéhne, zum anderen
eine Koppelung der Grundsicherung an eine Gegenleistung in Form von
Arbeit.

Demgegenlber betonte Seifert die Notwendigkeit, eine bessere Balance
zwischen Flexibilitat und sozialer Sicherheit finden zu mussen. Zwar sei
Flexibilitat aufgrund des standigen strukturellen Wandels eine zentrale
Voraussetzung fur einen dynamischen Arbeitsmarkt, biete den Unterneh-

21




Dr. Hilmar Schneider / Dr. Hartmut Seifert

men groBe Kostenvorteile und kénne die Wohlfahrt der Beschaftigten stei-
gern, beinhalte aber auch soziale Risiken und externe Effekte.

Gerade wegen der Polarisierung bei den Qualifikationsanforderungen, die
zu einer weiteren Segmentierung zwischen Stamm- und Randbelegschaf-
ten fuhren wirde, musse der Ausweitung interner Flexibilitat (Zeit- und
Zeitwertkonten, Kurzarbeit, Zeit- und Einkommensvariationen) der Vor-
rang vor externer Flexibilitat (Zeitarbeit, befristete Arbeit, Absenkung des
Kindigungsschutzes) gegeben werden. Erstere sichere Beschaftigung far
Normalarbeitsverhaltnisse, letztere férdere den Anstieg atypischer
Beschaftigung und erhéhe die Prekaritatsrisiken.

In einer an Arbeitsleistung gebundenen Grundsicherung sah Dr. Seifert
keine Losung des Problems, Arbeitsanreize fir Geringqualifizierte und
Empfanger von Transferleistungen zu schaffen, wohl aber in einer gesetz-
lichen Mindestlohnregelung, einem Subventionierungsstopp von Minijobs,
einer Equal-pay-Regelung in der Zeitarbeit und mit ,Prekaritatspramien”
far Arbeitnehmer, die mit einem erhéhten Risiko als atypisch Beschaftigte
leben missten.

22



Kontroverse: Flexibilitdt und Sicherheit

Iremiout ur ZubiunfT dar Ardec .} FZA

Flexibilitat und Sicherheit -

Welche Konzepte brauchen Unternehmen
und Beschaftigte am Arbeitsmarkt

der Zukunft?

PD Dr, Milmar Schneidar, (ZA Bare

CHIP g ricis P Tradairavan Drscii uirad Bvdias.
3 <M. Geptmber FO0H. Bevin

} IZ A

Geht uns die Arbeit aus?

Worin bestehen die Herausforderungen?

Wie kinnen wir sie ldsen?

23



Dr. Hilmar Schneider / Dr. Hartmut Seifert

:}Ilh

Geht uns die Arbeit aus?

e o ) i 5

Hja Hepin (1844-1530): YWolgalreder

B bl i o ol i e i
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Kontroverse: Flexibilitdt und Sicherheit

}Izh

Treideltechnik

@ Fir eine Last von 15 o, wurden
elwa 7 Traidaknachle bandbigl

B Geschwindigkeil stromaulwarts: ca. 1kmvh

}II.&

Mit dem Einselzan dar Dampischitffabrt starben
alirmihlicih ganze Gewerbezweige aus. Batroffen waren
die Rhinghalfen, de Plerdeknachte und die Gasthdfe, in
denen die Plerdeknechte und Pferde ungebracht waren,

Pferdehandler und Futterlieferanten.
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Dr. Hilmar Schneider / Dr. Hartmut Seifert

}lzn
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Kontroverse: Flexibilitdt und Sicherheit

':} 1ZA

Was lernen wir daraus?

#  Wirden wir heule noch reideln, kinnte man darmit
allein damit Ober 15 Mio, Vollzeltarbeiisplatze schaffen

B Wi hatten blol keine Zeit mehr, dass was gelraidel
wirden sofl, zu produzieren

i

Die Arbeit geht uns nicht aus

B Dem Siellenabbau durch Wetlbewsarb und technischen
Fartschrill aul der ginen Saite stebl ein Stellenaulbau
durch neue Markle auf der anderen Selte gegeniber

W Heus Markie entwickedn sich aus neuen Bedirnissen,
die sich mit der gewonnenen Zeit entwickeln

B Fonstant ist ledighch der strukturelle Wanded
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Dr. Hilmar Schneider / Dr. Hartmut Seifert

:}lz.u

Worin bestehen die Herausforderungen?

}II.&

Organisatorische Revolution

Zalverainbarengen stall Handlungsanweisungean

Teamarbait stat starker Hierarchien

Erfolgsabhingige Entlohnung

Mitarbeiterbeteiligung statt Mitbestimmaung

Grenzen zwischen Arbeitnehmer und Arbeiigeber
verschwimmen

Grenzen zwischen Arbsit und Fredizail varschwimmean
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Kontroverse: Flexibilitdt und Sicherheit

}Izh

Ursachen der organisatorischen Revalution

Technischer Fartschrilt ermdglich! Kundenzentrierta
Froduktion anstalle wvan standardisarier
Massenprodukbon

Witerantwicklung menschlicher Bedlrinissa

}II.&

Beispiale

Individuedles Brillendesign am Bikdschirm
Kundenspezifische Automobiiproduktion
Bordeaux Marke Eigenbau
Personalisierter Whiskey

Mews2Papar
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}Izh

Anforderungen an Arbeitnehmer

Beseltschalt und Fahigkeil zur unternehmerischen
Verantwortung

Abschied vom ldeal des Beruls

Abh&ngigkeit van mehseren Arbeitgebem
Arbeiten in Projektkontexien statt an einem festen
Arbeitsplatz

Beraettzchall zum lebenslangen Lernen aul cer
Grundiage einer mdglichst universellen Ausbildung

Féhigkelt zur Vernetzung
Soziale Kompetenz

:}II.&

Besondere Herausforderung fiir gering
Qualifizierte
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Kontroverse: Flexibilitdt und Sicherheit

Arbeitslosenquoten nach Qualifikation
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Dr. Hilmar Schneider / Dr. Hartmut Seifert

}Izh

Wie kénnen wir das Problem l&sen?

B Produktvitdtzgerechte Lhne fir gering Cualifizierte
midssen hinreichend atiraktiv sein

}II.&

Wie lésen wir das Problem nicht?

B Komblldhne verfehlen das Ziel, wedl 2 mit
unvertreibaren fiskalischen Belastungen einher gehen

B Mindestidhne verfehlen das Ziel, weil sie genau die Jobs
zerstiren, die flr gering Cualifiziene in Frage kommen

H Absenkung der Grundsicherung ist weder dkonomisch
ginnvodl noch politisch durcheetzhar
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Kontroverse: Flexibilitdt und Sicherheit

:}IIA

Ausweg: Workfare

B Fopplung der Grundsicherung an aing Gaganlaisiung
Im Form von Arbeit

B Damit wird jade Tatigkeit atiraktiv. Dei dar man mahr
verdignan kamn als in der Grundsichenang

B ‘Workfare erschiiefit vor allem das Spekirum von
Bruttostundenidhnen zwischen 5 und 10 Euro

B Workfare signalisierd Menschen, dass sie gebraucht
weerden, statt sie ins soziale Abssils 2u mandvriaran

Iremiout mur ZubiuniT dar Ardec .} FEA

IZA - Shaping the Future of Labor
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}Izh
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Kontroverse: Flexibilitdt und Sicherheit

::, 1Z A
Fazit: Die Arbeit geht uns nicht aus!
::, I T A
Aber sie verindert sich!
Fad
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}Izh

Beschaftigungsentwicklung nach Sektoren
1950-2007
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Kontroverse: Flexibilitat und Sicherheit

18.02.2010

Flexibilitdt und Sicherheit —
welche Konzepte brauchen

Unternehmen und Beschaftigte
am Arbeitsmarkt der Zukunft?

Dr. Hartmut Seifert

Arbeitsmarktfachtagung
Randstad Stiftung

Heidelberg 12.11.09

Dr. Hartmut Seifert

18.02.2010

Programm

» Ausgangsuberlegungen

Erweiterte Flexibilitdt — polarisierter
Arbeitsmarkt

Prekaritatsrisiken
Flexibilitdts-Immobilitdts-Paradoxon
Langfristfolgen

» Fazit

Dr. Hartmut Seifert
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Konturen des zukiinftigen
Arbeitsmarktes
Polarisiertes Muster der
Qualifikationsanforderungen

Weitere Segmentierung zwischen Stamm-
und Randbelegschaften

Steigende Frauenerwerbstatigkeit
Hbéheres Renteneintrittsalter

18.02.2010 Dr. Hartmut Seifert

1. These

Flexibilitat ist eine zentrale Voraussetzung fur
einen dynamischen Arbeitsmarkt und bietet den
Unternehmen grof3e Kostenvorteile.

Flexibilitat kann die Wohlfahrt der Beschaftigten
steigern (Work-Life-Balance), aber auch soziale
Risiken und externe Effekte (Kosten,
Dysfunktionalitaten) verursachen.

Gesucht ist eine bessere Balance zwischen
Flexibilitat und sozialer Sicherheit = Flexicurity

18.02.2010 Dr. Hartmut Seifert
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Kontroverse: Flexibilitat und Sicherheit

2. These

Die Ausweitung interner Flexibilitat sichert
Beschaftigung fur
Normalarbeitsverhéltnisse. Die
Ausweitung externer Flexibilitat férdert den
Anstieg atypischer Beschéaftigung und
erhoht die Prekaritatsrisiken von
Randbelegschaften.

18.02.2010 Dr. Hartmut Seifert 5

Externe Flexibilitat

» Kindigungsschutz (Schwellenwerte)
Leiharbeit
 Befristungen
» Verstarkung Arbeitsanreize
— verkirzte Bezugsdauer Transferleistungen

— teilweise geringere Transferleistungen
— verscharfte Zumutbarkeit

18.02.2010 Dr. Hartmut Seifert 6
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Interne Flexibilitat

» Kurzarbeitergeld
» Abbau von Zeitguthaben
* Bildung von Zeitschulden

 Variation tarifliche Arbeitszeit
(Verkurzungen/Verlangerungen)

* Variation Einkommen (variable Bestandteile,
Entgeltkorridor, spatere Anpassung
Tariferhéhung)

18.02.2010 Dr. Hartmut Seifert

Atypische Beschaftigung 1989 -
2007
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Kontroverse: Flexibilitdt und Sicherheit

Bestand an Leiharbeitnehmern
1994 bis 2009 - jeweils Juni -
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Risiken der Prekaritat

Beschaftigungs-

Lohn stabilitat

Weiterbildung

Befristete Vollzeitbesch.

Unbefristete Teilzeit

Befristete Teilzeit

Geringfligig, unbefristet _—

Geringfligig, befristet

Zeitarbeit/Leiharbeit -

bedeutet ein hoheres

ein geringeres Prekaritétsrisiko als bei NAV

10 Dr. Hartmut Seifert 18.02.2010
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3. These

Die Flexibilisierung des Arbeitsmarktes
geht einher mit einer abnehmenden
Aufwartsmobilitdt bei Lohn und Status.
Man kann von einem Flexibilitats-
Immobilitats-Paradoxon sprechen.

18.02.2010 Dr. Hartmut Seifert 1"
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Kontroverse: Flexibilitdt und Sicherheit

Anteil Beschaftigte mit
Niedriglohn
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18.02.2010 Dr. Hartmut Seifert

Geringe Lohnmobilitat

* Nach sechs Jahren erreicht nur jeder 8.
Geringverdiener einen Lohn oberhalb der
Geringverdienerschwelle

» Geringe Lohnmobilitat bei
Unqualifizierten
Frauen
Alteren

* Abnehmende Aufwartsmobilitat

18.02.2010 Dr. Hartmut Seifert
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Dr. Hilmar Schneider / Dr. Hartmut Seifert

Ubergénge: aus
Nichterwerbstatigkeit in
Erwerbstatigkeit (in %)

Typ des neuen Arbeitsverhéltnisses

Typ des alten 400- | Teilzeit | Normal-

Arbeitsverhéltnisses | Leiharbeit | befristet | Euro- bis 35 | arbeits-
Job Stunden | verhéltnis
Leiharbeit 24 33 6 3 34
befristet 8 49 10 7 27
400-Euro-Job 4 23 47 17 9
Teilzeit bis 35 Stunden 5 27 19 31 17
Normalarbeitsverhaltnis 4 20 5 5 65
Insgesamt 7 32 11 9 40

Quelle: Mobilitatsstudie Infratest/WSI 2008.

18.02.2010 Dr. Hartmut Seifert 15

Status: Pfadabhangigkeit

» Atypisch Beschéftigte wechseln eher
wieder in atypische
Beschaftigungsverhaltnisse und
Beschaftigte mit NAV wieder in NAV

 Bei Teilzeit- und geringfiigig Beschaftigten
teilweise Interesse an Kontinuitat der
bestehenden Beschéaftigungsformen im
Unterschied zu Leiharbeitnehmern und
befristet Beschaftigten

18.02.2010 Dr. Hartmut Seifert 16
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Kontroverse: Flexibilitat und Sicherheit

Langfristfolgen

Individuelle Armuts- und Bildungsrisiken

Wachsende konsumtive Ausgaben Staat
Armut im Alter
Aufstocker

Innovationsfahigkeit
Funktionsfahigkeit Arbeitsmarkt

Konzept der vermehrten
Eigenverantwortung untauglich

18.02.2010 Dr. Hartmut Seifert

Fazit

Interne statt externe Flexibilitat
(Weiter)Bildung!!!

Mindestlohn

Keine Subventionierung Minijobs
Equal pay in Praxis
Prekaritatspramien

Flexicurity statt blof3e Deregulierung und
vermehrte Eigenverantwortung

18.02.2010 Dr. Hartmut Seifert
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Prof. Dr. Gerhard Vigener

Perspektiven des Arbeitsmarktes
2015

In seinem Key-Note-Beitrag betonte Professor Vigener, dass ebenso wenig
wie 2004 der rasante globale und deutsche Wirtschaftsaufschwung der
Jahre bis 2008 vorauszusehen gewesen wadre, es heute nicht leicht sei,
etwas zum Arbeitsmarkt 2015 zu sagen.

Weder sei eine Arbeitslosigkeit von weniger als drei Millionen Menschen
im November 2008 bei tber 4,5 Millionen Arbeitslosen im November
2004 voraussagbar, noch die Aussage moglich gewesen, dass diese Zahl
im November 2008 eine niedrige Arbeitslosigkeit trotz einer weltweiten
Finanzmarktkrise und einer beginnenden Konjunkturkrise bedeuten
wurde.

Diese Ruckschau bestatigt, so Vigener, dass der Arbeitsmarkt zunehmend
von der nationalen, europaischen und zunehmend auch globalen
Wirtschaftslage abhangt. In dem MaBe, in dem die wirtschaftliche Ent-
wicklung gepragt sei von ,Blasen” und , Abstlrzen”, gabe es eine mehr
oder weniger ausgepragte Hausse und Baisse auch auf dem Arbeitsmarkt.

Um wirtschaftliche Entwicklung, weltweites Wirtschaftswachstum und
damit auch den Arbeitsmarkt zu verstetigen, wirden weltweite Regeln
bendtigt, die die globalen Markte beherrschbar machen. Dazu musse sich
die Staatengemeinschaft insbesondere im Rahmen von G 20-Absprachen
auf von allen akzeptierte Marktregeln einigen, die faire Lésungen fir einen
besseren Marktzugang der Schwellen- und Entwicklungslander beinhal-
ten. Auch das werde mittel- und langfristig Auswirkungen auf den deut-
schen Arbeitsmarkt haben.

Nach Auffassung von Vigener sind verldssliche Aussagen Uber den
Arbeitsmarkt der Zukunft nur mdglich, wenn insbesondere auch die
Entwicklung im Krisenjahr 2009 in Deutschland betrachtet wird.

Eine Schrumpfung des Bruttoinlandproduktes hat es in der Geschichte der
Bundesrepublik Deutschland erst finfmal gegeben. Dabei ging es jeweils
um einen Rickgang von maximal ein Prozent. Im Marz 2009 wurde fir
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Deutschland ein Rickgang des BIP von sechs Prozent prognostiziert (mitt-
lerweile auf —4 bis =5 Prozent revidiert).

Da alle friheren Rezessionen mit einem massiven Anstieg der Arbeits-
losigkeit verbunden gewesen seien, hatten Politiker wie Experten im Sep-
tember 2008 einen dramatischen Anstieg der Arbeitslosigkeit beflrchtet.
Im September 2009 weist die Statistik der Bundesagentur insgesamt
3.346.000 Arbeitslose bei etwa einer halben Million gemeldeter offener
Stellen aus. Diese Zahlen, meinte Vigener, lieBen manche Menschen von
einem deutschen Arbeitsmarktwunder sprechen. In der Tat sei der deut-
sche Arbeitsmarkt auch ein Jahr nach Ausbruch der Krise erstaunlich
robust, anders als die Markte in vielen anderen europaischen Landern oder
auch den USA.

Joachim Moller und Ulrich Walwei haben dies damit erklart (In: , Krisen-
analyse und Empfehlungen: Das deutsche Arbeitsmarktwunder auf dem
Prufstand. In: IAB-Forum, Spezial 2009, S. 4-11), dass die Unternehmen
auf die verringerte Nachfrage nach Produkten nicht durch weniger
Beschaftigte, sondern durch bewusste Minderauslastung der Belegschaft
reagiert hatten. Uberstunden wurden abgebaut, Plusstunden auf den
Arbeitszeitkonten zurtckgefihrt und es wurde in groBem Umfang von
Kurzarbeit Gebrauch gemacht. AuBerdem wurde in vielen Unternehmen
die Arbeitsdichte bei verbliebener Arbeitszeit verringert; Beschaftigte wid-
meten sich dem Unterhalt von Maschinen und Anlagen, der Aus- und
Weiterbildung und anderen nicht unmittelbar produktionsrelevanten
Tatigkeiten.

Nach Méller und Walwei, so Vigener, hatte es in Deutschland im ersten
Quartal 2009 rund 3,2 Millionen Erwerbstatige mehr als eigentlich beno-
tigt gegeben.

Dies sei aber nicht darauf zurtckzufthren, dass aus den Unternehmen
plotzlich Wohlfahrtsinstitutionen geworden seien, sondern einmal auf den
Kdndigungsschutz, der es nicht zulasst, dass man sich von heute auf mor-
gen von langjahrigen Mitarbeitern trennt. ,An diesem Kindigungsschutz
sollten wir auch im Herbst 2009 nichts andern”, forderte Vigener. Zum
anderen hatten sich die Unternehmen einen Teil der notwendigen
Flexibilitat bereits Gber die verstarkte Nutzung der Zeitarbeit gesichert.
Daher sei es nicht verwunderlich gewesen, dass die Zeitarbeitsunterneh-
men Anfang 2009 im gréBeren Umfang Mitarbeiter entlassen mussten —
dies aber mit einem Verzdgerungseffekt, da sie teilweise noch in Branchen
eingesetzt werden konnten, die nicht oder noch nicht von der Konjunk-
turkrise betroffen waren.
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Zeitarbeit sei darum ein sinnvolles, auch in der Krise wichtiges flexibles
Instrument, das eine weitere Flexibilisierung im Kindigungsschutzbereich
Uberflissig mache.

Einen weiteren Grund fur die ausgebliebenen Entlassungen sah Vigener in
der bewussten Entscheidung vieler Unternehmen, auch in der Krise még-
lichst lange gut eingearbeitete Stammbelegschaften mit einer Fille von
betriebsspezifischen Kenntnissen halten zu wollen, da sie das wichtigste
Kapital seien. Und schlieBlich hatten die Unternehmen in der Zwischenzeit
mitbekommen, dass die demografische Entwicklung in Deutschland dazu
fUhrt, dass immer mehr altere Mitarbeiter aus dem Arbeitsleben ausschei-
den und der Nachwuchs immer sparlicher wird.

Ob das ,Arbeitsmarktwunder 2009” auch noch im Jahre 2010 wirkt,
kénne niemand vorhersagen, meinte Vigener. Optimistische Prognosen
sprachen gegenwartig fir 2010 von Arbeitslosenzahlen, die nicht héher
liegen als im Jahre 2004.

Grinde dafur, dass diese Prognosen eintreffen, leitete der ehemalige
Minister einmal daraus ab, dass die groBen Unternehmen im Automobil-
bereich und Maschinenbau in den vergangenen vier Jahren gerade im
Export viel Geld verdient und bei maBvollen Tarifabschlissen die Gelegen-
heit gehabt hatten, Ricklagen zu erwirtschaften.

Eine Rolle spielen kédnne sicherlich auch die sehr geringe Inflationsrate der
vergangenen Monate. Sie hat dazu geflhrt, dass anders als in friheren
Rezessionen der Konsum nicht eingebrochen ist, sondern zusammen mit
Lohn- und Rentenerhdhungen sowie den unterschiedlichen Konjunktur-
programmen von Bund und Landern die Binnenkonjunktur gestarkt hat.
Diese Konjunkturprogramme, meint Vigener, werden ihre volle Wirkung
erst in den letzten Monaten von 2009 und dann in 2010 entfalten. Alles
dies koénne dazu beitragen, dass mit anziehender Exporttatigkeit das
Arbeitsmarktwunder” auch 2010 teilweise anhalte.

Nach Auffassung von Vigener ist die Situation der bundesdeutschen, der
europaischen Wirtschaft und der Weltwirtschaft die entscheidende GréBe
fur den Arbeitsmarkt 2015. Dabei seien eine Reihe von Fragen zu klaren

® \Wird die Wirtschaft wieder zu einem Wachstum von jahrlich tber zwei
Prozent zuriickkommen, das in den vergangenen Jahren mit zur
Entspannung der Arbeitsmarktsituation beigetragen hat?

® \Werden deutsche Produkte auf den Weltmarkten, deren Schwerpunkte
sich mdglicherweise insbesondere in den asiatischen Raum verlagern,
weiterhin gefragt und bezahlt werden?
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® Muss sich die deutsche Industrie auf einen permanenten
Strukturwandel einstellen, weil sie bei einigen Produkten den
Konkurrenzkampf gegen Schwellenlander verliert?

® Welche Rolle spielen zukinftig Forscher- und Erfindergeist in
Deutschland und die Umsetzung der im Land entwickelten technologi-
schen Innovationen?

Neben der industriellen Zukunft der deutschen Wirtschaft werde kiinftig
auch die Entwicklung der Dienstleistungen eine fir den Arbeitsmarkt
immer bedeutendere Rolle spielen. Dabei stehen Dienstleistungen im
Vordergrund, die als Folge der demografischen Entwicklung an Menschen
erbracht werden mussen.

Die alternde Gesellschaft der Bundesrepublik Deutschland fuhrt dazu, dass
es zukUnftig eine starke Zunahme an pflegebedurftigen, kranken und
behinderten Menschen geben wird, die von Arzten, Krankenpflegern und
Helfern behandelt, betreut und begleitet werden mussen. Sie fuhrt auch
dazu, dass es noch nicht pflegebedirftige Menschen geben wird, die in
ihrem Haushalt Hilfe und Unterstitzung benétigen. Die demografische
Entwicklung flhrt aber auch dazu, dass es in Zukunft mehr junge Frauen
mit Kindern auf dem Arbeitsmarkt geben wird, die in der Kinderkrippe, in
der Kindertagespflege oder im Kindergarten betreut und erzogen werden
mussen.

Unabhangig davon, ob alle diese personellen Dienstleistungen Uber steu-
er- und umlagefinanzierte Sozialsysteme zu bezahlen sein werden oder die
offentlichen Finanzsysteme nur das erbringen mussen, was der Einzelne
nicht leisten kann, ist sich Vigener sicher, dass diese Dienstleistungen not-
wendig sind und erbracht werden mussen. Der Arbeitsmarkt des Jahres
2015 werde daher ausgebildete Fachkrafte in diesen Bereichen im weitaus
hoheren Umfang als bisher nachfragen.

Dieser Arbeitsmarkt werde auch dadurch gekennzeichnet, dass der Nach-
kriegsbabyboom aus den 50er Jahren des letzten Jahrhunderts in Rente
geht und die Zahl der jungen Menschen, die nach Schulabschluss auf den
Arbeitsmarkt kommen, stark reduziert ist. Viele der jungen Menschen, die
auf den Arbeits- und Ausbildungsmarkt kommen, wirden sich zudem
schwer tun, erfolgreich eine Ausbildung zu durchlaufen oder einen Platz
auf dem Arbeitsmarkt zu finden. Dazu zahlten sowohl Migrantenkinder, die
weder die deutsche Sprache gelernt noch einen Schulabschluss gemacht
hatten, aber auch Kinder ohne Migrationshintergrund, die sich aus vielfal-
tigen Grlinden mit ihrer persoénlichen Integration schwer tun.
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Vigener wies darauf hin, dass noch entschiedener umgesteuert werden
muUsse, damit die Lage dieser jungen Menschen nicht zu einem Pulverfass
werde. Dazu muUsse ihnen viel starker als bisher insbesondere durch die
Vermittlung der fur sie besten Ausbildung deutlich gemacht werden, dass
jeder von ihnen fur die Gesellschaft wichtig ist. Im Saarland sei es mit
Landesmitteln und Mitteln aus dem Europaischen Sozialfond gelungen,

® einmal einer Vielzahl von jungen Menschen zu einem nachtraglichen
Hauptschulabschluss zu verhelfen,

® zum anderen alle diejenigen, die keinen Platz in der betrieblichen dua-
len Ausbildung gefunden hatten, in Uberbetrieblichen Bildungsan-
geboten zu einem regularen Ausbildungsabschluss oder zur erfolgrei-
chen Absolvierung modularer beruflicher Teilqualifikationen zu bringen.

Das Institut fur Sozialforschung und Gesellschaftspolitik habe mit der
,Sozialstudie Saar” im Auftrag des Ministeriums fur Justiz, Arbeit,
Gesundheit und Soziales eine empirisch fundierte Analyse der sozialen
Situation der saarlandischen Bevolkerung vorgelegt. Sie bestatige, so
Vigener, die Vermutung, dass sich eine Reihe von Menschen so an das
System von Sozialhilfe und Grundsicherung gewdhnt hatten, dass es
ganze Dynastien von Transferleistungsempfangern gabe. Hartz IV und der
erganzende 1-Euro-Job boéten keine Zukunftsperspektiven fir Langzeit-
arbeitslose. Er sei daher froh, mit dem § 16 e SGB Il ein Instrument gefun-
den zu haben, um einen subventionierten Arbeitsmarkt fir insbesondere
altere Langzeitarbeitslose zu entwickeln.

Fur Vigener steht fest, dass auch den élteren Arbeitnehmern geeignete
Arbeitsplatze angeboten werden mussen, auf denen sie ihre Kompetenz
und Erfahrung einbringen kénnen, bei denen aber auch Ricksicht genom-
men wird auf ihre alters- und gesundheitsbedingten Einschrankungen.
Unsinnig sei, auf der einen Seite im Jahre 2012 mit der stufenweisen
Einflhrung des erhdhten Renteneintrittsalters auf 67 Jahre zu beginnen,
wahrend gleichzeitig Arbeitnehmer mit 55 oder 56 Jahren nach Hause
geschickt wirden. In den Betrieben missten die Themen Gesundheit- und
Disabilitymanagement ernst genommen werden, um die Kompetenz und
Erfahrung der alteren Mitarbeiter méglichst lange nutzen zu kénnen.

Am Beispiel Ford in Saarlouis erlauterte Vigener, wie diese innerbetriebli-
che Umorganisation aussehen kann: Dort arbeiten die alteren Mitarbeiter
nicht mehr am Band, sondern in einer eigenen Werkstatt, in der nicht der
normale Ford Focus, sondern das getunte bzw. mit besonderen
Ausstattungen versehene Fahrzeug produziert wird. Flr diese spezielle
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Tatigkeit werden die alteren Arbeitnehmer von Ford fit gemacht und kon-
nen ihre besondere Kompetenz und Erfahrung einbringen.

Allerdings seien nicht nur die Arbeitgeber in der Pflicht, meinte Vigener.
Auch die alteren Menschen missten daran denken, durch Qualifizierung
und Weiterbildung ihre Kompetenz zu erhalten und zu erhéhen, damit sie
auch mit mehr als 55 Jahren im Unternehmen noch gefragte Mitarbeiter
seien und ihren Platz auf dem Arbeitsmarkt halten kénnten. Zusammen
mit der Regionaldirektion der Bundesagentur im Saarland will das
Ministerium far Justiz, Arbeit, Gesundheit und Soziales daher ein eigenes
Programm zur Verbesserung der Beschaftigungssituation alterer Arbeit-
nehmer auf den Weg bringen, da in der Zukunft der Wirtschaftsstandort
Saarland auch auf altere Mitarbeiter angewiesen sein wird.

Die beiden wichtigsten Punkte, die den Arbeitsmarkt der Zukunft beglei-
ten werden und mussen, sind fir Vigener Qualifizierung und Flexibilitat.

Lebenslanges Lernen durfe kein Schlagwort mehr bleiben, konstatierte
Vigener. Aus eigener Erfahrung koénne er aber sagen, dass in den
Unternehmen und bei Mitarbeitern groBe Hiurden zu Uberwinden seien,
wenn man dieses Thema angehe. Dies habe sich zum Beispiel bei der
Qualifizierung in der Kurzarbeit gezeigt — einem geeigneten Instrument,
um gestarkt aus der Krise herauszukommen. Darauf angesprochen, hat-
ten die Unternehmen , andere Sorgen” gehabt, und den Mitarbeitern sei
haufig die Gartenpflege in der freien Zeit wichtiger gewesen.

Ein Durchbruch wurde im Saarland erst erreicht, als mit Landesmitteln
finanzierte Weiterbildungsberater in einer missionarischen Offensive zu
den Unternehmern, den Personalchefs und den Betriebsraten geschickt
wurden, die mit ihnen auf den jeweiligen Betrieb und die jeweiligen
Arbeitnehmer maBgeschneiderte Weiterbildungskonzepte, entwickelten.
Der Einsatz derartiger ,Missionare fir Qualifizierung” und Berater sei
nicht nur in der Krise, sondern dauerhaft notwendig.

Flexibilitat, stellte Vigener fest, dirfe nicht Uber einen gelockerten
Kindigungsschutz erreicht werden. Das Instrument fur den flexiblen
Arbeitsmarkt des Jahres 2015 sei die Zeitarbeit, vermutlich in einem noch
starkeren Umfang als vor 2008. Dabei mussten Zeitarbeitsunternehmen
mit Blick auf die Konsequenzen des demografischen Wandels den Bereich
der betrieblichen Qualifizierung starker in den Focus nehmen.

Auch in Deutschland, ist sich Vigener sicher, werden Menschen wie in
anderen Landern Zeitarbeit verstdrkt auch als interessante Einstiegsm&g-
lichkeit in das Berufsleben nutzen, wenn sie in der Zeitarbeit adaquat ver-
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dienen kénnen. In Frankreich steigen Uber ein Drittel der héher qualifizier-
ten jungen Leute Uber Zeitarbeit in den Beruf ein. Zeitarbeit sei daher nicht
nur fir das Unternehmen ein Instrument des flexibilisierten Arbeitsmark-
tes, sondern auch fur den jungen Arbeitnehmer ein Instrument zum
Einstieg in den Arbeitsmarkt. Sie werde aber in den meisten Fallen nicht
den Arbeitsplatz bieten, den der Mitarbeiter dauerhaft haben méchte. Er
will zur Stammbelegschaft des Unternehmens gehdren, in dem er langer
eingesetzt ist, wenn er sich in dem Unternehmen wohl fihlt und dort eine
Zukunft fur sich sieht.

Die Rahmenbedingungen der Zeitarbeit missten sich insgesamt so
andern, dass Zeitarbeit in der politischen Debatte zu Recht nicht mehr in
Zusammenhang mit den so genannten prekdren Arbeitsverhaltnissen
erwahnt werde. Das koénne auch dadurch geschehen, dass Uber das
Arbeitnehmerentsendegesetz in der Zeitarbeit ein Mindestlohn vereinbart
werde.

AbschlieBend fasste Professor Vigener die Perspektiven des Arbeitsmarktes
2015 wie folgt zusammen: Dieser Arbeitsmarkt wird noch starker als bis-
her von Flexibilitat, Qualifizierung und den Auswirkungen des demografi-
schen Wandelns gepragt sein, bis hin zu einem Fachkraftemangel insbe-
sondere im Bereich der personellen Dienstleistungen.
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Armin Schild

Eingangsstatement zum
Podiumsgesprach

Auch Armin Schild, Bezirksleiter Frankfurt/Main der |G Metall mit
Zustandigkeit fur Hessen, Thiringen, Rheinland-Pfalz und das Saarland,
sah Deutschland in einer schweren, langst noch nicht Uberwundenen
Wirtschaftskrise. Gerade fiir die Metall- und Elektrobranche werde 2010
zu einem schweren Krisenjahr mit dramatisch sinkender Produktivitat und
dramatisch erhohten Lohnstlckkosten.

Dass bisher Massenentlassungen vermieden werden konnten, fuhrte
Schild ahnlich wie Dr. Seifert auf die interne Flexibilitat (Zeitkontenauflo-
sung, Kurzarbeit) und den aktiven Verzicht der Arbeitnehmer zurick.
Wenn diese Mdglichkeiten erschopft seien, sind nach Meinung von Schild
drei Unternehmenstypen besonders gefahrdet:

® schwarze Schafe
@ strukturschwache Unternehmen
@ kapitalschwache Tdéchter von Private-Equity-Kapitalgebern

Die Zeitarbeit bezeichnete Schild als Flexibilitatspuffer im negativen
Konnex ohne eigenstandige Positivfunktion. Anders als immer wieder dar-
gestellt schaffe die Zeitarbeit keine Arbeitsplatze, sondern besorge nur
andere, erganzende Zugange zum Arbeitsmarkt. In den nachsten
Monaten, so seine Prognose, werde sie daher von den Unternehmen ver-
mehrt eingesetzt, um interne Disparitaten auszugleichen.

Diese funktionale Begrenzung der Zeitarbeit ist nach Auffassung von
Schild systembedingt. Gleichwohl kénne die Zeitarbeit mehr Funktionen
als bisher Ubernehmen, wenn sie von den Anbietern nicht nur als
Instrument zum Geldverdienen verstanden werde. Als Beispiel nannte er
Konzepte fur Uber den Bedarf der jeweiligen Ausbildungsbetriebe hinaus
ausgebildete Jugendliche, die nach Abschluss ihrer Ausbildung beschafti-
gungsnah weitergebildet oder beschaftigt werden mussten. Hier sei die
Zeitarbeit gefragt.
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Wie Professor Vigener versuchte sich auch Schild abschlieBend an einem
Zukunftsbild des Arbeitsmarktes. Er werde noch starker als bisher von
Flexibilitat, Qualifizierung und den Auswirkungen des demografischen
Wandels gepragt sein und musse von einer Strukturpolitik begleitet wer-
den, die sehr flexibel auf Marktbedingungen reagiert.
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Podiumsgesprach

Am abschlieBenden Podiumsgesprach nahmen teil:

@ Hans-Peter Bromser,

@ Prof. Dr. Jutta Rump,

® Armin Schild,

® Dr. Hilmar Schneider und
@ Dr. Hartmut Seifert.

Es wurde — wie bei friheren Arbeitsmarktfachtagungen — von Prof. Dr.
Hermann Saterdag, Regierungsbeauftragter, Landesregierung Rheinland-
Pfalz, moderiert. Er leitete die Diskussion mit der Feststellung ein, dass eine
Betrachtung der Arbeitswelt von morgen nicht mdglich sei ohne einen
Blick auf die Arbeitswelt von heute, insbesondere im Hinblick auf die
Lernerfahrungen aus der Krise.

Eine dieser Erfahrungen ist, dass einerseits die Unternehmen die wett-
bewerbsentscheidende Bedeutung ihrer Beschaftigten, zum anderen die
Arbeitnehmer die Bedeutung flexiblen Agierens verstanden hatten. ,Wer
jetzt Mitarbeiter entldsst”, prognostizierte Armin Schild, , macht sich in
den Arbeitsmarkten der Zukunft unbeliebt. Diese Erkenntnis ist in den
Unternehmen da.”

In der Krise haben Unternehmen daher auf reflexartige Personalreduktio-
nen verzichtet, die Tarifparteien haben erhéhte Spielrdume genutzt, die
Mitarbeiter haben auf ihnen zustehende Leistungen und Kampfansagen
verzichtet. ,Es wurden auch keine grundsatzlichen Diskussionen Uber die
Ursachen der Krise gefthrt und seitens der Unternehmen wurde nicht in
den Kosten gewthlt”, meinte Dr. Hartmut Seifert. Zwar haben es die
Gewerkschaften schwerer, in der Krise ihre Interessen durchzusetzen, aber
gleichwohl durch aktive Einflussnahme auf die Konjunkturpakete | und II
und auf betrieblicher Ebene viel erreicht, wie nicht zuletzt die ausgeblie-
benen Massenentlassungen zeigen.
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Fur die Unternehmen flhrte Jutta Rump den Pragmatismus bei der
Krisenbewaltigung darauf zuriick, dass ihnen die Bedeutung langfristiger
Trends wie z. B. die demografische Entwicklung, bewusst sei. Diese Trends
sind durch die Krise nicht ausgehebelt worden, sondern in vollem Umfang
glltig.

Ein anderer Grund ist, dass die deutschen Unternehmen vor der Krise in
sehr guter Verfassung waren und eine gute globale Wettbewerbsposition
innehatten. So kamen sie bisher trotz des beeindruckenden AusmaRes
~eleganter durch die Krise” (Schneider) als ihre Wettbewerber in anderen
Landern. ,Zu beachten sind aber auch die automatischen Stabilisatoren
wie Kurzarbeitergeld, Arbeitslosen- und Rentenversicherung”, erlduterte
Dr. Hilmar Schneider, ,, bei denen Deutschland im internationalen Vergleich
an der Spitze liegt.”

Wenn Deutschland als exportorientierter Wirtschaftsstandort auf
Erfolgskurs bleiben will, muss es schnell auf Veranderungen auf den
Markten  durch  technische Innovationen und effizientes
Prozessmanagement reagieren koénnen. Das verlangt kontinuierliche
Anpassungen bei Unternehmen wie bei Beschaftigten. , Arbeitgeber und
Arbeitnehmer mussen in Bewegung bleiben. Der Mitarbeiter der Zukunft”
betonte Professor Jutta Rump, ,muss mit dem Unternehmen genauso
Schritt halten wie das Unternehmen mit dem Mitarbeiter.”

Eine zweite Lernerfahrung aus der Krise ist daher, dass die — auch von
Professor Vigener betonte — Relevanz des Begriffspaares ,Qualifizierung”
und ,Flexibilisierung” flr zukinftige Arbeitsmaérkte bereits heute in den
Betrieben beiden Seiten bewusst ist. Mitarbeiter mit dem Profil einer
.Selbst GmbH”, also einer hohen Eigenverantwortung fur die
Employability, sind ebenso Realitdt wie Unternehmen, die bei der
Qualifizierung der Mitarbeiter Gber den eigenen Tellerrand denken. Auf
der anderen Seite, kommentierte Dr. Seifert, habe es ihn auch nicht
gewundert, dass einmal die Unternehmen von den Mdglichkeiten der
internen Flexibilitdt so umfassend Gebrauch gemacht, zum anderen die
Mitarbeiter dies akzeptiert hatten.

Im Hinblick auf die Rolle und Funktion der Zeitarbeit in einem Arbeitsmarkt
2015 ist es ebenfalls der Rickblick, der Entwicklungslinien sichtbar werden
lasst und Probleme deutlich macht.

Mit der Reform des Arbeitnehmeriberlassungsgesetzes hat fir die
Zeitarbeit ein neues Zeitalter begonnen, dessen Bewertung zwischen
Arbeitgebern und Gewerkschaften durchaus strittig ist. Wahrend Hans
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Peter Bromser von ,viel anfanglicher Euphorie auf beiden Seiten” sprach,
hatten fur Armin Schild die DGB-Gewerkschaften bereits damals nur , mit
schweren Bedenken” und im Wissen um die Verhandlungen zwischen
konkurrierenden Gewerkschaften und den Zeitarbeitsverbdnden den
Tarifabschltssen zugestimmt. ,,Es bestand sonst die Gefahr, dass wir uns
ganz aus der Branche verabschieden”, so Schild. Ein Tarifsystem mit einer
flachendeckenden Equal-pay-Regelung war 2003 nicht moglich und
durchsetzbar. ,,Wir haben uns in der Folge darum darauf konzentriert,
Equal pay auf betrieblicher Ebene durchzusetzen”, so Schild.

Die Entwicklung der Zeitarbeit seit 2003 wird aus gewerkschaftlicher Sicht
einmal gepragt durch die von den christlichen Gewerkschaften , systema-
tisch herbeigefiihrte unsagliche Tarifkonkurrenz” (Schild), zum anderen
durch den dramatischen Beschaftigungseinbruch im Zuge der globalen
Finanz- und Wirtschaftskrise. Beides habe die Akzeptanz der Zeitarbeit
beschadigt.

Die Enttauschung der Gewerkschaften Uber die Entwicklung der Zeitarbeit
sei durchaus verstandlich, meinte Hans Peter Bromser, da sich viele ihrer
Erwartungen nicht erfullt hatten. Weder sei das Lohnniveau in der
Zeitarbeit wesentlich gesteigert worden, noch hatten sie einen gesetzli-
chen Mindestlohn durchsetzen, nennenswert mehr Mitglieder gewinnen
oder die Mitbestimmung ausweiten kénnen. Die Arbeitgeber hatten ihrer-
seits versaumt, die Gewerkschaften — und damit die Zeitarbeitnehmer —
am Boom der letzten Jahre zumindest etwas zu beteiligen.

Die Funktion der Zeitarbeit am und fur den Arbeitsmarkt ist auch nach den
Erfahrungen und Entwicklungen der letzten Jahre vor allem in zwei
Punkten umstritten:

@ Schafft die Zeitarbeit neue Arbeitsplatze oder verteilt sie nur ohnehin
vorhandene Arbeit?

® Zementiert die Zeitarbeit durch die unterschiedliche Bezahlung von
Zeitarbeitnehmern und Stammarbeitnehmern ein Verharren von
Beschaftigten im problematischen Niedriglohnsektor oder eréffnet sie
ihnen Mdéglichkeiten der vertikalen Mobilitat?

Insbesondere im Hinblick auf die arbeitsmarktpolitische Funktion der
Zeitarbeit sind die Positionen sehr differenziert. Auf der einen Seite vertra-
ten Teilnehmer die Auffassung, dass Zeitarbeit eine eigenstandige
Arbeitsform ist, die auch das Pradikat ,atypisch” nicht verdiene. Vielmehr
gelte es, vom Idealbild Stammbelegschaft Abschied zu nehmen, wie auch
die Verbleib- und Wechselzahlen von Zeitarbeitnehmern beweisen. Nach
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Ansicht von Dr. Schneider schafft die Zeitarbeit Arbeitsmarktnachfrage,
weil die Unternehmen sonst auf Einstellungen verzichten wdrden.
Gleichzeitig gabe es aber Selbstregulierungsmechanismen in den
Betrieben, den Anteil der Zeitarbeit klein zu halten. Da Zeitarbeitnehmer
somit nicht zum Regelarbeitnehmer werden wirden, sei aus marktwirt-
schaftlicher Sicht auch eine Heterogenitat bei den Lohnen gerechtfertigt.
Demgegenlber betonte Armin Schild, dass das Argument , Arbeitskosten
schaffen Arbeitsplatze” der Zeitarbeit noch keine arbeitsmarktpolitische
Funktion zuweise. Eine hohe Beschaftigungsunsicherheit und schlechtere
Entlohnung der Zeitarbeitnehmer fuhre vielmehr zu einer Kaste niedrig
bezahlter und extrem flexibler Arbeitnehmer, die keine Mdglichkeit des
Aus- oder Aufstiegs hatten. ,Das ist ein zu hoher Preis fir die Chance,
niedrig bezahlte Arbeit anbieten zu kénnen, weil die Unternehmen nicht
hoéher entlohnen wollen”, so Schild.

Ein Tarifvertrag soll Lohnwettbewerb ausschlieBen. Genau das ist in der
Zeitarbeit gegenwartig aufgrund der Tarifkonkurrenz zwischen christlichen
und DGB-Gewerkschaften nicht der Fall. Dem Abschluss eines neuen
Rahmentarifvertrags sehen darum beide Tarifpartner gespannt entgegen.
,Der Branche muss klar sein”, warnte Bromser, ,dass im Prinzip alles an
einem seidenen Faden hangt. Nur der Branchentarifvertrag schitzt vor
Equal pay.” Aus gewerkschaftlicher Sicht wird die Zeitarbeit hingegen nur
dann einen héheren Anteil im kommenden Aufschwung erhalten, wenn
es eine fur alle Seiten vertretbare Regulierung der Zeitarbeit gibt, die dem
Prinzip des Equal pay naher kommt.

Nicht nur im Hinblick auf den héheren Anteil von gering qualifizierten
Arbeitnehmern, sondern auch generell unter dem Eindruck des Postulats
des lebenslangen Lernens auf der einen und der beflrchteten
Polarisierung des Arbeitsmarktes auf der anderen Seite galt der
Weiterbildung in der Zeitarbeit groBe Aufmerksamkeit. Hans-Peter
Bromser betonte die Verpflichtung, gut qualifizierte Arbeitnehmer in die
Einsatzbetriebe zu schicken und beklagte zugleich das geringe
Engagement der Zeitarbeitsanbieter fur die Qualifizierung ihrer
Zeitarbeitnehmer. Hilmar Schneider zeigte dafir Verstandnis angesichts
der hoheren Unsicherheit des Arbeitgebers, von dem Investment in eine
individuelle Weiterbildung auch zu profitieren. Darum kénnte, so Dr.
Seifert, eine fondsfinanzierte Weiterbildung eine magliche Losung sein.

Der Blick in die Zukunft, zumindest bis in das Jahr 2012, stand am Schluss
des Podiumsgesprachs. Es war ganz generell ein positiver Blick, auch wenn
die Nachwirkungen der Krise in einigen Branchen noch Uber mehrere
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Jahre zu spiren sein wirden. In diesem Jahr werde der konjunkturelle
Aufschwung auch am Arbeitsmarkt angekommen und der demografische
Wandel konkret spurbar sein, prognostizierte Dr. Schneider. Auch der
Strukturwandel, erganzte Dr. Seifert, werde sich fortsetzen und dazu fuh-
ren, dass das Beschaftigungsniveau im Industriebereich nicht zu halten sei.
Zwar koénne der Dienstleistungsbereich neue Arbeitspldtze schaffen, dies
erfordere jedoch eine Unterstitzung derjenigen Arbeitnehmer, die von
einem in den anderen Bereich wechselten.

Mit Blick auf die Zeitarbeit forderte Seifert, bessere Rahmenbedingungen
fdr die Arbeitnehmertberlassung zu schaffen. Auch Armin Schild verlang-
te von der Zeitarbeitsbranche, ,sich von dem Egoismus zu verabschieden,
ordnungspolitisch gewollte Licken zu nutzen” und forderte die arbeits-
marktpolitische Verantwortung der Arbeitgeber insbesondere bei neuen
Arbeitsformen fur Auszubildende und junge Beschaftigte ein. Auch Hans-
Peter Bromser betonte die Notwendigkeit, Gemeinsamkeiten zu finden
und als Sozialpartner zu agieren, stellte aber auch klar, dass die Branche
keinen sozialen Auftrag habe.

2012 werde die Zeitarbeit einen héheren Anteil am Aufschwung und am
Arbeitsmarkt haben als in der Boomphase der letzten Jahre vor der Krise,
erwartet Bromser: ,Der Anteil an den Beschaftigten wird dramatisch stei-
gen, weil es immer noch einen Nachholbedarf gegentber anderen EU-
Landern, den USA sowie Japan gibt und der Flexibilitatsbedarf der
Unternehmen hoch ist.”

Der Arbeitmarkt 2012, so das Fazit, wird noch starker als bisher von
Flexibilitat, Qualifizierung und den Auswirkungen des demografischen
Wandels gepragt sein. Um die Arbeitnehmer fir diesen Arbeitsmarkt fit zu
machen, sind neue Formen der Weiterbildung und ein durchlassigeres
Qualifizierungssystem erforderlich. Dazu kann auch die Zeitarbeit wichtige
Beitrdge leisten.
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Verabschiedung

In seinem Schlusswort stellte Hans-Peter Bromser zunachst Gemeinsam-
keiten aller Tagungsbeitrage heraus. Sie zeigten, dass die Wirtschaftskrise
der Jahre 2008/2009 zumindest in Fachkreisen den Blick nicht verkleistert
habe fir die langfristigen Herausforderungen des Arbeitsmarktes, der
demografischen Entwicklung und der Qualifizierung.

Gerade weil die Politik gegenwartig auf kurzfristige Losungen fokussiere
und dabei das Risiko einer gigantischen 6ffentlichen Verschuldung zu
Lasten zukUnftiger Generationen eingehe, mdissten Arbeitgeber und
Gewerkschaften gemeinsam schon heute an den Weichenstellungen
arbeiten, die auch in zehn oder zwanzig Jahren eine qualifizierte
Bewadltigung technologischer, organisatorischer und sozialer Herausforde-
rung ermdglichten.

AbschlieBend bedankte sich Hans-Peter Bromser bei Prof. Dr. Volker
Hielscher fur die gelungene Moderation der gesamten Tagung und bei
Prof. Dr. Hermann Saterdag fir die in gewohnter Weise souverane Leitung
des Podiumsgesprachs, bei der SRH-Hochschule fur die Organisation der
Veranstaltung und die Gastgeberschaft sowie bei allen Referenten,
Diskutanten und Teilnehmern fur ihre Beitrage und ihr Interesse.
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