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Editorial

Die Deutsche Vereinigung fiir Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF) e.V.
ist ein 1977 gegriindeter bundesweiter Zusammenschluss von Arbeitsmarktforscherinnen und
—forschern aus verschiedenen Fachdisziplinen sowie Praktikern aus Politik und 6ffentlicher
Verwaltung. Sie nimmt forschungsgenerierende und —koordinierende Funktionen wahr.

SAMF e.V. engagiert sich fiir eine integrative und interdisziplindre Arbeitsmarktforschung,
die den Nachteilen der weit fortgeschrittenen wissenschaftlichen Arbeitsteilung in unter-
schiedliche Fachdisziplinen und Einzeltheorien entgegensteuert und trigt zur Bestimmung der
politischen Handlungsbedingungen einer wirksamen Arbeitsmarkt- und Beschiftigungspolitik
bei. Das schlieBt neben einer engen Zusammenarbeit von Okonomie/Soziologie/Politik- und
Rechtswissenschaften unter anderem auch die Kooperation mit Bereichen der Technik-
forschung, der Evaluationsforschung sowie der Sozialberichterstattung ein.

Wesentlicher AnstoB fiir die Arbeit von SAMF e.V. sind die europaweit zunehmenden Ar-
beitsmarkt- und Beschéftigungsprobleme, insbesondere die anhaltende Massenarbeitslosig-
keit, vor deren Hintergrund sich die orthodoxe Theorie des Arbeitsmarktes als nur begrenzt
tauglich erweist. Vor der sozialwissenschaftlichen Arbeitsmarktforschung stehen in diesem
Zusammenhang u.a. die folgenden Fragen zur Beantwortung wie

e die Verschiebung der Gewichte in der Arbeitsmarktpolitik, z.B. vom Staat bzw. vom
Sozialversicherungssystem auf private Akteure und von nationalen auf internationale Ak-
teure;

e die Verzahnung der Arbeitsmarktpolitik - national wie international - mit anderen Politik-
bereichen;

e die Tendenzen zur Internationalisierung der Arbeitsmirkte;

e Global Change and Immigration;

e die Beschiftigungswirkungen neuer Technologien, neuer Dienstleistungen und Organisa-
tionsformen der Arbeit;

e Okologie und Beschiftigung;

e der nationale Vergleich von Erwerbs- und Beschéftigungsquoten sowie ihrer Rahmenbe-
dingungen.

Das Kardinalproblem ist: Wie kann Arbeitslosigkeit verhindert werden und wie kann von
Arbeitslosigkeit Betroffenen die Riickkehr ins Erwebsleben ermoglicht werden?

Die Deutsche Vereinigung fiir Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF) e.V.
bildet ein Forum fiir entsprechende konzeptionelle Arbeiten sowie die Initiierung von For-
schungsprojekten, die den Zusammenhang zwischen Wissenschaft und arbeits- bzw. arbeits-
marktpolitischer Praxis herstellen.

Die Verantwortung fiir den Inhalt der Arbeitspapiere triigt jeweils der Autor.






Vorwort

Die Jahrestagung unserer Vereinigung mit dem Thema ,,Im Dickicht der Refor-
men. Folgen und Nebenwirkungen fiir Arbeitsmarkt, Arbeitsverhéltnis und Be-
ruf”, deren gleichnamige Publikation wir hiermit vorlegen, fand am 8. und 9.
Februar 2007 im Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB) in Bonn statt.

Der vorliegende Band enthilt die Einzelbeitrdge, die jeweils von den Autoren
iiberarbeitet wurden — mit Ausnahme von zwei bereits an anderer Stelle ver6f-
fentlichen Aufsitzen sowie die von uns — ebenfalls nach Riickkopplung mit den
Teilnehmern — dokumentierten Ergebnisse der Podiumsdiskussion. Thematisch
erginzt wird der Band durch zwei weitere Beitrdge, die nicht auf der Tagung
gehalten wurden.

Wir bedanken uns hiermit bei den Autorinnen und Autoren sowie den Podi-
umsteilnehmerinnrn und -teilnehmern und dem Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaftlichen Institut (WSI) in der Hans Bockler Stiftung fiir die Férderung der
Durchfiihrung der Tagung. Unser Dank gilt auch dem Bundesinstitut fiir Berufs-
bildung (BIBB) fiir die Gastfreundschaft, nicht zuletzt aber Petra Schiitt und
Dorothea Werchosch, die uns bei der technisch-redaktionellen Fertigstellung
dieses Bandes und in allen organisatorischen Fragen unterstiitzt haben.

Sabine Gensior Lothar Lappe Hans Gerhard Mendius
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Sabine Gensior

Einleitung
Ausgangspunkt — Arbeitsmarktreformen

Die Leitidee unserer Jahrestagung kniipfte an die kontroverse Ausrichtung und
die Untibersichtlichkeit der Arbeitsmarktreformen seit dem Jahr 2002 an. Es
sollten die Folgen und Nebenwirkungen fiir Arbeitsmarkt, Arbeitsverhiltnis und
Beruf auf den Priifstand gestellt sowie die relevanten Entwicklungen der
Binnenseite der Arbeit untersucht werden. Im Fokus standen daher zunéchst
Beschiftigungsformen und Beschiftigungswachstum, Marktprozesse und inter-
ne Arbeitsmérkte, die Veranderungen des Normalarbeitsverhdltnisses sowie die
Verdnderungen der Arbeits- und Kontrollformen in Unternehmen und Betrieb.
Der Verlauf der Tagungsdiskussionen und die sich anschliefende Bewertung
haben zu einer leicht verdnderten inhaltlichen Akzentsetzung der vorliegenden
Publikation gefiihrt: Im Zentrum steht nunmehr das Podium und die dort gefiihr-
te Diskussion der Arbeitsmarktreformen und der anderer gesellschaftlicher Teil-
bereiche, die ebenso von Okonomisierung und Biirokratisierung betroffen sind.
Es wird flankiert von den Beitrdgen zu Erwerbsformen und Beschéftigung sowie
zur (Neu-)Strukturierung von Arbeitsmirkten; den Abschluss bilden Analysen
und Forschungsergebnisse zum Komplex Arbeit, Beruf, Organisation und Ler-

nen.
Ablosung des Modells européischer Sozialintegration

Mit dem Ende der Prosperititsphase im letzten Drittel des 20. Jahrhunderts sind
beinahe alle europdischen Gesellschaften zunehmenden sozialen Spannungen
ausgesetzt. Der moderne Kapitalismus erzeugt mit seiner flexibilisierten Produk-
tionsweise Verdnderungen in den Arbeitsmérkten: Externe Arbeitsmirkte erlan-
gen hohere Relevanz. Die verdnderten Arbeitsmarktstrukturen sind mit dem
tiberlieferten System sozialer Sicherung offenbar nicht ohne weiteres vereinbar,
bzw. sie sind darauf nicht mehr angewiesen. Das Normalarbeitsverhéltnis, wenn



auch mehr Konstruktion des Normativen als durchgéingige Realitdt, allerdings
auch hinsichtlich der Regulierung von Lebensweisen eine méchtige, 16st sich
weiter auf. Es sinkt die Zahl derer, die von ihm erfasst werden. D.h., das
Segment tariflich geregelter Normalarbeitsverhéltnisse wird zunehmend mehr
unter Druck gesetzt durch einen wachsenden Bereich atypischer Beschéftigung,
und letztlich auch durch Erwerbsverhéltnisse in dem anwachsenden Sektor der
informellen Okonomie. Damit wird die Grundlage, auf der die Sicherung der
Finanzierung des Wohlfahrtsstaates weitgehend basierte, briichiger.

Seit einigen Jahren werden politische Leitlinien abweichend vom historischen
Modell européischer Sozialintegration definiert. Es werden die Grundmaximen
der Wirtschaftspolitik auf die Sozial- und Beschéftigungspolitik tibertragen: An-
stelle des sozialen Ausgleichs durch einen intervenierenden Staat geben
»responsible risk takers® die Leitfigur ab. Individuelle Beschéftigungsfahigkeit
soll den Zugang zum Arbeitsmarkt regulieren, Arbeitskraft soll rekommodifi-
ziert und die marktunabhingige Existenzsicherung auf ein Mindestmal3 be-
schriankt werden. Zugleich soll das Normalarbeitsverhiltnis auch programma-
tisch seinen Status als Leitvorstellung verlieren und zu einer von verschiedenen
Formen von Beschiftigungsverhiltnissen werden. Damit lduft der Umbau der
Arbeitsmarktinstitutionen eher auf eine Okonomisierung und nicht auf den sozi-
alen Ausgleich der Folgen wirtschaftlicher Dynamik hinaus. Insbesondere ent-
wickeln die beobachtbaren Reformen gesellschaftlicher Teilbereiche, wie die
der Institutionen des Arbeitsmarktes und der Sozialrechtsverhéltnisse, die Re-
formen im Bereich der Beruflichen Bildung, der Hochschulen und Universita-
ten, des Gesundheitssystems etc. bestimmte Formen der Konvergenz, die als
Ausdehnung des amerikanischen Modells auf die hiesige Realitdt interpretiert
werden miissen.

Auch hat die neue Marktradikalitét, flankiert durch die Politik der Européischen
Union, bisher zu Privatisierung, Deregulierung und zur Unkontrollierbarkeit von
Groflunternehmen, zur Gefdhrdung mittelstindischer Unternehmen, zur Schwi-
chung von Gewerkschaften, zu Lohndumping, zu Prekarisierung auch qualifi-
zierter Arbeit und Beschiftigung sowie zu Arbeitslosigkeit gefiihrt. Wohlfahrts-
staatlich moderierte Varianten des Kapitalismus haben derzeit offensichtlich
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immer geringer werdende Chancen auf Umsetzung — Beispielsweise hatte auf
europdischer Ebene die 6konomische Einigung bislang durchweg Vorrang vor
deren sozial- und beschiftigungspolitischer Gestaltung und im herrschenden De-
regulierungsdiskurs werden soziale Rechte weitgehend gegen den Zugang zu
Beschiftigung ausgespielt und es wird einer wohlfahrtsstaatlichen *Restversor-
gung’ das Wort geredet. Der erfolgte Riickbau sozialer Leistungen und die stér-
kere Spreizung der Lohne haben dariiberhinaus zu Differenzierungen und Spal-
tungen in der Gesellschaft und zwischen Branchen und Betrieben etc. gefiihrt.

Im Gegensatz dazu sollte das Jahrzehnt mit der ,,New Economy* und dem Ent-
stehen einer ,,Wissensgesellschaft™ eigentlich eine verdnderte Arbeitswelt mit
sich bringen, von der man annahm, dass die alten Risiken wie gesundheitliche
Beeintrachtigung, Arbeitslosigkeit und Verarmung verschwunden sein wiirden.

Veriinderte Arbeitswelt, Umbau des Erwerbssystems und Reformen
gesellschaftlicher Teilbereiche

Die Realitét sieht anders aus. Sie ist differenzierter geworden: Die Arbeitsbe-
dingungen haben sich, nicht zuletzt aufgrund neuer Risiken, zum Teil drama-
tisch verschlechtert. Beispielsweise ist die tatsdchliche Arbeitszeit, trotz Sen-
kung der tariflichen Arbeitszeit in der Gesamtwirtschaft, wieder gestiegen; die
Ausweitung prekérer Beschéftigungsverhéltnisse, von Befristungen sowie die
starke die Zunahme von Leiharbeit und das Anwachsen von Einfachtitigkeiten,
haben zu neuen Unsicherheiten und Gefahrdungen gefiihrt; die Arbeitsintensitét
hat zugenommen und entsprechend zugenommen haben Stress und Gesund-
heitsverschleifl. Dadurch, dass sich uniforme Zeitmuster in einer Vielzahl unter-
schiedlich langer und zugleich flexibler Zeitformen auflsen, sind tiefgreifende
Umwilzungen in den Arbeits-, Einkommens- und Lebensbedingungen der Be-
schiftigten zu verzeichnen. Diese Differenzierung und Auflésung standardisier-
ter Muster von Arbeit und Arbeitszeit hat zu diffusen Konturen von (Erwerbs-)
Arbeit und einem Nebeneinander verschiedener Konfigurationen gefiihrt, die
keinem einzigen ,,one-best-way“ sondern diversen mehr oder weniger als akzep-
tabel und befriedigend geltenden Pfaden folgen. Sie schldgt sich nieder in ver-
schiedenartigen, aber gleichzeitig nebeneinander existierenden Strategien der



Reorganisation von Betrieben sowie der Strukturierung von Arbeit und verén-
dertem Technikeinsatz. Die sich vollziehende Erosion des politisch-
institutionellen Umfelds von Beruf, Arbeitsmarkt, Arbeit und Betrieb weist bis-
her wenig erkennbare Konturen auf, werden doch gleichzeitig marktliberale und
Konkurrenz freisetzende Ziele, aber auch neue Re-Regulierungsmalinahmen
verfolgt. Neue Umrisse oder gar eine neue Struktur sind nicht erkennbar.

Insbesondere haben die Reformen im Bereich der Arbeitsmarktpolitik und der
beruflichen Bildung sowie die Verdnderungen im System der sozialen Sicherung
den Umbau des Erwerbssystems beschleunigt. Dieser Prozess ist jedoch mit der
Auflosung des Normalarbeitsverhéltnisses und der wachsenden Bedeutung aty-
pischer und teilweise prekdrer Beschiftigungsverhiltnisse nur unzureichend be-
schrieben. Auch innerhalb des Normalarbeitsverhéltnisses wandeln sich die Be-
schiftigungsbedingungen; ,,Subjektivierung® und ,,Informatisierung* sind weite-
re zentral diskutierte Dimensionen, die Verdanderungen im Bereich betrieblicher
Arbeit indizieren. Verdnderungstendenzen hin zu atypischer bzw. prekérer Be-
schaftigung treten nicht grundsitzlich in allen Beschaftigungssparten auf und
sind auch nicht die einzige Richtung, in die sich Arbeitsmarkt und Arbeit entwi-
ckeln. Arbeit ist nicht ausschlieBlich prekir geworden — wie vielfach angenom-
men, sondern es gibt sichtbar grofere Anteile von prekérer Arbeit, neben weiter
bestehenden Bereichen qualifizierter Facharbeit sowie hochqualifizierten Tatig-
keiten (nicht nur in der IT-Industrie), mit weitreichenden Innovationen der Ar-
beits- und Wirtschaftsprozesse. Um auch diese Dimensionen differenzierter zu
behandeln, d.h. anzusprechen, wie sich Qualifikation, Belastung und Beanspru-
chung, Kommunikation und Kooperation, Disposition und Handlungsspielraum
in der Vielzahl der Betriebe und Arbeitsverhéltnisse entwickeln, wurde die Ana-
lyse arbeitsinhaltlicher und organisatorischer Entwicklungen auch gesondert be-
handelt. D.h., es sollte der Stellenwert der viel diskutierten Prozesse der ,,Sub-
jektivierung®™ der Arbeit und des ,,Wandels betrieblicher Kontrollformen* her-
ausgearbeitet werden sowie die Rolle, die die Institution ,,Beruf fiir Beschéfti-
gung, Arbeit und soziale Sicherung spielt.
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Allerdings: Nicht alle vorgesehenen Referate wurden gehalten, beziehungsweise
nicht alle zugesagten Beitrige wurden schlielich tibermittelt. Auch scheint es
so zu sein, dass sich Teilsystemdebatten hinsichtlich

e Beschiftigung und Arbeitsmarkt,
e Inhalt und Qualitdt von Arbeit,
e Berufsbildung und ihrer verschiedenen Seiten, das heifit der
e Dbildungs- und ausbildungsbezogenen,
e arbeitsmarktbezogenen und
e system- bzw. institutionenbezogenen Wirkung und Funktion

so weit verfestigt haben, dass nur noch Wenige den Ausbruch wagen und versu-
chen, die zum Teil aparten Stiicke zusammenzufiigen.

Podium

Vor diesem Hintergrund kommt der hier dokumentierten Podiumsdiskussion
rickblickend eine wichtigere Rolle als urspriinglich erwartet zu. War zunéchst
daran gedacht, mit Hilfe der Beitrdge, am Schluss der Tagung, zu einer inhaltli-
chen Verdichtung und iibergreifenden Reflexion der parzellierten Einzelvortrige
zu kommen, schilte sich bei ndherer Betrachtung heraus, dass es hier im Ansatz
gelungen war, so etwas wie eine Gesamtschau auf die Reformfolgen und ihre
Nebenwirkungen flir Arbeitsmarkt, Arbeitsverhiltnis und Beruf zu entwickeln.
Zwar wurde die technisch-organisatorische und arbeitsinhaltliche Seite von Ar-
beit und Beruf auch in dieser Debatte leider lediglich gestreift; sie ist jedoch ein
wichtiger Baustein, der dazu beitragen kann, um das besagte Reformdickicht,
das die Bundesrepublik Deutschland seit 1999 {iberzieht, zu lichten.
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Mit groBer Deutlichkeit wird in der Diskussion herausgearbeitet, dass die Zeit
der ungesicherten Experimente vorbei sein solle, d. h., die Zeit inkonsistenter,
wenig koordinierter Reformschritte, womit insbesondere die jiingere Arbeits-
marktpolitik zu beschreiben sei. Auch fehle grundsitzlich ein Leitbild der Koor-
dinierung zwischen Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik, was dazu fiihre, dass auch
die Vorschldge zur Reform der Reformen zunéchst eher grundlegend formuliert
werden, bzw. sich orientieren miiiten auf Eckpunkte. Der tote Winkel, in dem
sich die arbeitsmarktpolitische Debatte derzeit befindet, hitte zur Folge, dass
Arbeitsmarktforschung mit der Tatsache konfrontiert sei, sich quasi ohne Ar-
beitsmarktpolitik vollziehen zu miissen oder zumindest, so wird konstatiert, sei
Arbeitsmarktpolitik duBerst bescheiden geworden. Dies vor allem auch deshalb,
da der Staat im Bereich der Arbeitsmarktpolitik seine Ankerfunktion aufgegeben
habe; er verzichte weitgehend darauf, Instrumente zu entwickeln, die zu der er-
forderlichen Entprekarisierung fithren konnten. Stattdessen sei die problemati-
sche Trennung in ein Arbeitsrechts- und Sozialrechtsverhiltnis eingefiihrt wor-
den, das heif}t, eine Trennung in einen beitragsfinanzierten Regelkreis entspre-
chend dem Sozialgesetzbuch III auf der einen und einen Regelkreis der Grund-
sicherung nach dem Sozialgesetzbuch II auf der anderen Seite. Im Sinne einer
Reform der Reformen sei es zunidchst wieder erforderlich, einen gesetzlichen
und tariflichen Verrechtlichungsprozess erneut auf die Tagesordnung zu setzen,
mit der erkldrten Zielsetzung von Entprekarisierung. — Hier gilt es zu ergénzen,
dass auch gerade neuere Forschungsergebnisse unterstreichen, dass der konjunk-
turelle Aufschwung an prekérer Beschiftigung wenig gedndert hat: Meist han-
delt es sich um einen Ubergang aus Arbeitslosigkeit in ungesicherte Beschifti-
gung (vgl. hierzu OECD-Employment Outlook, 2008)

In den hier angestellten Uberlegungen dominiert folgerichtig die Sichtweise, die
davon ausgeht, dass eine Generalrevision der arbeitsmarktpolitischen Instrumen-
te, d.h. der gesamten Arbeitsmarktpolitik erforderlich sei, weniger eine Ande-
rung der Details. Den Grofireformen des Sozialstaats miisse auch mit einer um-
fassenden Antwort beim Versuch der Wiederherstellung des Sozialen Siche-
rungssystems begegnet werden, die dabei allerdings konkrete Schritte von vorn-
herein ins Auge fassen solle. Ubereinstimmend wird festgehalten, dass nicht so
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sehr die Beschiftigungsformen prekér seien, sondern eher die im Gefolge von
unsicherer Beschiftigung entstehenden Lebenslagen.

In Bezug auf das Konstrukt ,,Ausbildungsberuf wurde im Verlauf der Diskus-
sion insbesondere seine bildungskompensatorische Funktion unterstrichen, da
davon ausgegangen werden miisse, dass vielféltige Wechsel der Beschiftigung
der Normalfall wiirden. Hier wurde die Formel ausgegeben, dass die Berufliche
Bildung, wie sie in der Bundesrepublik noch praktiziert werde, zugleich auch
die Vorbereitung auf lebenslanges Lernen beinhalte. Die sich hieran anschlie-
Bende Kontroverse iiber die Rolle und Funktion der Beruflichen Bildung ging
sodann von unterschiedlichen Voraussetzungen aus: Unterstrichen die einen ins-
besondere auch die sozialisatorische Bedeutung vor allem der betrieblichen Be-
rufsausbildung und die Uberlegenheit des dualen Systems im internationalen
Vergleich hinsichtlich der verhéltnismifBig geringen Jugendarbeitslosigkeit,
argumentierten die anderen damit, dass gerade eine Ausbildung im Handwerk
keineswegs Beschiftigungssicherheit garantiere. Das Gegenteil sei der Fall, die
Ubernahmequoten nach der Ausbildung in Beschiftigung wiirden stetig gerin-
ger.

Hier, so lésst sich als Resultat festhalten, hat sich Kldrungs- und Diskussionsbe-
darf ergeben und zwar hinsichtlich

e der kiinftigen Rolle von Beruf und Beruflichkeit, da bspw. durch den Bolog-
na-Prozess das Prinzip lebenslangen Lernens zur Methode erhoben wurde,

e der Berufsforschung und Berufsberatung sowie der Arbeitsberatung, die
weitgehend zugunsten der Arbeitsvermittlung zuriickgedriangt worden ist so-
wie

e der Rolle der betrieblichen Berufsausbildung im Rahmen der durch Technik
und Arbeitsorganisation sich dynamisch vollziechenden Verdnderungs-
prozesse, aber auch durch Konkurrenzunternehmen, wie die Bachelor-
Ausbildung an Hochschulen und Universitéten.
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Das reformierte Berufsbildungsgesetz, das seit dem 1. April 2005 in Kraft ist
sowie die weitgehend durchgesetzte Bachelorisierung der Hochschulausbildung
werfen neue Fragen auf, wie die

e nach den Auswirkungen eines europidischen Qualifikationsrahmens auf das
Duale System der bundesrepublikanischen Berufsausbildung,

e nach der Konkurrenzfdhigkeit des Dualen Systems mit den Bachelor-
Studiengidngen, obwohl gerade die Aus- und Weiterbildung auf die an-
spruchsvollen arbeitsorganisatorisch-technischen Verdanderungen in den Be-
trieben orientiert ist. — Belegt wird dies u.a. durch den Modernisierungsschub
in weit mehr als der Halfte der Berufe, fur die jahrlich Ausbildungsvertrage
abgeschlossen werden,

e nach den Bestandschancen der sozialpolitischen Bedeutung des Berufs und
den institutionellen Verdnderungstendenzen des deutschen Beschéftigungs-
modells.

Zu den Einzelbeitrigen

Martin Dietz und Ulrich Walwei beschiftigen sich in ihrem Beitrag ,,Erwerbs-
formen im Wandel: Folgen fiir Beschéftigung und Durchldssigkeit des Arbeits-
marktes* mit der Tatsache, dass in den letzten Dekaden Normalarbeitsverhilt-
nisse — definiert als abhingige, sozialversicherungspflichtige und unbefristete
Vollzeitbeschiftigung — an Bedeutung verloren haben. Erwerbsarbeit wird ver-
mehrt in Teilzeit ausgeiibt — oft ist sie nicht oder nicht voll sozialversicherungs-
pflichtig, oder die Beschiftigung ist befristet oder als Leiharbeitsverhéltnis aus-
gestaltet. Auch die Selbstindigkeit nimmt — allerdings ebenfalls in den unter-
schiedlichsten Auspridgungen — an Bedeutung zu.

Aus der verdnderten Zusammensetzung der Erwerbsformen ergeben sich fiir die
Autoren aus einer gesamtwirtschaftlichen Perspektive zwei grundlegende Frage-
stellungen: Die eine befasst sich mit den Niveaueffekten, also mit der Frage, ob
sich die Erwerbstdtigkeit insgesamt ohne den Wandel gilinstiger oder weniger
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glinstig entwickelt hitte. Die zweite Frage betrifft in Zeiten hoher Arbeitslosig-
keit die Offenheit des Arbeitsmarktes. Erleichtern atypische Beschiftigungsver-
héltnisse den Ubergang aus der Arbeitslosigkeit in den Arbeitsmarkt und erfiil-
len sie damit eine Briickenfunktion?

In ihrem Beitrag ,,Ungleiche Erwerbsbeteiligung — Messkonzepte flir ein seg-
mentiertes Beschéftigungssystem* fithren Holger Alda und Peter Bartelheimer
aus, dass die Arbeitsmarktforschung nicht nur wissenschaftliches Zahlenmaterial
produziert, sondern auch politische Deutungsmacht tiber das Arbeitsmarktge-
schehen austibt. Thre Kennzahlen entscheiden mit dartiber, wie politische Akteu-
re die Arbeitsmarktsituation deuten und welche Probleme des Beschéftigungs-
systems sie als Gegenstand politischen Handelns akzeptieren.

Da Stichtagsdaten und Bestandsgroflen allein zur Verstindigung tiber arbeits-
marktpolitische Ziele nicht ausreichen, plddiert dieser Beitrag fiir eine Erweite-
rung der Arbeitsmarktbeobachtung um dynamische Messkonzepte, die Zu-
standsinderungen und Verldufe abbilden konnen. Exemplarisch wird eine ver-
laufsorientierte Kennziffer der individuellen Erwerbsbeteiligung vorgeschlagen,
die einen Beitrag zur Darstellung von Segmentierungen des Arbeitsmarkts und
des Beschiftigungssystems leisten kann.

Klaus Dorre, Peter Bescherer, Silke Robenack sowie Karen Schierhorn prasen-
tieren in ihrem Beitrag ,,Die ,,vierte Zone* der Arbeitsgesellschaft: Disziplinie-
rung durch Ausgrenzung und prekére Beschéftigung?* die empirischen Befunde
einer subjektorientierten Prekarisierungsforschung. Nach ihrer Auffassung ver-
fehlt die aktuelle Unterschichtendebatte die soziale Realitdt gleich in mehrfacher
Hinsicht. Weder handele es sich bei den von reguldrer Erwerbsarbeit Ausge-
schlossenen um eine homogene Gruppe, noch ist eine stabile soziale Mitte in der
Lage, sich von Ausgrenzungserfahrungen und Prekarisierungstendenzen vollig
abzukoppeln. Dementsprechend ziele auch die Logik der Aktivierung von Ar-
beitslosen mittels Beschneidung der ,,sozialen Hingematte am eigentlichen
Problemkern vorbei. Die Existenz einer — teilweise auch neuen — Unterschich-
tenproblematik stellen die Autoren keineswegs in Abrede. Doch nicht ein ,,Zu-
viel“ an sozialen Wohltaten, sondern die Ausbreitung sozialer Unsicherheit —
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verursache durch den Ausschluss von reguldrer Erwerbsarbeit, durch instabile
Beschiftigungsverhiltnisse und spezifische Formen staatlicher Intervention — ist
die eigentliche Ursache dieses Phdnomens.

Diese Sichtweise wird von den Autoren in mehreren Schritten begriindet. Zu-
ndchst skizzieren sie die Umrisse ihres Forschungsansatzes. Anschlieend pra-
sentieren sie die Ergebnisse ihrer empirischen Untersuchungen. Im Zentrum der
Analyse stehen die Erwerbsorientierungen von Leistungsbeziehern des Arbeits-
losengeldes II. In einem weiteren Schritt illustrieren sie die disziplinierenden
Wirkungen, die von der ,,Zone der Fiirsorge* auch auf die gesellschaftliche Mit-
te ausstrahlen. AbschlieBend werden einige forschungsstrategische und arbeits-
marktpolitische Schlussfolgerungen umrissen, die sich aus ihrer Argumentation
ableiten lassen.

Andreas Brand und Alfons Schmid untersuchen in ihrem Beitrag ,,Zur Bedeu-
tung und Struktur elektronischer Arbeitsmérkte* den Stellenwert die Form und
Auspriagung des elektronischen Arbeitsmarktes auf der Basis transaktionskos-
tentheoretischer Uberlegungen. GemaB ihrer Definition kann man von einem
elektronischen Arbeitsmarkt sprechen, wenn eine Markttransaktion — Erfassung
des Transaktionsbediirfnisses, Anbahnung und Verhandlung, Vertragsabschluss,
Vertragsabwicklung — durch die neuen TuK-Technologien — zumeist Inter- und
Intranet basiert — unterstiitzt wird. Werden alle Transaktionsphasen auf dem Ar-
beitsmarkt durch die neuen TuK-Technologien unterstiitzt, wird von einem virtu-
ellen Arbeitsmarkt gesprochen. Unter einem elektronischen Arbeitsmarktplatz
wie zum Beispiel die Jobborsen werden virtuelle Orte des Tausches von Ar-
beitskriften und Arbeitsleistungen verstanden. Die Forschungsfragen der beiden
Autoren richten sich darauf, ob und in welcher Weise sich die Bedeutung und
die Struktur externer und interner Arbeitsméarkte verandern.

Ausgangspunkt des folgenden Aufsatzes ,,Die ,,Re-Kommodifizierung® interner
Arbeitsmérkte — Thesen zur Dynamik betrieblicher Beschéftigungssysteme in
West- und Ostdeutschland* von Christoph Kohler und Kai Loudovici sind die
Arbeiten von Lutz und Sengenberger zum Aufstieg interner Arbeitsmérkte in der
fordistischen Prosperitétskonstellation Westdeutschlands und zu deren Verfesti-
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gung in Form betriebszentrierter Arbeitmarktsegmentation mit einer wechselsei-
tigen Bindung von Beschiftiger und Beschiftigten. Kohler und Loudovici inte-
ressieren sich allerdings fiir die Strukturverdnderungen des Arbeitsmarktes und
weisen daraufhin, dass sich unterhalb der Schwelle von Externalisierungs-
prozessen weit verbreitete und weitreichende endogene Transformationen inter-
ner Arbeitsmérkte vollziehen. Vor dem Hintergrund der anhaltenden Diskussion
iiber die Generalisierung von Beschéftigungs- und Prekaritétsrisiken geht es ih-
nen in ihrem Beitrag um die Frage, was aus dem Segment der institutionalisier-
ten internen Arbeitsmérkte in den letzten 20 Jahren geworden ist. Zu deren Un-
tersuchung erfassen sie mit Hilfe von retrospektiv angelegten Fallstudien die
Struktur und Dynamik betrieblicher Beschiftigungs-Subsysteme in sechs Bran-
chen in Ost- und Westdeutschland. Dabei nutzen sie die Chancen des "internati-
onalen Vergleichs" in einem Land, in dem sie die westdeutsche Entwicklung
vergleichend mit der ostdeutschen, die es in besonderer Weise erlaubt, die Funk-
tionsweise groB3er interner Arbeitsmirkte zu analysieren, diskutieren.

Angesichts tiberbordender Orgien von Flexibilitdtsforderungen und der bei vie-
len politischen Akteuren verbreiteten Bereitschaft, arbeits- und sozialpolitische
Errungenschaften zur Disposition zu stellen, ist es nach Meinung der Autoren
Hans Gerhard Mendius und Petra Schiitt dringend geboten, die Debatte um
Moglichkeiten der Garantie von Beschiftigungssicherheit fortzusetzen. In einer
Situation, in der sich die Beschéftigten und ihre Organisationen weitgehend in
der Defensive befinden, zeigt sich, dass Arbeit und damit Beschéftigungssicher-
heit ihren zentralen Stellenwert fiir die meisten Menschen nicht nur nicht einge-
btilt haben, sondern dass dieser tendenziell grofer geworden ist. Mendi-
us/Schiitt betonen in ihrem Beitrag ,,Zwischenbetriebliche Mobilititsfahigkeit
und Beschiftigungssicherheit — Funktionen berufsfachlicher Qualifikation im
Wandel®, dass es entscheidend darauf ankomme, nicht nur eine weitere Erosion
von Beschiftigungssicherheit zu vermeiden, sondern den Trend umzukehren.
Das diirfte, so unterstreichen sie, nicht allein tiber individuelle Strategien gelin-
gen. Wichtige Ansatzpunkte kénnen neben Malinahmen zur Steigerung der
Nachfrage auch darin liegen, mehr Beschiftigungssicherheit nicht ausschlieflich
tiber die Sicherheit des Arbeitsplatzes in einem bestimmten Betrieb anzustreben
sondern unternchmensiibergreifend tiber arbeitsmarktgingige berufsfachliche
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Qualifikationen zu verwirklichen und dabei zugleich den Nutzungsgrad vorhan-
dener Qualifikationspotenziale zu verbessern.

In seinem Beitrag ,Innovationsraum Arbeit. Auswirkungen der Implementie-
rung und Anpassung betriebswirtschaftlicher Standardlosungen auf die Qualifi-
kationsanforderungen an der Schnittstelle zwischen Anbietern und Anwendern
von Standardsoftware* untersucht Lothar Lappe die neuen Arbeitsformen inno-
vativer Projekte in der IT-Industrie. Dabei analysiert er den Bereich komplexer
betriebswirtschaftlicher Software, die alle Geschiftsprozesse abbildet, steuert
und integriert, wie beispielsweise ERP-CRM, SCM-Systeme oder E-Commerce-
Losungen. Zentrales Ergebnis ist, dass die inhaltliche und organisatorische
Komplexitdt der Arbeitsaufgaben in weiten Teilen der IT-Industrie zunimmt.
Neben umfangreichem Fach- und Sachwissen werden soziale Kompetenzen
immer wichtiger. Vor allem in den kundennahen Arbeits- und Tatigkeitsberei-
chen wie Beratung, Vertrieb, Customizing und Entwicklung sowie technische
Kundenbetreuung findet sich ein durchweg hohes Anforderungsniveau. Die
Veranderungsdynamik in diesen Bereichen erfordert dariiber hinaus Flexibilitét,
Lernbereitschaft und die Kompetenz zum Lernen in der Arbeit.

Diese Lernprozesse finden in den wechselnden Arbeitssettings selbstorganisiert
statt und basieren auf der Lernbereitschaft und dem Entwickeln neuer Lernkultu-
ren. Die untersuchten Arbeitsprozesse haben sich zu einem neuartigen Raum fiir
veranderte Lernprozesse entwickelt, sie sind zugleich Voraussetzung und Folge
einer sich dynamisch entwickelnden Arbeitsorganisation.

Michael Lachers Aufsatz iber die ,Einfiihrung Standardisierter Produktions-
systeme in der Automobilindustrie — Grundlage verdnderter Handlungs- und
Kompetenzanforderungen® ist in erster Linie als Anregung zur kritischen Ausei-
nandersetzung mit ganzheitlichen Produktionssystemen unter dem Aspekt ver-
anderter Handlungs- und Kompetenzanforderungen zu lesen. Er klart zunéichst,
was ganzheitliche Produktionssysteme sind, um anschlieBend ihre Wirkungen
auf industrielle Tatigkeiten sowie auf Handlungs- und Kompetenzanforderungen
zu untersuchen, was, so die Vermutung, zu einem verdnderten Arbeitstypus
fihrt. Dies geschieht in der kritischen Auseinandersetzung mit aktuellen Ansét-
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zen der Arbeitsforschung sowie Unternehmensstrategien, mit denen sich betrieb-
liche Interessenvertreter in ihrer praktischen Arbeit auseinanderzusetzen haben.

Steffen Lehndorff setzt sich in seinem Beitrag ,, Kunden, Kennziffern und Kon-
kurrenz: ,,Marktsteuerung™ von Arbeitsprozessen in Unternehmen® kritisch mit
der dominierenden geistigen Stromung in Wirtschaftswissenschaft und Politik
auseinander, die den Markt als das bestmogliche Medium zur Steuerung ver-
schiedenster gesellschaftlicher Bereiche propagiert, nicht zuletzt auch zur Steue-
rung und Organisation der Arbeitsprozesse. Lehndorff wihlt in seinem Aufsatz
allerdings ein differenzierteres Herangehen an die Tendenz der ,,Marktsteue-
rung®: Arbeitsgestaltung im Betrieb wird auch zukiinftig von der institutionellen
Einbindung von Mirkten, aber mehr als in der Vergangenheit von der bewussten
Nutzung dieser Institutionen durch die Arbeitenden selbst abhingen. Mit dem
Vordringen indirekter Steuerung behdlt zwar die direkte, also arbeitsbezogene
Regulierung ihre Bedeutung, mehr und mehr geht es aber auch um die ,,indirek-
te” Regulierung von Arbeit und Arbeitsmarkt durch die Regulierung von Kapi-
tal- und Giitermérkten und die Weiterentwicklung des Wohlfahrtsstaats. Eine
entscheidende kriftepolitische Basis dieser Institutionen ist das Selbstbewusst-
sein der Arbeitenden im Betrieb. Die dort entwickelten Regulierungen werden
nicht hinter das Autonomieversprechen indirekter Steuerung von Organisationen
und Arbeitsprozessen zuriickfallen konnen.
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I. Erwerbsformen und Beschéftigung

Martin Dietz und Ulrich Walwei

Erwerbsformen im Wandel: Folgen fiir Beschéiftigung und
Durchlissigkeit des Arbeitsmarktes

1. Einleitung

In den letzten Dekaden haben Normalarbeitsverhéltnisse — definiert als abhéngi-
ge, sozialversicherungspflichtige und unbefristete Vollzeitbeschiftigung — an
Bedeutung verloren. Erwerbsarbeit wird vermehrt in Teilzeit ausgeiibt — oft ist
sie nicht oder nicht voll sozialversicherungspflichtig, oder die Beschiftigung ist
befristet oder als Leiharbeitsverhdltnis ausgestaltet. Auch die Selbstandigkeit
nimmt an Bedeutung zu.

Die Griinde fiir den Wandel der Erwerbsformen sind vielfiltig. Neben den per-
sonalpolitischen Dispositionen der Betriebe und den Préiferenzen der Arbeitsan-
bieter sind exogene Faktoren wie der rechtliche Rahmen und die wirtschaftliche
Lage entscheidend fiir die Entwicklung der Erwerbsformen. So sind Arbeitneh-
mer in wirtschaftlich schwierigen Zeiten eher bereit, Risiken auf sich zu nehmen
und Zugestidndnisse gegeniiber den ebenfalls unter wirtschaftlichem Druck agie-
renden Unternehmen zu machen. Stagnation und Rezession begiinstigen also
tendenziell unfreiwillige Teilzeitarbeit, temporidre Beschéftigung oder auch E-
xistenzgriindungen aus (drohender) Arbeitslosigkeit.

Bei den institutionellen Einfliissen sind bspw. die Kopplung der Sozialversiche-
rungen an den Faktor Arbeit oder die indirekten Kosten, die dem Normalarbeits-
verhiltnis tiber rechtliche Regelungen wie den Kiindigungsschutz auferlegt wer-
den, hervorzuheben. Beides trigt dazu bei, dass das Normalarbeitsverhéltnis fiir
Unternehmen relativ zu atypischen Erwerbsformen aus Kostengesichtspunkten
unattraktiv wird. Auf der Angebotsseite spielt zudem die Ausgestaltung der Ar-
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beitsmarktpolitik eine gewichtige Rolle. Die Maxime des stirkeren Forderns
zwingt auf der Arbeitnehmerseite zu mehr Flexibilitit und somit auch zu mehr
Zugestindnissen hinsichtlich der Erwerbsformen (vgl. Eichhorst et al. 2004).
Die geringen Hinzuverdienstmdglichkeiten zu Transferleistungen begiinstigen
die Teilzeitbeschiftigung, insbesondere kleine Mini-Jobs (vgl. Cichorek et al.
2005; Koch/Walwei 2006).

Schlieflich konnen auch auf Seiten der Arbeitsanbieter Flexibilisierungswiin-
sche entstehen. Die Priaferenzen der Menschen sind heterogen und nicht aus-
schlieBlich durch eine spezifische Beschéftigungsform zu befriedigen. Eine mo-
derne Erwerbsform sollte je nach individueller Lebenslage mit anderen Aktivita-
ten wie Ausbildung, Ehrenamt und vor allem der Familie vereinbar sein. So ist
der Anstieg der Teilzeitbeschiftigung im Zusammenhang mit der steigenden
Frauenerwerbstétigkeit zu sehen (vgl. Wanger 2006).

Aus der veranderten Zusammensetzung der Erwerbsformen ergeben sich aus
einer gesamtwirtschaftlichen Perspektive zwei grundlegende Fragestellungen.
Die eine befasst sich mit den Niveaueffekten, also mit der Frage, ob sich die
Erwerbstitigkeit insgesamt ohne den Wandel giinstiger oder weniger giinstig
entwickelt hitte. In Zeiten hoher Arbeitslosigkeit ist zweitens die Offenheit des
Arbeitsmarktes von besonderer Bedeutung. Erleichtern atypische Beschifti-
gungsverhiltnisse den Ubergang aus der Arbeitslosigkeit in den Arbeitsmarkt
und erfiillen sie damit eine Briickenfunktion?

2. Niveaueffekte des Erwerbsformenwandels

Der nach der Wiedervereinigung weiter zunechmende Wandel der Erwerbsfor-
men ist kein neues Phanomen. Er wurde schon zu Beginn der achtziger Jahre mit
der zunehmenden Bedeutung der Teilzeitbeschiftigung deutlich sichtbar (vgl.
Hoffmann/Walwei 1998). Diese Entwicklung hat sich auch durch die Zunahme
der geringfligigen Beschiftigung fortgesetzt. Auch die befristete Beschiftigung,
die Selbstandigkeit und allen voran die Leiharbeit wuchsen stirker als die Zahl
der Erwerbstdtigen insgesamt (vgl. Abbildung 1).

24



Abbildungl  Entwicklung der Erwerbsformen 1994 — 2006 (Indices, 1994 = 100)
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Gemessen an den gut 39 Mio. abhidngig Erwerbstitigen stellte die Teilzeitbe-
schiftigung im Jahr 2006 mit 11,5 Mio. Personen den gréften Teil der atypi-
schen Erwerbsformen. Die Zahl der Selbstindigen lag bei knapp 4,5 Mio. Etwa
2,7 Mio. Menschen waren im Jahr 2005 befristet beschéftigt. Die Leiharbeit
wichst gerade in den vergangenen Jahren stark, setzt aber auf einem relativ ge-
ringen Niveau auf. Mitte 2006 waren knapp 600.000 Personen in der Leiharbeit
beschiftigt.

Mit Blick auf die gesamtwirtschaftlichen Arbeitsmarkteffekte des Wandels der
Erwerbsformen ist zu fragen, wie sich die Gesamtbeschiftigung in Ausmal und
Struktur ohne diese Verdnderungen entwickelt hitte. Dies ist ein schwieriges
Unterfangen, denn hoch aggregierte Makromodelle stehen fiir derart diffizile
Fragestellungen nicht zur Verfiigung. Daher wird im Folgenden auf deskriptive
Analysen und Plausibilititsiiberlegungen zuriickgegriffen. Betrachtet wird die
Entwicklung in Gesamtdeutschland zwischen 1994 und 2006, da die ersten Jahre
nach der Wiedervereinigung noch stark durch die Transformation und damit
durch Sonderfaktoren bestimmt waren.

2.1 Teilzeitbeschdftigung

Teilzeitarbeitbeschéftigung ist in Deutschland weit verbreitet. Sie umfasst ein
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Spektrum von Beschéftigungsverhiltnissen mit Arbeitszeiten knapp unterhalb
der Vollzeitarbeit bis zu geringfiigiger Beschiftigung. Mit 58 % sind tiber die
Hilfte der Teilzeitbeschéftigten geringfiigig beschéftigt. Sie arbeiten in Mini-
oder Midi-Jobs, die allein kein Existenz sicherndes Einkommen gewéhrleisten.

Nach der Wiedervereinigung hat sich die Teilzeitbeschiftigung in Deutschland
sehr dynamisch entwickelt. Sie stieg von 1994 bis 2006 um knapp 5,1 Mio. auf
gut 11,5 Mio. Arbeitnehmer. Der Anteil der Teilzeitbeschéftigung an allen ab-
hingig beschéftigten Arbeitnehmern erhohte sich damit von 19,1 auf 33,2 %.
Der Teilzeitanteil am Arbeitsvolumen wuchs von 4,07 Mrd. Stunden auf
7,19 Mrd. Stunden, der Anteil am gesamten Arbeitsvolumen nahm von 8,2 %
auf 15,6 % zu. Betrachtet man die Betriebsebene, so ldsst sich sagen, dass im
Jahr 2004 in rund 39 % der Betriebe mit tiber drei Viertel der Beschéftigten re-
guldre Teilzeitkrifte tatig sind (vgl. Wanger 2006a).

Bemerkenswert ist zusétzlich der beachtliche Anstieg der Nebenjobs. Diese ha-
ben zwischen 1994 und 2006 um knapp 1,3 Mio. zugelegt, was vor allem mit
der dynamischen Entwicklung von Mini-Jobs als Zweitbeschéftigung zusam-
menhéngt. Bei Nebenjobs handelt es sich um Titigkeiten mit reduzierter Ar-
beitszeit, die jedoch analog zu Uberstunden fiir das Individuum wie eine Ar-
beitszeitverlangerung zu sehen sind.

Es wire jedoch unrealistisch zu unterstellen, dass es sich bei der Erhohung der
Teilzeitarbeit gesamtwirtschaftlich ausschlieBlich um zusétzliche Beschéftigung
handelt. Dies ldsst sich anhand einer einfachen Modellrechnung nachvollziehen
(Tabelle 1). Wenn man das Arbeitsvolumen und die tatséchliche durchschnittli-
che Jahresarbeitszeit von Voll- und Teilzeitbeschéftigten sowie von Personen
mit Nebenjobs im Jahr 2006 als gegeben annimmt, aber von einem Arbeitsvo-
lumenanteil dieser Beschéftigungsformen wie im Jahr 1994 ausgeht, ergibt sich
eine fiktive Beschiftigtenzahl, die ohne Nebenjobs um 3 Mio. unterhalb der tat-
sachlichen Beschéftigtenzahl im Jahr 2006 liegt. Diese Differenz beziffert den
Effekt, der sich unter den gegebenen Annahmen durch die Umschichtung des
Arbeitsvolumens hin zu mehr Teilzeitarbeit und mehr Nebenjobs ergeben hat.
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Die Berechnungen deuten also darauf hin, dass negative Beschiftigungseffekte
des Strukturwandels tiber eine Ausweitung der Teilzeitarbeit abgefedert werden
konnten. Allerdings liegen der Abschitzung einige stark vereinfachende Annah-
men zugrunde. So wird unterstellt, dass es den Betrieben méglich gewesen wire,
ihre Produktion in 2006 mit demselben Arbeitsvolumenanteil an Vollzeit zu rea-
lisieren wie in 1994. In bestimmten Dienstleistungsbereichen wie dem Handel
oder den Gaststétten hétten sich in diesem Fall aber wohl Flexibilitatsnachteile
ergeben.

Die Modellrechnung blendet ebenfalls die Konsequenzen des Strukturwandels
aus. Es muss nicht zwangsldufig ein Zusammenhang zwischen der Ausweitung
von Teilzeitstellen und dem Riickgang der Vollzeitbeschiftigung bestehen. Der
Wandel hin zur Teilzeitbeschéftigung kann sich in unterschiedlichen Betrieben
und Branchen vollzogen haben, so dass auf hoch aggregiertem Niveau nicht auf
Substitutionseffekte geschlossen werden sollte. So ist die Teilzeitarbeit vor al-
lem im wachsenden Dienstleistungssektor stark ausgeprigt, wiahrend sie im Pro-
duzierenden Gewerbe nur eine geringe Rolle spielt.

Betriebsbefragungen zeigen zudem, dass die Umwandlung von Vollzeit- in Teil-
zeitstellen nur ein Weg ist, der von Unternehmen beschritten wird. Haufig ent-
stehen Teilzeitarbeitspldtze zusétzlich oder Vollzeitstellen werden in mehrere
Teilzeitarbeitsverhdltnisse umgewandelt, so dass der Wandel der Erwerbsformen
positive Beschiftigungseffekte zeitigt (vgl. Wanger 2006a).

Insgesamt sollte man jedoch angesichts der vorliegenden theoretischen und em-
pirischen Befunde die potentiellen Beschiftigungseffekte kiirzerer Arbeitszeiten
nicht tiberschitzen (vgl. Allmendinger et al. 2005). Zwar ist kurzfristig mit posi-
tiven Wirkungen einer Arbeitszeitverkiirzung zu rechnen, weil ansonsten die
Produktion nicht realisiert werden konnte. Doch konnen sich die Positiveffekte
durch einen zumindest kurzfristigen Zusatzbedarf an Uberstunden und héhere
Lohnstiickkosten (durch einen nicht durch Produktivititssteigerungen kompen-
sierten Lohnausgleich) abschwichen. Allenfalls durch eine strikt kostenneutrale
und auf individuelle wie betriebliche Erfordernisse abgestellte Arbeitszeitpolitik
sind nennenswerte Beitrige zu mehr Beschiftigung zu erwarten. Potentiell er-
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fullt Teilzeitbeschiftigung genau diese Voraussetzungen. Jedoch ist analog zu
einer allgemeinen Arbeitszeitverkiirzung bei einem stdrkeren Einsatz von Teil-
zeitbeschiftigung zu beachten, dass insbesondere infolge endogener Lohnsteige-
rungen mittel- und ldngerfristig Wachstumsverluste auftreten konnen (vgl.
Barth/Zika 1996; Gerlach 2004).

Im Folgenden soll mit der geringfligigen Beschiftigung auf eine Erwerbsform
ausfiihrlicher eingegangen werden, die in der letzten Dekade maligeblich zum
Wachstum der Teilzeitbeschiftigung und der Nebenjobs beigetragen hat. Das
Sozio-oekonomische-Panel (SOEP) weist fiir die neunziger Jahre eine steigende
Zahl dieser Beschiftigungsverhéltnisse aus — im Bundesgebiet nahmen sie von
knapp 4 Mio. (1993) auf rund 5,4 Mio. (1998) zu. Aus der Meldestatistik der BA
geht hervor, dass die geringfiigige Beschiftigung seit 1999 weiter stark an Be-
deutung gewonnen hat. Im Dezember 2006 gab es knapp 6,8 Mio. Mini-Jobs.

Nach der Umsetzung der Neuregelung im Zuge der Hartz-Reform (Einfithrung
der Mini-Jobs) im April 2003 stieg die Zahl der ausschlieBlich geringfiigig Be-
schiftigten bis Dezember 2006 um gut 600.000 auf gut 4,8 Mio. Allerdings wird
die Zunahme etwas geschmélert, wenn man berticksichtigt, dass zum 1. April
2003 zwischen 100.000 und 200.000 bestehende sozialversicherungspflichtige
Beschéftigungsverhéltnisse durch Anhebung der Verdienstgrenze und Authe-
bung der Arbeitszeitgrenze von 15 Sunden pro Woche zu Mini-Jobs wurden
(vgl. Rudolph 2006). Die wieder eingefiihrte Sozialversicherungsfreiheit bei der
ersten Nebenbeschiftigung schafft Moglichkeiten zu einer individuellen Verlédn-
gerung der Arbeitszeit. Hieraus erklért sich der noch stirkere Zuwachs bei den
geringfiigig entlohnten Nebenjobbern. Thre Zahl ist binnen kurzer Zeit von rund
700.000 im Mérz 2003 auf mehr als 1,9 Mio. im Dezember 2006 angewachsen.

Die Neuregelungen verstiarken den Anreiz, Beschéftigungsverhéltnisse zu Las-
ten der Sozialversicherungen zu zerlegen. Allerdings setzt dies die betriebliche
Bereitschaft voraus, Arbeitsplitze auf verschiedene Personen aufzuteilen. Die
Frage, ob und inwieweit sozialversicherungspflichtige Beschiftigte durch Mini-
Jobs verdriangt werden, kann bisher nur vorldufig mit Auswertungen aus der Be-
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schiftigtenstatistik beantwortet werden.! Branchenbezogene Analysen zeigen,
dass die Expansion der Mini-Jobs sowohl in schrumpfenden als auch in wach-
senden Bereichen stattfand. Im Verarbeitenden Gewerbe und im Bausektor
konnte der starke Riickgang sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung schon
rein rechnerisch nicht durch Mini-Jobs kompensiert werden. In den wirtschafts-
nahen Dienstleistungen und im Gesundheits- und Sozialwesen nahmen sowohl
Mini-Jobs als auch sozialversicherungspflichtige Beschiftigung zu, was auf eine
gewisse Komplementaritdt beider Beschiftigungsformen hindeutet. Dagegen
konnten im Handel oder im Gaststittenbereich Mini-Jobs einen Teil des Ar-
beitsvolumens abdecken, das bei reguldrer Beschiftigung entfallen ist (vgl. Ru-
dolph 2006; Voss-Dahm 2005). In diesen Bereichen spielen Schwankungen der
Nachfrage und damit die zeitliche Flexibilitdt des Personaleinsatzes eine beson-
dere Rolle. Zudem lassen sich die Tatigkeiten relativ problemlos auf mehrere
Personen verteilen. Ob es sich bei dieser Branchenbetrachtung aber um betrieb-
liche Substitution oder zwischenbetriebliche Verschiebungen der Beschéfti-
gungsformen handelt, kann noch nicht abschlieend beantwortet werden (vgl.
ISG/RWI 2005). Die Bundesagentur fiir Arbeit stellte zwischen Mérz 2003 und
Mirz 2004 lediglich in etwa 8 % der Betriebe gleichzeitig einen Abbau sozial-
versicherungspflichtiger Beschéftigung und einen Aufbau von Minijobs (ohne
Nebenjobs) fest. Mehr geringfiigige Arbeitsverhéltnisse entstanden in Betrieben,
die ebenfalls sozialversicherungspflichtige Beschiftigung aufbauten (vgl. Bun-
desagentur fiir Arbeit 2004; Rudolph 2006).

Abschlielend lésst sich festhalten, dass ein positiver Effekt von mehr Teilzeit-
beschéftigung auf das Niveau der Erwerbstitigkeit unbestritten sein diirfte. Ein
nennenswerter Anteil des Anstiegs der Teilzeitbeschiftigung ist daher mit Blick
auf das Niveau der Erwerbstitigkeit als komplementir anzusehen. Einen ver-
gleichbaren Effekt gibt es jedoch mit Blick auf das Arbeitsvolumen nicht, weil
bei insgesamt wenig dynamischer Gesamtbeschiftigung die durchschnittliche
Jahresarbeitszeit je Erwerbstdtigem gesunken ist.

Von einem zusitzlichen Arbeitsvolumen kénnte insbesondere dann ausgegangen werden, wenn Schwarzarbeit
verdringt wiirde. Hierzu gibt es aber keine belastbaren Befunde.
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2.2 Tempordre Erwerbsformen

Unter den Begriff der temporiren Erwerbsformen fallen die befristeten Arbeits-
verhiltnisse und die Leiharbeit. Beide haben in den vergangenen Jahren in un-
terschiedlicher Weise an Bedeutung gewonnen.

Befristungen

Die Besonderheit von Befristungen besteht darin, dass das Arbeitsverhiltnis oh-
ne explizite Kiindigung nach Ablauf der vereinbarten Frist endet. Durch die
Senkung der Fluktuationskosten gehen auch die erwarteten Entlassungskosten
bei Neueinstellungen zuriick, so dass gerade in Aufschwungphasen verstirkt
Beschiftigung aufgebaut werden kann.

Die Zahl befristeter Beschiftigungsverhiltnisse von Arbeitnehmern und Ange-
stellten (ohne Auszubildende) ist von 1994 bis 2005 um rund 750.000 auf gut
2,7 Mio. gestiegen. Dies entspricht einer Quote von 9,7 %. Bei dieser Entwick-
lung spielen arbeitsmarktpolitische Einfliisse eine besondere Rolle. So waren
1994 mit etwa 340.000 Personen knapp sechsmal so viele Menschen in ABM
und SAM beschiéftigt wie 2005. Dagegen erhohte sich im Jahr 2005 die Zahl der
Befristungen auch wegen der stark genutzten Arbeitsgelegenheiten um 600.000.

Bei den Befristungen bestehen Hinweise auf eine Substitution unbefristeter Ar-
beitsverhéltnisse. Ein Indiz hierfiir ist, dass befristete Arbeitsverhiltnisse hiufig
als verlingerte Probezeit genutzt werden, die nachfolgend zu einer Ubernahme
in Normalarbeitsverhiltnisse fithren (vgl. Boockmann/Hagen 2005). Selbst
wenn es nicht zur betrieblichen Ubernahme kommt, kénnen durch Mitnahme
des geringeren Kiindigungsschutzes Substitutionseffekte auftreten. Wie frithere
Untersuchungen zu den gesamtwirtschaftlichen Effekten der Einfithrung des Be-
schiftigungsforderungsgesetzes zeigen, diirfte aber dennoch ein gewisser, eher
kleiner Teil komplementér sein und mit zusétzlicher Beschiftigung einhergehen
(vgl. Biichtemann/Ho6land 1989; Bielenski 1997). Dies ergibt sich aus der mit

2 Im Jahr 2005 lag der durchschnittliche Bestand bei 200.000 Arbeitsgelegenheiten, gut 60.000 Personen
waren in ABM und SAM beschiiftigt.
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dem Einsatz von Befristungen resultierenden Absenkung der Einstel-
lungs(grenz)kosten, dem dadurch moglichen Vorziehen von Neueinstellungen
und den Chancen des Abbaus vermeidbarer Uberstunden.

Leiharbeit

Im Vergleich zu Befristungen erlangt das Unternehmen bei Leiharbeit eine noch
groflere Flexibilitdt bei der Beendigung des Beschiftigungsverhiltnisses. Auf-
grund der Vorselektion durch die Leiharbeitsfirma fallen zudem geringere Ein-
stellungskosten an. SchlieBlich ermdglicht die Arbeitnehmeriiberlassung Effi-
zienzsteigerungen durch eine verbesserte Auslastung. Fiir Spitzenbelastungen
bzw. kurzfristige Arbeitsausfille muss nun weniger Personal vorgehalten wer-
den.

Die Leiharbeit ist in der jingeren Vergangenheit die Beschéftigungsform mit
dem hochsten Wachstum. Diese Entwicklung wurde durch eine Reihe arbeits-
rechtlicher Deregulierungen begiinstigt (vgl. Jahn 2004; ISG/RWI 2005). Die
Leiharbeitnehmerquote stieg zwischen 1994 und 2006 um etwas fast
2 Prozentpunkte auf knapp 2,3 %. Die Zahl der Leiharbeitnehmer nahm in die-
sem Zeitraum um etwa 460.000 auf 600.000 Personen zu.

Die gesamtwirtschaftliche Wirkung verschwimmt bereits durch die gegenldufi-
gen Effekte in Entleih- und Verleihbetrieben. So stehen den Beschiftigungs-
gewinnen in den Zeitarbeitsagenturen mogliche Arbeitsplatzverluste bei den
Entleihern gegeniiber. Promberger (2005) zeigt anhand von Untersuchungen des
IAB-Betriebspanels, dass zwar von einer gewissen Substitution von Normal-
arbeitsverhiltnissen auszugehen ist, dass diese jedoch gesamtwirtschaftlich
kaum ins Gewicht fillt. So sind im Zeitraum von 1998 bis 2003 lediglich in et-
wa 15.000 Betrieben (dies entspricht 0,75 %) ein gleichzeitiger Abbau von regu-
larer Beschéftigung und ein Ausbau der Leiharbeit zu konstatieren. Der Aufbau
von Leiharbeit geht zudem haufig zu Lasten befristeter Arbeitsverhéltnisse. Der
aufgrund der zunehmenden Nutzung von Leiharbeit mogliche Verzicht auf Neu-
einstellungen kann hierdurch jedoch nicht abgebildet werden. Vor allem Betrie-
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be des Verarbeitenden Gewerbes nutzen in Auslastungsspitzen die Leiharbeit
und konnen so ihre Personaldecke knapper kalkulieren.

Auch wenn sich die zusitzlichen Beschéftigungseffekte einer Ausweitung der
Leiharbeit auf der gesamtwirtschaftlichen Ebene alles in allem in Grenzen halten
diirften, sind sie dennoch nicht zu unterschitzen. So kénnten bei den Entleihern
iber die Einsparung von Arbeitskosten und einer damit moglichen Produktions-
ausweitung mittel- und lédngerfristig Beschiftigungsgewinne erzielt werden (vgl.
Emmerich et al. 2002). Von positiver gesamtwirtschaftlicher Bedeutung ist
schlieBlich, dass Leiharbeit — aufgrund starker Aktivititen im Bereich gewerb-
lich-technischer Mangelberufe — Beitrige zur Uberwindung von Arbeitskrifte-
engpdssen und damit zur Reduzierung von Mismatch sowie von vermeidbaren

Uberstunden leistet (vgl. KIos 2000).
3. Struktureffekte und Arbeitsmarktdynamik

Neben der in Kapitel 2 behandelten Frage der Zusitzlichkeit von Beschéftigung
soll nun untersucht werden, inwiefern es Arbeitslosen und wettbewerbs-
schwicheren Arbeitnehmern gelingt, tiber atypische Beschéftigungsverhéltnisse
den Weg in ein reguldres Beschéftigungsverhéltnis zu finden. Es ist also zu dis-
kutieren, welche Auswirkungen der Wandel der Erwerbsformen auf die Durch-
lassigkeit des Arbeitsmarktes und die Beschéftigungsdynamik hat, und ob atypi-
sche Beschiftigungsformen die ihnen hiufig zugedachte Briickenfunktion in
Normalarbeitsverhiltnisse erfiillen kénnen. Neben dieser Ubergangsfunktion ist
es jedoch ebenso denkbar, dass Personen in atypischen Beschiftigungsformen
fest stecken (Einsperreffekte) oder dass sich Drehtiireffekte zwischen Beschéfti-
gung und Arbeitslosigkeit ergeben. Schlielich kdnnen atypische Erwerbsfor-
men eine Briicke in die Arbeitslosigkeit darstellen. Weiterhin ist zu fragen, ob
sich der Wandel der Beschéftigungsformen fiir bestimmte Personengruppen be-
sonders positiv oder negativ ausgewirkt hat. Im Hinblick auf die Problemgrup-
pen am Arbeitsmarkt spielen vor allem die Charakteristika Alter und Qualifika-
tion eine besondere Rolle.
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Die makrookonomische Wirkung des Erwerbsformenwandels leitet sich aus den
mikrodkonomischen Entscheidungen der Unternehmen ab. Zunéchst spricht die
Organisation komplexer Produktionsprozesse in technologisch hoch entwickel-
ten Unternehmen dafiir, dass ein Interesse an stabilen und vertrauensvollen be-
trieblichen Arbeitsbeziechungen besteht (vgl. Dietz 2006; Hohendanner/Bell-
mann 2006). Denkbar ist jedoch der Wunsch nach einer stirkeren externen Fle-
xibilitdt der Normalarbeitsverhéltnisse zum Ausgleich betrieblicher oder perso-
neller Schwankungen. Hier sind insbesondere einfache Tétigkeiten zu nennen,
deren Austibung leicht kontrollierbar ist und die daher starker ,,marktgingig™
sind. Eine auf diese Weise entstehende Differenzierung kann einerseits zu einer
(fortschreitenden) Segmentierung des Arbeitsmarktes beitragen. Andererseits
bietet sie Arbeitslosen den Einstieg in ein — wenn auch unsicheres — Beschifti-
gungsverhiltnis. Aus Sicht der Outsider steht dann die Frage im Vordergrund,
inwiefern sie sich auf diese Weise fiir einen Platz in der Kernbelegschaft emp-
fehlen konnen.

Betrachtet man atypische Beschiftigungsverhiltnisse als eine Moglichkeit, 14n-
gere Zeitspannen der Arbeitslosigkeit zu vermeiden, so gehen hiermit weitere
positive Effekte einher, die mit dem Erhalt der allgemeinen und spezifischen
Qualifikationen zusammenhéngen. Die geringere Entwertung des bestehenden
Humankapitals triagt dazu bei, dass sich Verfestigungstendenzen der Arbeitslo-
sigkeit abschwéchen. Auch aus psychologischer Sicht diirften die Effekte positiv
ausfallen, insbesondere wenn man der Erwerbsarbeit neben der reinen Einkom-
mensfunktion weitere Eigenschaften zuspricht (Statusfunktion, Selbstverwirkli-
chung).

Auch Entmutigungseffekte, die vor allem bei dauerhafter Arbeitslosigkeit eine
Rolle spielen, treten seltener auf, wenn zusétzliche Beschaftigungsmoglichkei-
ten existieren. Menschen gewo6hnen sich nicht an Unterstiitzung durch Dritte,
Eigeninitiative und Eigenverantwortung werden gestarkt und der Riickgriff auf
staatliche Leistungen oder das soziale Netz erfolgt seltener. Damit strahlen die
positiven Effekte eines erleichterten Zugangs zu einer Erwerbstitigkeit auch in
andere gesellschaftliche Bereiche aus.
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3.1 Teilzeitbeschdftigung

Obwohl die Teilzeitbeschiftigung bei Mannern in den vergangenen Jahren deut-
lich zugenommen hat, erhoht sich durch diese Erwerbsform vor allem die Ar-
beitsmarktpartizipation von Frauen. Diese stellen noch immer etwa drei Viertel
der Teilzeitbeschiftigten. Fast die Hilfte aller weiblichen Beschéftigten arbeitet
damit Teilzeit. Bei ihnen zeigt sich ein relativ ausgeglichenes Verhiltnis von
reguldrer Teilzeit zu geringfligiger Beschéftigung, wahrend Letztere bei den
Minnern mit 75 % deutlich tiberwiegt. Wahrend Manner Teilzeitarbeit eher am
Anfang und am Ende ihrer Lebensarbeitszeit nutzen, nimmt sie bei Frauen wih-
rend der gesamten Erwerbsbiographie eine wichtige Rolle ein (vgl. Wanger
20006).

,, Reguldre  Teilzeitarbeit

Obwohl der Anteil von Frauen auf ,reguldren” Teilzeitstellen deutlich hoher
liegt als bei Ménnern, gelingt ihnen deutlich seltener der Sprung von der Teilzeit
in ein Normalarbeitsverhidltnis. Reguldre Teilzeitarbeit stellt fiir Ménner also
einen ersten Schritt auf der Karriereleiter dar, wihrend bei Frauen die Verein-
barkeit verschiedener Lebensmuster im Vordergrund steht. Die starke Verbrei-
tung von Teilzeitarbeit bei Frauen spiegelt nur zum Teil ihren Wunsch nach ge-
ringerer Arbeitszeit wider. Vielmehr bildet es die Miangel bei der gesellschaftli-
chen Verbindung von Arbeit und Beruf ab, die noch immer vor allem von den
Frauen getragen werden. Dies ldsst sich auch daran ablesen, dass sich der Haus-
haltskontext betrdchtlich auf ihre Erwerbsmoglichkeiten auswirkt. Frauen mit
Kindern wechseln deutlich seltener in Vollzeitbeschéftigung als ihre kinderlosen
Pendants. Dagegen spielt der Haushaltskontext bei Ménnern keine Rolle fiir ih-
ren Verbleib in Teilzeitarbeit (vgl. Schéfer/Vogel 2005). Daher sind weitere
Verbesserungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine Voraussetzung
fir mehr Chancengleichheit auf dem Arbeitsmarkt (vgl. Wanger 2006).

Den Weg aus der Arbeitslosigkeit {iber die Teilzeit in eine Vollzeitbeschiftigung

gingen im Zeitraum 1995 bis 2003 nur 5,4 %. Die Wahrscheinlichkeit, aus der
Arbeitslosigkeit sofort eine Vollzeitbeschiftigung zu finden, ist deutlich héher.
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Der umgekehrte Weg aus einer Teilzeitbeschiftigung in die Arbeitslosigkeit
wird allerdings auch nicht hiufig gegangen — lediglich bei ostdeutschen Mén-
nern steht dieses Muster mit rund 15 % der Sequenzen an der Spitze (vgl. Schi-
fer/Vogel 2005).

Ein hohes Bildungsniveau erhoht allgemein die Wahrscheinlichkeit des Wech-
sels in eine Vollzeitbeschéftigung und senkt die Wahrscheinlichkeit, im An-
schluss arbeitslos zu werden. Ein weiterer wichtiger Gesichtspunkt ist die bereits
erworbene Berufserfahrung (vgl. O’Reilly/Bothfeld 2002). Es existiert also eine
gewisse Pfadabhingigkeit: Wéhrend vorangehende Arbeitslosigkeit die Gefahr
erneuter Arbeitslosigkeit erhoht, steigt bei vorangehender Beschiftigung die
Chance auf einen neuen Arbeitsplatz.

Mini-Jobs und geringfiigige Beschdiftigung

Unter Status-quo-Bedingungen ist das Arrangement der Mini-Jobs kaum geeig-
net, den Ubergang in ein Normalarbeitsverhiltnis zu ebnen. So hat sich gezeigt,
dass diese Erwerbsform gerade fiir solche Tétigkeiten attraktiv ist, die nur einer
relativ geringen Qualifikation bediirfen. Eine Umwandlung der Mini-Job-
Beschiftigung in ein relativ teureres Normalarbeitsverhéltnis ist damit nicht zu
erwarten.

Auch fiir viele Arbeitsanbieter in diesem Segment steht der Ubergang in ein
Normalarbeitsverhiltnis nicht im Vordergrund. Im April 2004 strebte nur rund
ein Viertel der Mini-Jobber den Wechsel in nicht-geringfiigige Beschiftigung
an. Mini-Jobs sind in rund 40 % der Fille von Vornherein als Nebenbeschéfti-
gung und damit als Hinzuverdienstmoglichkeit angelegt (vgl. Fertig et al. 2005).
Griinde hierfiir lassen sich in der Struktur der Mini-Jobber finden, in der Schii-
ler, Studenten und Rentner stark vertreten sind. Weiterhin bietet der Mini-Job
die Chance zur Aufbesserung des Haushaltseinkommens bei gleichzeitiger Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf — dies erklirt, warum etwa zwei Drittel der
geringfligig Beschiftigten Frauen sind.
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Geringfiigige Beschiftigungsverhiltnisse zeichnen sich durch eine hohe Fluktu-
ation aus. Betrachtet man die Gruppe der ausschlieBlich geringfiigig Beschéftig-
ten, ist die Fluktuation doppelt so hoch wie bei voll sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten. Knapp zwei Drittel dieser Personen wechseln innerhalb eines
Jahres den Arbeitsplatz (vgl. Kalina/Voss-Dahm 2005).

Empirische Untersuchungen zu Ubergingen zwischen Mini-Jobs und sozialver-
sicherungspflichtiger Beschéftigung aus den Jahren 2003/2004 zeigen, dass die
Briicke in beide Richtungen begangen wird. Mit 437.000 Menschen wechselten
sogar rund 50.000 Beschiftigte mehr aus sozialversicherungspflichtiger Be-
schiftigung in einen Mini-Job als umgekehrt (vgl. Statistik der Bundesagentur
fur Arbeit 2004, Tabelle 2).

Der Integrationswirkung von Mini-Jobs ist also mit Skepsis zu begegnen, wenn
man den Ubergang in ein Normalarbeitsverhéltnis als oberstes Ziel betrachtet.
Andererseits ergeben sich Moglichkeiten zur verstdrkten Partizipation sowie zur
verbesserten Vereinbarkeit unterschiedlicher Lebensinhalte, und zwar anschei-
nend ohne dass es in einem grofleren Ausmal} zu einer Substitution von Normal-
arbeitsverhiltnissen kdme (siche Abschnitt 2.1). Problematisch erscheint jedoch
die Tatsache, dass durch Mini-Jobs keine Sozialversicherungsanspriiche erwor-
ben werden. Damit fehlt den Beschiftigten bei einem ldngeren Verbleib in die-
ser Erwerbsform eine wichtige Sdule der finanziellen Absicherung. Dann ist die
Wahrscheinlichkeit grof3, dass diese Menschen im Alter auf steuerfinanzierte
Leistungen angewiesen sein werden.

3.2 Tempordre Erwerbsformen

Bei befristeten Arbeitsverhéltnissen mit einem vertraglich vereinbarten Endda-
tum stellt sich automatisch die Frage nach dem ,,Danach®. Auch bei der Leihar-
beit wurden hohe Erwartungen geweckt, was den Klebeeffekt in den entleihen-
den Betrieben angeht. Der Ubergang in neu zu schaffende, sozialversicherungs-
pflichtige Beschiftigungsverhéltnisse war erklértes Ziel der Hartz-Kommission.
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Befristungen

Untersuchungen deuten darauf hin, dass Befristungen durchaus eine Scharnier-
funktion auf dem Arbeitsmarkt einnehmen (vgl. Giesecke/Grof3 2006). So lédsst
sich eine hohere Wahrscheinlichkeit ermitteln, dass die Personen auch drei Jahre
nach Aufnahme einer befristeten Tétigkeit noch in Beschiftigung sind als jene
aus einer Vergleichsgruppe, die aus der Arbeitslosigkeit nach einer reguldren
Beschiftigung suchten (vgl. McGinnity/Mertens 2002; Hagen 2003; Boock-
mann/Hagen 2005).

Etwa 40 % der befristeten Arbeitsvertrage werden in unbefristete umgewandelt,
wobei 70 % auf Wechsel innerhalb des Betriebes zuriickzufiihren sind. Befris-
tungen fithren anschlieBend zu Erwerbsverhéltnissen, die langfristig ebenso sta-
bil sind wie unbefristet abgeschlossene. Damit erfiillen Befristungen in einem
betrachtlichen Umfang eine erweiterte Probezeitenfunktion und dienen als Brii-
cke in ein Normalarbeitsverhiltnis.

Neben der steigenden Einstellungswahrscheinlichkeit erhoht sich aber auch das
individuelle Risiko, aufgrund auslaufender Vertridge arbeitslos zu werden. Der
Gefahr der anschlieBenden Arbeitslosigkeit steht jedoch die Chance des Uber-
gangs in ein gesichertes Erwerbsverhiltnis gegentiber (vgl. Boockmann/Hagen
2005). SchlieBlich besteht die Moglichkeit, dass einem befristeten Arbeitsver-
héltnis weitere folgen (vgl. Giesecke/Grofl 2002). Damit deuten sich zwar ge-
wisse Einsperreffekte an — solange es an sicheren Beschiftigungsverhéltnissen
fehlt, sind solche Befristungsketten aber einem langerfristigen Verbleib in Ar-
beitslosigkeit vorzuziehen.

Die Beschiftigungsrisiken und -chancen von Befristungen fallen in Abhdngig-
keit von personlichen Charakteristika unterschiedlich aus (vgl. McGinni-
ty/Mertens 2002). So ist das anschlieBende Arbeitslosigkeitsrisiko bei Gering-
qualifizierten deutlich hoher als bei Hoherqualifizierten. Dies iiberrascht aller-
dings nicht, wenn man sich die allgemeine Arbeitsmarktlage beider Gruppen vor
Augen fiihrt. Beide Pole stellen die Qualifikationsgruppen mit den hochsten An-
teilen befristeter Beschéftigung (vgl. Rudolph 2006). Bei qualifizierten Arbeit-
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nehmern diirfte die Probezeitenfunktion eine gréf3ere Rolle spielen, wihrend bei
den geringer Qualifizierten eher die erhohte Anpassungsfihigkeit an verdnderte
betriebliche Auslastungslagen im Vordergrund stehen wird.

In den hoheren Altersgruppen fallen — trotz massiver Deregulierung in den letz-
ten Jahren — die wenigsten Befristungen an (vgl. Abbildung 2). Mittlere und ho-
here Altersgruppen sehen sich zudem einem groferen Risiko ausgesetzt, im An-
schluss an eine Befristung arbeitslos zu werden. Die Daten deuten also nicht
darauf hin, dass Befristungen geeignet sind, die Probleme élterer Arbeitsloser zu
l6sen.

Abbildung 2 Befristungsquoten nach Altersgruppen (Deutschland 1994 — 2005)

1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005

‘ - Gesamt  —&— Unter 25 Jahre 25bis44 Jahre  —@—45-59 Jahre  — — — iiber 60 Jahre ‘

Wihrend die Variablen Auslénder und Behinderung den Ubergang aus Arbeits-
losigkeit in unbefristete Beschiftigung signifikant erschweren, ist dies beim Ab-
schluss befristeter Arbeitsverhiltnisse nicht der Fall. Fiir diese Gruppen bieten
Befristungen damit die Chance zur Arbeitsmarktintegration (vgl. Boock-
mann/Hagen 2005).

Grundsitzlich deuten die vorliegenden Untersuchungen darauf hin, dass Befris-
tungen die Durchlassigkeit am Arbeitsmarkt und damit auch die Arbeitsmarkt-
dynamik erh6hen. So stieg die Relation von befristeten zu unbefristeten Neuein-
stellungen von etwa 1:4 im Jahr 1991 auf rund 4:5 im Jahr 2003 (vgl. Rudolph
2006). Diese Entwicklung ist darin begriindet, dass sich der Einstieg in den Ar-

39



beitsmarkt immer mehr {iber befristete Arbeitsverhiltnisse vollzieht, was sich
u.a. in einem wachsenden Anteil junger Arbeitnehmer mit befristeten Arbeits-
vertrdgen niederschlidgt. Zudem sind befristete Beschiftigungsverhéltnisse star-
ker volatil, d.h. Auf- und Abbau vollziehen sich mit einer hoheren Rate. Wih-
rend auf 100 unbefristete Beschiftigungsverhiltnisse halbjahrlich nur drei bis
vier unbefristete Neueinstellungen vorgenommen werden, sind es bei befristeten
Beschiftigungsverhéltnissen tiber 40 befristete Einstellungen. Dies deutet darauf
hin, dass Befristungen die Anpassung der Beschiftigtenzahlen an zyklische
Schwankungen verbessern.

Diese zusitzliche Dynamik ist insgesamt positiv zu beurteilen, weil der Zugang
zum Arbeitsmarkt erleichtert wird. Sie geht eher nicht auf Kosten der bereits
unbefristet beschéftigten Arbeitnehmer. Es ist sogar zu vermuten, dass die be-
fristete Beschéftigung als eine Art Absicherung der Festangestellten in schlech-
ten Zeiten fungiert, da tiber Befristungen relativ leicht Beschiftigung abgebaut
werden kann (,,Puffereffekt®).

Die mit Befristungen verbundene Lockerung des Kiindigungsschutzes bietet ge-
rade fiir Personenkreise mit strukturellen Nachteilen eine Moglichkeit zur Ar-
beitsmarktintegration. Dabei spielen zunichst Kostensenkungspotentiale eine
Rolle, die den Einsatz von weniger produktiven Arbeitnehmern fiir die Unter-
nehmen attraktiver macht. In diesem Zusammenhang ist vor allem auf Gering-
qualifizierte, Ausldnder und Behinderte zu verweisen, die iiberdurchschnittlich
hiufig befristet eingestellt werden. Eine weitere Gruppe mit starkem Anteil be-
fristeter Beschéftigungsverhéltnisse stellen die jiingeren Arbeitnehmer (vgl. Ab-
bildung 2). Die Neueinsteiger auf dem Arbeitsmarkt verfiigen naturgemal noch
nicht tiber groBe Berufserfahrung, so dass der Probezeitenaspekt von Befristun-
gen im Vordergrund steht. Das Instrument verbessert auf diese Weise die Effi-
zienz des Arbeitseinsatzes in den Unternehmen. Auf der iibergeordneten Ar-
beitsmarktebene erhoht sich zudem die Qualitdt des Matching-Prozesses.
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Leiharbeit

Verleihfirmen rekrutieren in hohem Maf3e aus der Arbeitslosigkeit, bzw. aus der
Nicht-Erwerbstdtigkeit. Etwa 60 % der Leiharbeitnehmer waren zuvor nicht be-
schiftigt, weitere 10 % wechselten von anderen Verleihern. Die Wiinsche und
Eigenschaften der Leiharbeitnehmer decken sich jedoch nicht immer mit den
Anforderungen der Branche, so dass eine hohe Fluktuation zu verzeichnen ist.
Nur 40 % der Arbeitsverhéltnisse dauern langer als drei Monate (vgl. Jahn/Wolf
2005).

In einer Untersuchung auf Grundlage des IAB-Betriebspanels wird fiir 2003 ein
direkter Klebeeffekt von 12 % ausgewiesen — hier sind lediglich die Uberginge
gezdhlt, die innerhalb ein und desselben Betriebes gelingen (vgl. Promberger
2006). In einer breiteren Perspektive sind jedoch zusdtzlich Wechsel in sozial-
versicherungspflichtige Beschiftigung in anderen Unternehmen von Interesse.
Untersuchungen lassen darauf schlieBen, dass die gesamte Ubergangsquote in
etwa bei 30 % liegt (vgl. Schroder 1997; Rudolph 2005; Burda/Kvasnicka
2005).* Auf der anderen Seite sind auch Ubergiinge von Leiharbeit in Arbeitslo-
sigkeit zu verzeichnen — Schréder (1997) beziffert sie mit rund 20 %. Trotzdem
kann der Arbeitnehmeriiberlassung vor allem bei jiingeren Arbeitnehmern und
Berufsanfingern eine Briickenfunktion in feste Beschéftigung zugesprochen
werden. Eine Ursache fiir die Integrationseffekte besteht darin, dass sich die
Zeitarbeiter aus einem bestehenden Beschéftigungsverhiltnis fiir einen reguléren
Arbeitsplatz bewerben und damit Arbeitswillen und -fahigkeit signalisieren kon-
nen.

Weiterhin erfiillt die Leiharbeit gesamtwirtschaftlich die Funktion eines Be-
schiftigungspuffers, indem sie vor allem im Umfeld von GroBbetrieben eine
Mittlerrolle bei der Allokation des Faktors Arbeit spielt. Dabei leistet sie einen
Beitrag, um die negativen Konsequenzen des Strukturwandels fiir wettbewerbs-
schwichere Arbeitnehmer abzumildern. So zeigt sich, dass die Erwerbsform der

Von den Beschiftigten der 2003 neu geschaffenen Personal-Service-Agenturen (PSA) konnten zwi-
schen April 2003 und Januar 2004 etwa 42 % in eine sozialversicherungspflichtige Beschéftigung
wechseln. Der Arbeitnehmerbestand in den PSA lag im Jahr 2004 bei 28.000 Personen (vgl. Jahn 2005).
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Leiharbeit vor allem bei geringer qualifizierten Beschéftigten expandierte (vgl.
Rudolph 2005). Diese iiben jedoch in der Regel Tatigkeiten aus, fiir die in den
vergangenen Jahren immer weniger Normalarbeitsverhéltnisse zur Verfiigung
stehen. Durch ihr Kostensenkungspotential trigt die Leiharbeit also dazu bei,
dass das Segment der einfachen Tétigkeiten nicht weiter an Bedeutung verliert
und gerade fiir Geringqualifizierte eine Einkommensquelle jenseits von Trans-
ferleistungen bestehen bleibt.

4. Vielfalt umsichtig nutzen

Die Erwerbsformen sind seit langem in Bewegung. Auch nach den jiingsten um-
fassenden Arbeitsmarktreformen ist das Normalarbeitsverhiltnis weiter mit ho-
hen Abgaben belastet und durch einen recht weitgehenden Kiindigungsschutz
gekennzeichnet. Solange die atypischen Erwerbsformen in dieser Hinsicht rela-
tiv attraktiver sind, diirften sich weitere Verschiebungen zu ihren Gunsten erge-
ben. Da auch Unternehmen ein Interesse an stabilen Arbeitsbeziehungen mit ih-
rer Kernbelegschaft haben, ist ein generelles Umschwenken auf nur kurzfristig
angelegte und fiir die Arbeitnehmer zunehmend unsichere Beschiftigungsver-
hiltnisse jedoch nicht zu erwarten

Was die gesamtwirtschaftlichen Effekte des Wandels der Erwerbsformen an-
geht, diirften sich die Zusatzbeschiftigungseffekte durch den Erwerbsformen-
wandel (gemessen an der Zahl der Erwerbstitigen) abgesehen von dem Wachs-
tum der Teilzeitarbeit in Grenzen halten. Eine andere Frage ist allerdings, ob die
Probleme auf dem Arbeitsmarkt ohne den Erwerbsformenwandel nicht noch
grofler wiren. Denn neben den Niveaueffekten sind die Flexibilitdt und die
Durchldssigkeit des Arbeitsmarktes zu betrachten. So erhdhen atypische Er-
werbsformen die Anpassungsfahigkeit des Arbeitsmarktes im Konjunkturzyklus.
In Aufschwungphasen schldgt wirtschaftliches Wachstum tiber flexiblere Be-
schiftigungsformen schneller auf den Arbeitsmarkt durch. Im Abschwung wir-
ken sie als Beschéaftigungspuffer, indem sie eine Zwischenlosung zwischen den
Polen Normalarbeitsverhéltnis und Arbeitslosigkeit bieten.
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Fiir die Gruppe der Outsider spielen der Zugang zum ersten Arbeitsmarkt und
die Briickenfunktion atypischer Beschiftigungsverhiltnisse eine wichtige Rolle.
Diese Funktion wird von befristeter Beschéftigung oder Leiharbeit nicht selten
erfiillt. Sie tragen damit zu einer stirkeren Offnung des Arbeitsmarktes bei und
wirken dem Problem dauerhafter Arbeitslosigkeit entgegen. Fiir die Arbeitslosen
birgt ein erleichterter Einstieg tiber atypische Erwerbsformen mehrere Vorteile:
Sie halten Kontakt zum Erwerbsleben, sammeln Berufserfahrungen, wirken ei-
ner Entwertung ihrer Féhigkeiten entgegen und sichern sich die Méglichkeit zur
Weiterentwicklung und Aufwértsmobilitit.

Den positiven Effekten des Erwerbsformenwandels stehen allerdings ernstzu-
nehmende Probleme gegeniiber. Insbesondere geringfiigige Formen der Teilzeit-
arbeit fithren nicht zu Existenz sichernden Einkommen. Aus diesem Grund sind
Konzepte zu entwickeln, die Anreize zu einer Ausweitung der Arbeitszeit bie-
ten, um auf diese Weise erwerbstitige Personen aus der Bediirftigkeit zu fithren
(vgl. Bofinger et al. 2000).
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Holger Alda, Peter Bartelheimer

Ungleiche Erwerbsbeteiligung — Messkonzepte fiir ein
segmentiertes Beschiiftigungssystem

Arbeitsmarktforschung produziert nicht nur wissenschaftliches Zahlenmaterial,
sondern auch politische Deutungsmacht tiber das Arbeitsmarktgeschehen. Ihre
Kennzahlen entscheiden mit dariiber, wie politische Akteure die Arbeitsmarkt-
situation einschdtzen und welche Probleme des Beschéftigungssystems sie als
Gegenstand politischen Handelns akzeptieren.

Da Stichtagsdaten und Bestandsgrofen allein zur Verstindigung tiber arbeits-
marktpolitische Ziele nicht ausreichen, plddiert dieser Beitrag fiir eine Erweite-
rung der Arbeitsmarktbeobachtung um dynamische Messkonzepte, die Zu-
standsinderungen und Verldufe abbilden konnen. Exemplarisch wird eine ver-
laufsorientierte Kennziffer der individuellen Erwerbsbeteiligung vorgeschlagen,
die einen Beitrag zur Darstellung von Segmentierungen des Arbeitsmarkts und
des Beschiftigungssystems leistet.

1. Fiir mehr Konsequenz bei der dynamischen Sicht auf den
Arbeitsmarkt

Die Empfehlungen der ,,Hartz-Kommission* zur Neuausrichtung der Arbeits-
marktpolitik und der ,,Leitbildwechsel von der aktiven zur aktivierenden Ar-
beitsmarktpolitik® (Hartz et al. 2002: 56) wiren kaum denkbar gewesen ohne
eine verdnderte Sicht auf den Arbeitsmarkt. Ein besseres Angebot an Léngs-
schnittdaten der Erwerbsbeteiligung trug dazu bei, dass dynamische, d.h. an
Stromgrofen orientierte Konzepte — etwa Zuginge in Arbeitslosigkeit und Ab-
ginge aus Arbeitslosigkeit in Beschiftigung — in die politische und wissen-
schaftliche Bewertung des Arbeitsmarktgeschehens Eingang fanden.

,Der dynamischen Betrachtung entspricht eine Arbeitsmarktpolitik, die vorran-
gig darauf gerichtet ist, Anpassungsprozesse am Arbeitsmarkt zu unterstiitzen,
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anstatt den Arbeitsmarkt durch arbeitsmarktpolitische Ersatzlosungen zu ,entlas-
ten’.* (Knuth/Brussig 2006: 89) Auch wenn die Zielmarke, die Arbeitslosigkeit
auf diesem Wege zu halbieren, als vollmundiges Politikmarketing des Peter
Hartz aufler Betracht bleiben kann: Die Arbeitsmarktgesetzgebung der letzten
Jahre setzte darauf, durch Beratung, Vermittlung und vermittlungsnahe Dienst-
leistungen den Anteil der Arbeitslosen an den Neueinstellungen zu erhohen, die
Dauer einzelner Phasen von Arbeitslosigkeit zu verkiirzen und so auch den Ar-

beitslosenbestand abzubauen.

Eine dynamische Sicht ist nicht nur einer an Bestandsgréfen orientierten Ar-
beitsmarktbeobachtung tiberlegen. Sie ist auch besser geeignet, Auskunft tiber
die Teilhaberisiken zu geben, die hinter zu einem bestimmten Zeitpunkt beo-
bachteten Arbeitslosenzahlen stehen. Denn eine Phase der Arbeitslosigkeit oder
ein Abgang aus Arbeitslosigkeit in Beschiftigung hat in einem weitgehend sta-
bilen Erwerbsverlauf eine v6llig andere soziale Bedeutung als in einer unsiche-
ren und wechselhaften Erwerbsbiografie oder in einer von langjdhriger Arbeits-
losigkeit geprigten Lebenslage. Wie stark Arbeitslosigkeit die individuelle Teil-
habe an Erwerbsarbeit gefdhrdet, ldsst sich auch nicht allein an der Dauer einer
Phase von Arbeitslosigkeit ablesen, sondern nur im Zusammenhang der Er-

werbsbiografie beurteilen.

Doch der politische Diskurs bedient sich solcher dynamischer Konzepte der Ar-
beitsmarktbeobachtung bislang eher selektiv und alles andere als konsequent.

Die politische Aufmerksamkeit konzentriert sich immer noch auf einige wenige
Bestandsgréfien, etwa auf die monatlich von der Bundesagentur fiir Arbeit (BA)
ver6ffentlichte Zahl der gemeldeten Arbeitslosen oder Langzeitarbeitslosen,
obwohl diese GroBen durch Verdnderungen in der statistischen Erfassung ge-
geniiber friiher weiter an Aussagekraft verloren haben.'

Haufig sollen Kennzahlen fiir StromgréfBen eine ,,optimistische® Bewertung der
Arbeitsmarktlage stiitzen, die sachlich nicht gerechtfertigt ist. So scheint es eine

Etwa zihlen Personen, die Arbeitslosengeld (Alg) oder Grundsicherungsleistungen (Alg II) beziehen,
wihrend der Teilnahme an Mafnahmen nicht als arbeitslos.
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gute Nachricht zu sein, dass in jedem Jahr die Zahl der neu begriindeten sozial-
versicherungspflichtigen Beschiftigungsverhiltnisse den Bestand an Arbeitslo-
sen weit tibersteigt. Fiir die arbeitsmarktpolitische Bewertung kdme es aber ent-
scheidend darauf an, wie weit Arbeitslose diese Beschiftigungschancen nutzen
konnen.

Die Wirkungsforschung zu den ,,neuen Dienstleistungen am Arbeitsmarkt™ be-
trachtet einzelne Ubergiinge aus Arbeitslosigkeit in ungeforderte Beschiftigung”
als gelungene Arbeitsmarktintegration und eine ununterbrochene ungeférderte
Beschéftigungsdauer von sechs Monaten im Abschluss an Arbeitslosigkeit als
»hachhaltige” Integration (vgl. Deutscher Bundestag 2006: 87). Dabei liegt es
auf der Hand, dass solche Ubergiinge bei Personen mit prekiren Erwerbsverliu-
fen noch kein sicheres Kriterium fiir bessere oder stabilere Arbeitsmarktintegra-
tion abgeben.

Aus Sicht der Bundesregierung hat die Neuausrichtung der Arbeitsmarktpolitik
die beschiftigungspolitischen Rahmenbedingungen verbessert: ,,Der Arbeits-
markt wurde weiter flexibilisiert und in bestimmten Segmenten wurden neue
Beschiftigungspotenziale erschlossen. Allerdings haben die Neuregelungen nur
in geringem Umfang zur Uberwindung von Arbeitslosigkeit beigetragen (Ebd.:
23). Die Ausweitung von nicht standardisierter — etwa nicht sozialversicherungs-
pflichtiger — Beschéftigung gilt als arbeitsmarktpolitischer Erfolg, denn sozial
sei, was Beschiftigung schafft, und fast jede Arbeit sei besser als keine (vgl.
Streeck/Heinze 2000: 35). Diese Auffassung unterstellt vereinfachend, dass man
entweder ,,drin“ ist im Arbeitsmarkt, also beschéftigt und damit schon ,,inte-
griert”, oder ,,drauflen”, also langzeitarbeitslos, in welcher Lage natiirlich jede
Arbeitsaufnahme die Chance auf Teilhabe am Erwerbsleben verbessert. Diese
einfache Gegentiberstellung von ,,Drinnen” und Drauflen” vertrdgt sich aber
schlecht mit einer dynamischen, d.h. an Erwerbsverldufen orientierten Sichtweise.

Eine zutiefst statische Sicht auf Arbeitslosigkeit spricht schlie3lich auch aus der
hartnickigen Vereinfachung, mit der Politik und Medien die Grundsicherung fiir

Sozialversicherungspflichtige oder selbstindige Beschéftigung oder Ausbildung von mehr als 15 Wo-
chenstunden.
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Arbeitssuchende nach SGB II als ein Leistungssystem fiir Langzeitarbeitslose

bezeichnen. Zwar sind Arbeitslose im Rechtskreis des SGB II im Durchschnitt

linger arbeitslos als Arbeitslose mit Anspruch auf Versicherungsleistungen’,

doch zeigt sich in einer ganzen Reihe statistischer Kennzahlen, dass es sich bei

den erwerbsfihigen Hilfebediirftigen keineswegs nur um Langzeitarbeitslose

handelt, deren Anspriiche auf Arbeitslosengeld erschopft sind oder die auBBerhalb

des Beschéftigungssystems stehen.

Nur etwa 400.000 der 2,7 Mio. Personen, die 2006 in Arbeitslosigkeit im
Rechtskreis des SGB II zugegangen sind, also etwa 13 %, wurden aus dem
Versicherungsbereich des SGB 111 ,iibergeleitet™. Alle anderen meldeten sich
aus Nichterwerbstitigkeit, aus Weiterbildungs- und Trainingsmaflnahmen
oder aus Erwerbstitigkeit (im ,,ersten* oder ,,zweiten” Arbeitsmarkt) arbeits-
los (vgl. Bach/Klinger et al. 2007). Unter ihnen sind viele, die den Grundsi-
cherungsbezug nur unterbrochen hatten (vgl. Statistik der BA 2006a: 6, 16).*
Bei etwa 10 % der Zugénge handelte es sich um Aufstocker, die Grundsiche-
rung ergénzend zu nicht existenzsicherndem Arbeitslosengeld erhielten.

41,5 % der erwerbsfihigen Hilfebediirftigen, die im September 2005 Arbeits-
losengeld II erhielten, waren in den drei Jahren davor sozialversicherungs-
pflichtig beschiftigt gewesen, weitere 4,8 % geringfligig (vgl. BA 2006a:
18).

Im Mai 2006 waren 19,3 % der erwerbsfihigen Hilfebediirftigen im SGB II
(1,1 Mio.) erwerbstdtig, darunter 10,0 % (0,55 Mio.) sozialversicherungs-
pflichtig (Statistik der BA 2006b). Bei ihnen diente die Grundsicherung mit-
hin dazu, unzureichende Erwerbseinkommen aufzustocken. Diese Form des
Lohnzuschusses macht vermutlich einen Teil des deutschen Niedriglohnsek-
tors 6konomisch erst moglich.
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Im Dezember 2006 betrug die durchschnittliche Dauer der Arbeitslosigkeit im Rechtskreis des SGB 1T
84,6 Wochen, bei den Arbeitslosen im Rechtskreis des SGB I1I 51,4 Wochen (Statistik der BA 2007).

Beispielsweise hatten im Jahr 2005 etwa 24 % der Personen, die als Zugénge gezéhlt wurden, im lau-
fenden Jahr schon einmal SGB-II-Leistungen bezogen. Bei weiteren 6 % der Zuginge an erwerbsfihi-
gen Hilfebediirftigen lag der Bezug von Versicherungsleistungen zwischen drei und 12 Monaten zu-
riick. (Statistik der BA 2006a: 6, 16; die Angabe gilt fiir den Monatsdurchschnitt Februar bis Dezember
2005, um den Effekt des Ubergangs zum neuen Grundsicherungssystem im Januar 2005 auszuschalten.)



Die diskursive Aufwertung der Arbeitsmarktdynamik hat bislang keineswegs
dazu gefiihrt, entsprechende Konzepte der Arbeitsmarktbeobachtung im politi-
schen Diskurs zu etablieren, geschweige denn geeignete dynamische Zielgrofien
fur Arbeitsmarktpolitik durchzusetzen. Daher besteht eine vordringliche Aufga-
be darin, anhand der heute fiir Forschungszwecke zuginglichen Langsschnittda-
ten der Arbeitsverwaltung dynamische, d.h. verlaufsorientierte Kennzahlen vor-
zuschlagen, die geeignet sind, sowohl tiber die Bewegungen am Arbeitsmarkt
als auch tiber die ungleiche Verteilung von Arbeitsmarktrisiken und deren Ein-
fluss auf die Sozialstruktur Auskunft zu geben.

2. Vorschlag fiir eine Kennzahl der Erwerbsbeteiligung im
Lingsschnitt

2.1 Messkonzept fiir einen Fiinf-Jahres-Zeitraum

Fiinf Jahre erscheinen als angemessener Zeitraum fur die Erfassung der Er-
werbsbeteiligung im Léngsschnitt. Als aktuellster Zeitraum, fiir den Daten ver-
fugbar sind, werden in diesem Beitrag die Jahre 2000 bis 2004 beobachtet.

Datenbasis fiir die Beobachtung ist eine Stichprobe der integrierten Erwerbsbio-
grafien (IEBS) des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB). Auch
viele Vorhaben der Wirkungsforschung bedienten sich in den letzten Jahren der
IEBS. Uber das Forschungsdatenzentrum von IAB und BA® sind derzeit (Som-
mer 2007) fiir externe wissenschaftliche Nutzer IEBS-Daten bis 2004 verfiigbar.
Die hier prisentierten Berechnungen bilden also die Verhéltnisse vor der Zu-
sammenfithrung von Arbeitslosenhilfe und Sozialhilfe zur Grundsicherung fiir
Arbeitsuchende (SGB II) ab, sie konnen als ,,Nullmessung® vor der Neuabgren-
zung der arbeitsmarktpolitischen Rechtskreise gelten. Die IEBS enthilt alle Zei-
ten der Erwerbsbeteiligung, die sich in den Registerdaten der Arbeitsverwaltung
niederschlagen: Meldungen an die Sozialversicherungstrager, Zeiten des Bezugs
von Lohnersatzleistungen, Zeiten in Mallnahmen aktiver Arbeitsmarktpolitik
(sofern die entsprechenden Personen dabei in Kontakt mit der Bundesagentur fiir

Die Autoren danken den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Forschungsdatenzentrums fiir ihre Un-
terstiitzung beim Datenzugang und bei der Vorbereitung der Auswertungen.
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Arbeit (bzw. den zustindigen Agenturen fiir Arbeit am Wohnort) treten, sowie
Zeiten der Arbeitsuche ohne Leistungsanspriiche. Nicht enthalten sind insbeson-
dere Zeiten selbstidndiger Erwerbstitigkeit, Beschéftigungszeiten im Beamten-
verhiltnis, Zeiten des ausschlieBlichen Bezugs von Sozialhilfeleistungen® und
sonstige Nichterwerbstitigkeit. Daher kann die IEBS viele Erwerbsverldufe
nicht vollstindig abbilden: es kommt zu ,,Meldeliicken* oder ,,nicht gemeldeten
Zeiten* (NGZ).

Die Personen, die im Beobachtungsfenster von fiinf Jahren wenigstens mit einer
Meldung in diesem Datensatz vertreten sind, kénnen als durch die Arbeitsver-
waltung erfasstes Potenzial abhdngiger Erwerbsarbeit gelten. Wenn im Folgen-
den von Erwerbspersonen die Rede ist, sind — abweichend von der Definition in
der amtlichen Statistik, etwa im Mikrozensus — sozialversicherungspflichtig Be-
schiftigte, MafBnahmeteilnehmer/innen, Bezieher/innen von Arbeitslosengeld
und Arbeitslosenhilfe sowie Arbeitsuchende gemeint.

Mit dem hier vorgeschlagenen Beobachtungskonzept wird eine Kennziffer an-
geboten, die den Verlauf von Erwerbsbeteiligung fiir diese Erwerbspersonen zu
einer Messgrofle verdichtet. Dazu werden Informationsliicken in der IEBS in
Kauf genommen, aber auch differenzierte Informationen vereinfachend zusam-
mengefasst. Als Beschiftigungszeit ldsst sich nur abhéngige sozialversiche-
rungspflichtige Erwerbsarbeit (ohne Auszubildende) beobachten; dabei wurden
ungeforderte und geforderte Beschiftigungszeiten (ABM, SAM) gleichgestellt.”
Auch zwischen Vollzeit und (versicherungspflichtiger) Teilzeit wird nicht unter-
schieden. AusschlieBlich geringfiigige Beschaftigungszeiten wurden dagegen
aus den hier vorgestellten Berechnungen ausgeschlossen, d.h. sie erscheinen hier
als ,,nicht gemeldete Zeiten“® Als »Arbeitslosigkeit™ werden Zeiten gewertet, in
denen Personen wegen Arbeitslosigkeit Lohnersatzleistungen der Bundesagentur
fur Arbeit (Arbeitslosengeld, Arbeitslosenhilfe, Unterhaltsgeld) erhielten. Als
»Arbeitsuche™ gelten Zeiten, in denen Personen ohne Leistungsanspriiche ar-

6 Bis 2004 war es im Einzelfall moglich, dass Erwerbsfahige Hilfe zum Lebensunterhalt erhielten oder an

MafBnahmen der Hilfe zur Arbeit nach dem Bundessozialhilfegesetz erhielten, ohne gleichzeitig bei den
Arbeitsimtern arbeitslos bzw. arbeitsuchend gemeldet zu sein.

Bis 2003 wurden auch in Beschiftigung schaffenden Mafinahmen, soweit sie (wie ABM, SAM) sozial-
versicherungspflichtig waren, neue Anspriiche auf Arbeitslosengeld erworben.

Geringfiigige Beschéftigung ist in den IEBS erst ab 1999 ausgewiesen.
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beitslos oder arbeitsuchend gemeldet waren. Uberginge aus Arbeitslosengeld in
die bis 2004 bestehende Arbeitslosenhilfe, d.h. von Versicherungsleistungen in
eine bediirftigkeitsgepriifte Lohnersatzleistung, werden nicht besonders abgebil-
det. Dieser Ubergang erhilt mit der Aufspaltung der Arbeitsmarktpolitik in die
Rechtskreise des SGB III und des SGB II ab 2005 wesentlich grofere Bedeu-
tung, was bei einer Aktualisierung zu beriicksichtigen wire.’

Abbildung 1 Stilisierte Erwerbsverliufe in einem Fiinfjahresfenster

Person A B Cc D
Jahr .
2004 _| |_| 30. Juni 2004
[ veschaftigt

2003 [ arbeitslos

nicht beschaftigt

oder arbeitslos
2002

Erwerbsverlauf in den
2001 letzten finf Jahren
2000
1999 weerpmgpenn e =
N

Abbildung 1 veranschaulicht an beispielhaft konstruierten Erwerbsverldufen der
Personen A bis D den Unterschied zwischen einer Stichtags- und einer Langs-
schnittbetrachtung von Erwerbsbeteiligung. Vereinfachend wird in dieser Abbil-
dung nur zwischen Beschiftigung, Arbeitslosigkeit und anderen Zeiten unter-
schieden. Die Arbeitslosigkeitsphasen sind durch ungefiillte, Beschiftigung
durch grau gefiillte Rahmen erkennbar. Eine Liicke bedeutet, dass in den Daten-
sitzen der Arbeitsverwaltung fiir diesen Zeitraum keine Meldung vorliegt: In
diesen Fillen ist in den Daten keine Anbindung an abhdngige sozialversiche-
rungspflichtige Erwerbsarbeit und auch kein Bezug von Lohnersatzleistungen
erkennbar. Solche ,nicht gemeldeten Zeiten* konnen durch Selbstindigkeit oder

Das hier vorgestellte Messkonzept wird auf der Internet-Seite des Forschungsverbunds ,,Berichterstat-
tung zur soziodkonomischen Entwicklung Deutschlands® (http://www.soeb.de) unter ,,Ergebnisse: Ka-
pitel Erwerbsbeteiligung™ ausfiihrlich hergeleitet, begriindet und beschrieben. Fiir eine frithere Fassung
vgl. Alda/Hauss u. a. 2004.
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Verbeamtung zustande kommen oder durch Verzicht auf eine Arbeitsuchend-
meldung. Ein solcher Verzicht kann wieder Verschiedenes bedeuten: Arbeitsu-
che ohne Einschaltung der Arbeitsverwaltung, aber auch zeitweiligen oder voll-
stindigen Riickzug vom Arbeitsmarkt.

Die Person A ist im eingezeichneten Fiinfjahreszeitraum durchgéngig beschéf-
tigt. Bei Person B hingegen wechseln sich Beschéftigungs- und Arbeitslosig-
keitszeiten mehr oder minder regelméBig ab. Dieser Erwerbsverlauf ist typisch
fur ,,Befristungskarrieren®. Bei Person C ergibt sich ein dhnliches Bild, nur dass
der Erwerbsverlauf eine Liicke (NGZ) aufweist. Person D wiederum unterschei-
det sich von Person B dadurch, dass die Beschéftigungs- und Arbeitslosigkeits-
zeiten haufiger abwechseln. Solche Erwerbsverlaufsmuster kénnen typisch fiir
ABM- oder befristet Beschiftigte sein. Bei der Stilisierung der Verlaufsmuster
B und D wurde angenommen, dass die Beschiftigungszeiten den Anspruch auf
Lohnersatzleistungen erneuern.'” Dagegen wurde bei Person C unterstellt, dass
sie nach ihrer Beschiftigung in den Jahren 2002/ 2003 noch etwa ein Jahr lang
Arbeitslosengeld bezieht, dann in Arbeitslosenhilfe iibergeht und anschliefend
eine Meldeliicke hat.

In diese stilisierten Verldufe wird nun in Abbildung 1 ein Stichtag (30. Juni)
eingezeichnet, wie er in Arbeitsmarktstatistiken haufig verwendet wird. Der In-
formationsverlust durch eine Querschnittsstatistik wird unmittelbar erkennbar.
Person A wird ebenso wie Person D als beschiftigt gezéhlt, obwohl sich beide
Personen nach Chancen und Risiken auf dem Arbeitsmarkt unterscheiden. Per-
son B ist zu diesem Zeitpunkt arbeitslos und Person C wiirde allenfalls als ,,stille
Reserve* zum Erwerbspersonenpotenzial gezéhlt. Die gleiche Statistik wiirde zu
einem anderen Stichtag fiir die Personen B bis D ein anderes Ergebnis liefern.
Bei wie vielen Personen tatsdchlich aus einer Erwerbsverlaufsperspektive die
Teilhabe an Erwerbsarbeit gefihrdet ist, 14sst sich anhand von Querschnittssta-
tistiken kaum abschétzen.

10 Allerdings: Sofern es sich um eine Beschiftigung schaffende MaBnahme im Sinne einer ABM/SAM

handelt, erneuert die entsprechende Beschiftigungszeit seit dem Jahr 2003 nicht mehr den Anspruch auf
Arbeitslosengeld.
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In einer Langsschnittperspektive der Erwerbsbeteiligung verlieren also etablierte
Differenzierungen wie etwa der stichtagsbezogene Erwerbsstatus an Aussage-
kraft, weil sich bei unstetigen Erwerbsverldufen verschiedene Erwerbsstatus
mehr oder minder regelmifBig abwechseln. Das hier vorgeschlagene verlaufsori-
entierte Messkonzept ergibt daher einen gegeniiber dem aktuellen Erwerbsstatus
indifferenten Indikator fiir Teilhabe an Erwerbsarbeit, ndmlich die Beschdifti-
gungszeit als prozentualen Anteil an der gesamten beobachteten Zeit oder den
Arbeitsmarktintegrationsgrad (AMI). Gelingende Teilhabe wird dabei mit versi-
cherungspflichtiger Beschiftigung gleichgesetzt. Eine solche Vereinfachung er-
scheint zunéchst gerechtfertigt, da dieser Status fiir die Schutznormen des Nor-
malarbeitsverhiltnisses nach wie vor von zentraler Bedeutung ist und von den
meisten Erwerbspersonen auch subjektiv mit ,richtiger Arbeit” gleichgesetzt
wird."" Die Problematik des Niedriglohns wird unten in einem zweiten Analyse-
schritt besonders berticksichtigt.

Wie bei jeder hoch aggregierten Kennzahl, so kann auch hier der gleiche Mess-
wert verschiedenes ausdriicken. Einem Beschéftigungszeitanteil von 60 % kon-
nen beispielsweise dreierlei (stilisierte) Erwerbsverlaufsmuster zugrunde liegen.

e Im ersten Fall liegen die Beschéftigungszeiten am Anfang des Fiinfjahres-
zeitraums. Die ersten drei Jahre sind also Beschéiftigungszeiten, danach lie-
gen nur noch Nichterwerbszeiten vor. Ein solches Erwerbsverlaufsmuster ist
etwa typisch fiir temporére oder permanente Aussteiger/innen aus dem Be-
schiftigungssystem.

e Oder zweitens konnen die Beschéftigungszeiten am Ende des Beobachtungs-
fensters liegen. Solche Erwerbsverlaufsmuster sind typisch fiir temporire o-
der permanente Einsteiger/innen in das Erwerbssystem.

e SchlieBlich gibt es drittens noch eine Gruppe von Personen, die mit mehr o-
der weniger regelméfigen Wechseln von Beschéftigung in Arbeitslosigkeit
und umgekehrt auf einen Beschaftigungszeitanteil von 60 % kommen.

»Aber Ein-Euro-Job ... ich hitte gern eine richtige Arbeit“, entgegnet die arbeitslose Biirokauffrau ih-
rem Arbeitsvermittler (Baethge-Kinsky/Bartelheimer u. a. 2006: 202).
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Ohne eine zusitzliche ,,Richtungsinformation im Indikator ,,Beschiftigungszeit
in fiinf Jahren* lassen sich diese drei idealtypisch geschilderten Erwerbsver-
laufsmuster nicht unterscheiden. Als ergénzende Information ist daher eine Dif-
ferenzierung nach dem Erwerbsstatus zu einem Stichtag durchaus sinnvoll, denn
sofern dieser gegen Ende des Fiinfjahreszeitraumes erfasst wird, zeigt er durch-
aus eine solche ,,Richtung® an. Wer einen geringen Beschiftigungsanteil auf-
weist, aber am aktuellen Rand beschiftigt ist, steigert gerade seinen Beschifti-
gungsanteil. Bei Personen dagegen, die aktuell als arbeitslos oder arbeitsuchend
erfasst sind, sinkt dieser gerade. Dariiber hinaus erlaubt eine Erfassung des Er-
werbsstatus zu einem Stichtag, fiir diesen Zeitpunkt Erwerbspersonen (immer
nach der Datenerfassungslogik der IEBS) von Nichterwerbspersonen abzugren-
zen. Damit wiederum lassen sich die Langsschnittmessungen den (etablierten)
Sichtweisen amtlicher Arbeitsmarktberichterstattung zuordnen.

Kombiniert man auf diese Weise Quer- und Léangsschnittinformationen, so hat
man die Wahl zwischen einer weiten und einer engen Abgrenzung des erfassten
Erwerbspersonenpotenzials. Die Zahl der Personen, die im oben erlduterten wei-
ten Sinn zum erfassten Erwerbspersonenpotenzial zihlen, d.h. irgendwann im
Fiinfjahreszeitraum wenigstens eine Meldung bei der Arbeitsverwaltung aufwei-
sen (Erwerbspersonen in weiter Abgrenzung), ist groer als die Zahl der Perso-
nen mit Meldungen am aktuellen Rand (Erwerbspersonen in enger Abgrenzung,
vgl. Abbildung 2).

Die Differenz zwischen beiden Konzepten liefert eine weitere wichtige Informa-
tion. Der Anteil der Personen, die sich am 30. Juni des letzten Beobachtungsjah-
res in einer Beobachtungsliicke (NGZ) befinden, am gesamten Erwerbsperso-
nenpotenzial kann als ,,Abstromquote” interpretiert werden. Sie driickt aus, wie
viele Personen zum Ende des im Beobachtungszeitraums hin den Kontakt zur
Arbeitsverwaltung verlieren, und in diese GroBe gehen neben anderen unbeo-
bachteten Situationen auch Fille des permanenten oder tempordren Riickzugs
vom Arbeitsmarkt ein.
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Abbildung 2: Erfasste Erwerbspersonen in weiter und enger Abgrenzung

alle Erwerbspersonen mit mindestens einer Meldung in fiinf Jahren
(Konzept IEBS) := 100 Prozent (weite Definition)

! '

Personen mit Meldung im Personen ohne Meldung im Beschaf-
letzten Beobachtungsjahr tigungs- und Leistungssystem im Jahr
(enge Definition) 2004 (Abstromquote)

Da die in den IEBS beobachteten Erwerbsverldufe nicht gemeldete Zeiten
(NGZ) enthalten konnen, ergeben sich schlieBlich zwei Varianten fiir die Be-
rechnung der Kennzahl anteiliger Beschiftigungszeit. In den nachfolgend kom-
mentierten Ergebnissen (Indikator 1) bildet der kalendarische Beobachtungszeit-
raum, d.h. das Fiinfjahresfenster, den Nenner, auf den die erfassten Beschifti-
gungszeiten bezogen werden. Will man das Problem vermeiden, dass die Melde-
liicken nicht interpretiert werden konnen, kann man alternativ die Beschéfti-
gungszeiten allein auf die gemeldeten Zeiten prozentuieren, d.h. den Beobach-
tungszeitraum um die NGZ verkiirzen. Die Bezugsgr63e im Nenner setzt sich
dann nur aus Zeiten der Beschéftigung, des Leistungsbezugs und der Arbeit-
suchendmeldung ohne Anspruch auf Lohnersatzleistungen zusammen. Bei die-
ser Berechnungsweise (Indikator 2) wird die Beobachtung gewissermallen auf
die Sozialversicherungslogik reduziert. Entsprechende Ergebnisse finden sich —

unkommentiert — im Anhang zu diesem Beitrag.

In den Altersgruppen bis unter 30 Jahren findet sich die Konstellation des Er-
werbseinstiegs — mit langen Nichtbeschiftigungszeiten zu Beginn des Beobach-
tungsfensters — naturgemif besonders haufig. Gleiches gilt fiir die Konstellation
des Erwerbsausstiegs — lange Nichtbeschéftigungszeiten zum Ende des Beo-
bachtungsfensters hin — in der Altersgruppe ab 50 Jahren. Beide Verlaufsmuster
sind anders zu werten als andere und konnten bei differenzierterer Analyse auch
statistisch gesondert gekennzeichnet und ausgewiesen werden. Um die unglei-
che Verteilung von Arbeitsmarktrisiken zundchst ohne diese erwerbsbiografi-
schen Ubergangsrisiken darzustellen, beschrinkt sich dieser Beitrag auf die Pri-

59



sentation der Ergebnisse fir die Haupterwerbsphase, d.h. fiir die Altersgruppe
von 30 bis unter 50 Jahren.'?

Teilhabe als mehrdimensionales Konstrukt weist {iber die Teilhabe an Erwerbs-
arbeit hinaus (vgl. Bartelheimer 2007). Fiir die Bewertung der Beschaftigungs-
zeiten unter Teilhabegesichtspunkten kommt es auch darauf an, in welchem
Verhiltnis Erwerbsarbeit zu anderen, gesellschaftlich mehr oder minder akzep-
tierten Alternativrollen steht. Und dabei spielen auch die Wiinsche der entspre-
chenden Personen eine Rolle, etwa bei der Entscheidung zwischen einer Famili-
enphase und der Teilhabe an Erwerbsarbeit. Solche Informationen bieten die
IEBS nicht, und die Frage danach ldsst sich mit der hier vorgestellten einfachen
Kennzahl der Erwerbsbeteiligung nicht beantworten.

Da es zundchst darum geht, Moglichkeiten und Grenzen des Messkonzepts dar-
zustellen, behandelt dieser Beitrag nur den einen Beobachtungszeitraum von
2000 und 2004.

2.2 Erwerbsbeteiligung nach dem Grad der Arbeitsmarktintegration

Die Kennzahl ,,Arbeitsmarktintegrationsgrad“ (AMI) soll vor allem dariiber
Auskunft geben, wie sich Arbeitsmarktrisiken verteilen und wie die anhaltende
gesamtwirtschaftliche Unterbeschéftigung das Beschéftigungssystem sozial
strukturiert. Die empirisch vorgefundenen anteiligen Beschéftigungszeiten wer-
den fur die Ergebnisdarstellung in Tabelle 1 zu sechs statistischen Kategorien
gruppiert:

12 Ergebnisse fiir andere Altersgruppen sind demnéchst unter http://www.soeb.de unter ,,Ergebnisse: Kapi-

tel Erwerbsbeteiligung™ verfugbar.
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e 100 bis 95 Prozent:
e 95 bis 75 Prozent:
e 75 bis 50 Prozent:
e 50 bis 25 Prozent:
e 25 bis 3 Prozent:

e unter 3 Prozent:

stabile (sichere) Beschiftigung,
iiberwiegend stabile (sichere) Beschéftigung,
unterbrochene Beschiftigung,

instabile (gefdhrdete) Erwerbsbeteiligung),
stark gefihrdete Erwerbsbeteiligung,

Ausgrenzung von Erwerbsarbeit.

Tabelle 1 Anteil der Beschiiftigungszeit in fiinf Jahren (,Arbeitsmarktintegrationsgrad*)
Basis: Personen im Alter von 30 bis unter 50 Jahren (am 31. Dezember 2004)

Integration Gefihrdung Ausgrenzung
iiberwiegend unter- stark
stabiles stabile brochene instabile  gefihrdete |  Ausgrenzung nachrichtlich
Beschif- Beschaf- Beschaf- | Erwerbs-  Erwerbs- von (gewichtete)
tigung tigung tiging | beteiligung  beteiligang | Erwerbsarbeit | Anteilan | Anzahlin Tsd.
Geschlecht / Region [100:95] [95;75] [75:50] [50;25] [25;3] [3;0] insgesamt § (=100 % Zeile)
West, Manner nsgesamt®] | 502% 3.8% 2% T9% 7.8% T1.1% T00% T1.023 |
beschiftigt** 65,6% 12,2% 5.3% 2,6% 0,9% - 86,7% 7.303
arbeitslos** - 1,5% 2,7% 2.8% 2,3% 1,5% 10,9% 915
Arbeit suchend**| 0,1% 0,3% 0,3% 0.4% 1,3% 2,5% 209
nachrichtlich: Abstromquote *** 3.2% 3.0% 3.5% 5,0% 8,9% 23,6% 2.596
Ost, Minner insgesamt*| 40,0% 16,1% 11,6% 10,0% 10,3% 12,0% 100% 2.702
beschiifligt**| 51.2% 15.2% 6,9% 3.4% 1,5% - 78,.2% 1.650
arbeitslos**| - 2.1% 3.9% 4,7% 5,0% 2,8% 18,5% 391
Arbeit suchend**| 0,1% 0.3% 0,4% 0,7% 1,8% 32% 68
nachrichtlich: A I)x)‘mmzm)l{’ HEE — 2,5% 3,0% 3.4% -4, 7% 8,5% _22, 0% 594
West, Frauen insgesamt*|  34,5% 173% 14.2% 114% 103% 123% 100% 10524
beschifiigt**|  56,3% 15.8% 8.4% 42% 1.3% - 86.0% 5.555
arbeitslos**| - 1,7% 2.7% 2,5% 1.8% 1,0% 9,6% 621
Arbeit suchend**| 0,3% 0,6% 0,6% 0,7% 2,3% 4,4% 282
nachrichtlich: Abstromquote *** 6,4% 7,0% 6,9% 8,0% 10,3%) 38,6% 4.067
Ost, Frauen insgesamt*]  40,1% 15.3% 12.2% 0.8% 10.2% 12.3% 100% 2571
beschiftigt**| 50,5% 13,6% 74% 3,3% 1,3% - 76,2% 1.557
arbeitslos** 2,1% 3,5% 4,3% 5.4% 3,5% 18,9% 386
Arbeit suchend**| 0,2% 0,5% 0,7% 1,0% 2,5% 4.9% 101
nachrichtlich: Abstromquote *** 2,6% 3,2% 3.1% 4,0% 7,5%) 20,5% 527

* Weite Abgrenzung: Anteile an allen Personen mit mindestens einer Meldung an die Arbeitsverwaltung im Zeitraum 2000 bis 2004

** Engere Anteile an Er

, Arbeit Suchende; ohne Beamte / Selbststindige) zum Stichtag 30.06.2004

*** Anteil der Personen, die am 30. Juni 2004 keinen beobachtbaren Erwerbsstatus haben

Quelle: [EBS, cigene Berechnung.

Tabelle 1" zeigt, wie sich die Erwerbspersonen im mittleren Erwerbsalter (30

bis unter 50 Jahre) nach dem Beschiftigungsanteil auf diese sechs Kategorien

verteilen. Die Ergebnisse werden fiir West- und Ostdeutschland nach Geschlecht

ausgewiesen. Die erste Zeile jeder Personengruppe umfasst die Erwerbsperso-

nen im weiten Sinn, d.h. Personen mit mindestens einer Meldung an die Ar-

beitsverwaltung. Der Darstellung in den folgenden drei Zeilen liegt die engere

Definition der Erwerbspersonen zugrunde: Hier werden Personen ausgewiesen,

Tabelle 1 weist die Ergebnisse fiir die erste Berechnungsvariante aus (Indikator 1: Anteile der Beschif-

tigungszeit an fiinf Jahren. Im Anhang findet sich eine formal gleich aufgebaute Tabelle, in der die An-
teile der Beschiftigungszeitanteile an allen gemeldeten Zeiten in fiinf Jahren berechnet wurden (Indika-
tor 2), um die Unterschiede der beiden Messweisen aufzuzeigen.
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die zum Stichtag 30. Juni 2004 einen mit der IEBS beobachtbaren Erwerbsstatus
haben, also beschiftigt, arbeitslos oder arbeitsuchend sind. (Diese drei Perso-
nengruppen bilden zusammen das erfasste Erwerbspersonenpotenzial in enger
Abgrenzung und summieren sich in der ,,ingesamt“-Spalte am rechten Tabellen-
rand zu 100 %.)

In der letzten Spalte von Tabelle 1 wird nachrichtlich die (gewichtete) Anzahl
der insgesamt in die Analyse einbezogenen Personen ausgewiesen. Die Auswer-
tung umfasst in der weiten Abgrenzung 26,8 Mio. Erwerbspersonen im Alter
von 30 bis unter 50 Jahren; sie ist demnach fiir das deutsche Beschéiftigungs-
und Arbeitsférderungssystem repriasentativ und geeignet, amtliche Querschnitt-
statistiken durch eine Léngsschnittperspektive zu erginzen. Die am 30. Juni
2004 erfassten Beschéftigten lassen sich mit den Angaben der amtlichen Statis-
tik zur Anzahl sozialversicherungspflichtig Beschiftigter vergleichen. Beriick-
sichtigt man, dass Auszubildende aus den Analysen ausgeschlossen wurden,
passen die (gewichteten) Eckwerte der Stichprobe relativ exakt zu den amtlichen
Zahlen. Fur die zum Stichtag arbeitslos gemeldeten Personen gilt das nur einge-
schrinkt."* Es ist davon auszugehen, dass die Prozentanteile der Arbeitslosen
und Arbeitsuchenden an den hier erfassten Erwerbspersonen (,,Arbeitslosenquo-
ten”) im Vergleich mit den Arbeitslosenquoten der amtlichen Statistik geringfii-
gig hoher sind.

Wie die ,Insgesamt“-Spalte ausweist, haben je nach Geschlecht und Region
zwischen einem Fiinftel und einem Drittel der Erwerbspersonen, die im Fiinfjah-
resfenster wenigstens einmal als Erwerbsbeteiligte erfasst waren, zum Ende des
Beobachtungszeitraums eine Meldeliicke, d.h. keinen erfassten Erwerbsstatus
mehr. Diese Abstromquote ist fiir westdeutsche Frauen mit 38,6 % besonders
hoch, fiir ostdeutsche Frauen mit 20,5 % besonders niedrig. Hierin diirften sich

Die amtliche Statistik zihlt Arbeitslose nur dann, wenn sie dem Arbeitsmarkt momentan zur Verfugung
stehen. So fiihrt z.B. Krankheit (inzwischen auch die Teilnahme an Mafinahmen) dazu, dass die ent-
sprechenden Personen nicht in der offiziellen Arbeitslosenzahl beriicksichtigt werden, obwohl der Leis-
tungsbezug nicht beendet ist. In den Analysen dieses Beitrags werden solche arbeitslosen Personen mit-
gezihlt. Dagegen geht ein Teil der hier als arbeitsuchend ausgewiesenen Personen als gemeldete Ar-
beitslose ohne Leistungsanspruch in die amtliche Arbeitslosenstatistik ein. Andererseits beziehen sich
die Arbeitslosenquoten der amtlichen Statistik auf alle Erwerbspersonen, also einschlieBlich der Selbst-
stindigen und Beamten. Rein rechnerisch gleichen sich diese Effekte in den hier nach dem IEBS-
Konzept ermittelten Arbeitslosenquoten nahezu aus.
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sehr unterscyhiedliche Intensititen der Erwerbsorientierung zeigen: In der alten
Bundesrepublik nehmen Frauen im mittleren Erwerbsalter haufiger zeitweilig
oder lidnger einen Status auBerhalb des hier erfassten Systems abhéngiger Be-
schiftigung ein.

Wie die erste Spalte von Tabelle 1 zeigt, sind je nach Region und Geschlecht
zwischen einem Drittel und der Hélfte der Erwerbspersonen im mittleren Er-
werbsalter (ohne Beamte und Selbstdndige) dem Segment stabiler Beschéftigung
zuzuordnen. Die westdeutschen Ménner sind zu 50,2 %, die ostdeutschen Mén-
ner und Frauen gleich stark zu 40,0 % bzw. 40,1 % durchgéngig versicherungs-
pflichtig beschéftigt. Bei den westdeutschen Frauen gilt dies nur fiir 34,5 %.
Meldeliicken oder Phasen der Arbeitslosigkeit spielen hier keine nennenswerte
Rolle.

Auch in der zweiten Spalte, d.h. im Segment der iiberwiegend stabilen Beschaf-
tigung, werden die Beschiftigungszeiten eher selten durch Arbeitslosigkeit un-
terbrochen. Je nach Region und Personengruppe lassen sich zwischen 13,8 %
(westdeutsche Ménner) und 17,3 % (westdeutsche Frauen) dieser Kategorie zu-
ordnen. Die meisten dieser Personen sind am 30. Juni 2004 beschéftigt, nur we-
nige sind an diesem Stichtag arbeitslos oder arbeitsuchend gemeldet. Offenbar
bleibt die Anbindung an Erwerbsarbeit bzw. an das hierauf bezogene soziale
Sicherungssystem auch bei vortibergehender Nichterwerbstitigkeit weitestge-
hend erhalten, denn die Abstromquoten sind in diesem Segment relativ gering.
Entsprechend gering sind die Unterschiede zwischen enger und weiter Definiti-
on des Erwerbspersonenpotenzials.

Personen mit hohen Beschiftigungszeitanteilen finden sich natiirlich statistisch
héufiger in der Gruppe der Beschiftigten. Je weiter man sich in der Tabelle spal-
tenweise nach rechts bewegt, umso geringer wird der Anteil der Beschiftigten in
den einzelnen Segmenten und desto hiufiger findet man Personen, die am aktu-
ellen Rand arbeitslos oder arbeitssuchend gemeldet waren. Und je niedriger der
Anteil der Beschiftigungszeit an der Beobachtungszeit ist, desto hoher fallen
auch die Abstromquoten aus: Nicht nur die Anbindung an das Beschiftigungs-
system wird prekér, sondern auch die Anbindung an die sozialen Sicherungssys-
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teme (durch Bezug von Lohnersatzleistungen) und an die Arbeitsverwaltung
(durch Meldung als arbeitsuchend). Von den Erwerbspersonen, die in den Jahren
2000 bis 2004 faktisch aus dem Arbeitsmarkt ausgegrenzt waren, d.h. Beschéf-
tigungszeiten von zwischen null und drei % aufwiesen, ist nur noch der kleinere
Teil arbeitslos oder arbeitsuchend gemeldet. Der bei weitem groflere Teil dieser
Gruppe hat am aktuellen Rand keinen beobachtbaren Erwerbsstatus mehr. Ob-
wohl bereits im Beobachtungszeitraum bis 2004 Formen der Erwerbsarbeit an
Bedeutung gewannen, die sich nicht mehr in Beschiftigungszeiten in den IEBS
niederschlagen, diirfte sich in diesen Abstromquoten vor allem Ausgrenzung
vom Beschiftigungssystem zeigen: Personen ohne Aussicht auf reguldre Be-
schiftigung ziehen sich vom Arbeitsmarkt zurtick.

Arbeitslosigkeit (in den IEBS gleichbedeutend mit Anspriichen auf Lohnersatz-
leistungen) spielt offenbar in allen Segmenten des Beschiftigungssystems eine
grofle Rolle, auBer natiirlich im Bereich stabiler Beschéftigung. Personen ohne
nennenswerte Beschiftigungszeiten, die seit mindestens fiinf Jahren mehr oder
minder ausschlieBlich Lohnersatzleistungen (in der Regel Arbeitslosenhilfe) be-
zogen, machen einen in absoluten Zahlen nicht unbedeutenden, aber relativ ge-
sehen nur kleinen Teil der Arbeitslosen aus: 1,5 % bei insgesamt 10,9 % arbeits-
losen westdeutschen Ménnern und 3,5 % bei insgesamt 18,9 % arbeitslosen ost-
deutschen Frauen. Die deutliche Mehrheit der Arbeitslosen weist im Beobach-
tungszeitraum noch Beschiftigungszeiten aus, gut der Hélfte von ihnen noch
Zeitanteile von mehr als 25 % in reguléren Jobs.

Dagegen konzentrieren sich die Arbeitsuchenden (hier: ohne Leistungsansprii-
che) gut zur Hélfte im Segment der von reguldrer Erwerbsarbeit Ausgegrenzten.

2.3 Zonen der Erwerbsbeteiligung

Viele Untersuchungen tiber Prekaritdt im Beschiftigungssystem orientieren sich
an der vom franzosischen Soziologen Robert Castel (2000) vorgeschlagenen
Unterscheidung von Zonen sozialen Zusammenhalts: einer Zone der Integration,
der Gefahrdung und der Ausgrenzung. Danach gelingt in einer Zone der ,,Integ-
ration® weiterhin Teilhabe (nach dem alten Teilhabemodus der ,,Lohnarbeitsge-
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sellschaft™ oder nach einem partiell neuen Teilhabemodus). Die wachsende Zo-
ne der ,,Verwundbarkeit®, Unsicherheit oder Prekaritit (in der sich weiter eine
Zone der Fiirsorge™ abzeichnet) ist bei Castel einerseits gegen diese Zone ge-
lingender Teilhabe abgegrenzt, andererseits gegen die Zone der ,,Entkopplung*
oder Ausgrenzung. Die Zone der Verwundbarkeit hat nach Castel (2000: 15) fiir
den des Umbruchs der Lohnarbeitsgesellschaft ,,strategische Bedeutung* — tiber
sie kehrt 6konomische und soziale Unsicherheit ins Beschdftigungssystem zu-
riick. (Fiir einen Versuch, dieses ,,Zonenmodell* auf prekidre Beschiftigung an-
zuwenden, vgl. Dorre et al. 2006.)

Der Anteil reguldrer (sozialversicherungspflichtiger) Beschiftigungszeiten im
Fiinfjahreszeitraum kann nun dazu dienen, solche Zonen in der Dimension der
Erwerbsbeteiligung annihernd zu beschreiben. Im Interesse groBerer Ubersicht
werden die bislang dargestellten Ergebnisse nun stidrker zusammengefasst. Ta-
belle 2 berticksichtigt hierbei nur noch die Erwerbspersonen nach dem engeren
Auswertungskonzept, d.h. mit erfasstem Erwerbsstatus zum Stichtag 30. Juni
2004.

Tabelle 2 Verteilung der Erwerbspersonen auf Zonen der Erwerbsbeteiligung

Anteil der Beschéftigungszeit in fiinf Jahren
stabil iiberwicgend
Beschiftigte Beschiftigte

Integration Gefihrdung |Ausgrenzung |gesamt
‘West Miinner beschiftigt 65,6% 17,5% 3,6% 0,0% 86,7%
arbeitslos| 0,0% 4.2% 5.1% 1,5% 10,9%
Arbeit suchend 0,0% 0,4% 0,8% 1,3% 2,5%
insgesamt| ___ 65.6% 22,1% 9.4% 2.9% 100.0%
West Frauen beschiftigt 56,3% 24.2% 5.5% 0,0% 86,0%
arbeitslos 0,0% 4,3% 4,3% 1,0% 9,6%
Arbeit suchend 0,0% 0.8% 1.2% 2.3% 4.4%
insgesamt 56.3% 29.4% 11,0% 3.3% 100.0%
West insgesamt 61.6% 253% 10.1% 3.1% 100,0%
Ost Minner beschiftigt 51.2% 22,1% 4,9% 0,0% 78.2%
arbeitslos 0,0% 6,0% 9.7% 2,8% 18,5%
Arbeit suchend 0,0% 0.4% 1.1% 1.8% 3.2%
i amt| 51.2% 28,6% 15,7% 4.5% 100,0%
Ost Frauen 50,5% 21,0% 4,7% 0,0% 76,2%
arbeitslos 0,0% 5,6% 9.7% 3.5% 18,9%
Arbeit suchend 0,0% 0.7% 1,7% 2,5% 4,9%
insgesamt 50,5% 27.3% 16,1% 6,0% 100,0%
Ost insgesamt 50.9% 28.0% 15.9% 5.3% 100.0%

Engere Abgrenzung: Erwerbspersonen (Beschiftigte, Arbeitslose, Arbeit Suchende;
ohne Beamte / Selbststindige) zum Stichtag 30.06.2004

Quelle: IEBS, eigene Berechnung.
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Der Zone der Integration konnen zwei unterschiedliche Muster der Erwerbsbe-
teiligung zugeordnet werden: durchgéngige und tiberwiegende regulédre Beschéf-
tigung.

Etwa die Hilfte (50,9 %) der ostdeutschen und drei Funftel (61,6 %) der west-
deutschen Erwerbspersonen sind durchgingig, d.h. stabil sozialversicherungs-
pflichtig beschéftigt. Sie waren zumindest im Zeitraum 2000 bis 2004 weder
arbeitslos noch arbeitsuchend, was Stellenwechsel (Uberginge von Beschifti-
gung in Beschiftigung) nicht ausschlief3t.

Die Erwerbspersonen mit tiberwiegend stabiler Beschiftigung (Beschiftigungs-
zeiten von 75 % bis 95 %, zweite Spalte von Tabelle 1) und mit unterbrochener
Beschiftigung (Beschéftigungszeiten von 50 % bis 75 %, dritte Spalte von Ta-
belle 1) werden gemeinsam als ,,liberwiegend Beschéftigte der Zone der Er-
werbsintegration zugerechnet. In dieses Segment des Beschiftigungssystems,
das in West- wie Ostdeutschland etwa ein Viertel des Potenzials abhéngiger Er-
werbsarbeit (25,3 % bzw. 28,0 %) ausmacht, fallen bereits Personen mit Unter-
brechungen im Erwerbsverlauf. Ein Teil dieser Erwerbspersonen ist zum Stich-
tag arbeitslos oder arbeitsuchend gemeldet. Gemeinsam ist ihnen jedoch, dass
Zeiten reguldrer, sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung noch gegentiber
anderen Erwerbsstatus {iberwiegen. Insbesondere bei den Personen in diesem
Segment, die am 30. Juni 2004 beschéftigt waren, ist daher davon auszugehen,
dass die Arbeitslosenersicherung ihnen gegentiiber eine Briickenfunktion erfiillt
hat. Dagegen tragen die am gleichen Stichtag arbeitslos oder arbeitsuchend ge-
meldeten Personen, die sich in diesem Segment befinden, bereits ein gewisses
Risiko, aus einer Zone iiberwiegend stabiler Erwerbsbeteiligung in die Geféhr-
dungszone abzurutschen.

Bei etwa 10 % aller westdeutschen und etwa 15 % aller ostdeutschen Erwerbs-
personen erscheint die Teilhabe an Erwerbsarbeit gefihrdet. Dieser Zone der
Gefdhrdung werden die Personen mit instabiler Erwerbsbeteiligung (Beschéfti-
gungszeiten von 25 % bis 50 %, vierte Spalte von Tabelle 1) und die Personen
mit stark gefihrdeter Erwerbsbeteiligung (Beschéftigungszeiten zwischen 3 %
und 25 %, fiinfte Spalte von Tabelle 1) zugerechnet. Arbeitslose und Arbeitsu-
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chende stellen in dieser Zone der Prekaritét bereits die Mehrheit (auller bei den
westdeutschen Frauen, s.u.) Bei den meisten dieser Personen ist also ein hoherer
Zeitanteil in reguldrer Beschéftigung nicht in Sicht. Beschéftigten, Arbeitslosen
und Arbeitsuchenden in diesem Segment ist gemeinsam, dass sie im Beobach-
tungszeitraum noch nennenswerte Beschiftigungszeiten aufweisen, d.h. ihre
Anbindung an Erwerbsarbeit nicht ganz verloren haben. Doch vor allem bei Er-
werbspersonen mit Beschéftigungszeiten unter 25 % steigen die Abstromquoten
spirbar an d.h. zunehmende Meldeliicken am aktuellen Rand deuten auf Riick-
zug vom Arbeitsmarkt hin. Bei den westdeutschen Frauen in diesem Segment
zeigen sich zwei Besonderheiten: Sie sind am aktuellen Rand noch zur Hilfte
beschiftigt, und zugleich erreicht bei ihnen die Abstromquote mit 8,0 % (vgl.
Tabelle 1) einen héheren Wert. Beides deutet auf haufigere Wechsel zwischen
Beschiftigungssystem und Familienarbeit nach dem im Westen nach wie vor
einflussreichen Haupterndhrermodell hin.

Bei etwa 3 % der westdeutschen und gut 5 % der ostdeutschen Erwerbspersonen
muss von Ausschluss aus dem Beschiftigungssystem, d.h. von gescheiteter
Teilhabe an Erwerbsarbeit gesprochen werden. Diese ,,Uberzihligen des Ar-
beitsmarkts* suchten noch einen Zugang zu Erwerbsarbeit, iibten jedoch in den
vergangenen fiinf Jahren so gut wie keine reguldre Beschéftigung mehr aus. Da
sich bei den Betroffenen auch am aktuellen Rand keine Beschiftigungszeiten
mehr finden, verfestigt sich der Erwerbsausschluss in ihren Biografien. Jedoch
zeigt der vergleichsweise hohe Anteil an Arbeitsuchenden in diesem Segment,
dass die hier ausgewiesenen Personen ihre Erwerbsorientierung aufrechterhal-
ten, auch wenn sie keinen Anspruch mehr auf Lohnersatzleistungen haben. Doch
erweitert sich diese Zone der Ausgrenzung zur ,,Zone der Entkopplung™ (Cas-
tel): Der grofere Teil der Ausgegrenzten steht im letzten Beobachtungsjahr nicht
mehr in Kontakt zur Arbeitsverwaltung (vgl. Tabelle 1, Zeilen ,,insgesamt* und
,»Abstromquoten®).

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass im deutschen Beschiftigungssys-

tem fiir etwa zwei Drittel der Erwerbspersonen die ,,Grundformel* erwerbsge-
sellschaftlicher Teilhabe immer noch weitgehend funktioniert. Fiir sie bleibt Ar-
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beitslosigkeit entweder ein abstraktes, wenig wahrscheinliches Risiko, oder sie
wird tiberwiegend relativ schnell {iberwunden.

In der Zone unsicherer Erwerbsbeteiligung hingegen konnen héufige Wechsel
zwischen Arbeitslosigkeits- und Beschiftigungszeiten zur Regel werden. Kenn-
zeichnend fiir die prekdre Lage dieser Erwerbspersonen im Beschiftigungssys-
tem ist nicht etwa, dass sie keinen Zugang zu Erwerbsarbeit mehr hétten, son-
dern dass es ihnen nicht mehr gelingt, ihre Beschiftigung zu verstetigen und so
ins stabile Segment aufzusteigen.

Fiir eine vergleichsweise kleinere Zone der Erwerbsbevélkerung muss von Er-
werbsausschluss gesprochen werden. Der grofiere Teil der Betroffenen hat sich
vom Arbeitsmarktgeschehen zuriickgezogen oder jedenfalls den Kontakt zur
Arbeitsverwaltung verloren. Der kleinere Teil dieser vom Arbeitsmarkt ausge-
grenzten Personen bleibt arbeitslos oder arbeitsuchend gemeldet, versucht also
diese Ausgrenzung zu {iberwinden, ohne dass sich allerdings im ausgewerteten
Fiinfjahreszeitraum ein sichtbarer Erfolg eingestellt hétte.

2.4 Wie stabil ist das stabile Segment?

Der Beobachtungszeitraum von fiinf Jahren ist pragmatisch wie sozialrechtlich
begriindbar, und doch letztlich willkiirlich gewahlt. Daher ist zu fragen, wie weit
sich der vorgestellte Befund, wonach in Westdeutschland drei Fiinftel, in Ost-
deutschland immerhin die Halfte der Erwerbspersonen stabil sozialversiche-
rungspflichtig beschéftigt sind, tiber langere Zeitrdume &ndert, d.h. ob in vo-
rausgegangenen Erwerbssequenzen der stabil Beschiftigten Arbeitslosigkeit
vorkam.
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Tabelle 3 Stabil Beschiiftigte (2000 bis 2004) nach friiherer Arbeitslosigkeit (1990 bis 1999).

Westdeutschland Ostdeutschland
2000 bis 2004 kontinuierlich beschaftigt ("stabile
Beschiftigung"), und 1990 bis 1999 mindestens
einmal arbeitslos Miénner Frauen Méinner Frauen
Anteil an allen Personen im stabilen Segment 30% 31% 40% 41%
nachrichtlich deren Anzahl in Tsd. 1.636 1.133 434 422
Beendigung der letzten Arbeitslosigkeit
(in Jahren vom 30. 06. 2004 entfernt; Mittelwert) 875 892 7.80 8,60
Variationskoe ffizient 0,410 0,402 0,447 0,369

Quelle: IEBS, eigene Berechnung.

Tatsdchlich waren etwa 30 % der westdeutschen und 40 % der ostdeutschen Er-
werbspersonen, die in Tabelle 2 als stabil Beschiftigte erscheinen, in den vo-
rausgegangenen zehn Jahren (1990 bis 1999) wenigstens einmal arbeitslos (Ta-
belle 3). Einerseits zeigt sich, dass das Risiko der Arbeitslosigkeit breiter und
.demokratischer* verteilt ist, wenn man lingere Beobachtungszeitrdume wihlt.
Andererseits wird das Segment stabiler Beschéftigung zwar kleiner, doch 16st es
sich keineswegs auf. Und sofern die stabil Beschiftigten der Jahre 2000 bis
2004 personliche Erfahrungen mit Arbeitslosigkeit haben, liegen diese im Jahr
2004 im Durchschnitt acht bis neun Jahre zuriick."”> Der Befund einer segmen-
tierten Erwerbsgesellschaft, in der die Risiken des Arbeitsmarkts ungleich ver-
teilt sind, bleibt also bestehen.

3. Qualitit der Beschiiftigungszeiten — am Beispiel niedriger Lohne

Bisher wurde Teilhabe an Erwerbsarbeit vereinfachend mit reguldrer, sozialver-
sicherungspflichtiger Beschéftigung gleichgesetzt, d.h. alle gemeldeten Beschif-
tigungszeiten wurden gleich gewertet. Es muss aber auch nach der Teilhabequa-
litat der hier erfassten Beschéftigung gefragt werden. Dies geschieht in Tabelle 4
exemplarisch fiir die Beschiftigung im Niedriglohnbereich. Im Anschluss an
gingige Definitionen wird die Niedriglohngrenze bei zwei Drittel des Median-
einkommens von Vollzeitbeschiftigten angesetzt.'® In Westdeutschland ist die

Der in der Tabelle ausgewiesene Variationskoeffizient gibt am, wie gut der Durchschnittswert alle Félle
der Gruppe beschreibt. Je héher der Wert ist, umso grofler ist die Streuung um den in der dar-iiber lie-
genden Zeile dargestellte Mittelwert.

Die Grenze wurde nur iiber Vollzeitbeschiftigtenentgelte ermittelt. Wenn eine Person in Teilzeit arbei-
tet und ihr monatliches Bruttomonatseinkommen aus Erwerbsarbeit unter dieser Grenze liegt, wurde die
entsprechende Beschiftigungszeit als Bezugszeit von Niedriglohn gewertet.
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so definierte Niedriglohngrenze bei einem monatlichen Bruttoentgelt von
1.780 Euro erreicht, in Ostdeutschland bei 1.311 Euro.

Tabelle 4 Erwerbspersonen mit Beschiiftigungszeiten im Niedriglohnbereich
Integration | Gefiihrdung Ausgrenzung
iiberwiegend unter- i stark nachrichtlich
stabile stabile brochene | instabile gefihrdete Ausgrenzung Anteil Per-
Beschif- Beschif- Beschif- Erwerbs- Erwerbs- von sonen mit entspricht der
tigung tigung tiging  beteiligung  beteiligung |  Erwerbsarbeit | Niedriglohn-  (gewichteten)
Geschlecht / Region [100:95] 195;75] 175;50] | 150;25] 125:3] 13;0] erfahrung  Anzahl in Tsd.
West Manner nsgosamt] 5 37) 2533) 20 (44) 27 (38) 74 (30) 207) 7% T.865
beschafiigs]  5(37) 2731 42(43) 50 (60) 49 (30) - 12% 867
arbeitslos** - 28 (36) 47 (40) 57(53) 55 (74) 7(96) 43% 304
Arbeit suchend*¥ - 31(32) 45 (43) 57(55) 59 (79) 3(9) 26% 54
Ost Manner insgesamt®] 5 (38) 22(30) 33G7) 20 (51) 38 (77) 3(96) 18% 479
beschafiigrts] 5 (38) 22(38) 34(35) 41(51) 48 (83) - 13% 53]
arbeitslos** - 26(35) 38(34) 44.(50) 39 (75) 7(96) 34% 131
Arbeit suchend*¥ - 32 (41) 38 (28) 49 (46) 53 (78) 3(98) 23% 16
‘West Frauen insgesamt®| 18 (68) 38(66) 45 (12) 45 (19) 40 (92) 3(99) 29% 3.041
beschafiigr*] 18 (68) 46 (59) 54(68) 53(77) 56 (93) - 29% 1614
arbeitslos** - 44 (68) 54(68) 58 (74) 53 (86) 7(99) 48% 299
Arbeit suchend* - 35(18) 48(11) 49(79) 49 (92) 2(9%8) 23% 65
Ost Fraucn insgesamt®| 13 (64) 38(30) 35 (37) 34 (712) 36 (87) 3(99) 25% 642
beschafiigr*s| 13 (64) 40(51) 49 (57) 48(71) 52 (90) - 24% 371
arbeitslos** - 40 (69) 48(68) 45(75) 36 (87) 5(100) 35% 135
Arbeit suchend* - 24(89) 42(86) 47(76) 37 91) 2(100) 20% 20

* Weite Abgrenzung: Anteile an allen Personen mit mindestens einer Meldung an die Sozialversicherungstriiger im Zeitraum 2000 bis 2004
** am Stichtag 30. Juni 2004; Anteil an allen Personen mit diesem Erwerbsstatus

Anteil der Personen mit Niedriglohnbeschiiftigungszeiten (Indikator 1),
in Klammern: ittlicher Anteil der Niedri i fty an der gesamten
(Niedriglohn: unter 2/3 des Medianlohns West bzw. Ost)

Lesebeispiel 5 (37): Fiinf Prozent aller am 30. Juni 2004 beschiiftigt gemeldeten westdeutschen Ménner mit stabiler Erwerbsbeteiligung
hatten im Zeitraum 2000 bis 2004 ifti im Niedriglohnbereich. T ittlich waren bei diesen
Personen in diesen fiinf Jahren 37 Prozent ihrer gesamten Beschaftigungszeit von Niedriglohnbezug gepriigt.

Quelle: IEBS, eigene Berechnung.

Fiir die oben (vgl. Tabelle 1) unterschiedenen Kategorien der Erwerbsbeteili-
gung wird zundchst ausgewiesen, welcher Anteil der erfassten Erwerbspersonen
irgendwann im Beobachtungszeitraum tiberhaupt im Niedriglohnbereich be-
schiftigt war (erste Zahl). Zusétzlich wird als Gruppenmittelwert fiir diese Teil-
gruppe angegeben, welchen Prozentanteil niedrig entlohnte Beschiftigungszei-
ten an ihren insgesamt realisierten Beschiftigungszeiten hatten (zweite Zahl, in

Klammern).

Als allgemeine Tendenz zeigt sich: je stabiler die Erwerbsbeteiligung, desto ge-
ringer ist auch das Risiko eines Niedriglohnbezugs. Frauen finden sich wesent-
lich haufiger als Ménner im Niedriglohnsegment wieder. Dies kann nur in
Westdeutschland mit haufigerer Teilzeitbeschiftigung erkldrt werden, denn in
Ostdeutschland ist Teilzeitbeschiftigung nicht nur seltener, sondern auch
gleichmiBiger zwischen Méannern und Frauen verteilt.
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5 % der west- und ostdeutschen Manner im Segment stabiler Beschéftigung ar-
beiteten zeitweise niedrig entlohnt, westdeutsche Frauen dagegen zu 18 %, ost-
deutsche zu 13 %. Wihrend bei den Ménnern dieser Gruppe etwa ein Drittel der
Beschiftigungszeiten niedrig entlohnt wurden, waren bei den Frauen zwei Drit-
tel der Beschiftigungszeiten davon geprigt. Offenbar muss nur ein kleiner Teil
der Minner, dagegen ein groferer Teil der Frauen fiir Beschéftigungsstabilitét
niedrige Arbeitseinkommen in Kauf nehmen.

Je weiter man sich in Tabelle 4 nach rechts bewegt, d.h. je prekérer die Er-
werbsbeteiligung wird, desto hdufiger kommt niedrig entlohnte Beschéiftigung
vor und desto groBer wird ihre relative Dauer. In den beiden anderen Segmen-
ten, die noch der Integrationszone zugeordnet sind, waren schon anteilig deut-
lich mehr Personen von Niedriglohnen betroffen, jedoch Méanner immer noch
seltener als Frauen. Zwar nihert sich in der Kategorie der unterbrochenen Er-
werbsbeteiligung die Quote der westdeutschen Méanner mit Niedriglohnphasen
(40 %) derjenigen der Frauen (45 %) an, doch machen diese Phasen bei den
westdeutschen Frauen schon annidhernd drei Viertel ihrer Beschéftigungszeit aus
(72 %), bei den Ménnern noch weniger als die Hilfte (44 %).

Bei vielen Personengruppen, deren Erwerbsbeteiligung als gefihrdet eingestuft
wurde, weist mehr als die Halfte der Erwerbspersonen Niedriglohnzeiten auf,
und wo dies der Fall ist, findet die Beschéftigung fast durchgingig in diesem
Bereich statt — bei den beschéftigten Frauen mit stark gefihrdeter Erwerbsbetei-
ligung zu 93 % (West) bzw. 90 % (Ost). Méanner und Frauen sind nun etwa
gleich stark betroffen. In diesem Segment féllt auf, dass z.B. ostdeutsche Mén-
ner, die am 30. Juni 2004 beschéftigt sind, hdufiger (zu 48 %) und linger (zu
83 %) niedrig entlohnt arbeiten als Ménner, die am gleichen Stichtag arbeitslos
gemeldet sind. Solche Befunde kénnen jedoch nicht einfach als Zeichen man-
gelnder Konzessionsbereitschaft der Arbeitslosen interpretiert werden, denn sie
sind nicht unabhéngig von der Lage der Beschiftigungszeiten in diesem Seg-
ment: Die zum Stichtag arbeitslosen Personen realisierten ihre Beschaftigungs-
zeiten eher zum Beginn des Beobachtungszeitraums, wihrend dies bei den an
diesem Stichtag beschiftigten Personen am Ende des Beobachtungszeitraums
der Fall ist. Im Jahr 2004 ist aber ein Niedriglohn im Segment stark gefihrdeter
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Erwerbsbeteiligung wahrscheinlicher (und prigender) fiir den Erwerbsverlauf
als noch im Jahr 2000.

In den wenigen Fillen schlieBlich, in denen fiir die vom Beschiftigungssystem
Ausgegrenzten noch Beschiftigungszeiten erfasst sind, handelte es sich durch-
weg um niedrig entlohnte Tatigkeiten.

Zusammenfassend lésst sich festhalten, dass Einkommens- und Beschéftigungs-
risiken einander wechselseitig verstirken, dass aber auch im Bereich mehr oder
weniger gelingender Arbeitsmarktintegration durchaus betrichtliche Anteile von
Erwerbspersonen tiiber langere Zeit relativ geringe Arbeitseinkommen erzielen,
also offenbar keine andere Wahl haben, als in schlecht bezahlten Beschifti-
gungsverhiltnissen auszuharren. Mit abnehmender Teilhabe an Erwerbsarbeit
wichst auch das Risiko, in Beschiftigungsphasen liangerfristig im Niedriglohn-
segment zu verbleiben. Es ist daher eher unwahrscheinlich, dass die betroffenen
Personen einen Ausstieg aus dieser Niedrigeinkommensspirale schaffen, selbst
wenn ihnen der Sprung in Beschiftigung gelingt bzw. gelungen ist. Und da
Lohnersatzleistungen wenigstens im Versicherungsbereich ebenfalls am erziel-
ten Arbeitseinkommen ansetzen, ist ihre materielle Situation auch in Phasen der
Arbeitslosigkeit wesentlich prekérer als in den Segmenten, in denen Beschifti-

gungszeiten liberwiegen.

4. Weiterfiihrende Fragen

4.1 Methodischer Ausblick

Die hier erorterte Kennzahl misst anhand der gemeldeten Zeiten in regulérer,
sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung die ,,Beschéftigungsleistung® des
deutschen Arbeitsmarkts und bietet ein individuelles Mall der Erwerbsbeteili-
gung. Doch natiirlich 14sst sich das Arbeitsmarktgeschehen auch in dynamischer
Perspektive nicht in einer einzigen Kennzahl erfassen. Fiir die Weiterentwick-
lung der Arbeitsmarktbeobachtung geht es vielmehr um ein ganzes System ver-
laufsorientierter Kennzahlen. Im Rahmen der Berichterstattung zur soziodko-
nomischen Entwicklung Deutschlands, fiir welche der Indikator ,,Arbeitsmarkt-
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integrationsgrad* berechnet wurde, sollen daher eine Reihe weiterer verlaufsori-
entierter Kennzahlen angeboten werden'’, etwa:

e die Anzahl der Beschiftigungsverhéltnisse, in denen die erfassten Beschéfti-
gungszeiten realisiert wurden,

e die Anzahl der direkten Arbeitgeberwechsel ohne eine eingelagerte Phase der
Arbeitslosigkeit oder Meldeliicke,

e der Anteil der Meldeliicken am Beobachtungszeitraum von fiinf Jahren,

e Uberginge aus einem Erwerbsstatus in andere, etwa Wechsel von Beschiifti-
gung in Arbeitslosigkeit und umgekehrt, sowie Verbleibsquoten.

Da alle Kennzahlen die gleiche Datengrundlage, die Integrierten Erwerbsbiogra-
fien (IEBS) nutzen (vgl. oben: 2.1), lassen sie sich personenbezogen verkniipfen,
was eine Typisierung individueller Erwerbsverldufe ebenso wie die statistische
Beschreibung und die multivariate Analyse bedingender Faktoren — z.B. sozio-
demografischer Merkmale wie des Qualifikationsniveaus — ermdglicht. Zudem
reicht die Grofe der verwendeten Stichprobe aus, um Ergebnisse bis auf die E-
bene von Agenturbezirken zu regionalisieren.

Sollen diese Kennzahlen fiir eine laufende Arbeitsmarktbeobachtung genutzt
werden, miissen sie in Zeitreihen angeboten werden. Zum einen ist der histori-
sche Vergleich mit fritheren Arbeitsmarktbedingungen von Interesse, die noch
von anndhernder Vollbeschiftigung gepragt waren. Dies zwar nicht mit der
IEBS, aber mit der IAB-Beschiftigtenstichprobe (IABS) grundsitzlich fiir Beo-
bachtungszeitriume bis Ende der siebziger Jahre moglich.'”® Zum anderen ist zu
verfolgen, wie sich die Neuausrichtung der Arbeitsmarktpolitik und insbesonde-
re ihre Trennung in die beiden Rechtskreise der Versicherung (SGB III) und der
Fiirsorge (SGB II) ab 2005 auf die Beschiftigungsleistung und auf die Segmen-

17 Siehe hierzu die Website des Forschungsverbunds (http:/www.soeb.de) unter ,,Ergebnisse: Kapitel

Erwerbsbeteiligung*.
Da in der IABS der Erwerbsstaus ,,arbeitsuchend (ohne Leistungsbezug) nicht erfasst wird, ist eine
Anpassung des Messkonzepts notwendig.

8

73



tierung des Arbeitsmarkts auswirken. Dies setzt voraus, dass das Forschungsda-
tenzentrum von BA und IAB der Forschung aktualisierte IEBS anbietet, die Da-
ten aus der Grundsicherung flir Arbeitsuchende enthalten.

Fiir eine Betrachtung der Jahre ab 2005 ist unter anderem zu iiberlegen, ob Ar-
beitslosigkeit weiterhin — wie in den hier dargestellten Auswertungen — als ein
einheitlicher Zustand behandelt werden kann oder ob nach Arbeitslosigkeit in
den Rechtskreisen des SGB 111 und des SGB II unterschieden werden muss.

4.2 Arbeitsmarktpolitische Schlussfolgerungen

Die Arbeitsmarktpolitik befindet sich auch 2007, fiinf Jahre nach den Empfeh-
lungen der ,,Hartz-Kommission® und dem Beginn ihrer gesetzlichen Neuausrich-
tung, immer noch in einer Ubergangsphase, in der Organisationen und Instru-
mente umgebaut und Ziele neu ausgehandelt werden. Dem neuen Paradigma der
»Aktivierung® (vgl. Bartelheimer/Wagner 2005) entspricht noch kein stabiler,
neuer arbeitsmarktpolitischer Referenzrahmen, in dem sich die Akteure bewe-
gen konnen.

Welche Schlussfolgerungen legt das hier gezeichnete Bild des deutschen Be-
schiftigungssystems nahe, das vor allem eine starke soziale Ungleichheit der
Erwerbsbeteiligung und eine tiefe Segmentierung des Arbeitsmarktgeschehens
zeigt? In welche Richtung sollte es die Problemwahrnehmungen der arbeits-
marktpolitischen Akteure beeinflussen?

Zunichst verweist die Erorterung des Indikators ,,Arbeitsmarktintegration™ auf
Diskussionsbedarf zu den Zielen der Arbeitsmarktpolitik. Da die Entwicklung
der sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung fiir die Politik nach wie vor
eine zentrale ZielgroBe darstellt, da ferner das soziale Sicherungssystem weiter-
hin wesentlich auf dieser Erwerbsform beruht und die Erwerbsbevolkerung in
ihrer grofen Mehrheit weiterhin diese Schutznorm anstrebt, ist es durchaus
sachgerecht, wenn diese ,,reguldre Beschiftigung™ als ZielgréBe zur Messung
von Teilhabe am Erwerbsleben dient. Doch die aktive Arbeitsmarktpolitik hat
sich in den letzten Jahren von diesem Ziel weitgehend verabschiedet: Ein Jahr
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nach dem hier ausgewerteten Beobachtungszeitraum, also 2005, wurden
630.000 Beschiftigungsverhéltnisse durch Instrumente der Arbeitsmarktpolitik
gefordert. Davon waren noch 89.000 sozialversicherungspflichtig. Dagegen
wurden 322.500 selbstindige Erwerbstitigkeiten gefordert und 218.900
,»Rechtsverhiltnisse eigener Art“ — etwa Zusatzjobs — begriindet (vgl. BA
2006b). Der groBere Teil dieser Beschéftigung begleitenden und Beschiftigung
schaffenden MaBinahmen wiirde sich daher in der hier vorgestellten Kennzahl

nicht mehr als zusitzliche Beschéftigungszeit niederschlagen.

Ferner zeigt sich, dass die soziale Segmentierung des Beschiftigungssystems
etwas anderen Linien folgt, als es die Diskussion tiber ,,Langzeitarbeitslosigkeit*
und Grundsicherung nahelegt. Arbeitslosigkeit als sozialrechtlicher Status ver-
teilt sich vor allem auf die Zonen der Arbeitsmarktintegration und der gefihrde-
ten Erwerbsbeteiligung. In beiden hat er jeweils eine andere soziale Bedeutung.
Ubergangsarbeitslosigkeit kann im Segment {iberwiegend stabiler bzw. unter-
brochener Beschiftigung nach der Versicherungslogik des SGB III bearbeitet
werden. Die Dauer von Arbeitslosigkeitsphasen moglichst zu verkiirzen und die
Besetzung offener Stellen zu beschleunigen, hat in diesen Erwerbssequenzen
einen stark positiven, statussichernden Teilhabeffekt. In den Segmenten instabi-
ler, gefahrdeter Erwerbsbeteiligung kommt es dagegen weniger auf die Linge
einzelner Episoden der Arbeitslosigkeit an als vielmehr auf deren Anzahl und
Gesamtdauer. Die Formel ,,Hauptsache Arbeit* 1duft hier am Problem der sozia-
len Segregation vorbei, denn diesen Erwerbspersonen fehlt es nicht an Ubergin-
gen in Beschiftigung, und es geht fiir sie auch nicht darum, tiberhaupt im Be-
schiftigungssystem wieder Full zu fassen, sondern vielmehr darum, ein Ver-
laufsmuster prekérer Erwerbsteilhabe zu tiberwinden. Arbeitsmarktpolitik miiss-
te hier eher bestrebt sein, den Anteil und die Stabilitdt der Beschéftigung zu er-
hohen und die im Niedriglohnsektor verbrachte Zeit zu verkiirzen, um Erwerbs-
sequenzen insgesamt zu stabilisieren.

Fir die Zone des Erwerbsauschlusses schlieflich ist weniger die gemeldete
Langzeitarbeitslosigkeit charakteristisch als vielmehr die Arbeitsuche ohne Leis-
tungsanspriiche und das Ausscheiden aus dem von der Arbeitsverwaltung erfass-
ten Arbeitsmarktbereich. Auch wenn es als Besonderheit der deutschen Ar-
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beitsmarktpolitik gilt, dass ein gréBerer Teil des Erwerbspersonenpotenzials er-
fasst und aktiviert wird (vgl. Konle-Seidl 2006), verliert offenbar (wie sich in
den ,,Abstromquoten® zeigt) ein groBer Teil der Unterbeschéftigten den Kontakt
zur Arbeitsverwaltung, wenn die Erwerbsbeteiligung prekédr wird und Leis-
tungsanspriiche enden.

Arbeitsmarktpolitik wird zentral daran zu messen sein, ob sie die soziale Seg-
mentierung des Arbeitsmarkts abschwichen kann. Wenn Vollbeschiftigung
nach der Art der sechziger und siebziger Jahre kein realistisches Ziel mehr zu
sein scheint, wie kénnen dann Uberginge aus der Zone der Gefihrdung und des
Ausschlusses in die der Arbeitsmarktintegration noch unterstiitzt werden? Dabei
vertieft die Aufspaltung der Arbeitsverwaltung und der Arbeitsforderung in die
beiden Rechtskreise des SGB III und des SGB 1II sicher die beobachteten Seg-
mentierungen. Die Grundsicherung fiir Arbeitsuchende unterscheidet sich von
den historischen Vorlduferformen der Erwerbslosenfiirsorge vor allem dadurch,
dass sie kein reines Leistungssystem flir Arbeitslose darstellt. Mit dem Sonder-
system der modernen ,,Erwerbsfiirsorge” wird vielmehr das ganze instabile
Muster der Erwerbsbeteiligung im prekdren Segment sozialstaatlich flankiert. In
dieser Zone der Prekaritit bedeutet nicht nur Arbeitslosigkeit, sondern auch Be-
schiftigung etwas anderes als im stabilen Segment des Beschiftigungssystems.
Reguldre und existenzsichernd entlohnte Beschéftigung wird zur Ausnahme, die
Wechsel zwischen nicht standardisierter Beschéftigung, oft mit ,,aufstocken-
dem® Transferbezug, Arbeitslosigkeit, Malnahmen und Arbeitssuche wird zur
Bewegungsform in der Prekaritit.
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Klaus Dérre, Peter Bescherer, Silke Robenack, Karen Schierhorn

Die ,,vierte Zone* der Arbeitsgesellschaft: Disziplinierung
durch Ausgrenzung und prekiire Beschéiftigung?

HStart ins zweite Wirtschaftswunder”, so titelte die ,,Welt am Sonntag"
(Dams/Struve 2007: 3) im Sommer 2007. Eben noch zu einem siechenden Pati-
enten ohne Aussicht auf nachhaltige Besserung erklért, scheint die deutsche
Wirtschaft nun vor Kraft zu strotzen. Die konjunkturelle Belebung hat inzwi-
schen auch den Arbeitsmarkt erreicht. So ist die Arbeitslosenquote unter die
neuralgische Zehn-Prozent-Marke gefallen und liegt damit rund zwei Prozent
niedriger als im Vorjahr. Zugleich sind die sozialversicherungspflichtigen Be-
schaftigungsverhaltnisse binnen eines Jahres um 600.000 gestiegen und die Zahl
der Erwerbstdtigen hat sich um 1,5 Prozent auf ca. 39 Millionen vergréfert. Hin-
ter diesen Zahlen verbirgt sich allerdings eine andere, wenig glanzvolle Realitt.
Selbst die optimistischsten Beobachter bezweifeln, dass die Arbeitslosigkeit mit-
telfristig deutlich unter die Drei-Millionen-Grenze sinken wird. Bei den gegen-
wirtig ca. 1,6 Millionen Langzeitarbeitslosen ist ein positiver Integrationseffekt
bislang kaum spiirbar. Von den Erwerbslosen, die dennoch einen Job finden,
sind 23 Prozent nach drei Monaten erneut arbeitslos. Wer den Sprung aus der
Arbeitslosigkeit schafft, gerdt zudem immer haufiger in unsichere, niedrig ent-
lohnte Beschiftigung. Mindestens achtzehn von hundert Vollzeitbeschiftigten
arbeiten mittlerweile im Niedriglohnsektor (vgl. Bosch/Weinkopf 2006). Allein
die Zahl der ,,Aufstocker, Menschen, deren Verdienst so gering ist, dass sie zu-
sitzlich Arbeitslosengeld II beziehen miissen, ist auf iiber 600.000 sozialversi-
cherungspflichtig Beschiftigte gestiegen. Insgesamt bendtigen 1,1 Millionen
Menschen ALG-II-Leistungen, obwohl sie einen Job haben (vgl. Bovensiepen
2007: 6). Zeitgleich boomt die Leiharbeitsbranche (2005-2006 plus 32 Prozent).
Allein von den 2006 neu entstandenen 624.000 sozialversicherungspflichtigen
Stellen gingen mehr als 150.000 auf das Konto der Zeitarbeit.

Schon diese wenigen ausgewdhlten Daten illustrieren, dass mit dem vermeintli-
chen ,,zweiten Wirtschaftswunder” keine Wiederherstellung der Lohnarbeitsge-
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sellschaft fordistischen Typs verbunden ist. Vielmehr bedeutet der Ausstieg aus
der Arbeitslosigkeit hdufig Einmiindung in eine expandierende ,,Zone der Ver-
wundbarkeit® (Castel 2000: 360 f.), in der unsichere Arbeits- und Lebensver-
hiltnisse an der ,,Schwelle der Respektabilitdt” (Sennett 2002) zu einem Dauer-
zustand geworden sind. Ausgrenzung und Prekarisierung werden inzwischen
auch in der Arbeitsmarktforschung stirker reflektiert. Belegten quantitativ aus-
gerichtete Studien zum Beschéftigungssystem der 1990er Jahre zunichst allen-
falls einen graduellen Wandel (vgl. Erlinghagen 2005; Erlinghagen/Knuth
2005), so mehren sich inzwischen Hinweise, die fiir eine zunehmende Polarisie-
rung von Beschiftigungs- und Lebenschancen sprechen (vgl. Lutz et al. 2006,
Kohler et al. 2006). Wahrend die empirische Arbeitsmarktforschung um Diffe-
renzierung bemiiht ist, hat die Polarisierung von Arbeitsmarktchancen in der so-
genannten ,,Unterschichtendebatte” (Neugebauer 2007; kritisch: Wacquant
2006: 11) eine iiberaus problematische zeitdiagnostische Wendung erfahren.

So spricht der Historiker Paul Nolte (2006) von einer ,,neuen Klassengesell-
schaft®, die freilich etwas vollig anderes darstelle, ,,als die frohliche Wiederauf-
erstehung des Gegensatzes von Bourgeoisie und Proletariat™ (ebd.: 99). Die neue
soziale Ordnung werde durch ,.eine kulturelle Eigendynamik der Klassenbil-
dung® geprigt. Wiahrend die gesellschaftliche Mitte relativ stabil bleibe (vgl.
Nolte/Hilpert 2007: 11-86), gebe es am unteren Ende der sozialen Hierarchie
einschneidende Verdnderungen. Dort sei Erwerbslosigkeit ,,milieukonstituie-
rend” geworden und schotte ,,zunehmend auch kulturell gegen Aufstiegschancen
und Aufstiegswillen ab“ (Nolte 2006: 98). Die ,,Alltagskultur der Unterschich-
ten folge nicht mehr durchweg einer ,,Assimilation an die biirgerliche Mittel-
schicht®, sondern suche sich auch ,,durch dufiere Abgrenzung zu behaupten®,
wodurch sie sich zugleich verfestige und einkapsele (ebd.: 96)."

Noltes Diagnose erinnert in manchem an die ,,underclass-Debatte, wie sie zu
Beginn der 1990er Jahre in den USA gefiihrt wurde. Im Zentrum dieser Debatte

! Nolte ldsst keinen Zweifel daran, dass er diese Unterschicht fiir eine kulturelle Konstante hilt. Neben

der ,,groflen Schnittmenge® zwischen Migranten und Unterschichten, die in kulturelle Segregation und
Abschottung miinde, sorgten die ,,Erosion der traditionellen Familienordnung®, welche in den kinder-
reichen Unterschichtenfamilien mit ihrem geringen kulturellen und sozialen Kapital zwangsldufig zu
Erzichungskatastrophen” fiihre sowie die Riickverwandlung der Massen- in eine Klassenkultur mit
Zielgruppenfernsehen fiir die Unterschichten fiir Kontinuitit.
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stand die Attacke gegen eine vermeintlich ,,wohlfahrtsabhéngige* Unterklasse,
die sich angeblich daran gewdhnt hatte, von staatlichen Almosen zu leben (vgl.
Murray 1990; kritisch: Kronauer 2002; Chassé 2007: 17-39). Noltes politische
Botschaft dhnelt diesem Grundmuster. Der Historiker pladiert fiir eine ,,starke
Mitte®, die sich auch als strategisches Subjekt verstehen und eine Politik der
,fundamentalen Selbststidndigkeit formulieren solle, welche zugleich zuneh-
mender staatlicher Versorgung ,,im Sinne einer ,von unten nach oben‘ erweiter-
ten Firsorgepolitik* (Nolte/Hilpert 2007: 97; dhnlich: Brumlik 2007: 96) eine
Absage erteilen miisse.

Nach unserer Auffassung verfehlt die aktuelle Unterschichtenschelte die soziale
Realitit gleich in mehrfacher Hinsicht. Weder handelt es sich bei den von regu-
larer Erwerbsarbeit Ausgeschlossenen um eine homogene Gruppe, noch ist eine
stabile soziale Mitte in der Lage, sich von Ausgrenzungserfahrungen und Preka-
risierungstendenzen vollig abzukoppeln. Dementsprechend zielt auch die Logik
der Aktivierung mittels Beschneidung der ,,sozialen Hiangematte™ am eigentli-
chen Problemkern vorbei. Die Existenz einer — teilweise auch neuen — Unter-
schichtenproblematik wollen wir keineswegs in Abrede stellen (vgl. Kessl et al.
2007; Paugam 2007; Beaud et al. 2006; Wacquant 2006). Doch nicht ein ,,Zu-
viel“ an sozialen Wohltaten, sondern die Ausbreitung sozialer Unsicherheit,
verursacht durch den Ausschluss von reguldrer Erwerbsarbeit, instabile Beschaf-
tigungsverhiltnisse und spezifische Formen staatlicher Intervention, ist die ei-
gentliche Triebkraft dieses Phdnomens.

Nachfolgend wollen wir diese Sichtweise in mehreren Schritten begriinden. Zu-
nichst skizzieren wir Umrisse unseres Forschungsansatzes (1.). AnschlieBend
prisentieren wir Ergebnisse eigener empirischer Untersuchungen. Im Zentrum
der Analyse stehen die Erwerbsorientierungen von Leistungsbeziehern des
ALG I (2.). In einem weiteren Schritt (3.) illustrieren wir die disziplinierenden
Wirkungen, die von der ,,Zone der Fiirsorge™ auch auf die gesellschaftliche Mit-
te ausstrahlen. Abschliefend (4.) werden einige forschungsstrategische und ar-
beitsmarktpolitische Konsequenzen unserer Argumentation umrissen.
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1. Umrisse und Befunde einer subjektorientierten Prekarisierungs-
forschung

Mit unserem Forschungsansatz schlielen wir an die vor allem in Frankreich
entwickelte Prekarisierungsforschung (vgl. Bourdieu 2000; Bourdieu et al. 1997,
Castel 2000; 2005; Boltanski/Chiapello 2003; Beaud/Pialoux 2004) an. Im An-
schluss an Arbeiten von Pierre Bourdieu und Robert Castel betrachten wir Pre-
karisierungsprozesse als historische Phdnomene, die im System der Erwerbsar-
beit ihren Ursprung haben, aber auch auf andere gesellschaftliche Teilsysteme
und Lebensbereiche ausstrahlen und dort eigenstdndige Ursachen besitzen (vgl.
Vogel 2006: 342-355). Castel (2000) l4sst die Geschichte der Prekarisierung im
15. Jahrhundert beginnen.? Prekaritiit bezeichnet in seinen Arbeiten eine Verfes-
tigung von Arbeits- und Lebensverhiltnissen, die durch existentielle Unsicher-
heit gepragt werden. Mit seinem historisch-komparativen Ansatz sucht Castel
verschiedene geschichtliche Ausprdgungen von Prekaritdt zu unterscheiden. An-
ders als Marx (1976), fiir den Lohnarbeit an sich prekdr war, begreift Castel
(2005, 2007) sozialstaatlich eingehegte Lohnarbeit als zentrales gesellschaftli-
ches Integrationsmedium. Vor allem in den kontinentaleuropéischen Staaten hat-
te die Koppelung von Lohnarbeit mit starken sozialen Schutz- und Partizipati-
onsrechten iiber Jahrzehnte hinweg einen Biirgerstatus konstituiert, der — ohne
soziale Unterschiede zwischen Klassen, Schichten und Geschlechtern zu nivel-
lieren — eine weitreichende Integration des GroBteils der Lohnabhingigen in die
Gesellschaft ermoglichte. Gerade im deutschen ,.konservativen* Wohlfahrtsmo-
dell mit seiner geringen Umverteilungswirkung und seiner Zentrierung auf Voll-
zeitbeschiftigung beruhte diese integrative Wirkung primidr auf ausgeprigten
Sicherheitserfahrungen und der Erwartung einer schrittweisen Verbesserung der
Lebensverhiltnisse.

Pierre Bourdieu, der diese Sichtweise grundsitzlich teilt, hat der Konzeption
einer sozial integrativen, sozialstaatlich eingehegten Lohnarbeit einen weiteren,
fir unseren Kontext elementaren Gedanken hinzugefiigt. In seinen Studien zur
kabylischen Ubergangsgesellschaft verbindet er, darin Weber (1904, 1993) und

‘ Insofern entsprechen Hinweise, dass es sich bei der Prekarisierung keineswegs um etwas vollig Neues

handele, einer Grundintention unseres Ansatzes.
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Sombart (1924) dhnlich, den Ubergang zu kapitalistisch-markwirtschaftlichen
Gesellschaften mit der Aneignung einer rationalen, auf einer kalkulierenden
Denkweise beruhenden Lebensfiihrung. Von der bloen Ausrichtung am Bedarf
abgeloste Erwerbsorientierungen sind Teil eines, wie Bourdieu es nennt, ,,6ko-
nomischen Habitus®“. Anders als Weber und Sombart koppelt Bourdieu die
Chancen zur Aneignung des zum Habitus geronnenen kalkulierenden Denkens
allerdings an die Erfahrung elementarer sozialer Sicherheit, denn nur auf einer
solchen Basis ist fiir den franzosischen Soziologen die Entwicklung eines in die
Zukunft gerichteten Bewusstseins als Grundlage einer rationalen, kalkulierenden
Denkweise iiberhaupt maglich.” Selbst Unternehmer, die auf Innovationen an-
gewiesen sind und daher strukturell mit Unsicherheiten konfrontiert werden,
streben bestidndig nach einem Minimum an Planungssicherheit. Mit der Entfal-
tung des Wohlfahrtsstaates und der Herausbildung grofer Staats- und Unter-
nehmensbiirokratien, in denen sich das Laufbahnprinzip durchsetzen konnte,
wurde es groflen Teilen der Lohnabhéngigen moglich, ,,die Stufen einer normge-
rechten beruflichen Laufbahn zu definieren und eine langfristige Arbeit im
Dienste eines Unternehmens in Zusammenhang mit bestimmten Einkommens-
zuwiéchsen zu bringen“. Wenngleich die realen Entwicklungen nicht nach Plan
verliefen, bestimmte ,,dic Vorstellung, planen zu konnen®, die individuellen Ak-
tivitidten und Moglichkeiten dieser Lohnabhiingigen (Sennett 2007: 24).*

Auf diese Weise konnte die wohlfahrtsstaatliche Einhegung von Lohnarbeit zur
Ausbreitung rationaler Lebenskonzepte und darauf gegriindeter Erwerbsorientie-

,Unterhalb einer gewissen Schwelle, definiert bzw. identifiziert als ein bestimmtes dkonomisches und
kulturelles Niveau, konnen sich rationale Verhaltensdispositionen nicht herausbilden. Inkohirenz ist das
Organisationsprinzip der hier angesiedelten sub-proletarischen Existenz, die bis in ihr Verhiltnis zu
Raum und Zeit hinein grundlegend desorganisiert ist. In allgemeiner Hinsicht ist der Zugang zu einem
aufgeklérten 6konomischen Urteil, sei es beim Akt des Kaufs oder Sparens, von 6konomischen oder ge-
sellschaftlichen Moglichkeitsbedingungen geprigt. Tatsédchlich konnte ich empirisch nachweisen, dass
unterhalb eines gewissen Niveaus 6konomischer Sicherheit, beruhend auf der Sicherheit des Arbeits-
platzes und der Verfiigung iiber ein Minimum an regelmifigen Einkiinften, Akteure nicht im Stande
sind, die Mehrheit jener Handlungen durchzufiihren, die eine Anstrengung hinsichtlich der Beméchti-
gung von Zukunft implizieren, wie etwa im Falle der kalkulierten Verwaltung von Ressourcen iiber die
Zeit hinweg, Sparen, Kreditaufnahmen oder auch im Bereich der Geburtenkontrolle. D.h., dass es 6ko-
nomische und kulturelle Bedingungen des Zugangs zu jenem Verhalten gibt, welches man allzu voreilig
als fiir jedes menschliche Wesen normal anzusehen bzw. schlimmer noch als natiirlich zu erachten ten-
diert.” (Bourdieu 2000. 20)

Der staatsbiirokratische Sozialismus ist in gewissem Sinne ein Zwilling des biirokratisch-sozialen Kapi-
talismus. Er beschneidet jedoch Freiheit zugunsten von (Schein-)Sicherheit und erschwert auf diese
Weise die Ausprigung eines rational-kalkulierenden Denkens.
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rungen beitragen. Doch was geschieht, wenn die iiber Jahrzehnte stabile Ver-
klammerung von Lohnarbeit mit starken Schutzmechanismen erodiert? Exakt
diese Frage treibt die aktuelle Prekarisierungsforschung an. Die Internationali-
sierung von Produktion und Dienstleistungen, Standortkonkurrenzen, unternch-
merische Flexibilisierungsstrategien und marktorientierte Sozialpolitiken vor
Augen, sprechen Bourdieu und Castel von einer ,,Wiederkehr sozialer Unsicher-
heit* in die historisch gesehen noch immer sicheren und tiberaus reichen Gesell-
schaften des Westens. Was diese Entwicklung fiir den ,,biirokratisch-sozialen
Kapitalismus® (Sennett 2007) kontinentaleuropéischer Prigung bedeutet, ob und
wie die neuen Unsicherheiten begrenzt und eingeddmmt werden konnen, ist ge-
genwirtig eine offene Frage.

Hier setzen wir mit unserer empirisch ausgerichteten Forschungsstrategie an.
Indem wir Castels Hypothese einer in ,,Zonen* unterschiedlicher Sicherheitsni-
veaus gespaltenen Arbeitsgesellschaft (vgl. Castel 2000: 360) als heuristische
Folie nutzten, konnten wir unterschiedliche Formen des Umgangs mit Prekari-
sierungsprozessen identifizieren.” Die Ergebnisse dieser Forschungen sind an
anderer Stelle ausfiihrlich vorgestellt worden (vgl. Dorre et al. 2006; Dorre
2005; Brinkmann et al. 2006; Kraemer 2007). Hier geniigt es, einige fiir den
thematischen Kontext wichtige Befunde zu prisentieren. Unsere Typologie des
Desintegrationspotentials von Erwerbsarbeit beinhaltet eine analytische Verfei-
nerung des Castelschen Zonenmodells und belegt zugleich die Relevanz dieses
Modells fiir die deutsche Arbeitsgesellschaft. Vor allem zwei Befunde sind im
hier interessierenden Kontext relevant.

,Ich habe eine allgemeine Hypothese vorgeschlagen, die der Komplementaritidt zwischen dem, was sich
auf einer Achse der Integration durch Arbeit [...] und durch die Dichte der Integration in Beziehungs-
netzwerke der Familie und der Gemeinschaft [...] abspielt. Das so aufgespannte Koordinatensystem um-
fasst Zonen unterschiedlicher Dichte der sozialen Verhiltnisse, die Zone der Integration, die Zone der
Verwundbarkeit, die Zone der Fiirsorge und die Zone der Exklusion oder viel mehr der Entkoppelung.
Es handelt sich dabei jedoch nicht um mechanische Korrelationen, da eine starke Wertigkeit auf der ei-
nen Achse eine Schwiche auf der anderen kompensieren kann.* (ebd.: 360 f.)
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Abbildung 1  (Des-)integrationspotentiale von Erwerbsarbeit — eine Typologie

Vone der Integration (80,6 %)

1. Gesicherte Integration (,,Die Gesicherten*; 31,5 %)

2. Atypische Integration (,,Die Unkonventionellen* oder ,,Selbstmanager®; 3,1 %)

3. Unsichere Integration (,,Die Verunsicherten; 12,9 %)

4. Gefihrdete Integration (,,Die Abstiegsbedrohten‘; 33,1 %)

Vone der Prekaritdt (13,8 %)

5. Prekire Beschiftigung als Chance / temporire Integration (,,Die Hoffenden®; 3,1 %)

6. Prekdre Beschéftigung als dauerhaftes Arrangement (,,Die Realistischen®; 4,8 %)

7. Entschirfte Prekaritit (,,Die Zufriedenen®; 5,9 %)

Vone der Entkoppelung (1,7 %)

8. Uberwindbare Ausgrenzung: (,,Die Verdnderungswilligen®)

9. Kontrollierte Ausgrenzung / inszenierte Integration (,,Die Abgehéngten®)

Die Typologie basiert auf einer qualitativen Erhebung mit ca. 100 Befragten aus
allen Zonen der Arbeitsgesellschaft, die ich gem. mit Klaus Kraemer und Frede-
ric Speidel durchgefiihrt habe. Die Prozentzahlen stammen aus einer quantitati-
ven Befragung des INIFES Stadtbergen, die auf einer geschichteten, zufillig
ausgewihlten Stichprobe (n=5.388) basiert. Tatjana Fuchs hat versucht, mit un-
serer Typologie zur rechnen. Die Prozentangaben miissen insofern relativiert
werden, als die Zuordnung des repréisentativen Materials zu unseren Typen nur
anndhernd erfolgen konnte. 3,9 % der quantitativ Befragten waren nicht zuzu-
ordnen.

(1) Nach wie vor gibt es Segmente des Arbeitsmarktes, in denen sich die Be-
schiftigten vergleichsweise sicher fithlen (Typ 1, 2). Zwar machen die von uns
als ,,Gesicherte® und ,,Selbstmanager” bezeichneten Befragten in ihren Unter-
nehmen vielfiltige Erfahrungen mit internen Flexibilisierungsmafinahmen
(Gleitzeitkonten, Vertrauensarbeitszeit, Projektarbeit, marktzentrierte Kontrolle,
Zielvereinbarungen), z.T. sind sie als Freelancer und neue Selbststindige
(Typ 2) geradezu eine Verkorperung flexibler Beschéftigungsverhéltnisse. Von
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Prekarisierungsiangsten kann in diesem Segment jedoch keine Rede sein. Uber-
raschend ist, dass die Definitionsmacht fiir ,,gute Beschéftigung* nahezu unein-
geschrinkt bei eben diesen integrierten Gruppen liegt. Bis in die ,,Zone der Ent-
koppelung* hinein und selbst bei den ,,Abgehéngten® (Typ 9), die eine Orientie-
rung an reguldrer Erwerbsarbeit faktisch aufgegeben haben, erscheint der Ent-
wurf einer sicheren, halbwegs gut bezahlten, sozialstaatlich eingehegten Voll-
zeitbeschéftigung als teilweise fernes, nichts desto trotz anstrebenswertes Ziel.

Eine gewisse Sonderstellung nehmen die Selbstmanager ein. Auf der Basis ho-
her Einkommen und Qualifikationen, sowie einer starken inhaltlichen Identifika-
tion mit ihrer Tétigkeit sind sie in der Lage, die Abwesenheit hierarchischer
Kontrolle als Freiheitsgewinn zu interpretieren. Thr Preis ist haufig eine gerade-
zu affirmative Verinnerlichung einer als Sachzwang interpretierten Wettbe-
werbslogik. Selbst die eigene Entlassung kann man nachvollziehen, wenn der
ausgewdhlte Konkurrent um die Besetzung einer Abteilungsleitung anders als
man selbst bereit ist, das Privatleben und die Familie zu Gunsten der Karriere
zuriickzustellen.’ In dieser Gruppe der Freelancer, der Werbefachleute und mitt-
leren Fiihrungskrifte finden sich Flexibilititsvorstellungen, die jenem ,neuen
Geist des Kapitalismus® entsprechen, wie ihn Boltanski und Chiapello (2003)
als Extrakt aus der zeitgendssischen Managementliteratur herausdestilliert ha-
ben. Dieser ,kapitalistische Geist* atmet tatsdchlich etwas von ,,Selbststandig-
keit, auch in heute tiberwiegend abhdngiger Beschiftigung® (Nolte/Hilpert 2007:
97) — dies geschieht jedoch auf einem Niveau sozialer Absicherung, das die
Sorge um die alltdgliche Existenz nicht kennt. Demnach sind es die abgesicher-
ten Gruppen am Arbeitsmarkt, die sowohl die dominierenden Sicherheits- als

Ein leitender Angestellter, der nach mehr als zehnjéhriger Titigkeit bei einem Telekommunikations-
Konzern entlassen wurde, argumentiert: ,,Ich hatte Kollegen, die haben nichts anderes gemacht als zu
arbeiten. Da muss ich sagen, da hatte ich Grenzen erreicht. Da wollte ich gar nicht mehr mitkdmpfen.
Da werde ich nicht gliicklich. Jetzt mit Kind und Familiengriindung. Das wird sich auch nur schwer
vereinbaren lassen mit meiner Grundeinstellung, Beruf und Privatleben zu trennen. Aber die (erfolgrei-
cheren Kollegen) haben das gebracht. Vielleicht sind die auch die bessere Besetzung. Die Anspannung
ist ja nicht weniger geworden. Vielleicht haben die erfolgreichen Kollegen diese einfach besser bewil-
tigen konnen und sind deshalb auch (in Leitungspositionen) genommen worden. Auch da, muss ich sa-
gen, kann ich die Entscheidung nachvollziehen. Die, die Abteilungen bekommen haben, sind gut und
die konnen das. Alles andere wire jetzt Neid oder Selbstentschuldigung. Das ist so. Das ist der Wettbe-
werb. Das ist der Wettbewerb im Management ums Uberleben... (Mein Nachfolger) ist extrem ehrgeizig
und stellt alles andere hinten an. Der lebt fiir die Firma. Ich hitte ihn wahrscheinlich auch genommen,
wenn ich ehrlich bin. Mehr krieg ich nicht. Mehr an Engagement, an Know-how gibt es eigentlich nicht.
Da muss ich sagen: Der kann was, was ich nicht kann...”.
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auch die Flexibilititsnormen priagen. Hinweise aus der Forschung, die auf solch
stabile Beschéiftigungssegmente verweisen (vgl. Blossfeld 2006: 151-166;
Struck et al. 2006: 167-180), stehen nicht in Gegensatz zu unserer Prekarisie-
rungsthese. Im Gegenteil, Prekaritit ist ein relationales Phanomen; es geht nicht,
jedenfalls nicht primér, um die physische Existenz, um absolute Armut oder to-
tale soziale Isolation. Mafigeblich sind vielmehr die sozialen Abstidnde zu jenen
Beschiftigungs- und Lebensverhéltnissen, die noch als Normalitdtsstandards

Giltigkeit beanspruchen kénnen.

(2) Gemeinsam ist den verschiedenen Gruppen der prekédr Beschéftigten und
Ausgegrenzten, dass sie die dominanten Sicherheits- und Flexibilitdtsnormen
nicht oder nur sehr eingeschrénkt zu leben vermogen. Auch darin der Diagnose
von Robert Castel dhnlich, konnen wir drei unterschiedliche Kristallisations-
punkte von Prekaritdt nachweisen. Neben dem langerfristigen Ausschluss von
reguldrer Erwerbsarbeit (die Typen 8, 9) und der Verstetigung prekarer Beschaf-
tigung (die Typen 5, 6, 7) — ,Individuallagen, die abhingig von Geschlecht,
Herkunft und biographischer Konstellation unterschiedlich verarbeitet werden —
findet sich eine weitere Ausformung von Prekaritét innerhalb der ,,Zone“ mit
formal gesicherter Beschiftigung (Typ 3, 4). Entscheidender Kristallisations-
punkt ist die Angst vor Statusverlust, gleich, ob sie in realen Ereignissen oder
diffusen Befiirchtungen begriindet ist. Dabei geht es nicht primédr um reale Ar-
beitsplatzverluste. Die ,,Angst vor dem Absturz* (Ehrenreich 1992) resultiert aus
einer Vielzahl oft kleinerer Verdnderungen. Dazu gehort die Erfahrung nachlas-
sender Schutzwirkungen von Tarifvertrigen ebenso wie das stindige Erleben
von Standortkonkurrenzen oder die blole Androhung von Umstrukturierungen,
Ausgriindungen und Beschiftigungsabbau, wie sie fiir viele Beschéftigte in in-
ternational operierenden Konzernen zu einer Alltagserfahrung geworden ist.
Spannungen und Konflikte, die sich aus dieser spezifischen Prekarisierungsform
speisen, werden in der sozialwissenschaftlichen Debatte noch immer unter-
schitzt. Status hat, wie Sennett (2007: 151) zu Recht argumentiert, in seiner tie-
feren Bedeutung ,,etwas mit Legitimation zu tun®, es geht darum ,,nicht nur pri-
vat etwas Gutes zu tun, sondern mit seiner Téatigkeit auch 6ffentlich Anerken-
nung zu finden®. ,,Angst vor dem Abstieg* duflert sich dementsprechend vor al-
lem bei Beschiftigten, die noch etwas zu verlieren haben.
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Nimmt man das Kriterium eines befiirchteten Statusverlustes als Mal3stab, stel-
len sich Zweifel an der von Nolte u.a. portraitierten stabilen gesellschaftlichen
Mitte ein. Unsere Ergebnisse sprechen eher dafiir, dass vor allem in der ,,arbeit-
nehmerischen Mitte“ eine soziale Dynamik in Gang gekommen ist, die dort Be-
furchtungen nihrt, den Anschluss an die Mittelschichten allmdhlich wieder zu
verlieren. Diese Dynamik wird, wenngleich mit stark relativierenden Formulie-
rungen, in 6konomischen Analysen reflektiert. So etwa, wenn von ,,Auflésungs-
erscheinungen®, von einer Zunahme ,,prekédrer Arbeitsverhéltnisse mit hohem
Beschiftigungsrisiko, geringem Erwerbsumfang und niedrigen Einkommen® am
»Rand der gesellschaftlichen Mitte* (Werding/Miiller 2007: 157), die Rede ist.
Diese Phdnomene priagen offenbar eine ,,Grundstimmung™ in der Bundesrepu-
blik, die ,,derzeit vor allem durch Unsicherheit, Angste und Zukunftssorgen*
sowie von einer groflen Sensibilitit ,,gegeniiber der wachsenden sozialen Un-
gleichheit und ,,der Undurchldssigkeit der Gesellschaft gekennzeichnet ist
(Neugebauer 2007: 46).

2. Arbeitsmarktreformen und ,,Unterschichtenproblematik*

Wichtig fiir unseren thematischen Zusammenhang ist indessen, dass die als
,Hartz-Gesetze™ diskutierten Arbeitsmarktreformen Verunsicherungen in der
»arbeitnehmerischen Mitte* zusatzlich verstarken. Auswirkungen strenger Zu-
mutbarkeitsregeln auf die Erwerbsorientierungen von Langzeitarbeitslosen und
prekér Beschéftigten versuchen wir in einem noch laufenden Forschungsvorha-
ben zu erfassen, in dessen Rahmen wir lokale Arbeitsmarktexperten und Leis-
tungsbezieher des ALG-II befragt haben.” Das vorliegende empirische Material
(siehe Anhang) ist erst teilweise ausgewertet, dementsprechend vorldufig sind
die nachfolgend prisentierten Ergebnisse. Bei aller gebotenen Vorsicht lassen
sich doch einige klar erkennbare Tendenzen benennen.

7 Es handelt sich um das seitens der DFG geforderte Projekt B 9 ,,Eigensinnige ‘Kunden’. Auswirkungen

strenger Zumutbarkeit auf die Erwerbsorientierungen von Langzeitarbeitslosen und prekér Beschiftig-
ten — ein interregionaler Vergleich. Neben den Autoren sind Tine Haubner und Sissy Miiller am Pro-
jekt beteiligt.
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2.1 Umbau in der ,,vierten Zone “: zur Konstruktion strenger Zumutbarkeit

Beginnen wir mit der politisch-institutionellen Konstruktion strenger Zumutbar-
keit. Robert Castel hat in seiner Chronik der Lohnarbeit eher beildufig eine
,vierte Zone“ erwdhnt, die in der Rezeption seiner Studien bislang kaum eine
Rolle gespielt hat. Gemeint ist die ,,Zone der Fiirsorge* (Castel 2000: 361), ein
Bereich o6ffentlich geforderter Integrationsmaf3inahmen, der zwischen der ,,Zone
der Verwundbarkeit und der ,,Zone der Entkoppelung™ angesiedelt ist. Diese
»Zone“, deren Besonderheiten Castel selbst nicht analytisch ausleuchtet, erfiillt
in der Arbeitsgesellschaft offenbar eine besondere Funktion. In und mit ihr wird
offentlich sichtbar geregelt, wie Rechte und Pflichten, Arbeitsanreize und Ar-
beitszwang zueinander in Bezichung gesetzt werden. Die ,,vierte Zone* 6ffentli-
cher Fiirsorge stellt jene Disziplinierungsmittel bereit, mit deren Hilfe MiiBig-
gang und Faulenzerei bekdmpft und der gesellschaftliche Zwang, seinen Le-
bensunterhalt durch eine legale Erwerbsarbeit verdienen zu miissen, exempla-
risch durchgesetzt werden soll. Insofern steht diese ,,vierte Zone* in einer Tradi-
tion von Institutionen, die bereits im Europa des 17. Jahrhunderts mit der Inter-
nierung von Arbeitslosen und MiiBliggingern begann. Die frithen Arbeitshduser
und Internierungslager waren Einrichtungen, die ein von der Bedarfsorientie-
rung abgeloster ,,Zwang zur Arbeit”, der sich nicht ausschlieflich auf den Druck
wirtschaftlicher Verhiltnisse griinden konnte, funktional notwendig machte (vgl.
Foucault 1996: 80 f.). Wéhrend 6konomischer Krisen dienten diese Einrichtun-
gen dazu, die vermeintlich ,,Arbeitsscheuen einzusperren®; aullerhalb der Krisen
zielten sie darauf, ,,den Eingesperrten Arbeit zu geben und sie so in den Dienst
der allgemeinen Prosperitét zu stellen* (ebd.: 85).

Auf einem vollig anderen Niveau sozialer Rechte und Pflichten erfiillt die zeit-
gendssische ,,Zone der Fiirsorge™ eine dhnliche Funktion. Die Hartz-Gesetze
bedeuten de facto einen Umbau innerhalb dieser Zone und eine Neujustierung
ihrer gesellschaftlichen Funktion. Mit den ,,Gesetzen fiir moderne Dienstleistun-
gen am Arbeitsmarkt* wurde der Ubergang von einem Status erhaltenden zu ei-
nem lediglich Existenz sichernden Wohlfahrtsstaat eingeleitet. Der Staat handelt
im Sinne einer ,,delegativen Gewdhrleistungsverantwortung.* Den Biirgern wer-
den Chancen erdffnet, die zu nutzen ihre individuelle Aufgabe ist. Staatliche Si-
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cherheitsgarantien sind nur noch gewéhrleistet, sofern die Betroffenen Eigen-
leistungen erbringen (vgl. Vogel 2006: 352; Rébenack 2007: 39 ff.).

Die Priorisierung der Eigenverantwortung soll mit spezifischen Dienstleistun-
gen, aber auch mit strengen Zumutbarkeitsregeln bis hin zu Leistungsentzug
durchgesetzt werden. Wie unsere Forschungen zeigen, ist die Abkehr vom Prin-
zip der Statussicherung mit ihren materiellen und moralischen Implikationen
auch dezentral, in den Verwaltungseinheiten und Gebietskorperschaften, der
folgenreichste Reformschritt. Ein Regelsatz von 347 Euro zuziiglich der Mietzu-
schiisse und Kinderzuschldge bedeutet eine Angleichung von Langzeitarbeitslo-
sen und Sozialhilfeempfingern auf dem Niveau der fritheren Sozialhilfe. Die
Durchsetzung dieser materiellen Restriktionen, die einem Grofteil der Leis-
tungsbezieher ein Leben in stindiger materieller Knappheit auferlegen, wiegt
aus Sicht der befragten Experten (n=62) schwerer als die unmittelbare Anwen-
dung strenger Zumutbarkeitskriterien, wenngleich Restriktionen wie die er-
zwungene Aufgabe einer Wohnung oder die Ausgabe von Lebensmittelgut-
scheinen fiir die Betroffenen (n=99) gravierende, ja existentielle Einschnitte dar-
stellen. Daher ist es sinnvoll, strenge Zumutbarkeitsregeln in einem weiten Sin-
ne zu verstehen und sie nicht auf unmittelbare Sanktionen zu beschranken.

In unseren Untersuchungsregionen vollzieht sich die Konstruktion strenger Zu-
mutbarkeit auf drei Ebenen. Arbeitsverwaltungen, lokale Politik sowie beteiligte
Interessenorganisationen definieren Umfang und Anwendung von Integrations-
maBnahmen. Damit beeinflussen sie zumindest indirekt das Verhéltnis von For-
dermafnahmen und Forderungen an die Leistungsbezieher. In diesem Zusam-
menhang zeichnet sich in allen Regionen eine dhnliche Entwicklung ab. Seitens
der Bundesebene gefordert, von Teilen der Arbeitslosen nachgefragt und durch
die Triager mangels Alternative in groBem Mafstab angeboten, haben sich die
Arbeitsgelegenheiten, besser bekannt als ,,Ein-Euro-Jobs*, als dominante Integ-
rationsmafinahme durchgesetzt. Anders als urspriinglich intendiert, erreicht das
Job-Angebot jedoch nur selten Gruppen von Arbeitslosen, die nach langer Ar-
beitsabstinenz wieder an eine Erwerbstétigkeit herangefiihrt werden sollen. Von
einer Integrations- und DisziplinierungsmaBinahme haben sich die Ein-Euro-Jobs
zu einem beschéftigungspolitischen Instrument entwickelt, das nach Ansicht von
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Kritikern tendenziell reguldre Beschiftigung zu verdringen beginnt (vgl. Kett-
ner/Rebien 2007).

Auf der zweiten Ebene, den entscheidungsfihigen Spitzen der Arbeitsverwal-
tungen (Regionalagenturen, Arbeitsgemeinschaften, ,,Unternehmen® der Opti-
onskommune), werden strenge Zumutbarkeitsregeln auch mittels Klassifizierung
der Langzeitarbeitslosen in Markt- und Betreuungskunden sowie deren diverse
Untergruppen beeinflusst. Da die zustdndigen Einrichtungen wesentlich an ih-
rem Vermittlungserfolg gemessen werden, entsteht ein aus anderen marktorien-
tierten Reformen bekannter Effekt. Forderung genielen vor allem diejenigen,
die noch am besten in der Lage zu sein scheinen, den Sprung in eine regulére
Erwerbsarbeit zu schaffen. Arbeitslose, denen schwere ,,Vermittlungshemmnis-
se“ zugeschrieben werden, geraten im neuen System dagegen rasch an den
Rand. Das gilt umso mehr fiir Gruppen, die aufgrund der strengen Zugangskrite-
rien zum ALG-II, deren Umsetzung ebenfalls auf dieser Verwaltungsebene be-
einflusst wird, vollstindig aus jeder Férderung herausfallen.

Die dritte Ebene ist die der Sachbearbeiter und Arbeitsvermittler, die wir bislang
nur in einer Region erfassen konnten. An dieser Nahtstelle treffen Reformlogik
und Erwerbsorientierungen der sogenannten ,,Kunden® aufeinander. Hier wird —
jedenfalls laut Gesetz — ein genaues ,,Profiling® der Arbeitslosen betrieben, es
werden FordermaBinahmen festgelegt und gegebenenfalls auch Sanktionen ver-
hingt. Die Vermittler verfiigen bei jedem Einzelfall iiber Definitionsmacht, sie
konnen Handlungsspielriume nutzen und strenge Zumutbarkeitsregeln mehr o-
der minder hart anwenden.

Wie jeder Reformprozess vollzieht sich die Konstruktion strenger Zumutbarkeit
somit als mikropolitischer Mehrebenenprozess. Wenig iiberraschend zeichnen
sich bei der Umsetzung auch zwischen den untersuchten Regionen erhebliche
Unterschiede ab. So erweisen sich die beiden ostdeutschen Verwaltungseinhei-
ten bei der Anwendung von Effizienzkriterien wie auch bei der Verhangung von
Sanktionen geradezu als Musterknaben der Reform. Zugleich ist die sozialinte-
grative Begleitung arbeitsmarktpolitischer Maflnahmen in diesen Teilregionen
vergleichsweise gering entwickelt. Dies ist wohl der Tatsache geschuldet, dass
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ein arbeitsmarktpolitischer Korporatismus, wie er in den Westregionen trotz in-
stitutioneller Schwichung vor allem der Gewerkschaften zumindest informell
noch immer wirksam ist, sich in den ostdeutschen Verwaltungseinheiten niemals
etablieren konnte. Ungeachtet solcher Differenzierungen bleibt jedoch ein zent-
raler Befund. Die Arbeitsmarktreformen orientieren sich in Ost und West zu-
mindest implizit an der Distinktionsfolie des ,,passiven Arbeitslosen®, der durch
geeignete Mallnahmen zu reaktivieren sei. Arbeitslosigkeit gilt nicht primér als
Strukturproblem, sondern als selbstverantwortetes Resultat personlicher Einstel-
lungen und Anstrengungen (vgl. Marquardsen 2007). Auf diese Weise wird der
ideale Arbeitslose gewissermaflen zum Unternehmer seiner eigenen Beschéfti-
gungsfihigkeit erkldrt. Die regionalen Akteure konnen dieses Leitbild innerhalb
spezifischer Handlungskorridore modifizieren, sie kénnen seine Umsetzung be-
einflussen, doch den arbeitsmarktpolitischen Paradigmenwechsel, der sich in
den Regelsitzen und der Abkehr vom Prinzip der Statussicherung niederschlégt,
vermogen sie, selbst wenn sie es wollten, nicht grundsétzlich zu korrigieren.

2.2 Die Erwerbsorientierungen eigensinniger ,, Kunden *

Fakt ist jedoch, dass das Leitbild des ,,unternechmerischen Arbeitslosen mit den
Erwerbsorientierungen der meisten Leistungsbezieher kaum in Ubereinstim-
mung zu bringen ist. In deutlichem Kontrast, ja hiufig in krassem Widerspruch
zur generalisierenden Passivitdtsvermutung, sind die von uns befragten Arbeits-
losen und prekér Beschiftigten durchaus aktiv. In ihrer grolen Mehrzahl streben
sie unabhingig von strengen Zumutbarkeitsregeln nach einer reguldren, Existenz
sichernden und sozial anerkannten Erwerbsarbeit. Abhingig von den Chancen
am Arbeitsmarkt und den jeweiligen biographischen Konstellationen lassen sich
grob drei Kategorien von Leistungsbeziehern unterscheiden (vgl. Abbildung 2).

Die ,,Um-jeden-Preis-Arbeiter* (die Felder 7-9) setzen alles daran, Arbeitslosig-
keit zu tiberwinden und nutzen nahezu jede sich bietende Chance, um in das Er-
werbssystem hinein zu gelangen. Prototypisch sind mitunter geradezu arbeitsbe-
sessene ,,Aufstocker und Selbststindige (Feld 9), deren sdmtliche Energien
darauf gerichtet sind, den Status des Langzeitarbeitslosen zu iiberwinden oder zu
vermeiden. Einer dieser Selbststindigen, frisch gebackener Besitzer einer klei-
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nen Eisdiele, hat einen Elternkredit aufgenommen, um dem Schicksal des ,,Hart-
zis“ zu entgehen. Als Chef von mehreren Mini-Jobbern verfligt er selbst tiber ein
monatliches Nettoeinkommen von etwa 300 Euro. Noch besitzt er ein Haus und
ein Auto, er muss jedoch gelegentlich Einrichtungsgegenstinde verduflern, um
tiber die Runden zu kommen. Bezeichnend fiir ihn wie auch fiir vergleichbare
Fille ist, dass Arbeitslosigkeit subjektiv nicht existiert. ,,Wenn das Projekt schei-
tert, plane ich eben das nichste®, lautet die Devise. In der Auseinandersetzung
mit der Arbeitsverwaltung individuell durchaus sperrig, handelt es sich bei die-
sen Befragten im Grunde um ideale ,,Kunden der Arbeitsverwaltung, die exakt
dem Leitbild der Reformen zu entsprechen scheinen. Ist nichts anderes moglich,
gehen sie auch einer selbststindigen Arbeit nach; sie verhalten sich tatsdchlich
wie ,,Unternehmer ihrer eigenen Beschéftigungsfahigkeit™. Es handelt sich je-
doch um Unternehmer ohne jegliche Planungssicherheit (vgl. Bologna 2006),
um prekédre Existenzen, die teilweise von ihrer Vergangenheit (Rucklagen, Ver-
mogen) oder von Unterstiitzung aus den verbliebenen sozialen Netzwerken le-

ben.

Abbildung 2 Erwerbsorientierungen von Leistungsbeziehern

Orientierung Autonomie
neben/auBerhalb der (Verantwortungs-
Erwerbsgesellschaft iibernahme)
(10)
/
hoch 3 6 9
2 5 8
(10)
Ausrichtung
von Eigenaktivitiit
1 4 7
Heteronomie (10) Integriert
(Verantwortungsabgabe) in (Erwerbs-)
Zone der Fiirsorge Gesellschaft
niedrig
gering stark

Normative Erwerbsorientierung (an Erwerbsarbeit im ersten Arbeitsmarkt)
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Die Abbildung enthilt noch keine vollig trennscharfe Typologie, sondern pri-
sentiert eine aus Eckfillen mittels eines kontrastiven Verfahrens gewonnene
Konstruktionslogik, aus der heraus wir empirisch gesittigte Typen rekonstruie-
ren wollen, die das gesamte Spektrum der von uns erhobenen Félle (n=99) abde-
cken. Dabei bildet die horizontale Achse die normative Bedeutung reguldrer
Erwerbsarbeit ab, die vertikale Achse bezieht sich auf reale Mischungen von
Tatigkeiten.

Auch die Befragten der zweiten Kategorie, hdufig {iber Arbeitsgelegenheiten
»aktivierte” (Felder 4, 5, 6) Arbeitslose, halten normativ an reguldrer Erwerbs-
arbeit fest, akzeptiert jedoch auf Grund lang andauernder Erwerbslosigkeit und
zahlreicher Frustrationen nach und nach Alternativen. Prignant tritt dies bei Be-
fragten hervor, die ihren Ein-Euro-Job so ausiiben, als sei er eine regulére, dau-
erhafte Beschiftigung (,,Als-ob-Orientierung®, Rébenack 2007). Eindrucksvoll
reprasentiert werden diese ,,Als-ob-Arbeitenden® von einer Frau, die jeden Mor-
gen zur gleichen Zeit ihr Haus verldsst und alles tut, um den Anschein zu erwe-
cken, als ginge sie noch ihrer eigentlichen Berufstitigkeit nach. Der Ein-Euro-
Job ist fiir sie eine willkommene Gelegenheit, die Normalititsfassade aufrecht
zu erhalten. Offenbar ahnt niemand in der unmittelbaren Nachbarschaft, dass die
Betreffende seit langer Zeit ohne reguldre Erwerbsarbeit ist. Die Befragte sucht
auf diese Weise den symbolischen Anschluss an die integrierten Gruppen, und
wie zum Hohn wird dieser symbolische Anschluss von den Nachbarn mit vehe-
ment vorgetragenen Ressentiments gegen ,,faule Arbeitslose™ besiegelt. Fiir alle
Befragten dieser Kategorie gilt, dass das Streben nach einer reguldren Erwerbs-
arbeit in der normativen Dimension ungebrochen ist; im realen Leben ldsst sich
diese Orientierung jedoch immer weniger durchhalten. Eine wachsende Kluft
zwischen normativen Orientierungen und Erwerbschancen prégt Verarbeitungs-
formen und Handlungsstrategien in diesen Feldern.

Die Gruppen mehr oder minder bewusster ,,Nicht-Arbeiter* (Felder 1, 2, 3) rep-
rasentieren Orientierungen an einem Leben jenseits reguldrer Erwerbstitigkeit.
Dabei handelt es sich um heterogene, z.T. temporire Formen von (Selbst-)Aus-
schluss und Einkapselung. Die Befragten richten sich in einem reduzierten Le-
ben ohne Hoffnung auf Integration in die offizielle Arbeitsgesellschaft ein. An
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die Stelle der Erwerbsorientierung treten andere Normen und Tatigkeitsformen.
Jugendliche, die in Antizipation realer oder vermeintlicher Chancenlosigkeit die
Not der Erwerbslosigkeit subjektiv in eine Tugend verwandeln, machen subkul-
turelle Szenen zu ihrem eigentlichen Lebenszentrum (z.B. Punks, rechte Szene
etc., Feld 3). Zu den Gruppen bewusster ,,Nicht-Arbeiter gehort die Sozialhil-
feempféangerin, die sich, ohne Schulabschluss und Berufsausbildung, in die Al-
ternativrolle der sorgenden Mutter fliichtet, um so eine Briicke zu gesellschaftli-
cher Normalitdt zu finden (Feld 1). Ebenso présent ist der Langzeiterwerbslose
mit Arbeitslosenidentitit, der inzwischen Arbeitsangebote ablehnt, um auf De-
monstrationen ,,die Herrschenden® fiir sein Schicksal verantwortlich zu machen
(,,Verantwortungsdelegation™, Feld 2). Wie die Beispiele belegen, sind selbst
diese Befragten nicht einfach ,,passiv®. Das engagierte Ausiiben einer anerkann-
ten Alternativrolle, Pflege von Nachbarschaftskontakten oder Aktivitidten in
Szenemilieus sind Formen eigensinniger Aktivitdten, auf die wir gerade auch in
der Gruppe der ,,Nicht-Arbeiter” stolen. Allerdings sind diese Eigenaktivititen
tiberaus fragil, und nicht alle Befragten sind gleichermafen engagiert. So um-
fasst die Gruppe auch demoralisierte Sozialhilfebezieher, denen jegliche Zeit-
struktur und mit ihr die Planungsféhigkeit fiir das eigene Leben abhanden ge-
kommen sind (Feld 1). Kinderreiche ALG-II-Empfiéinger mit einem Transferein-
kommen, das das erwartbare Arbeitsentgelt {iberschreitet (Feld 2), sind bei den
bewussten ,,Nicht-Arbeitern* ebenfalls préisent.

Doch selbst diese letztgenannten Befragten sind kein Beleg fiir das Klischee
vom ,faulen Arbeitslosen”. Eher weisen sie auf eine Fehlsteuerung hin, wie sie
fur einen erheblichen Teil der kontinentaleuropdischen Wohlfahrtsstaaten cha-
rakteristisch ist (vgl. Kritke 2007: 149-164). Dass Transferleistungen héher aus-
fallen als die Entgelte, die mit einer den individuellen Arbeitsmarktchancen ent-
sprechenden Tétigkeit zu erzielen wéren, ist eher ein Fall von Institutionenver-
sagen als von ,,Sozialmissbrauch®, den es bei Minderheiten sicher auch gibt. Ein
solches Versagen mittels strenger Zumutbarkeitsregelen oder einer weiteren Re-
duzierung der Transferleistungen (,,Senkung des Reservationslohns®) beheben
zu wollen, gleicht der berithmten Quadratur des Kreises. Die eigensinnigen Ak-
tivititen der Befragten konterkarieren derartige Kalkiile. Faktisch haben die
meisten Befragten Uberlebenstechniken entwickelt, mit deren Hilfe sie durchaus

95



in der Lage sind, Leistungskiirzungen und finanzielle Sanktionen zu unterlaufen.
Informelle Arbeit, Nachbarschafts- und Szenekontakte werden auf vielfiltige
Weise genutzt, um Sanktionen die Spitze zu nehmen. Selbst eine Beschriankung
auf Lebensmittelgutscheine kann der jungendliche Punk verschmerzen, wenn er
die Scheine in der Szene gegen Bargeld einzutauschen vermag. Noch gravieren-
der ist ein anderes Ergebnis unserer Untersuchung. Viele Befragte gehen soziale
Bindungen ein oder miissen sie eingehen (Betreuung eines kranken Familien-
mitglieds, Pflege von Partnerschaften etc.), die ihre Flexibilitdt am Arbeitsmarkt
deutlich einschrinken. Auch die hirteste Zumutbarkeitsregel vermag derartige
Bindungen nicht auBler Kraft zu setzen, sie trdgt allenfalls zur Verstarkung von
Ausschlussmechanismen und Ohnmachtsempfinden bei.

3. Die disziplinierende Kraft der ,,vierten Zone*

Damit sind wir bei einem entscheidenden Punkt. Die blole Anwendung strenger
Zumutbarkeitsregeln bleibt, gemessen an den damit verfolgten arbeitsmarktpoli-
tischen Intentionen, weitgehend wirkungslos. Die Gruppen der ,,Um-jeden-
Preis-Arbeiter™ (Felder 7-9) sind ohnehin bereit, nahezu alle Erwerbstitigkeiten
zu akzeptieren, um einem Leben unterhalb der ,,Schwelle der Respektabilitét™ zu
entgehen. Mafnahmen der Arbeitsverwaltung werden héufig als tiberflissig,
sinnlos oder gar als Drangsalierung erlebt, weil das, wonach die Befragten mit
ihren Aktivitdten eigentlich streben — eine reguldre Erwerbsarbeit, die das eigene
Leben oberhalb eines kulturellen Minimums abzusichern in der Lage ist — gera-
de nicht zur Verfiigung gestellt werden kann. Auch in den Gruppen der zweiten
Kategorie verpufft der ,,aktivierende™ Anspruch strenger Zumutbarkeitskriterien.
Die ,,Als-ob-Arbeitenden* wiirden liebend gerne einer reguldren Erwerbsarbeit
nachgehen. Ein-Euro-Jobs sind fiir sie keine Bestrafung, sondern eine Méglich-
keit, die Fassade der Normalitit eine kurze Zeit lang aufrecht zu erhalten. Ein
Problem in dieser Gruppe ist indessen, dass es mit zunehmender Dauer der Ar-
beitslosigkeit immer schwerer wird, die Kluft zwischen Norm und Realitdt zu
bewiltigen. Die Handlungsstrategien der ,,Nicht-Arbeiter” schlielich sind mit

repressiven Methoden ohnehin kaum zu beeinflussen.
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Mit der Feststellung, dass strenge Zumutbarkeit nicht den intendierten ,,Aktivie-
rungsimpuls auslost, ist aber nicht gesagt, dass derartige Regeln wirkungslos
bleiben. Wie unsere Untersuchung belegt, erzeugen sie eine Reihe intendierter
und nicht intendierter Effekte. Fiir Leistungsempfinger, die ein langes Arbeits-
leben hinter sich haben, verstirkt die Anwendung rigider Zugangsregeln zum
ALG-II die Hérten des sozialen Abstiegs. Ein arbeitsloser Hafenarbeiter in den
Vierzigern, der ein einjdhriges unbezahltes Praktikum absolviert hat, um seine
Beschiftigungsfahigkeit nachzuweisen, sagt in einer Gruppenbefragung von
Ein-Euro-Jobbern: ,,Wir wissen nicht mehr, ob wir unser Haus halten kénnen.
Wenn wir das Haus verlieren, haben wir nichts mehr, fiir das es sich anzustren-
gen lohnt“. Prizise benennt der Befragte eine Abstiegsproblematik, die aus der
sozialen Position einer ehemals gesicherten Arbeiterschaft an, vielleicht gar un-
ter die ,,Schwelle der Respektabilitdt™ fithrt. Das eigene Haus, die dazu nétigen
Kredite, ein darauf bezogenes Zukunftsbewusstsein und eine sichere Arbeit, die
all das ermoglicht, bildeten fiir viele Arbeiter in der Ara des ,,biirokratisch-
sozialen Kapitalismus* das Zentrum ihrer Vorstellungen von einem guten Leben
(vgl. Sennett 2007: 24). Ein Abstieg aus der gesicherten Arbeiterschaft bedeutet
nun die Zertrimmerung dieses Traums. Mit Eigenheim und Kreditwiirdigkeit
geht zugleich der Fluchtpunkt einer rationalen Lebensfithrung verloren, wie sie
sich in groflen Teilen der Arbeiterschaft {iber Jahrzehnte hinweg etablieren
konnte.

Da sich Abstiegsprozesse in der sozialen Nachbarschaft derjenigen vollziehen,
die sich noch immer in geschiitzten Beschiftigungssegmenten befinden, stellt
sich ein anderer Effekt der Arbeitsmarktreformen ein. Angesichts der relativen
Entkoppelung von Prosperitdt und Beschéftigung in den groflen international
operierenden Konzernen (vgl. Dérre 2007) wird es auch fir Stammbeschiftigte
vorstellbar, ,,innerhalb kurzer Zeit ,durchgereicht’ zu werden von einer her-
kommlichen Mittelschichtenposition zu einer sozialhilfeanalogen Transferab-
héngigkeit mit der Verpflichtung, jegliche Arbeit annehmen zu missen” (Ha-
mann/Nullmeier 2006: 11f.). Als Symbol des ,,jederzeit moglichen Abstiegs oh-
ne soziale, berufs- und einkommensbezogene Auffanglinie” (ebd.) sorgt ,,Hartz-
IV dafiir, dass gerade beschéftigte Arbeiter und Angestellte alles versuchen, um
einem solchen Schicksal zu entgehen. Insofern, das jedenfalls bestitigen uns
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befragte Experten, erreicht der disziplinierende Effekt strenger Zumutbarkeit
eher die ,,Noch-Beschiftigten als die Arbeitslosen.

Dienen strenge Zumutbarkeitsregeln so der symbolischen Verstirkung eines
auch aufBlerokonomisch wirksamen Arbeitszwangs, erfiillen sie mit Blick auf ei-
ne andere Gruppe (Feld 10) eine vollig andere Funktion. Auf Grund der strengen
Anrechnungskriterien fir Vermogen und der damit verbundenen hohen Hiirden
fiir den Leistungsbezug entsteht eine Gruppe von Nicht-Anspruchsberechtigten
— liberwiegend Frauen, teilweise mit mittleren und hohen Qualifkationen — die
vollig aus dem Sozialsystem herausfallen. Wir haben diese Gruppe (vgl. Behr et
al. 2007, n=87) bislang nur in einer Ost-Region (Saale-Orla) tiberwiegend tele-
fonisch befragen kénnen. Die Ergebnisse sind eindeutig. Weil die Einkommen
der Partner zumindest zeitweilig leicht oberhalb der Bemessungsgrenze liegen
oder Vermogenswerte angerechnet werden, die jedoch oftmals fiir bestimmte
Zwecke (z.B. Instandhaltung eines Hauses) gebunden sind, fallen die Betreffen-
den aus den Transfer- und Fordersystemen heraus. Auf diese Weise wird eine
Gruppe von ,,Unsichtbaren” produziert, die eigentlich arbeiten mochte, ohne
diesen Wunsch mit Konsequenzen versehen zu konnen. Fiir Arbeitsverwaltun-
gen und Unternehmen sind die Betreffenden gar nicht vorhanden. Vielfach von
langen Mallnahmekarrieren geprigt, beginnt die anfangs starke Erwerbsorientie-
rung bei vielen der befragten Frauen zu erodieren; ein zuriickgezogenes Leben
jenseits reguldrer Arbeit wird allmédhlich vorstellbar. Eine Auswirkung, die in
den untersuchten ostdeutschen Arbeitsverwaltungen offenbar billigend in Kauf
genommen wird, wenn Verantwortliche lapidar formulieren, dass sich die Frau-
enerwerbsquote allmdhlich ,,auf Westniveau normalisieren” werde. Ein gewisser
gegenldufiger Effekt tritt nur dort ein, wo langjdhrige Sozialhilfebezieherinnen
durch Zuweisung einer Arbeitsgelegenheit tiberhaupt wieder die Moglichkeit
erhalten, Bekanntschaft mit den Anforderungen einer auBBerhduslichen Arbeitsti-
tigkeit zu machen. Dieses Heranfithren an Erwerbsarbeit, das wir in einigen Fél-
len beobachten konnten, ist einer der wenigen positiven Reformaspekte, die wir
erfassen konnten.

Insgesamt forciert die Neujustierung der ,,vierten Zone*, wie sie in unseren em-
pirischen Befunden zum Ausdruck kommt, eine Entwicklung, die wir in Ansét-
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zen schon in unserer fritheren Untersuchung nachzeichnen konnten (vgl. Dorre
et al. 2006). Infolge der Ausbreitung prekdrer Arbeits- und Lebensverhéltnisse
erscheint eine sozial abgesicherte, anerkannte und einigermallen gut bezahlte
Erwerbsarbeit als verteidigenswertes Privileg, dessen Strahlkraft mit dem sozia-
len Abstand zunimmt, den das jeweilige Beschiftigungsverhiltnis gegeniiber
diesem erwiinschten Status aufweist. ,,Hartz-IV* ist das symbolische Korrektiv,
mit dessen Hilfe die ,,Schwelle der Respektabilitit®, lange Zeit gekennzeichnet
durch die Verfigung iiber eine Erwerbsarbeit, die eine eigenstindige Lebensfiih-
rung oberhalb eines kulturellen Minimums ermdglicht, nach unten verschoben
wird. Zugleich wird damit eine eigentiimliche Re-Integrationslogik der Arbeits-
gesellschaft in Gang gesetzt. Aus der Perspektive eines Langzeitarbeitslosen er-
scheint der Ein-Euro-Job mangels Alternative als willkommene Gelegenheit, die
knappen Finanzen ein wenig aufzubessern und zugleich die eigene gesellschaft-
liche Niitzlichkeit unter Beweis zu stellen. Der 1-Euro-Jobber begreift es als
»Lottogewinn®, wenn er eine der duferst knappen ABM-Stellen zu ergattern
vermag. Fiir den ABM’ler mag ein Leiharbeitsverhiltnis eine attraktive Chance
darstellen und der Zeitarbeiter hilt es fiir einen Gliicksfall, wenn er mit einem
befristeten Vertrag zum Mitglied der Stammbelegschaft wird.

Diese Re-Intragtionslogik haben wir vor Augen, wenn wir die Prekarisierung als
ein Macht- und Kontrollsystem bezeichnen. Re-Integration darf hier allerdings
nicht vordergriindig als Stirkung von sozialer Kohésion interpretiert werden.
Gemeint ist vielmehr, dass die Integrationslogik des ,,biirokratisch-sozialen Ka-
pitalismus®, die immer auch auf materieller und politischer Teilhabe beruhte,
mehr und mehr von einem neuen Integrationsmodus abgelost wird. Im neuen
Modus ersetzen Disziplinierung durch den Markt und — was Interventionen in
die private Lebensfithrung angeht — geradezu ausufernde biirokratische Kontrol-
le mehr und mehr die Integration durch Partizipation an der materiellen Kultur
(vgl. Kraemer 2007: 127-144) und den politisch-sozialen Rechten der Gesell-
schaft. Dieser Kontroll- und Disziplinierungsmodus ist gemeint, wenn Bourdieu
(1998: 100) in seiner ,,Anklagerede® behauptet, Prekaritit sei ,,iberall”. Es kann
gar kein Zweifel bestehen, dass es sich bei prekidren Arbeitsverhéltnissen um
heterogene Beschiftigungsformen handelt (vgl. Keller/Seifert 2007). Ebenso
wenig ldsst sich bestreiten, dass in dieser Kategorie hochst unterschiedliche bio-

99



graphische Konstellationen, Erwerbsverldufe und Problemlagen zusammenge-
zogen werden (vgl. Walwei/Dietzel 2007). Unstrittig ist auch, dass Unsicherheit
in den Etagen und Segmenten der Arbeitsgesellschaft hochst unterschiedlich
verarbeitet wird. Die strukturierende Kraft, die dauerhafter Ausschluss von Er-
werbsarbeit und die Versteigung prekdrer Arbeits- und Lebensverhéltnisse besit-
zen, lésst sich dennoch nicht bestreiten. Was die Arbeitsmarktforschung analy-
tisch trennt, wird in Betrieben, Familien, Schulen oder Stadtvierteln in der einen
oder anderen Weise wieder zueinander in Bezichung gesetzt. Stammbeschéftigte
sehen sich mit Leiharbeitern konfrontiert, die die gleiche Arbeit fiir 30 bis 50
Prozent weniger Lohn erledigen (am Beispiel von BMW Leipzig: Dorre/Holst
2007). Die soziale Polarisierung macht sich in Kindergérten und Grundschulen
bemerkbar. Wo Ausgrenzung und Prekaritét in Delinquenz, Gewalt oder Krimi-
nalitdt umschlagen, werden sie zu einem Problem der 6ffentlichen Sicherheit
und l6sen GegenmafBnahmen aus. Insofern lassen sich die Wirkungen von Pre-
karisierungsprozessen nicht in die engen Grenzen spezifischer Arbeitsmarkt-

segmente verbannen.
4. Schlussfolgerungen und offene Fragen

Was bedeuten unsere Befunde fiir die aktuelle ,,Unterschichtendebatte* und de-
ren arbeitsmarktpolitische Implikationen? Zunéchst ldsst sich festhalten, dass
eine generalisierende Klassifikation, die Langzeitarbeitslosigkeit und Prekarisie-
rung zu Katalysatoren einer neuen Unterschicht erkldrt, in unseren Forschungs-
ergebnissen keine Bestitigung findet. Die Existenz einer Unterschicht ist auch
fur die Bundesrepublik seit langem durch eine Vielzahl sozialstruktureller Un-
tersuchungen belegt (vgl. Bolte et al. 1966; Dahrendorf 1965; Geiller 1996).
Offiziell nicht existent, gab es soziale Verwahrlosung auch in der DDR. Dort
wurde sie mittels des sogenannten ,,Asozialen-Paragraphen” besonders hart
sanktioniert (vgl. Korzilius 2005). Insofern ist die behauptete Existenz einer Un-
terschicht alles andere als eine spektakuldre Entdeckung. Eigentlich iiberra-
schend ist indessen, dass die strukturierende Wirkung der Langzeitarbeitslosig-
keit offenbar nicht zu einem breiten Verfall der Arbeitsmoral gefiihrt hat. Unsere
empirischen Befunde belegen das Gegenteil. Noch in nahezu ausweglosen Situa-
tionen halten langjahrige Arbeitslose an einer normativen Erwerbsorientierung
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fest, die sie nicht mehr in eine praktische Lebensfithrung umzusetzen vermogen.
Ein Abschied von den Wertorientierungen der sozialen Mitte, wie ihn die zeit-
gengssische Unterschichtenkritik behauptet, ldsst sich an den Erwerbsorientie-
rungen von uns befragter Langzeitarbeitsloser und prekdr Beschiftigter jeden-
falls nicht ablesen.

Man mag einwenden, dass die priasentierten Befunde kulturelle Phdnomene wie
~Erndhrungsdefizite und Bewegungsmangel, Sprachdefizite und Bildungsriick-
stande, ibermdBige(n) Fernseh- und auch Handykonsum (vgl. Nolte 2004)“ un-
gentigend beleuchten. Und in der Tat haben wir solche Auspragungen eines ver-
meintlichen ,,Unterschichtenhabitus® bislang nicht umfassend untersuchen kon-
nen. Dass die arbeitslose Theaterangestellte, der bienenfleiBBige ,,Aufstocker mit
Niedriglohn-Job, der arbeitslose Punk oder die um Wahrung der Fassade rin-
gende ,,Als-Ob-Arbeitende® tiber gemeinsame kulturelle Praferenzen verfiigen,
halten wir indessen fiir unwahrscheinlich.

Sofern es zu Anndherungen der heterogenen Gruppen von Leistungsbeziehern
an die ,,sozial Verachteten“ (vgl. Bolte et al. 1966) kommt, ist dies das Resultat
einer Politik der ,,fundamentalen Selbststindigkeit™, wie sie Nolte und #hnliche
argumentierende Zeitdiagnostiker im Namen der sozialen Mitte empfehlen.
Denn eines lésst sich auf der Grundlage unserer Ergebnisse zweifelsfrei feststel-
len. Als verwaltungstechnische Vereinfachung gedacht, bewirkt die Gewahrung
von Leistungen auf dem fritheren Sozialhilfe-Niveau, dass Leistungsbezieher
sozialstrukturell in die Nachbarschaft von sozial Deklassierten gedringt werden,
die sich in ihren Erwerbsorientierungen eindeutig von allen Spielarten eines
,Unterschichtenhabitus* abheben. Mehr noch, fiir die groBe Mehrzahl der Be-
fragten ist der ,,passive Arbeitslose™ eine Distinktionsfigur, die jeder kennt und
von der man sich jedoch umso vehementer abgrenzen mochte.

Der neue institutionelle und arbeitsmarktpolitische Rahmen stellt nun tiber den
Leistungsbezug eine Homogenitét her, die sozial und wohl auch kulturell gerade
nicht existiert. Von dieser ,,nivellierenden Logik*, die hochst unterschiedliche
soziale Gruppen mit dulerst heterogenen Erwerbsbiographien zu einem Leben
an der ,,Schwelle der Respektabilitit verurteilt, werden unweigerlich soziale
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Spannungen erzeugt, die offenkundig bereits zu Legitimationsverlusten nicht
nur der Arbeitsmarktakteure und -institutionen, sondern des gesamten politi-
schen Systems gefiihrt haben (vgl. Neugebauer 2007).

Insofern bewirkt eine Politik der ,,fundamentalen Selbststindigkeit™ das Gegen-
teil einer an biirgerlichen Tugenden und Idealen orientierten ,,Aktivierung. Das
proklamierte ,,unternehmerische Selbst™ (Bréckling 2007) ist ein Ideal, das Aus-
gegrenzte und Prekarisierte, denen mit sozialer Sicherheit elementare Grundla-
gen fiir eine lidngerfristige Lebensplanung abhanden kommen, nicht zu leben
vermogen. Prekdre Selbststindige, die den ,,neuen Geist“ eines flexiblen Markt-
kapitalismus scheinbar reibungslos in die Tat umzusetzen vermdgen, sind im
Grunde nur traurige Zerrbilder eines allenfalls in der oberen Mitte gelebten Fle-
xibilititsideals. Sie dhneln den ,,Proletaroiden” (Bologna 2006: 116ff.) aus der
Weimarer Zeit weitaus mehr als den luftigen Vorstellungen einer ,,digitalen Bo-
heme* von Kreativarbeitern (Friebe/Lobo 2006). Insofern trifft auch auf die
deutsche ,,Unterschichtendebatte* zu, was Wacquant (2006: 198) fiir das ,,Pseu-
do-Konzept der ,underclass® allgemein feststellt: Wo immer es angewendet
werde, diene es dazu, den ,,Opfern selbst die Schuld fur das ,,angebliche Auf-
kommen einer neuen Gruppe ungeziigelter und desintegrierter Armer* zu geben.

Dies festzustellen bedeutet zugleich das Eingestindnis einer Reihe offener Fra-
gen. Wie wirkt die ,,nivellierende Logik* der Arbeitsmarktreformen langerfristig
auf eigensinnige Subjekte? Was geschicht, wenn Erwerbsorientierungen und
Habitusformen, die ihren Ursprung in der Ara des sozial-biirokratischen Kapita-
lismus haben, dauerhaft die Grundlagen entzogen werden? Sind Formen kollek-
tiven Protests, kollektiver Interessenartikulation der Prekarisierten denkbar? Und
was bedeutet eine Verfestigung prekérer Lebensverhéltnisse fiir Arbeitsmarktin-
stitutionen und -politik? Es versteht sich, dass sich diese Fragen zum gegenwiér-
tigen Zeitpunkt nicht einmal anndherungsweise beantworten lassen. Sie zu bear-
beiten kann jedoch Aufgabe einer historisierenden, subjektorientierten Prekari-
sierungsforschung sein, die sich der ,,Doxa“ eines von seinen sozialen Voraus-
setzungen abgelosten Denkens kritisch annimmt.
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Tabelle 1

Empirische Basis der Befragung von Leistungsempfingern nach Status und

Befragungsort
Befragungsort Gesamt
Bremen Bremerhaven Jena Saale-Orla-Kreis
Status nicht aktiviert-arbeitslos 7 8 11 1 27
in ABM 0 3 5 2 10
erginzendes ALGII 3 6 3 2 14
selbststindig 5 11 5 1 22
in MAE 2 16 5 2 25
in niedrig entlohnter
Beschiftigung ! 0 0 0 !
Gesamt 18 44 29 8 99
Tabelle 2 Befragte nach Geschlecht und Befragungsort
Befragungsort Gesamt
Bremen Bremerhaven Jena Saale-Orla-Kreis
Geschlecht  weiblich 14 30 17 5 66
minnlich 4 14 12 3 33
Gesamt 18 44 29 8 99
Tabelle 3 Empirische Basis der Expertenbefragung
Befragungsort Anzahl der Befragten
Bremen 16
Bremerhaven 16
Saale-Orla 5
Jena 16
Dortmund/Recklinghausen/Berlin 9
Gesamt 62
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II. (Neu-)Strukturierung von Arbeitsmérkten

Andreas Brand, Alfons Schmid®

Zur Bedeutung und Struktur elektronischer
Arbeitsmirkte'

1. Einleitung

Die neuen Informations- und Kommunikationstechnologien (IuK-Technologien)
sind durch eine Kombination verschiedener Eigenschaften charakterisiert: Die
Reduktion rdumlicher Entfernungen, Beschleunigung von Interaktionen inner-
halb und auflerhalb von Unternehmen, Moglichkeit synchroner und asynchroner
Kommunikation, Kopplung unterschiedlicher Interaktions- und Kommunikati-
onsformen, Dominanz der textbasierten Kommunikation (vgl. u.a. Krommel-
bein/Schmid 2004: 211 ff.; Becher et al. 2005: 11). Aufgrund dieser Eigenschaf-
ten werden von diesen Technologien weitreichende wirtschaftliche Auswirkun-
gen erwartet, u.a. auf Produktivitdt und Wachstum (vgl. z.B. German Economic
Review 2007), auf Beschéftigungshohe und -struktur (vgl. z.B. Hofmann/Saul
1996; Kleinhenz 1998), auf systemische Verdnderungen und Mdoglichkeiten ei-
ner netzgestiitzten Wirtschaft (vgl. u.a. Picot/Reichwald/Wiegand 1998; Zerdick
et al. 1999), auf die zwischenmenschliche und berufliche Kommunikation und
die Beziehung von Mensch und Technik (vgl. u.a. Baethge/Bacethge-Kinsky
1998; Schmiede 1996; Weinzierl 1998) sowie auf die Bedeutung und Funkti-
onsweise elektronischer Mérkte (vgl. u.a. Peters 2003; Malone et al. 1987; Ba-
kos 1991).

Auch die Auswirkungen auf Arbeitsmérkte werden thematisiert (vgl. u.a. Autor
2001; Beck 1999; Freeman 2002; Becher et al. 2005). In der Literatur besteht

Dieser Beitrag wurde nicht auf der Jahrestagung gehalten.
Wir méchten uns hier nochmals bei den Herausgebern fiir die konstruktive Kritik bedanken.
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iberwiegend die Einschitzung, dass aufgrund der genannten Eigenschaften
durch die Nutzung der neuen IuK-Technologien die Transaktionskosten der
Marktteilnehmer sinken.” Damit nehme die Bedeutung des elektronischen Ar-
beitsmarkts gegeniiber dem traditionellen Arbeitsmarkt zu.

Folgen der sinkenden Transaktionskosten durch die Nutzung dieser neuen elekt-
ronischen Medien seien u.a. eine Zunahme des Wettbewerbs und eine Verringe-
rung der Hierarchie auf Arbeitsmérkten. Damit sei eine Tendenz zu ,,Mehr
Markt am Arbeitsmarkt™ verbunden (vgl. z.B. Beck 1999; Autor 2001). So ver-
stirkten die im elektronischen Medium erhéltlichen Informationen den Wettbe-
werb zwischen den Marktteilnehmern, weil bestehende Beschiftigungsverhélt-
nisse leichter zur Disposition gestellt werden koénnen, wenn geeigneter Ersatz
zur Verfiigung steht. Arbeitskrifte konnten mit dieser ,,Drohung* auch innerhalb
bestehender Vertrdge leichter kontrolliert und an opportunistischem Verhalten
gehindert werden. ,,.Defekte* des Arbeitsverhiltnisses, die bisher iiber hierarchi-
sche Weisungsbefugnisse auf internen Arbeitmérkten ,,geheilt wurden, werden
demnach jetzt durch den Marktmechanismus ,,repariert (vgl. Beck 1999: 76).
Entsprechend konne erwartet werden, dass sich die Beschiftigungsdauer ver-
kiirzt und atypische Arbeitsverhéltnisse an Bedeutung gewinnen (vgl. ebenda:
71, 76). Daraus wird gefolgert, dass der externe elektronische Arbeitsmarkt
deutlich gegeniiber dem internen Arbeitsmarkt dominieren wiirde.

AuBer diesen Verdnderungen zwischen internen und externen Arbeitsmérkten
fuhrten die neuen IuK-Technologien zur Entstehung von elektronischen Ar-
beitsnetzen als einem neuen Teilarbeitsmarkt. Diese Arbeitsnetze konnen auf der
Basis einer "Selbstbeschiftigung" bzw. von Ein-Personen-Unternehmen (vgl.
Leicht/Philipp 1999) oder Kleinstunternehmen (vgl. Reichwald/Bieberbach/Her-
mann 1999: 461 ff.) bestehen. Hierbei gelte, dass eine inhaltliche Spezialisie-
rung von Fachkriften an Attraktivitit gewinne, da in einem potenziell globalen
Markt die Nachfrage nach spezialisierten Fachkenntnissen grofer werde (vgl.
Zerdick et al. 1999: 17), wobei verschiedene Spezialisten sich raum-zeitlich fle-

2 Vgl. ausfiihrlich dazu Becher/Brand/Schmid (2007).
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xibel zu Projektteams zusammenfinden konnen, um sich nach Fertigstellung des
Auftrags neu zu gruppieren (vgl. Honicke 1998).

In einer qualitativen Untersuchung iiber elektronische Arbeitsmarkte wurden die
skizzierten Tendenzen nur teilweise bestitigt (vgl. Becher et al. 2005). Die Ei-
genschaften der neuen IuK-Technologien implizieren danach eher ein Flexibili-
tatspotenzial, d.h. die sinkenden Transaktionskosten ermdglichen die flexible
Kombination dieser Eigenschaften. Hinsichtlich der Arbeitsmérkte bewirkt die-
ses Flexibilitdtspotential der neuen TuK-Technologien, dass eine Ausdifferenzie-
rung von Arbeitsmarktplédtzen erfolgt. Da sich die Kosten der Suche fiir die Be-
tricbe weitestgehend auf die Selektionsphase verschieben (vgl. Becher et al.
2005: 156), konnen verschiedene, aber dhnlich kostengiinstige Arbeitsmarkt-
pliatze verwendet werden. Damit kann eine gleichzeitige Verwendung mehrerer
Arbeitsmarktplitze prognostiziert werden, was sich in einer wenigstens teilwei-
sen Anndherung der Teilarbeitsmirkte niederschlagen kann. Einschrankend auf
eine gleichzeitige Nutzung wirkt dagegen, dass es auch transaktionskostenerho-
hende Wirkungen dieser Technologien gibt. So besteht ein information over-
flow, bestimmte Merkmale sind nicht bzw. nur mit hohen Transaktionskosten
erfassbar und die initialen Einfiihrungskosten hoch (vgl. ebenda; vgl. auch
Struck et al. 2006).

Unseres Wissens gibt es bisher weder systematische Untersuchungen iiber die
Bedeutung und Struktur elektronischer Arbeitsmirkte noch tiber elektronische
Arbeitsmarktpldtze. Bisher wurden empirisch nur elektronische Stellenbeset-
zungen oder einzelne Arbeitsmarktpldtze bzw. Suchwege z.B. in Form von Job-
borsen oder Email-Initiativbewerbungen untersucht. Diese Studien beziehen sich
dabei sowohl auf Arbeitnehmer wie auf Unternehmen (vgl. z.B. Kettner/
Spitznagel 2005; Kuhn/Skuterud 2000; Konig et al. 2004; IP-Institut 2004, Be-
cher et al. 2005).

An diesem Befund setzt dieser Beitrag an. Wir referieren empirische Ergebnisse
iiber die Bedeutung des elektronischen Arbeitsmarktes, die Struktur seiner Teil-
arbeitsmirkte sowie der elektronischen Arbeitsmarktpldtze auf diesen Arbeits-
mirkten aus einer repriasentativen Betriebsbefragung. Mit diesem Beitrag moch-
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ten wir einen Beitrag leisten, das diagnostizierte Defizit iiber Bedeutung und
Struktur elektronischer Arbeitsmirkte zu verringern.” Fiir weitergehende theore-
tische Uberlegungen und einen Literaturiiberblick verweisen wir auf die aus-
fiihrliche Darstellung in Becher/Brand/Schmid (2007).

Ein elektronischer Arbeitsmarkt existiert nach unserer Definition, wenn bereits
eine Markttransaktion — Erfassung des Transaktionsbediirfnisses, Anbahnung
und Verhandlung, Vertragsabschluss, Vertragsabwicklung — durch die neuen
[uK-Technologien unterstiitzt wird." Werden alle Transaktionsphasen auf dem
Arbeitsmarkt durch die die neuen IuK-Technologien unterstiitzt, wird hier von
einem virtuellen Arbeitsmarkt gesprochen. Unter einem elektronischen Arbeits-
marktplatz wie z.B. Jobbérsen werden virtuelle Orte des Tausches von Arbeits-
kréaften und Arbeitsleistungen verstanden.

Im ersten Schwerpunkt referieren wir erste Ergebnisse zur Bedeutung des elekt-
ronischen gegeniiber dem , traditionellen* Arbeitsmarkt, wobei ersterer aufgrund
der erwarteten Transaktionskostensenkungen einen hohen Stellenwert haben
sollte. Dann fokussieren wir die elektronischen Teilarbeitsmérkte. Wir ergdnzen
hierfiir die traditionelle Zweiteilung in externe und interne Arbeitsmérkte durch
die Einfithrung von Arbeitsnetzen als drittem Teilarbeitsmarkt. Diese Ergédnzung
erfolgt zum einen wegen der sinkenden Transaktionskosten fiir kooperative Be-
ziehungen durch die neuen [uK-Technologien; zum andern wegen der in qualita-
tiven Untersuchungen festgestellten Bedeutung dieser Arbeitsnetze (vgl. Becher
et al. 2005 und die dort angegebene Literatur). Unsere Fragestellung richtet sich
darauf, ob der externe Arbeitsmarkt soweit dominiert, dass der interne keine
Rolle mehr spielt und ob kooperative Arbeitsnetze bei der Allokation der Ar-
beitskréfte tatsdchlich den erwarteten hohen Stellenwert haben.

Der zweite Fokus liegt auf der Strukturierung der elektronischen Arbeitsmarkt-
plédtze und ihrer Bedeutung innerhalb der elektronischen Teilarbeitsmérkte. Aus
der Betrachtung der Arbeitsmarktpldtze kénnen wir u.a. Schliisse ziehen, wie

3 Wir présentieren hier Ergebnisse aus dem DFG-Forschungsprojekt ,,Elektronische Arbeitsmirkte” an

der J.W.Goethe-Universitit Frankfurt/Main, die in umfangreicherer Form als Buch publiziert wurden
(vgl. Becher/Brand/Schmid 2007).
Ein virtueller Arbeitsmarkt umfasst alle Markttransaktionsphasen.
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das Flexibilitdtspotential der neuen TuK-Technologien (vgl. Becher et al. 2005;
Kavai/Schmid 2004) wirkt und ob es eine Segmentierung unterstiitzt bzw. ver-
ringert.

Die Untersuchungsergebnisse beziehen sich auf die betriebliche Perspektive; zur
Struktur des elektronischen Arbeitsmarktes aus der Perspektive der Arbeitskréfte
konnen anhand der verfiigbaren Daten keine Aussagen gemacht werden. Die
Ergebnisse basieren auf einer telefonischen standardisierten Betriebsbefragung
in der Bundesrepublik Deutschland. Befragt wurden die zentralen Personalver-
antwortlichen in ausgewédhlten Betrieben von Oktober 2004 bis Ende Mirz
2005. Die Fragen und damit die Aussagen bezogen sich auf den Zeitraum vom
1. Januar 2004 bis zum 30. September 2004.

Wir verwandten eine geschichtete Stichprobenziehung aus der Betriebsdatei der
Bundesagentur fiir Arbeit. Die mehrstufige Stichprobenziehung wurde so ausge-
legt, dass jede Zelle (Betriebsgrofie/Branche) mit ungefahr 30 Betrieben besetzt
war. Zuerst wurde eine umfassende Zufallsstichprobe in den Zellen aus allen
Betrieben in Deutschland gezogen, die dann vom Befragungsinstitut randomi-
siert angesprochen wurden. Insgesamt wurden nach einem Pretest 950 Betriebe
befragt, die die Filterfrage nach einem elektronischen Teilarbeitsmarkt bejahten.
Diese wurden anhand der geschichteten Stichprobe zuriickgewichtet.’

2. Zur Empirie elektronischer Arbeitsmérkte

Zuerst geben wir im Folgenden kurz eine Schitzung tiber die Bedeutung und
Struktur des elektronischen Gesamtarbeitsmarktes. Dann referieren wir die Un-
tersuchungsergebnisse fiir die drei genannten elektronischen Teilarbeitsmérkte:
externen und internen Arbeitsmarkt sowie Arbeitsnetz. Wir analysieren diese
Themen primér anhand von zwei Ansatzpunkten. Zum einen werden anhand der
elektronischen Stellenbesetzung die Bedeutung des elektronischen Gesamtar-
beitsmarktes und seiner Teilarbeitsmirkte untersucht. Zum andern wird die Be-

s Eine ausfiihrliche Beschreibung der Methodik findet sich in Becher/Brand/Schmid (2007).
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deutung der neuen IuK-Technologien flir die Suchwege heraus gearbeitet, die
zur Stellenbesetzung genutzt werden.

2.1 Elektronischer Gesamtarbeitsmarkt

Um die Bedeutung des elektronischen Gesamtarbeitsmarktes ndherungsweise
herauszuarbeiten verwenden wir zwei Indikatoren. Als erster Indikator wird die
Haufigkeit der Betriebe, die elektronische Medien fiir ihre Stellenbesetzung (und
damit den elektronischen Gesamtarbeitsmarkt) nutzen, im Vergleich mit allen
Betrieben des ,,allgemeinen Gesamtarbeitsmarkts* abgeschitzt. Wir vergleichen
dazu die Anzahl der Betriebe, die elektronisch besetzen, mit der Anzahl aller
stellenbesetzenden Betriebe in Deutschland. Nach unserer vorsichtigen Hoch-
rechnung benutzten in den ersten neun Monaten des Jahres 2004 insgesamt
79.529 Betriebe elektronische Medien, um Stellen zu besetzen. Das entspricht
einem Anteil von ca. 4 % aller 1,97 Mio. Betriebe unserer Grundgesamtheit
bundesweit. Insgesamt haben 2004 nach Kettner/Spitznagel (2005) 13 % aller
Betriebe (ca. 258.455 Betriebe) mindestens eine Stelle extern besetzt, worin
auch die elektronischen Stellenbesetzungen enthalten sind.® Da wir mit unserer
Branchenabgrenzung 96 % aller Betriebe ,,abdecken®, ldsst sich in einer groben
Schitzung davon ausgehen, dass von allen Betrieben, die im Jahr 2004 Stellen
besetzten, ca. 30 % elektronische Medien bei der externen Stellenbesetzung ge-
nutzt haben. Dieser Anteil bildet eine Untergrenze, da wir die Besetzungen nur
fuir die ersten neun Monate abgefragt haben. Wenn im letzten Quartal 2004 Be-
triebe, die in den ersten neun Monaten nicht besetzt haben, Arbeitskriifte elekt-
ronisch eingestellt haben, wiirde sich der Anteil erhohen. Dartiber liegen uns
aber keine Daten vor.

Neben der Stellenbesetzung wird als zweiter Indikator die Suche nach Arbeits-
kréften analysiert. Dieser Indikator liefert Informationen tiber die Bedeutung der
elektronischen Medien bei der Stellenbesetzung, da der Erfolg der nachfolgen-
den Phasen auf dem Erfolg der Suchphase basiert. In der Suchphase lassen sich

Diese Zahl enthilt alle Betriebe, die in Deutschland iiberhaupt Stellen besetzt haben. Dabei gehen wir
davon aus, dass bei der Befragung die Unternehmensnetzwerke wegen ihres fiir die befragten Betriebe
geringen Unterschieds zur externen Besetzung nicht herausgefallen sind.
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durch den Einsatz von TuK-Technologien Transaktionskosten senken, da z.B. die
Anzahl passgenauer Bewerber erhoht oder die Suchzeit gesenkt werden kann.
Wir untersuchen zunichst, inwieweit Internet- und Intranet-Suchwege fiir die
Suche nach Arbeitskriften von Bedeutung sind. Zu den Internetsuchwegen zih-
len wir z.B. Jobborsen, betriebs- oder unternehmenseigene Datenbanken, Anzei-
gen/Rekrutierungstools auf der Homepage, E-Mail-Initiativbewerbungen o.4.
Zum Intranet zéhlen wir z.B. interne Jobbdrse, Datenbanken interner Bewerber
E-Mail-Initiativbewerbungen. Diese Inter- und Intranetsuchwege werden gegen-
tiber anderen traditionellen Kanélen (bspw. der Zeitung) abgegrenzt.

Das Internet hat fiir die Betriebe in der Bundesrepublik (mit 71 % Nutzer) in-
zwischen bei der Stellenbesetzung hohe Bedeutung erlangt (s. Abb. 1): Die Be-
triebe, die elektronische Medien nutzen, nutzen diese im Vergleich zu den ande-
ren Medien intensiv. Nur die regionalen Printmedien und das Arbeitsamt sowie
die Initiativbewerbungen und der Weg iiber die eigenen Mitarbeiter haben ein
vergleichbares Gewicht (mit 64-74 %). Im Vergleich mit der privaten Arbeits-
vermittlung, der Personalberatung, Headhuntern, der Annoncierung in deutsch-
landweiten Tageszeitschriften und dem Aushang am Werkstor (mit 25-32 %)
dagegen besitzt der Suchweg Internet einen erheblich groferen Stellenwert. Be-
zogen auf alle Betriebe scheint das Intranet im Vergleich zum Internet mit
35,4 % von geringerem Stellenwert. Wird aber berticksichtigt, dass haufiger ex-
tern als intern rekrutiert wird, dann relativiert sich die Zahl.
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Abbildung 1  Nutzung verschiedener Suchwege, Anteil der Betriebe in %
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Mehrfachnennungen méglich.

Die Nutzung elektronischer Medien fuir Arbeitskrifteallokation in der Bundesre-
publik hat nach diesen ersten Ergebnissen inzwischen erhebliche Bedeutung er-
langt. Diese Einschitzung gilt fiir den gesamten elektronischen Arbeitsmarkt
sowie fiir die elektronischen Suchwege. Internet und Intranet werden, so eine
vorsichtige Folgerung, weniger substitutiv, sondern eher komplementér zu tradi-
tionellen Suchwegen verwandt.

2.2 Elektronische Teilarbeitsmdirkte

In diesem Punkt stellen wir die Bedeutung der drei elektronischen Teilarbeits-
mirkte — externer und interner Teilarbeitsmarkt sowie Arbeitsnetze/Unter-
nehmensnetzwerke - dar. In der Literatur zu elektronischen Arbeitsmérkten wird
argumentiert, dass durch die neuen Informations- und Kommunikationstechno-
logien die ,,ex ante Transaktionskosten™ gesenkt werden kénnen und dies zu ei-
ner Vermarktlichung von Arbeitsmirkten fiithrt. Als Folge wird angenommen,
dass der externe Arbeitsmarkt an Bedeutung gewinnt und interne Teilarbeits-
mirkte an Bedeutung verlieren (vgl. Beck 1999; Autor 2001). Aber nicht nur auf
externen, sondern auch auf internen Arbeitsmirkten werden vermehrt ITuK-
Techniken wie interne Jobborsen verwendet (vgl. BITKOM 2002). Dort kénnen
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ebenfalls Transaktionskostensenkungen gegeniiber dem nichtelektronischen in-
ternen Arbeitsmarkt realisiert werden (vgl. Kavai/Schmid 2004). Gleichzeitig
nimmt durch die Nutzung der neuen IuK-Technologien die Bedeutung unter-
nehmensinterner Arbeitsmérkte zu.

Auf dem externen elektronischen Arbeitsmarkt lassen sich zwar Vorteile auf-
grund des ,,Mehr* an Informationen und der gesteigerten Marktgrof3e realisieren,
die Nutzung stoBt aber an Grenzen, die im ,,Information Overflow®, den Gren-
zen der Informationsverarbeitung nicht standardisierter Daten und der Anonymi-
tit des Internets begriindet liegen. Dagegen konnen sich Vorteile der neuen TuK-
Technologien im internen Arbeitsmarkt ,,ohne Nebenwirkungen® entfalten, da
Probleme des ,,Information Overflow*, der Anonymitét und der hohen Anzahl
potentieller Transaktionspartner durch die ,,geschlossene® Organisationsform
Unternehmen begrenzt werden. Der ,,Information Overflow* wird dadurch be-
grenzt, dass Daten standardisiert innerhalb der Unternehmung eingegeben wer-
den und so leichter zu handhaben sind. Die Anzahl von potentiellen Transakti-
onspartnern wird durch bestehende Unternehmensgrenzen eingeschrénkt.

AuBerdem unterstiitzten die TuK-Techniken die Bildung kooperativer Formen
der Zusammenarbeit, die Entstehung von elektronischen Arbeitsnetzen.” Der
intensivierte globale Wettbewerb treibt die Bildung solcher Netze zusitzlich an
(vgl. Picot/Reichwald 1994; Becher et al. 2005: 18; Schmid et al. 2001). Solche
Arbeitsnetze bilden einen Verbund in den Arbeitsbezichungen. Da von
Brand/Schmid (2003) und Becher et al. (2005) bekannt ist, dass Arbeitsnetze
vergleichsweise selten auftreten und selten aus diesen besetzt wird, werden im
Arbeitsmarkt die (Arbeits-)Netzwerke als eigenstindiger Teilarbeitsmarkt durch
Unternehmensnetzwerke approximiert. Gegeniiber den Arbeitsnetzen sind Un-
ternehmensnetzwerke zusitzlich durch das Auftreten groferer Unternehmen und
dem ldngerfristigen Austausch von Informationen oder Produkten gekennzeich-
net. Es ist davon auszugehen, dass bei einer langerfristigen Beziehung auch die
Stellenbesetzung aus ,,befreundeten” Unternehmen eine erhéhte Rolle spielt.

7 Fiir eine ausfiihrlichere Darstellung sei auf Becher et al. (2005), Brand (2004), Krommelbein/Schmid
(2000) verwiesen. Auf die Diskussion, ob ein Netzwerk eine eigenstindige Organisationsform oder eine
Kombination von Markt und Hierarchie darstellt, gehen wir hier nicht ein.
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Aus einem theoretischen Blickwinkel wird aber in Arbeitsnetzen sowohl die
Offnung eines geschlossenen Systems erreicht (Marktgrofe), als auch ein ,,In-
formation Overflow* durch potentiell vorhandene Standardisierung verringert.
Basierend auf diesen Uberlegungen kénnte dieser Teilarbeitsmarkt als ,, Konigs-
weg"“ angesehen werden, da er weder ,,Nachteile* des internen noch des exter-
nen Arbeitsmarktes beinhaltet. Daraus folgt aus transaktionskostentheoretischen
Uberlegungen, dass er eine groBere Bedeutung bei Nutzung der neuen IuK-
Technologien erlangen miisste.

Aufgrund dieser unterschiedlichen Einfliisse ist aus einer theoretischen Perspek-
tive nicht prognostizierbar, ob sich auf dem elektronischen Arbeitsmarkt eine
Tendenz eines ,,Move to the Market™ (externer Teilarbeitsmarkt; vgl. Malone et
al. 1987), eines ,,Move to the Hierarchy* (interner Teilarbeitsmarkt; vgl. Ba-
kos/Brynjolfsson 1993) oder zu einem ,,Move to the Middle* (Arbeitsnetzwerk-
Teilarbeitsmarkt; vgl. Clemons et al. 1993) abzeichnet. Erste qualitative Ergeb-
nisse geben Hinweise darauf, dass durch die Virtualisierung des Arbeitsmarktes
keine gravierende Verdnderung in der Bedeutung bestehender Teilarbeitsmérkte
auftritt (vgl. Becher et al. 2005). Hier scheinen andere Faktoren bspw. Instituti-
onen auf der Makro- und Mesoebene, als zu bedeutend.

Untersuchungsergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse referiert, die die Bedeutung der drei elekt-
ronischen Teilarbeitsmirkte (extern, intern, Arbeitsnetz) indizieren. Die Bedeu-
tung der Teilarbeitsmérkte eruieren wir wie beim elektronischen Gesamtar-
beitsmarkt anhand der Indikatoren ,,Anzahl der Betriebe* und ,,Stellenbesetzun-
gen je Betrieb®. Auf die Anzahl der Betriebe, die einen elektronischen Teilar-
beitsmarkt nutzen, stellen wir als erstem Indikator ab. Uns interessiert, wie viele
Betriebe tiberhaupt iiber einen der Teilarbeitsméarkte besetzen. Die Bedeutung
eines Teilarbeitsmarkts wird anhand der Hohe des prozentualen Anteils der Be-
triebe am elektronischen Gesamtarbeitsmarkt gemessen. Zusitzlich ist die Be-
deutung eines Teilarbeitsmarkts besonders hoch, wenn {iberwiegend nur aus die-
sem besetzt wird.
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Der elektronische externe Arbeitsmarkt ist mit Abstand der grofite Teilarbeits-
markt: 88 % aller Betriebe des elektronischen Gesamtarbeitsmarkts nutzen die-
sen Arbeitsmarkt entweder allein oder gleichzeitig mit den anderen elektroni-
schen Teilarbeitsmérkten (s. Tab. 1). Dass der externe Arbeitsmarkt dieser iiber-
ragende Bedeutung hat, verwundert nicht. Aber immerhin 26 % der Betriebe
besetzen iiber den internen elektronischen Teilarbeitsmarkt.

In einer qualitativen Untersuchung (vgl. Becher et al. 2005) wurde festgestellt,
dass es auf elektronischen internen Arbeitsmérkten eine Tendenz der Erweite-
rung vom betriebsinternen zu einem unternehmensinternen elektronischen Teil-
arbeitsmarkt gibt. Gegeniiber dem elektronisch allgemeinen, elektronisch exter-
nen und elektronisch betriebsinternen Teilarbeitsmarkt wirkt der unternehmens-
interne Teilarbeitsmarkt mit ca. 5.600 Betrieben zwar als relativ unbedeutend.
Vergleichen wir jedoch die Anzahl der Betriebe mit betriebsinternem und unter-
nehmensinternem Teilarbeitsmarkt, so haben immerhin ein Drittel aller Betriebe
ihren betriebsinternen Arbeitsmarkt zu einem unternehmensinternen Arbeits-
markt erweitert. Der Trend tritt natiirlich besonders bei Betrieben auf, die zu ei-
ner Unternehmensgruppe gehoren, selbst eine Zentrale eines Unternehmens oder
eine abhingige Filiale eines Unternehmens sind, also in Grounternehmen.

In den weiteren Ausfithrungen werden der elektronische betriebs- und der unter-
nehmensinterne Teilarbeitsmarkt zum elektronischen internen Teilarbeitsmarkt
zusammengefasst, da Aussagen fiir beide getrennt wegen der dann unzureichen-
den Datenbasis nicht mehr moglich sind.

Die Besetzung aus elektronischen Unternechmensnetzwerken spielt entgegen der
auf Basis von Clemons et al. (1993) gebildeten Erwartungen einer ,,Move to the
Middle“-These, welche bereits durch eine qualitative Untersuchung teilweise
relativiert wurde (vgl. Becher et al. 2005), bei der elektronischen Stellenbeset-
zung kaum eine Rolle. Nur 4 % aller Betriebe stellen aus einem solchen Unter-
nehmensnetzwerk ein. Ein Grund fiir die untergeordnete Relevanz kénnen kaum
tiiberwundene Kooperationsschwierigkeiten sein, da bendtigte Initialinvestitio-
nen der Errichtung eines gemeinsamen Marktplatzes fehlen oder eine Abwer-
bung als aggressiver Akt angesehen wird, der zu einer Auflésung der Kooperati-
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on fithren kann. Dieser elektronische Teilarbeitsmarkt wird wegen seiner gerin-
gen Bedeutung nicht weiter diskutiert. Wir konzentrieren uns auf den elektroni-
schen externen und internen Arbeitsmarkt.

Tabelle 1 Betriebliche Besetzung aus einem der Teilarbeitsmirkte; anteilig am
elektronischen Gesamtarbeitsmarkt, in %

Elektronischer Arbeitsmarkt Anteil am elektronischen Gesamtarbeitsmarkt; in %
Elektronischer Gesamtarbeitsmarkt 100 %
Elektronischer externer Teilarbeitsmarkt 87,8 %
Elektronischer interner Teilarbeitsmarkt 26,0 %

Elektronischer Arbeitsnetz-/Unternechmens-

0,
netzwerk-Teilarbeitsmarkt 4.3 %

Basis 79.985 Betriebe, Mehrfachnennungen moglich.

Als zweiter Indikator fir die Bedeutung elektronischer Teilarbeitsmérkte wird
die Anzahl der Stellenbesetzungen nach Besetzungsklassen bei den Betrieben
untersucht. Wir ndhern uns der Betrachtung der Stellenbesetzung, indem wir den
Anteil der elektronisch besetzten Stellen pro Betrieb aus verschiedenen elektro-
nischen Teilarbeitsmérkten miteinander vergleichen und bewerten: Je mehr Stel-
len prozentual pro Betrieb aus einem Teilarbeitsmarkt besetzt werden, desto be-
deutender ist der betreffende Teilarbeitsmarkt.

Fur die Teilarbeitsmirkte ergibt sich hinsichtlich des Stellenwerts bei der Stel-
lenbesetzung ein unterschiedliches Bild. Wenn extern Stellen besetzt werden,
dann tiberwiegt dieser elektronische Arbeitsmarkt: 86,2 % der Betriebe besetzen
mehr als 80 % ihrer Stellen extern elektronisch (s. Tabelle 2). Dagegen besetzen
im Unternehmensnetzwerk ca. 7,6 % der Betriebe des jeweiligen Teilarbeits-
markts mehr als 80 % der Stellen aus dem elektronischen Gesamtarbeitsmarkt.
Das Unternehmensnetzwerk wird offensichtlich nur ergédnzend zum Abgleich
des Stellenbedarfs verwendet. Selbst wenn ein Unternehmen Stellen aus dem
ihm assoziierten Netzwerk besetzen kann, so sind im Regelfall Betriebe nicht in
der Lage oder nicht willens, sdmtliche Stellen tiber diesen Teilarbeitsmarkt zu
besetzen. In diesen wenigen Fillen bestanden die obengenannten Hindernisse
anscheinend nicht.
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Wenn ein Unternehmen einen internen elektronischen Arbeitsmarkt hat, so nut-
zen ,,nur ca. 44 % diesen tiberwiegend bei der internen Stellenbesetzung, wéh-
rend tber die Hélfte der Betriebe diesen auch teilweise nutzen. Diese Teilnut-
zung belegt, dass zwischen internem und externen Arbeitsmarkt keine vollige
Abschottung bestehen kann, da Arbeitskrifte ja auch in den internen Arbeits-
markt kommen miissen.

Tabelle 2 Elektronisch besetzte Stellen pro Betrieb im jeweiligen Teilarbeitsmarkt;
betriebliche Verteilung, in %

Anteil an den elektronisch
besetzten Stellen pro Betrieb

Teilarbeitsmirkte unter 81 % |uber 81 % | Gesamt
elektronisch externer Teilarbeitsmarkt 13,8 86,2 100,0
felektronisch (betljiebsinterner und unternehmensinterner) 439 100.0
interner Teilarbeitsmarkt 56,2 ’ ’
Arbeitsnetz-/Unternehmensnetzwerk-Teilarbeitsmarkt 92.4 7,6 100,0

Da die Betriebe z.T. aus nur einem, teilweise aber auch aus mehreren elektroni-
schen Teilarbeitsmirkten rekrutieren, haben wir, um die Bedeutung eines ein-
zelnen Teilarbeitsmarkts genauer zu identifizieren, zwischen der gleichzeitigen
Nutzung der elektronischen Teilarbeitsméirkte und der Nutzung aus nur eines
Teilarbeitsmarkt differenziert.® Dabei wird die iiberragende Bedeutung des e-
lektronischen externen Arbeitsmarktes bei der Stellenbesetzung noch deutlicher
(s. Tabelle 3): 73 % aller Betriebe des elektronischen Gesamtarbeitsmarkts rek-
rutieren nur aus diesem, das sind ca. 83 % aller elektronisch extern besetzenden
Betriebe. Demgegentiber besetzen 10 % aller Betriebe des elektronischen Ge-
samtarbeitsmarkts im Untersuchungszeitraum nur aus dem internen elektroni-
schen Teilarbeitsmarkt, das sind 43 % aller elektronisch intern besetzenden Be-
triebe. Betriebe, die zugleich intern und extern besetzen, stellen ca. 16 % am e-
lektronischen Gesamtarbeitsmarkt. Die Besetzung nur aus einem Unterneh-
mensnetzwerk mit 0,3 % aller Betriebe spielt kaum eine Rolle.

Wenn ein Betrieb nur aus dem externen oder nur dem internen Teilarbeitsmarkt rekrutiert hat, nennen
wir dies jeweils den rein externen oder rein internen Teilarbeitsmarkt.
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Dieser hohe Stellenwert des elektronisch externen Teilarbeitsmarkts muss aber
relativiert werden, wenn auf die Beschéftigten in den Betrieben abgestellt wird.
Diese bilden das ,,Potenzial® fiir die Stellenbesetzung aus den jeweiligen Teilar-
beitsmirkten. Dabei wird die Summe aller sozialversicherungspflichtig Beschif-
tigten der Betriebe betrachtet, die rein extern, rein intern und kombiniert extern
sowie intern besetzt haben.” Sehr viele sozialversicherungspflichtig Beschiftigte
(ca. 56 %) arbeiten in Betrieben, die sowohl extern als auch intern rekrutieren (s.
Tab. 3). Eher wenig sozialversicherungspflichtig Beschiftigte sind in Betrieben
anzutreffen, die einen elektronisch rein externen (mit 23 %) oder rein internen
(mit 21 %) Teilarbeitsmarkt haben. Insgesamt dominiert also die gleichzeitige
Rekrutierung aus dem externen und dem internen elektronischen Arbeitsmarkt.
Aber mit ca. 44 % der Beschiftigten sind immerhin ,,reine” Formen der Teilar-
beitsmérkte (nur extern oder nur intern) in einer eindeutigen Organisationsform
anzutreffen. Diese Zahlen zu bewerten, fillt etwas schwer. Zum einen verwun-
dern die Anteile nicht; hochstens dass die Beschéftigtenzahl beim rein internen
Arbeitmarkt relativ hoch ist; aber das liegt an der Betriebsgrof3e: GroB3betriebe
umfassen ca. ein Drittel der Beschiftigten und sie haben in der Regel einen in-
ternen Arbeitsmarkt. Zum andern wire ein Vergleich mit einer nicht-
elektronischen Stellenbesetzung notwendig; dafiir liegen hier aber keine Daten
vor.

Wir untersuchen die sozialversicherungspflichtig Beschiftigten, da wir eine Stichprobe aus allen Be-
trieben mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschiftigten gezogen haben. Unsere Ab-
schitzung der Gesamtsumme aller sozialversicherungspflichtig Beschiftigten stimmt dabei ungefihr
mit der Gesamtsumme aller deutschlandweit sozialversicherungspflichtig Beschiftigten von ca. 27 Mio.
iiberein (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2005). Da die Besetzung aus dem Unternehmensnetzwerk eher
zusitzlich neben dem internen und externen Teilarbeitsmarkt besteht, wird die Beschiftigtenzahl nur
auf die rein externe, rein interne und die kombiniert extern sowie interne Besetzung bezogen.
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Tabelle 3 Verteilung der betrieblichen Besetzung und der Beschiiftigten nach elektronisch
rein externem, rein internem und kombiniert externem sowie internem
Teilarbeitsmarkt und einer ausschlieBlichen Besetzung aus dem elektronischen
Arbeitsnetz-Teilarbeitsmarkt

Anteil am elektr. Anteil der Teilarbeits-
ot |l it
Verteilung, in % schiftigten, in %
Elektronisch rein externer Teilarbeitsmarkt 72,6 23
Elektronisch rein interner Teilarbeitsmarkt 10,2 21
Betriebe, die zugleich intern und extern besetzen 15,8 56
Reine Besetzung aus dem elektror_lischep Arbeits- 03 /
netz/Unternehmensnetzwerke- Teilarbeitsmarkt ’
Gesamt 100 100

Basis 79.985 Betriebe, Mehrfachnennungen méglich.

Wird die Bedeutung der elektronischen Teilarbeitsmirkte nicht nach Betrieben,
sondern nach den Beschéftigten analysiert, so konnte doch von einer Anglei-
chung des internen und externen Arbeitsmarktes gesprochen werden; allerdings
in einem anderen Sinn als in der Literatur diskutiert. Nicht der externe Arbeits-
markt scheint danach auf Kosten des internen Arbeitsmarktes an Bedeutung zu
gewinnen. Vielmehr gibt es Anhaltspunkte fiir einen ,,integrierten Arbeits-
markt, auf dem die Allokation sowohl extern als auch intern erfolgt. Aus seg-
mentationstheoretischer Sicht konnten danach externe, interne und ,,integrierte®
Teilarbeitsmérkte unterschieden werden. Allerdings bediirfte es dazu einer Dif-
ferenzierung nach weiteren Variablen wie der Beschéftigungsdynamik und der
Qualifikationsstruktur; dann konnte man feststellen, ob auf diesem ,,integrier-
ten* Teilarbeitsmarkt substitutive oder komplementire Verhiltnisse vorherrsch-
ten.

Betriebszugehdrigkeitsdauer und Qualifikation
Die Bedeutung der elektronisch externen und internen Teilarbeitsméarkte wird
anhand der durchschnittlichen Betriebszugehorigkeitsdauer bei bestimmter be-

trieblicher Qualifikationsstruktur und der Haufigkeit der Besetzung von Qualifi-
kationsniveaus vertiefend untersucht. Technische Innovationen erfordern neue
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Anforderungen an die Arbeitskrifte. So reicht selbst bei ausreichender Grofie
eines unternehmensweiten Marktplatzes intern vorhandenes Wissen trotz Wei-
terbildungsmafinahmen eventuell nicht aus, um benétigte neue Qualifikationen
zu generieren. Je innovativer eine Branche ist, desto hoher sind die Abschrei-
bungsrate von beruflichem Humankapital und damit die Notwendigkeit, durch
neue Arbeitskrifte diese Liicke auszugleichen. Diese neuen Fertigkeiten werden
im Regelfall durch berufliche, aber insbesondere durch akademische Ausbildung
gebildet. Aus diesem Grund miissten dann signifikante Unterschiede bei der Be-
triebszugehorigkeitsdauer festzustellen sein, wenn die Bedeutung von Qualifika-
tion zwischen den Betrieben differiert.

Eine hohe Bedeutung des elektronischen Arbeitsmarktes lédsst sich fiir internet-
affine hochqualifizierte Akteure erwarten, mit einem Schwerpunkt auf techni-
schen Berufsbildern (TuK-Sektor) bzw. den BWL-Kernbereichen (bspw. Ban-
kensektor, Unternechmensberatungen). Dort kann der elektronische Arbeitsmarkt
seine Stiarken entfalten. Genau das Gegenteil gilt fiir Berufsbilder, deren Anfor-
derungen durch die neuen Medien nicht einwandfrei zuzuordnen sind bspw. in
sozialen Berufen, oder wenn die Abschliisse keine genaue Zuordnung zulassen.

Neben den nachfrageseitigen sind auch angebotsseitige Restriktionen zu erwar-
ten. Zwar gelten strukturelle Beschrankungen des Internetzugangs aufgrund von
Sachkapitalmangel in Form von Computer und Internetanschluss nur noch als
sekundire Probleme fiir die Arbeitskraftseite (vgl. (N)onliner-Atlas 2004). Je-
doch schlielen fehlende, zur Nutzung von TuK-Technologien benétigte Kennt-
nisse einen Teil der Arbeitskrdfte vom Zugang zu den elektronischen Arbeits-
marktpldtzen und damit zum elektronischen Arbeitsmarkt aus. Insbesondere
niedrig qualifizierte Arbeitskrifte gelten als unterdurchschnittlich vertraut mit
der Nutzung der neuen Medien (vgl. Hargiatti 2002).

Diese strukturellen Beschrankungen kénnen zumindest teilweise als nur tempo-
rdr erwartet werden, denn es bestehen fiir die genannten Probleme Losungsmog-
lichkeiten. Die Marktplatzgebiihren fiir Jobborsen sind so niedrig, dass die giins-
tigen TuK-Investitionen in Hard- und Software (zumindest langfristig) auch ren-
tabel sind. Gleichfalls besteht mit dem Angebot der Bundesagentur fiir Arbeit
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eine Jobborse zur Verfiigung, die selbst ungetibte Nutzer ,,an die Hand* nimmt.
Folglich sollte sich die Bedeutung der Teilarbeitsmirkte bzgl. des Qualifikati-
onsgrads der Arbeitskrifte unterscheiden (vgl. Blauermel/Sesselmeier 1997).

Um die Bedeutung der Qualifikation fur elektronische Arbeitsmérkte zu analy-
sieren, unterscheiden wir drei Qualifikationsniveaus:

e un- und angelernte Arbeitskrifte: Niedrigqualifizierte,
e Arbeitskréfte mit Berufsausbildung: Mittelqualifizierte und
o Arbeitskrifte mit Fachhochschul-/Universitétsabschluss: Hochqualifizierte.

Zwischen diesen Qualifikationsniveaus sind Unterschiede beim betriebsspezifi-
schen Humankapital, aber auch in den Rekrutierungskosten und bei der Tech-
nikkompetenz der Akteure vorzufinden. Der elektronische interne Teilarbeits-
markt ist u.a. dadurch gekennzeichnet, dass versucht wird, das spezifische Hu-
mankapital des Betriebes zu erhalten. Dies erfordert eine langfristige Bindung
der Arbeitskrifte an das Unternehmen bei gleichzeitigem flexiblem Einsatz (vgl.
Kavai/Schmid 2004, Becher et al. 2005, Blauermel/Sesselmeier 1997: 65 ff., 74
ff.). Demnach wire zu erwarten, dass vor allem Mittel- und Hochqualifizierte
verstirkt auch im elektronisch internen Teilarbeitsmarkt rekrutiert werden, da im
Verhiltnis zu unqualifizierten Arbeitskriften dort relativ viel betriebsspezifi-
sches Humankapital erwartet wird. Zudem verursacht die externe Rekrutierung
,neuer” Arbeitskrifte Such- und Auswahlkosten, und aus dieser Perspektive
werden nur dann hochqualifizierte Arbeitskréfte extern eingestellt, wenn Liicken
zu fiillen sind, die intern nicht geschlossen werden kénnen.

Die TuK-Techniken ermoglichen den Arbeitskriften aulerdem eine zeitnahe
schnelle Anforderung und Verarbeitung von Stelleninformationen, so dass sich
eine erhohte Fluktuation auf den elektronischen Arbeitsmérkten ergeben kann.
Allgemein zeigt sich z.B. auf dem US-amerikanischen externen Arbeitsmarkt
z.B. im Silicon Valley ein Trend zu einer stirkeren Flexibilitdt und hoheren
Fluktuation, die mit der Verbreitung der IuK-Techniken im Zusammenhang

127



steht (vgl. Benner 2002: 24 ff., 76). Wir untersuchen, ob dies auch auf die elekt-
ronischen Teilarbeitsmérkte in Deutschland zutrifft und ob sich dies fiir die
Teilarbeitsmirkte differenziert darstellt.

Transaktionskostensenkungen durch die Nutzung der neuen Medien kénnen da-
zu fithren, dass sich die relativen Transaktionskosten zwischen internen und ex-
ternen elektronischen Arbeitsmirkten zugunsten letzterer verschieben. Der ex-
terne Einkauf von Humankapital wird billiger, die Bedeutung von betriebsspezi-
fischem Wissen nimmt ab. Als Folge davon wire eine hohe (hohere) Nutzung
des externen elektronischen Arbeitsmarktes auch fiir Mittel- und Hochqualifi-
zierte vorstellbar.

Wir analysieren im Folgenden einerseits die Betriebe, die entweder nur einen
externen oder nur einen internen Teilarbeitsmarkt nutzen.'” Es wird erwartet,
dass dort die bestimmenden Merkmale besonders deutlich ausgeprigt sind. An-
dererseits kontrastieren wir dies mit den Betrieben, die zugleich aus dem exter-
nen und internen Teilarbeitsmarkt besetzen. Die Charakterisierung der Betriebe
erfolgt nach durchschnittlicher Betriebszugehorigkeitsdauer, betrieblicher Quali-
fikationsstruktur und Haufigkeit der Besetzung von Qualifikationsniveaus.

Neben der Untersuchung, welche Bedeutung die verschiedenen Teilarbeitsmérk-
te fur die Qualifikationsgruppen haben, untersuchen wir dariiber hinaus, inwie-
weit sich die Fluktuation bei den verschiedenen Qualifikationsniveaus unter-
scheidet. Dabei erwarten wir aus theoretischer Perspektive, dass Niedrigqualifi-
zierte wegen des nicht ausgebildeten betriebsspezifischen Humankapitals eine
hohe, Mittel- und Hochqualifizierte wegen betriebsspezifischem Humankapital
cher eine niedrige Fluktuation haben. Interessant an dieser Stelle ist, ob sich die-
ser humankapitaltheoretisch prognostizierbare Trend auch auf elektronischen
Arbeitsméarkten abzeichnet.

Wir beginnen mit der Untersuchung der Fluktuation. Durch die Nutzung der
IuK-Techniken kann sich — wie beschrieben — eine erhéhte Fluktuation auf dem

10 Aufgrund der Datenlage kénnen wir nicht beriicksichtigen, welchen Einfluss die Beschiftigungsent-

wicklung (expandierend, stagnierend, abnehmend) hat.

128



Arbeitsmarkt ergeben, da den Akteuren eine giinstige Methode zur Verfiigung
steht, sich nach alternativen Vertragspartnern ,,umzusehen®. ,,Lock In“-Situatio-
nen werden tendenziell entschirft und Fluktuationsmoglichkeiten entstehen. Ne-
ben der Untersuchung der Fluktuation auf den verschiedenen Teilarbeitsméarkten
differenzieren wir danach nach verschiedenen Qualifikationsniveaus aus.

Die Fluktuation wird hier anhand der durchschnittlichen Betriebszugehorigkeit
der Arbeitnehmer fiir die Teilarbeitsmirkte untersucht. Dazu berechneten wir in
einem ersten Schritt die durchschnittliche Betriebszugehorigkeitsdauer und sor-
tierten diese in fiinf Jahresklassen. In einem zweiten Schritt trugen wir in Abbil-
dung 2 die Bleibewahrscheinlichkeit in Jahren als Prozentanteil aller Betriebe an
einer Jahresklasse ab. Auf den ersten Blick ist die erwartete Reihung ,,rein ex-
terner Arbeitsmarkt®, ,externer und interner Arbeitsmarkt®, ,nur interner Ar-
beitsmarkt zu erkennen. Die Bleibewahrscheinlichkeit von Arbeitskriften in
Betrieben, die ausschlielich den externen Arbeitsmarkt nutzen, liegt stets unter
den Betrieben, die entweder extern und intern, oder nur intern Stellen besetzen.
Diese Reihung besteht offensichtlich auch bei elektronischer Stellenbesetzung.

Beim rein internen Teilarbeitsmarkt ist — wie erwartet — die durchschnittliche
Betriebszugehorigkeit tendenziell hoch. Interessant sind jedoch zwei Dinge.
Zum einen dhneln sich die ,,Uberlebenskurven® der Betriebe mit einem rein in-
ternen Arbeitsmarkt und den Betrieben, die gleichzeitig intern und extern rekru-
tieren. Zum anderen liegt die Bleibewahrscheinlichkeit selbst bei Betrieben, die
ausschlieBlich extern besetzen, immer noch bei neun Jahren. Wiren jetzt sin-
kende Transaktionskosten fiir eine stirkere Fluktuation von Bedeutung, dann
wire zu erwarten gewesen, dass sich zum einen die Fluktuationsrate in Betrie-
ben, die ausschlieBlich intern rekrutieren, signifikant von den Betrieben unter-
scheidet, die neben der internen Besetzung auch noch extern besetzen (,,integ-
rierter Arbeitsmarkt®). Zum andern wire zu erwarten gewesen, dass die durch-
schnittliche Betriebszugehorigkeit bei Betrieben, die ausschlieBlich extern be-
setzen, nicht lange ist. Ohne die Ergebnisse iiberzuinterpretieren liegt also ein
Indiz dafiir vor, dass sich aufgrund niedrigerer Transaktionskosten auf elektroni-
schen Arbeitsmérkten keine ,,Hire and Fire“-Entwicklung einstellt.
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Abbildung 2 ,,Bleibewahrscheinlichkeit* (kumuliert, in %) und durchschnittliche, kategori-
sierte Betriebszugehdorigkeit der Arbeitnehmer im rein externen und rein inter-
nen elektronischer Teilarbeitsmarkt; betriebliche Verteilung, in %

,.Bleibewahrscheinlichkeit der Arbeitnehmer als kumulierte prozentuale Anteile der Betriebe an der
durchschnittlichen, kategorisierten Betriebszugehorigkeit im rein externen und rein internen
elektronischen Teilarbeitsmarkt, in %
— & — rein externer Teilarbeitsmarkt
100 l& -
I
90 ——rein interner Teilarbeitsmarkt —
N
80 AN 8 -
) - - =& - -kombiniert externer und interner
N
70 \-\ Teilarbeitsmarkt —
60 )
50
40
30 s N
2 = A9
10 T ~e113 _ \-117
T ——e54
0 T T T T
Gesamt ,0 bis 5 Jahre" ,6-10 Jahre" ,11-15 Jahre* ,16-20 Jahre*
durchschnittliche Betriebszugehorigkeit der Arbeitnehmer in Jahren
Kategorisiert, in % Absolut
20 und
ng;ie _]63_ hlroe ﬁi};i %l:lﬁg mehr | Gesamt | Mittelwert | Median
Arbeitsmarkt Jahre
rein externer
Teilarbeitsmarkt 39,2 335 16 59 5,5 100 9 7
rein interner
Teilarbeitsmarkt 23,2 18,3 21,6 25,7 11,2 100 13,5 13
Kombiniert interner
und externer 23,1 19,8 20,9 16,5 19,7 100,0 13,8 12
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Betriebszugehdrigkeit und Qualifikation

Wir analysieren nun die Bedeutung von Teilarbeitsmirkten danach, ob ein Be-
trieb tendenziell viele niedrig, mittel oder hoch qualifizierte Arbeitskrifte nach-
fragt. Weil Rekrutierungen aus dem externen Arbeitsmarkt oft mit , Jedermann-
fahigkeiten™ (vgl. z.B. Becker 1975) in Verbindung gebracht werden, sollten
Betriebe, die einen hohen Anteil an Un- und Angelernten an den Gesamtbe-
schiftigten haben, besonders tiber den elektronischen externen Teilarbeitsmarkt
besetzen. Umgekehrt kann segmentations- und humankapitaltheoretisch prog-
nostiziert werden, dass Betriebe mit hohem Anteil an Arbeitskriften mit Fach-
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hochschul-/Universitdtsabschluss an den Gesamtbeschéftigten eher aus dem in-
ternen Teilarbeitsmarkt rekrutieren. Hierbei muss unberiicksichtigt bleiben, dass
dafiir auch andere Einflussfaktoren wie die Beschiftigungsentwicklung in den
Betrieben eine Rolle spielen.

Niedrigere Transaktionskosten auf elektronischen Arbeitsméarkten lassen erwar-
ten, dass die Unterschiede in der Betriebszugehorigkeitsdauer zwischen den
Qualifikationsgruppen sich anndhern. Wir kdnnen diese These nicht direkt tiber-
priifen, aber durch die Einteilung der Betriebe mit einem hohen bzw. niedrigen
Anteil der jeweiligen Qualifikationsgruppe ndhern wir uns dieser These zumin-
dest an.

Gemessen am Indikator ,,Anteile an jeweils einer Qualifikation* mit einer Quali-
fikationsstruktur von 50 % und mehr eines Qualifikationsniveaus an den Ge-
samtbeschéftigten unterscheidet sich die Betriebszugehorigkeitsdauer beim rein
externen Teilarbeitsmarkt zwar in dem erwarteten Ausmalf, aber die Unterschie-
de sind nicht so gravierend wie humankapitaltheoretisch zu erwarten war. Mit
zunehmender Dauer der Betriebszugehorigkeit ist der Anteil der Arbeitskréfte
mit héherer Qualifikation in den Betrieben gréBer. Betriebe mit hohem Anteil
von Mittel- und Hochqualifizierten besetzen zwar auch aus dem elektronisch
rein externen Teilarbeitsmarkt, haben aber trotzdem eine hiufigere Nennung der
oberen Jahresklassen gegeniiber den Betrieben mit hohem Anteil von Niedrig-
qualifizierten (vgl. Abbildung 3). Aber auch die durchschnittliche Verweildauer
bei den Betrieben mit hohem Anteil an Niedrigqualifizierten ist relativ lang.
Dieses Ergebnis verweist entweder darauf, dass die humankapitaltheoretische
Begriindung begrenzt ist. Oder die Senkung der Transaktionskosten durch die
neuen elektronischen Medien hat dazu gefiihrt, dass eine Angleichung der
Transaktionskosten bei den Qualifikationsgruppen erfolgte. Letzteres konnen
wir mangels Vergleich mit nicht elektronischen Arbeitsmérkten hier nicht bele-
gen.

Die relativ geringe ,,Bleibewahrscheinlichkeit” bei der Jahresklasse ,,0-5 Jahre"

bei Betrieben mit hohem Anteil von Hochqualifizierten konnte darauf zuriickge-
fiihrt werden, dass diese am Anfang ihrer Karriere eher nur allgemeines Human-
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kapital besitzen und der Aufbau betriebsspezifischen Kapitals bei diesen linger
dauert. Diese Fluktuation in den ersten Jahren wird zusétzlich durch die gerin-
gen Wechselkosten der elektronischen Medien unterstiitzt, da bei den Betrieben
mit hohem Anteil an Niedrig- oder Mittelqualifizierten die Fluktuation in dieser
Klasse niedriger ist. Gerade die hochqualifizierten Arbeitnehmer ohne betriebs-
spezifisches Humankapital und mit relativ kurzer Betriebszugehorigkeit konnen
daher mit einer argumentativen Zuspitzung als die Trdger des elektronischen
Arbeitsmarkts gesehen werden. Mit ansteigendem Alter und Betriebszugehorig-
keit bleiben die hochqualifizierten Arbeitnehmer im Unternehmen und wechseln
seltener (vgl. Abbildung 3; Abbildung 4; Blauermel/Sesselmeier 1997: 61 {f.).

Bei einem Vergleich zwischen der ,,Bleibewahrscheinlichkeit™ in Betrieben mit
hohem Anteil an Mittelqualifizierten auf dem elektronisch rein externen und in-
ternen (mit integriertem) Teilarbeitsmarkt kann eine hohere ,,Bleibewahrschein-
lichkeit™ auf dem internen (mit integriertem) als auf dem rein externen Teilar-
beitsmarkt festgestellt werden (s. Abbildung 3; Abbildung 4). Demgegeniiber
gibt es bei Betrieben mit hohem Anteil an Hochqualifizierten eine deutlich ge-
ringere Nennung in den oberen Jahresklassen im internen gegeniiber dem exter-
nen Teilarbeitsmarkt. Daraus kann vorsichtig gefolgert werden, dass elektroni-
sche Medien des internen (mit integriertem) Teilarbeitsmarkts bei diesem Quali-
fikationsniveau einen eher geringen Einfluss auf die Betriebszugehorigkeitsdau-
er haben.
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Abbildung 3  ,,Bleibewahrscheinlichkeit* (kumuliert, in %) und durchschnittliche Betriebs-
zugehorigkeit der Mitarbeiter in Jahren bezogen auf die Qualifikationsstruktur
der Betriebe des elektronisch rein externen Teilarbeitsmarkts; in %

,.Bleibewahrscheinlichkeit” der Arbeitnehmer als kumulierte prozentuale Anteile der Betriebe an
der durchschnittlichen, kategorisierten Betriebszugehorigkeit, in %

- - 4 - -50% und mehr Un- und Angelernte
—— 50% und mehr Arbeitskréafte mit Berufsausbildung
— -A— 50% und mehr Arbeitskrafte mit Fachhochschul-/Universitatsabschluss

100 100

90
80

70 4
60

50
40
30
20 1
10 1

Gesamt

,0 bis 5 Jahre"

,6-10 Jahre"

,11-15 Jahre*

,16-20 Jahre*

durchschnittliche Betriebszugehorigkeit der Mitarbeiter in Jahren

Kategorisiert, in %

absolut

Qualifikationsstruktur
des Betriebs

0-51.

6-10J.

11-15J.

16-20 J.

20 und
mehr J.

Gesamt

Mittel-
wert

Median

iiberwiegend Un- und
Angelernte an den
Gesamtbeschéftigten

40,9

29,7

28,4

0,9

100

iiberwiegend Arbeits-
kréfte mit Berufsaus-
bildung an den Ge-
samtbeschéftigten

5,1

53

100

9,2

iiberwiegend Arbeits-
krifte mit Fachhoch-
schul-/Universitts-
abschluss an den Ge-
samtbeschéiftigten

9,4

100

8,8

133



Abbildung 4  Bleibewahrscheinlichkeit* (kumuliert, in %) und durchschnittliche Betriebs-
zugehorigkeit der Mitarbeiter in Jahren bezogen auf die Qualifikationsstruktur
der Betriebe des internen Teilarbeitsmarkts (sowohl nur intern als auch intern
und zusitzlich extern besetzt*); in %

,,Bleibewahrscheinlichkeit” der Arbeitnehmer als kumulierte prozentuale Anteile der Betriebe an
der durchschnittlichen, kategorisierten Betriebszugehorigkeit, in %
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* Da kaum Betriebe mit 50% und mehr Niedrigqualifizierten an den Gesamtbeschiftigten elektro-
nisch intern besetzen, werden nur Betriebe mit 50% und mehr Mittel- und Hochqualifizierten an den
Gesamtbeschéftigten untersucht. Eine Analyse bzgl. des rein internen Teilarbeitsmarkts konnte we-
gen zu geringer Fallzahlen nicht durchgefiihrt werden. Da sich die durchschnittliche Betriebszugeho-
rigkeitsdauer im rein internen kaum von dem kombinierten externen und internen (d.h. integriertem)
Teilarbeitsmarkt unterscheidet (s.0.), konnen beide Teilarbeitsmirkte zusammen betrachtet werden.

18,5 | 154 22,5 21,1 22,5 100 15,1 15

Diese Ergebnisse stiitzen bei aller gebotenen Vorsicht die Vermutung, dass die
Nutzung elektronischer Medien auf dem rein externen und internen (mit integ-
riertem) Arbeitsmarkt nicht dazu fiihrt, dass die Bedeutung des internen Ar-
beitsmarktes fiir die unterschiedlichen Qualifikationsgruppen einen anderen
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Stellenwert hat als bisher bekannt. Die neuen TuK-Technologien scheinen die
grundsitzliche Bedeutung betriebsspezifischen Humankapitals nicht gravierend
zu verringern. Sie verringern eventuell die Unterschiede in der Dauer der Be-
triebszugehorigkeit der Qualifikationsgruppen. Auch dirfte der Anteil in der
Nutzung der elektronischen Medien mit dem Alter der Betriebe und ihrer Be-
schaftigungsdynamik zusammenhéngen, was wir wegen der Datenlage aber
nicht tiberpriifen konnen.

Qualifikationsniveau und Stellenbesetzung

Die Bedeutung der elektronischen Teilarbeitsmérkte wird hier anhand der Stel-
lenbesetzung fiir die Qualifikationsgruppen weiter ausdifferenziert. Die Betriebe
werden im Folgenden wieder anhand der Haufigkeit der Besetzung von Qualifi-
kationsniveaus tiber elektronische Medien charakterisiert. Wir untersuchen die
Besetzung ausschlieBlich aus dem externen und internen Teilarbeitsmarkt sowie
die kombinierte externe und interne Besetzung.

Aus unseren bisherigen Uberlegungen folgt, dass insgesamt die Nutzung elekt-
ronischer Medien fiir die Stellenbesetzung fiir Ungelernte niedriger ist als fiir die
anderen Qualifikationsgruppen. Grund fiir diese Aussage ist, dass Stellen fiir
Niedrigqualifizierte aufgrund ihrer niedrigen Kompetenz im Umgang mit [uK-
Technologien selten iiber elektronische Medien besetzt werden. Dies zieht eine
niedrigere Nutzung der elektronischen Rekrutierungswerkzeuge nach sich.

Diese Aussage wird empirisch sowohl fiir den rein externen als auch fiir den rein
internen Teilarbeitsmarkt bestitigt (vgl. Abbildung 5). Fiir den rein externen Ar-
beitsmarkt ist dies aber einzuschrinken, denn immerhin verwenden 34 % der
Betriebe, die den externen Arbeitsmarkt nutzen, elektronische Medien immer
oder oft, um An- und Ungelernte zu rekrutieren. Der Einfluss des betriebsspezi-
fischen Humankapitals zeigt sich aber bei dem geringeren Anteil (mit 23 % ge-
gentiiber 34 %) der Betriebe, die hiufig aus dem internen elektronischen Teilar-
beitsmarkt besetzen.
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Weiterhin ist zu konstatieren, dass etwa drei von vier Betrieben, die nur extern
rekrutieren, elektronische Medien immer oder oft verwenden, um Stellen mit
mittelqualifizierten Arbeitskriften zu besetzen. Hier scheint die Uberlegung be-
ztiglich der Humankapitalspezifitdt nicht zu gelten, denn eine verstirkte interne
Stellenbesetzung bei Arbeitskraften mit Berufsausbildung ist beim rein internen
elektronischen Teilarbeitsmarkt nicht zu erkennen. Die Haufigkeit der besetzen-
den Betriebe gegeniiber dem rein externen Teilarbeitsmarkt ist kaum veréndert.

Dennoch existiert ein deutlicher Unterschied zwischen dem rein externen und
dem rein internen Arbeitsmarkt, und zwar bei Arbeitskriften mit Fachhoch-
schul-/Universitatsabschluss. Nur jeder zweite Betrieb, der rein extern rekrutiert,
nutzt dies bei hochqualifizierten Arbeitskriaften zur Stellenbesetzung. Der elekt-
ronische externe Arbeitsmarkt ist also kein reiner Arbeitsmarkt fiir Hochqualifi-
zierte. Demgegeniiber werden im rein internen Arbeitsmarkt {iberwiegend
Hochqualifizierte rekrutiert: 64 % der Betriebe, die rein intern rekrutieren, nut-
zen diesen Arbeitsmarkt fiir hochqualifizierte Arbeitskriafte. Im internen Ar-
beitsmarkt scheinen andere Kandle fiir einen (internen) Stellenwechsel von Be-
deutung zu sein.

Interessanterweise rekrutieren Betriebe besonders héufig Hochqualifizierte,
wenn sie zugleich aus dem externen und internen (,,integrierten*) Teilarbeits-
markt Stellen besetzen. Gegeniiber dem rein externen und rein internen Teilar-
beitsmarkt werden auch Mittelqualifizierte hdufiger aus dem kombinierten inter-
nen und externen Teilarbeitsmarkt besetzt. Die Betriebe schlieen anscheinend
bei diesen Qualifikationsgruppen lieber eine Vakanz schnell mit einem adidqua-
ten Bewerber, als die Rekrutierungskosten oder die Kosten durch betrieblichen
Stillstand ansteigen zu lassen.
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Abbildung 5 Nutzung elektronischer Medien bei der Stellenbesetzung verschiedener
Qualifikationsniveaus auf dem elektronischen externen,
rein externen und internen Teilarbeitsmarkt; in %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

rein externer 34,4%
elektronischer 72,3% Ofdr un- und angelernte
Teilarbeitsmarkt 51,6% Arbeitskréafte

rein interner 23,2% Wflr Arbeitskrafte mit
elektronischer 71,9% Berufsausbildung
Teilarbeitsmarkt 64,4%

1 O fur Arbeitskrafte mit

25,1% Fachhochschul-/
zugleich externe und — Universitatsabschluss
i 79,7%
interne Besetzung
— ] 95/0%
I

Kat. ,,jmmer* und ,,oft* gewertet; Basis jeweiliger Arbeitsmarkt; Mehrfachnennungen moglich.

Als ein Zwischenergebnis ldsst sich festhalten, dass entgegen den Erwartungen
in der Literatur auch der elektronische Gesamtarbeitsmarkt segmentiert ist, auch
wenn elektronische Medien bei der Arbeitskrifteallokation genutzt werden. Die
sinkenden Transaktionskosten bewirken nach den hier verwandten Indikatoren
also nicht, dass die These eines ,,Move-to-the-Market*“ im Sinn des externen
Teilarbeitsmarktes eindeutig bestitigt wird. Zwar hat der externe elektronische
Arbeitsmarkt, gemessen am Anteil an den Betrieben, weitaus die grofite Bedeu-
tung. Gemessen an der Beschéftigtenzahl zeigt sich aber, dass eine Art ,,integ-
rierter” Teilarbeitsmarkt, aus dem intern und extern Stellen besetzt werden, mit
Abstand am Wichtigsten ist. Dies gilt auch bei einer Betrachtung fiir Mittel- und
Hochqualifizierte. Dagegen ist der integrierte Arbeitsmarkt, wenn die Betriebs-
zugehorigkeitsdauer untersucht wird, fiir Mittelqualifizierte bedeutender als fiir
Hochqualifizierte. Bei diesen Hochqualifizierten zeigt sich der transaktionskos-
tensenkende Einfluss der IuK-Technologien besonders bei der Betriebszuge-
horigkeitsdauer.
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3. Elektronische Arbeitsmarktpléitze

Das Flexibilitdtspotential der neuen IuK-Technologien bewirkt, dass auf den
Teilarbeitsmérkten eine Ausdifferenzierung von Arbeitsmarktplitzen erfolgt.
Wir referieren die Untersuchungsergebnisse wieder fiir den elektronischen inter-
nen und externen Arbeitsmarkt. Der Teilarbeitsmarkt fiir Unternehmensnetz-
werke bleibt wegen seiner geringen Bedeutung unberiicksichtigt. Becher et al.
(2005: 157) haben zwar festgestellt, dass verschiedene Arbeitsmarktplitze auf
den jeweiligen Teilarbeitsmérkten existieren, aber eine systematische Untersu-
chung erfolgte bisher nicht. Es gibt u.W. bisher weder eine Untersuchung tiber
die Art noch iiber die Bedeutung solcher elektronischer Arbeitsmarktplétze.

Um einen Eindruck von der Nutzung solcher elektronischen Arbeitsmarktplétze
zu erhalten, haben wir zwei Bereiche bei der Betriebsbefragung untersucht. Zum
einen wird die Bedeutung bekannter externer Arbeitsmarktpldtze untersucht:
private Jobborsen, Jobborse der Bundesagentur fiir Arbeit (BAA), betriebs- oder
unternehmenseigene Datenbanken, Anzeigen/Rekrutierungstools auf der Home-
page, E-Mail-Initiativbewerbungen o0.4.; zum anderen die elektronischen inter-
nen Suchwege Intranet mit interner Jobborse, Datenbank interner Bewerber und
E-Mail-Initiativbewerbungen. Weiterhin interessierte uns, ob und wie die Nut-
zung dieser elektronischen Arbeitsmarktpldtze nach den Qualifikationsgruppen
differiert.

Die Analysen beziehen sich auf die einzelnen Teilarbeitsmérkte. Das Flexibili-
titspotential der neuen IuK-Technologien kann aber auch zu einer iiberschnei-
denden Nutzung von externen und internen Arbeitsmarktpldtzen fithren. Daher
analysieren wir zum Schluss, inwiefern es eine solche betriebliche Nutzung von
Suchwegen bzw. Arbeitsmarktplidtzen gibt. Ein Beispiel fiir eine tiberschneiden-
de Nutzung konnte die gleichzeitige Nutzung arbeitsmarktexterner und -interner
Suchwege bei kombiniert externer und interner Besetzung (,,integrierter Ar-
beitsmarkt®) sein, wobei zu erwarten ist, dass dhnliche Suchwege wie externe
und interne Jobbdrsen oder externe und interne Bewerberdatenbank besonders
oft gemeinsam genutzt werden. Da aber keine herausragende gleichzeitige Nut-
zung von internen und externen Arbeitsmarktpldtzen bei kombiniert externer
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und interner Besetzung festgestellt werden konnte, konzentrieren wir uns auf die
gleichzeitige Nutzung von Suchwegen bei rein interner oder rein externer Beset-
zung."" Die Uberschneidungen sind also bei Betrieben zu finden, die nur aus ei-
nem Teilarbeitsmarkt besetzt und gesucht haben und zusétzlich einen Suchweg
des anderen Teilarbeitsmarkts nutzen.

3.1 Externer elektronischer Arbeitsmarkt

Wegen bestehender Unterschiede werden bei der Nutzung externer elektroni-
scher Arbeitsmarktpldtze die externe mit zusétzlich interner (enthilt ,integrier-
ten” Teilarbeitsmarkt) und die rein externe Nutzung referiert, wobei diese Plétze
eine Stellensuche oder eine Stellenanzeige der Betriebe ermdglichen. Durch den
Vergleich kann der Einfluss des integrierten Teilarbeitsmarkts herausgestellt
werden. Die externe mit zusdtzlich interner Nutzung wird daher im Weiteren als
wintegrierte® Nutzung/Besetzung bezeichnet. Aus betrieblicher Sicht lassen sie
sich in Pldtze mit individueller Initiative und in ,,Kontaktsammelstellen* unter-
scheiden.

Vergleicht man die rein externe mit der ,,integrierten” Besetzung (vgl. Abbil-
dung 6), so fallen bei der Nutzung elektronischer Medien erhebliche Unter-
schiede auf.'” AusschlieBlich rein externe sowie , integriert rekrutierende Be-
triebe nutzen den Arbeitsmarktplatz fiir Stellenanzeigen der BAA recht haufig.
Dieser Arbeitsmarktplatz wird neben den weniger wichtigen E-Mail-Initiativ-
bewerbungen von den Betrieben, die nur extern besetzen, tiberwiegend genutzt.
Die anderen Arbeitsmarktpldtze haben dagegen eine geringere Bedeutung.

Betriebe, die aufler aus dem externen Arbeitsmarkt auch noch aus dem internen

(,,integrierten) Arbeitsmarkt Stellen besetzen, verwenden hingegen deutlich

Damit geht eine kaum verwunderliche gleichzeitige Nutzung arbeitsmarktexterner und -interner Ar-
beitsmarktplétze im integrierten Arbeitsmarkt einher.

Die abgefragten Suchwege sind die wichtigsten elektronischen Suchwege; nur 30 Betricbe nannten
sonstige Marktpldtze bzw. Kanile. Dabei handelt es sich zum einen um eine Ausdifferenzierung der
Jobborsen und Homepages nach Anbietern, wobei besonders berufsspezifische Jobborsen und spezielle
offentliche Stellen genannt wurden. Neben den bekannten privaten Jobbérsen und der Onlineausgabe
von regionalen Tageszeitungen ist als neuer Akteur bei Jobborsen noch der Internetauftritt von Rekru-
tierungsmessen zu nennen. Zum anderen sind Mailinglisten, Initiativbewerberpool und Newslettergroup
als neue Suchwege genannt worden, die bisher aber kaum Relevanz haben.
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haufiger Stellenanzeigen in privaten Jobboérsen, die eigene Homepage, setzen
auf E-Mail-Initiativbewerbungen oder greifen auf ihre angelegte Bewerberda-
tenbank zuriick.

Fiir Betriebe sind offensichtlich die Rekrutierungskosten das wesentliche Prob-
lem. Dafiir gibt es zwei Anhaltspunkte. Zum einen nutzen die Betriebe relativ
seltener kostenpflichtige private Jobborsen als die kostenlose Jobborse der Bun-
desagentur. Der Wettbewerbsvorteil der Bundesagentur, bei der die Kosten
durch die Beitragszahler abgedeckt werden, schldgt hier durch. Dies geht einher
mit der Beobachtung, dass die aktive externe Suche der Betriebe in den Lebens-
laufen der Marktplitze von geringer Bedeutung ist, wobei ebenfalls wieder die
kostenlose Suche in der Jobborse der BAA héufiger genutzt wird. Dies liegt dar-
an, dass bei der aktiven Suche die Such- und Kontaktkosten — wesentlich be-
dingt durch den Zeitaufwand — vom Betrieb aufgewendet werden, wihrend bei
der passiven Suche zunichst nur die Inseratskosten getragen werden, der Zeit-
aufwand bei den Arbeitskréften anfallt.

Abbildung 6  Elektronische Arbeitsmarktplitze im elektronisch rein externen und externen
mit zusitzlich interner Besetzung; in %

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

17.9 O Externe mit zusatzlich interner

Suche privater Internetjobbdrsen 24.6 Besetzung, N = 790
B Nur externe Besetzung, N = 509
Suche Jobbdérse BAA 36 643

Stellenanzeigen privater Internetjobbérsen _—w—z—l 532
) . 7,5
Stellenanzeigen Jobbdrse BAA 603
betriebs-/ unternehmenseigene Bewerber-Datenbank _ 6T ‘ ‘ ‘ ] 86.2

Anzeige/Rekrutierungstool auf Homepage 1868

E-Mail-Initiativbewerbungen ——Wg’—’—' 74,0

INur ,,wichtig” und ,.teilweise wichtig™ gewertet; Mehrfachnennungen moglich.
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Bei einer Betrachtung mit tiberschneidender Arbeitsmarktplatznutzung und i-
berschneidender Rekrutierung von Qualifikationsgruppen auf dem rein externen
Teilarbeitsmarkt werden bei den Qualifikationsgruppen iiberwiegend die bereits
bekannten Unterschiede der Nutzung der elektronischen Arbeitsmarktplitze bes-
titigt."’ Da bei den verschiedenen elektronischen Arbeitsmarktplitzen Synergie-
effekte bei der Nutzung fiir die Qualifikationsgruppen auftreten kénnen, haben
wir auf die Betriebe abgestellt, die diese Pldtze jeweils nur filir eine Qualifikati-
onsgruppe nutzen (s. Tab. 4). Damit erhalten wir auch eine erheblich schérfere
Konturierung bei der Nutzung der Arbeitsmarktplitze zwischen den Qualifikati-
onsgruppen auf dem rein externen Teilarbeitsmarkt.

e Bei den Niedrigqualifizierten dominiert die Internetjobbdrse der BAA so-
wohl bei der Stellenanzeige (77,3 %) als auch bei der Suche (42,9 %). Be-
deutung hat in dieser Qualifikationsgruppe auch die Bewerberdatenbank.
Keine Bedeutung hat die betriebliche Suche in privaten Jobborsen. Griinde
dafiir durften das geringe Angebot sowie die vergleichsweise hoheren Kosten
sein. Zusitzlich nutzen die Betriebe bei der Rekrutierung von Niedrigqualifi-
zierten haufig eine betriebs-/unternehmenseigene Bewerber-Datenbank. Dies
kann an einer héheren Fluktuation (s.0.) und geringem betriebsspezifischen
Humankapital bei dieser Qualifikationsgruppe als bei den anderen liegen.
Zusitzlich werden Arbeitskrifte aus dieser Qualifikationsgruppe wahrschein-
lich bei Auftragsspitzen kurzfristig eingestellt.

e Besetzen Betriebe hiufig das mittlere Qualifikationsniveau, ist die Nutzung
der Jobborse der BAA bei den Stellenanzeigen sehr hoch, dagegen bei der
privaten Jobbdrse niedrig. Die Suche in der privaten und der Jobborse der
BAA spielt zusitzlich eine hohere Rolle als die anderen Arbeitsmarktplitze.
Wenn nun die Stellenanzeige in der Jobborse der BAA z.B. nicht gentigend
passende Bewerber hervorbringt, wird anscheinend oftmals in dieser und zu-
sitzlich in den anderen Jobbérsen gesucht.

Die eher passive Suche der Betriebe mit der Nutzung von Stellenanzeigen und eigenen Tools iiberwiegt
bei allen Qualifikationsgruppen. Gewisse Unterschiede bestehen zwischen Niedrig- und Hochqualifi-
zierten bei der Nutzung der Internetjobborse der BAA und den privaten Jobborsen.
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e Die Hochqualifizierten werden von den Unternehmen auf externen elektroni-
schen Arbeitsméarkten vor allem mit Stellenanzeigen in privaten Internetjob-
borsen sowie der Nutzung der Initiativbewerbungen und der eigenen Home-
page ,,gesucht®. Dies ist einmal dadurch zu begriinden, dass sich private Job-
borsen zundchst im hochqualifizierten Bereich als Marktplitze etabliert ha-
ben. Zweitens spielt hier die Signalling-Funktion des aktiven Verhaltens der
Bewerber eine Rolle. Aufgrund der erwarteten hohen Produktivitdt der Be-
werber haben direkte Markteintrittskosten hier einen vergleichsweise gerin-
gen Einfluss. Die betriebs-/unternehmenseigene Bewerber-Datenbank wird
aber auch immerhin 6fters (zu 42,6 %) von den Betrieben verwendet.

In dieser kurzen Analyse ist die Bedeutung der einzelnen Arbeitsmarktplitze im
Vergleich zwischen den Qualifikationsgruppen bereits enthalten: Private Inter-
netjobborsen dominieren bei den Hochqualifizierten, die 6ffentliche Jobborse
bei den Niedrig- und Mittelqualifzierten. Eigene Homepage und Eigenbewer-
bungen sind nur bei den Hochqualifizierten von Bedeutung. Hier spielen nicht
unterschiedliche direkte Kosten der Jobborsen eine Rolle, sondern die Anzahl
der in den einzelnen Jobbdrsen enthaltenen Angebote der jeweiligen Qualifika-

tionsgruppe.
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Tabelle 4

Elektronische Arbeitsmarktplitze bei Besetzung einer Qualifikationsgruppe im

rein externen elektronischen Teilarbeitsmarkt, absolut und in %

Nur niedrig qualifi- | Nur mittel qualifizier- | Nur hoch qualifizierte
zierte iiber den elekt- | te iiber den elektroni- | iiber den elektroni-
ronischen Arbeits- schen Arbeitsmarkt schen Arbeitsmarkt
markt
Suche priv. Internetjobborsen 2,4 49,1 21,6
Suche Jobborse BAA 429 50,3 28,7
_Stellfnanzelgen priv. Internet- 23,0 217 612
jobborsen
Stellenanzeigen Jobborse BAA 77,3 94,3 36,8
betriebs/unternehmenseigene
Bewerber-Datenbank 603 252 42,6
Anzeige/Rekrutierungstool auf 68 7.0 548
Homepage
E-Mail-Initiativbewerbungen 24,7 244 68,4
Gesamt, in % 100 100 100
Gesamt (N =), absolut 20 38 78

Nur ,,wichtig® und , teilweise wichtig“ gewertet, Mehrfachnennungen moglich.

Interner elektronischer Teilarbeitsmarkt

Wihrend externe elektronische Arbeitsmarktpldtze bisher zumindest in Teilbe-
reichen untersucht wurden, sind elektronische interne Arbeitsmarktplétze, bis
auf interne Jobborsen (vgl. Becher et al. 2005), bisher u.W. kaum analysiert

«l4

worden. Auch hier wurde zwischen rein interner und ,integrierter " Nutzung

unterschieden.

Bei Betrieben, die nur intern elektronisch besetzen, besitzen interne elektroni-
sche Jobborsen gegeniiber internen Datenbanken und E-Mail-Initiativbewerbun-

14 Auch hier wird die rein interne Besetzung und die neben der internen eine zusitzliche externe Beset-

zung als ,,integrierte* Besetzung betrachtet, um den Einfluss der ,,integrierten* Nutzung interner Ar-
beitsmarktplitze herauszustellen.
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gen die groBte Bedeutung (s. Abbildung 7)." Hier gibt es keinen Unterschied in
der Rangfolge der Bedeutung zwischen Betrieben, die rein intern besetzen, und
Betrieben, die den internen und zusitzlich externen elektronischen Arbeitsmarkt
nutzen. Auffallend ist, dass die interne Jobborse bei Betrieben mit interner und
zusitzlich externer Besetzung stark und die interne Datenbank iiberwiegend ge-
nutzt wird und deutlich hiufiger als wichtig angesehen wird als bei der nur in-
ternen Besetzung.

Abbildung 7  Elektronische arbeitsmarktinterne Arbeitsmarktplitze im Vergleich zwischen
elektronisch rein interner und interner mit zusitzlich externer Besetzung, in %

Olnterne mit zusétzlich externer Besetzung, N = 414 B Nur interne Besetzung, N = 136 ‘

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0 100,0
i . . . . . . i . .

I
. ] 91,9
reme Jobboe — gE

Datenbank interner _]733
Bewerber 55,2

S 43,9
E-Mail-Initiativbewerbungen —3—&13

Nur ,,wichtig® und ,,teilweise wichtig® gewertet; Mehrfachnennungen méglich.

Die Betriebe verwenden auf dem rein internen Arbeitsmarkt fiir alle Qualifikati-
onsgruppen interne Jobborsen ungefihr gleich haufig. Dabei spielt die interne
Jobborse fiir Niedrig- und Mittelqualifizierte die grofite Rolle (s. Abbildung 8).
Betriebe, die Arbeitskrifte mit Fachhochschul-/Universititsabschluss besetzen,
nutzen aber die interne Datenbank und die interne Jobborse gleich hdufig. Au-
Berdem rekrutieren Betriebe tiber E-Mail-Initiativbewerbungen und die interne
Datenbank rein intern elektronisch deutlich hdufiger Arbeitskrafte mit Berufs-
ausbildung und Fachhochschul-/Universititsabschluss als Niedrigqualifizierte.

Diese drei Kanile scheinen fiir interne elektronische Arbeitsmérkte zentral zu sein, denn weitere elekt-
ronische internetgestiitzte Arbeitsmarktplitze spielten dort keine Rolle. Genannt wurden jeweils einmal:
Kommunikationsblitter im Intranet, Direktbewerbersystem, Server-Outlookbewerber bzw. Ausschrei-
bungsverfahren, Spezialsoftware fiir internen Bereich.
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Diese Tendenzen scheinen eher nicht mit den Kosten der und dem Angebot an
Arbeitsmarktpldtzen zusammenzuhédngen, sondern liegen an den Spezifika der
Qualifikationsgruppen. Dabei ist die interne Jobborse der Arbeitsmarktplatz der
Wahl fiir alle Qualifikationsniveaus. Bei Niedrigqualifizierten kann der seltene,
unbeobachtete Zugriff auf Computer oder die mangelnde Technikkompetenz
eine Nutzung der E-Mail-Initiativbewerbung verringern. Die geringe Bedeutung
der internen Datenbank bei Niedrigqualifizierten und der hohen bei den Mittel-
und Hochqualifizierten hdngt eher mit dem hohen betriebsspezifischen Human-
kapital der Mittel- und Hochqualifizierten zusammen. Es lohnt sich anscheinend
fiir die Betriebe Datenbankpflegekosten zu tibernehmen — die Initiierungskosten
durch die zusétzliche Nutzung der Personaldatenbank sind eher gering — um die-
ses betriebsspezifische Humankapital {iber die Datenbank zu managen und zu
erhalten.'

Abbildung 8 Elektronische Arbeitsmarktplitze nach Qualifikationsgruppen im rein internen
elektronischen Teilarbeitsmarkt, in %

0 10 20 30 40 50 60 70 80
60,0
fur un- und angelernte Arbeitskréfte, N = 65 28,8
37,5
69,6
fur Arbeitskréfte mit Berufsausbildung, N = 213 57,5
45,9
fur Arbeitskrafte mit Fachhochschul-/ 66.3
) s 68,9
Universitatsabschluss, N = 201
45,6
[ I
Olnterne Jobb6rse M Datenbank interner Bewerber O E-Mail-Initiativbewerbungen ‘

Nur ,,wichtig” und ,,teilweise wichtig® gewertet, Mehrfachnennungen méglich.

1o Wir haben sowohl bei den externen als auch bei den internen elektronischen Arbeitsmirkten nach Be-

triebsgrofe und beim externen Arbeitsmarkt auch nach Branchen differenziert. Aus Platzgriinden wird
hier auf eine Darstellung verzichtet (vgl. dazu Becher/Brand/Schmid 2007: 109 ff. und 118 f.).
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Uberschneidende betriebliche Nutzung von Arbeitsmarkplitzen

Bisher haben wir die Nutzung der Suchwege und Arbeitsmarktpldtze in den bei-
den Teilarbeitsmarktpldtzen untersucht. Im Folgenden interessiert uns, ob es,
unterstiitzt durch die Nutzung der neuen IuK-Technologien, eine tiberschnei-
dende betriebliche Nutzung von Suchwegen bzw. Arbeitsmarktpldtzen zwischen
dem rein externen und dem rein internen Teilarbeitsmarkt gibt. Zu erwarten wa-
re, dass Betriebe, die nur intern oder nur extern Stellen besetzen, jeweils auch
nur interne oder externe Suchwege benutzen. Uns interessiert, inwieweit Betrie-
be, die ausschlieBlich extern besetzt (und u.U. gesucht) haben, dennoch (vorher)
intern gesucht haben und umgekehrt. Wir versuchen diese Fragen anhand der
elektronischen Suchwege/Arbeitsmarktplétze zu beantworten.

Die neuen IuK-Technologien mit ihren geringen Transaktionskosten wirken be-
sonders auf die Suchwegwahl, so dass die Kosten der gleichzeitigen Nutzung
interner und externer Suchwege sinken. Folglich kann auf dem elektronischen
Arbeitsmarkt gleichzeitig tiber verschiedene elektronische Suchwege gesucht
werden, weswegen bei einer rein externen Besetzung auch interne Suchwege
genutzt werden konnen. Unter elektronischen Suchwegen verstehen wir in die-
sem Punkt das Internet und Intranet, die zusammengefasst die jeweiligen oben
genannten elektronischen Arbeitsmarktplédtze des externen und internen elektro-
nischen Teilarbeitsmarkts repriasentieren. Wir mochten feststellen, welche der
Arbeitsmarktpldtze besonders von den Betrieben bei der reinen Nutzung eines
Teilarbeitsmarkts verwendet werden.

Betrachten wir die empirischen Ergebnisse, zeigen sich zugleich zwei Tenden-
zen (s. Abbildung 9): Es ist eine Nutzung der Suchwege des jeweils anderen
Teilarbeitsmarkts, aber auch eine deutlich stirkere Nutzung der Suchwege des
eigenen Teilarbeitsmarkts zu erkennen. Bei der Betrachtung der betrieblichen
Nutzung aller (traditionellen und elektronischen) Suchwege fillt auf, dass bei
rein externer Besetzung ein arbeitsmarktinterner Suchweg bzw. bei rein interner
Besetzung auch ein arbeitsmarktexterner Suchweg verwendet wird. Uberschnei-
dungen zwischen der Stellenbesetzung aus den beiden Teilarbeitsmarkten und
der Nutzung von Suchwegen, die auf dem anderen Teilarbeitsmarkt genutzt
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werden, bestehen vor allem bei den iuk-technologischen gestiitzten Suchwegen;
eine Unterstiitzung der Einschitzung niedriger Transaktionskosten. Aber ten-
denziell ist eine hdufigere Nutzung von arbeitsmarktexternen Suchwegen bei
rein externer Besetzung bzw. von arbeitsmarktinternen Suchwegen bei rein in-
terner Besetzung ist anzutreffen. Warum trotz der Nutzung der Suchwege aus
dem jeweils anderen Teilarbeitsmarkt die Stellen nur intern oder extern besetzt
wurden, kénnen wir nicht beantworten. Hier konnten quantitative und qualitati-
ve Faktoren bei der Rekrutierung eine Rolle gespielt haben oder es werden je-
weils die Suchwege der anderen Teilarbeitsmirkte genutzt, um die Besetzung
informationell ,,abzusichern.

Abbildung 9  Verschiedene Suchwege im rein externen und rein internen Teilarbeitsmarkt,

in %*
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Mehrfachnennung méglich, “Die Prozentangaben bei den Arbeitsmirkten konnen durch die Konzent-
ration auf die elektronische Besetzung und die Mehrfachnennungen nur als Tendenzaussagen heran-
gezogen werden.
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Es gibt somit Anzeichen dafiir, dass arbeitsmarktinterne Suchwege auch bei rein
externer Besetzung verwendet werden und umgekehrt. Damit wir ein genaueres
Bild iiber die Nutzung von Suchwegen/Arbeitsmarktpldtzen des jeweilig ande-
ren Teilarbeitsmarkts bekommen, fokussieren wir auf das Internet als arbeits-
marktexternen elektronischen und das Intranet als arbeitsmarktinternen elektro-
nischen Suchweg.

Bei einem Vergleich der Internet- und Intranetnutzung bei rein externer und rein
interner Besetzung kann eine niedrige und eine hohe Uberschneidung im exter-
nen und internen elektronischen Teilarbeitsmarkt festgestellt werden: Besetzt ein
Betrieb nur aus dem externen Teilarbeitsmarkt, verwendet er vor allem das In-
ternet (mit 70,3 %), aber auch, wenn auch selten das Intranet (mit 21,4 %) oder
die interne Stellenausschreibung (nicht Intranet) (mit 34,6 %; vgl. Abb. 9).
Demgegentiber benutzen Betriebe, die nur aus dem internen Teilarbeitsmarkt
besetzen, genauso hidufig Internet sowie Intranet (mit jeweils ca. 57 %) als
Suchwege. Dabei wird die ,,interne Stellenausschreibung (nicht Intranet)* (mit
ca. 50 %) nur etwas weniger verwendet.

Folglich besteht ein enger Zusammenhang zwischen der Internetnutzung und
einer rein externen Besetzung. Beim internen elektronischen Teilarbeitsmarkt ist
eine starke Uberschneidung zwischen Internet- und Intranetnutzung bei der Su-
che zu beobachten. Dabei spielt ein Zielkonflikt des Betriebs eine Rolle: Es sol-
len einerseits moglichst geringe Rekrutierungskosten durch die Wahl weniger
Suchwege entstehen. Folglich bestehen geringe Rekrutierungskosten, wenn bei
rein interner oder rein externer Besetzung nur interne oder nur externe Suchwe-
ge genutzt werden. Andererseits ist vom Betrieb festzustellen, ob und wie viel
qualitativ addquate und kostengiinstige Arbeitskréfte zur Verfligung stehen, um
eine passgenaue Arbeitskraft zu finden.

Die Wahl der arbeitsmarktexternen Suchwege kann bei der rein externen elekt-
ronischen Besetzung auf geringe Rekrutierungskosten zuriickgefithrt werden.
Nur sehr wenige suchen im eigenen Betrieb bzw. Unternehmen elektronisch -
ber das Intranet und besetzen dann rein extern ihre Stellen. Das Intranet ist zwar
ebenfalls durch geringe Rekrutierungskosten gekennzeichnet, doch ist der Um-
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fang der potentiell verwendbaren Arbeitskrifte abhidngig von der Betriebs-
/Unternehmensgrofe. Tendenziell wird das Internet eher von Kleinbetrieben, das
Intranet eher von groBeren Betrieben verwendet. Viele Kleinbetriebe besetzen
nur aus dem externen Teilarbeitsmarkt, da sie kaum Arbeitskriifte intern zur
Auswahl haben. Zusitzlich haben diese Kleinbetriebe wegen geringer Ressour-
cen nicht in ein Intranet investiert (vgl. Kotthoff/Reindl 1990, Henninger/Sieber
2001).

Wird aber rein intern elektronisch besetzt, wird nicht nur der kostengilinstige
Suchweg Intranet verwendet, sondern fast gleichhdufig das Internet (s. Abbil-
dung 9). Es ist bekannt, dass bei interner Besetzung Grofbetriebe eine grofie
Rolle spielen, was bei Intranet- und Internetnutzung nicht anders ist. Die TuK-
Techniken mit ihren geringen Rekrutierungskosten ermdglichen also auch die
Nutzung externer elektronischer Suchwege, woriiber zusdtzliche Informationen
iiber qualitativ addquate und kostengiinstige Arbeitskrifte bezogen werden kon-
nen.

Bisher haben wir festgestellt, dass die Betriebe die Suchwege Internet oder Int-
ranet bei arbeitsmarktexterner bzw. -interner Besetzung nutzen. Diese elektroni-
schen Suchwege werden in den jeweiligen Teilarbeitsmérkten mehr oder weni-
ger tberschneidend verwendet. Nun interessiert, welche Beziehung zwischen
elektronischen Arbeitsmarktpldtzen des internen oder externen elektronischen
Teilarbeitsmarkts und dem Suchweg Internet oder Intranet bestehen. Manche
Arbeitsmarktplitze unterstiitzen die iiberschneidende Nutzung eher als andere,
da diese mit unterschiedlich hohen Kosten verbunden sind. Dahinter steht die
Idee, dass auch hier obiger Zielkonflikt zwischen geringen Rekrutierungskosten
einerseits und einem moglichst umfassenden Uberblick iiber das Bewerberange-
bot bzw. Besetzung einer passgenauen Arbeitskraft andererseits besteht.

Wir untersuchen daher, welche arbeitsmarktexternen Arbeitsmarktplitze Betrie-
be verwenden, wenn auch das Intranet bei rein externer Besetzung genutzt wird.
Die erhohte Verwendung der arbeitsmarktexternen Arbeitsmarktplidtze hangt
dabei mit ihren geringen Kosten zusammen. Dabei vergleichen wir die elektro-
nisch rein externe Besetzung einmal mit, einmal ohne gleichzeitiger Intranetnut-
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zung, um die Unterschiede herauszustellen, die durch die Intranetnutzung ent-
steht.

Bei der Nutzung des Intranets werden die verschiedenen arbeitsmarktexternen
Arbeitsmarktplitze unterschiedlich verwendet (s. Tab. 5). Bei einer rein exter-
nen Besetzung finden neben dem Intranet noch zusétzlich Stellenanzeigen in
privaten Internetjobborsen (45,2 % gegeniiber 35 %), Anzeige-/Rekrutierungs-
tools auf Homepage (61,5 % gegentiber 33,5 %) und E-Mail-Initiativbewerbun-
gen (71 % gegentiber 45,4 %) eine deutlich erhohte Anwendung. Die Jobborse
der BAA wird bei Stellenanzeigen und Suche in diesem Fall tendenziell weniger
genutzt.

Dies kann dadurch erklidrt werden, dass GroB3betriebe eher ein Intranet besitzen.
Diese Arbeitsmarktpldtze werden hédufiger verwendet, da GroBbetriebe gegen-
iiber Kleinbetrieben hohere finanzielle Ressourcen fiir die Stellenanzeigen in
privaten Internetjobb6rsen und eine hohere Bekanntheit bei Anzeige-/Rekru-
tierungstools auf Homepage und E-Mail-Initiativbewerbungen haben.

Zu erwihnen ist hier noch, dass ein Grund fiir die starkere Nutzung des Intranets
in den Bestimmungen des Betriebsverfassungsgesetzes liegen kann, die eine in-
terne Ausschreibung von Stellen fordern. Da BetriebsgréBe und Vorhandensein
eines Betriebsrats positiv miteinander korrelieren, wird auch aus diesem Grund
in Grof3betrieben primir zuerst intern gesucht.
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Tabelle 5 Beziehung zwischen Verwendung eines externen Arbeitsmarktplatzes und der
Intranetnutzung, in %

Wenn nur extern elektronisch | Wenn nur extern elektronisch
besetzt und das Intranet nicht besetzt und das Intranet
Externer Arbeitsmarktplatz genutzt wird, wird auch genutzt wird, wird auch
folgender externer Arbeits- folgender externer Arbeits-
marktplatz ... verwendet marktplatz ... verwendet
Suche privater Internetjobborsen 24,9 23,8
Suche Jobborse BAA 44,8 36,7
Stellenapzelgen privaten 35.0 452
Internetjobborsen
Stellenanzeigen Jobborse BAA 70,1 66,4
Betriebs-/unternehmenseigene
Bewerber-Datenbank 36,7 35,1
Anzeige/Rekrutierungstool auf 335 61,5
Homepage
E-Mail-Initiativbewerbungen 454 71
100 100
N= 346 163
Sonstiges-Kategorie wurde ausgeklammert, Mehrfachnennungen moglich

Wir haben bei der Struktur der Teilarbeitsméarkte als vorsichtige These formu-
liert, dass ein ,integrierter* Teilarbeitsmarkt, bestehend aus dem externen und
internen Arbeitsmarkt fiir elektronische Arbeitsmérkte charakteristisch sein
konnte. Ein Grund dafiir kann in den niedrigen Transaktionskosten der neuen
elektronischen Medien bei der Arbeitskréfteallokation liegen; eindeutig belegen
lasst sich diese Vermutung aus den vorliegenden Daten nicht. Diese These wird
durch die Ergebnisse fiir die elektronischen Arbeitsmarktpldtze insofern ge-
stiitzt, als auch hier die Verwendung von externen und internen Suchwegen auch
bei nur interner oder nur externer Stellenbesetzung hdufig anzutreffen ist.

4. Zusammenfassung
Die Bedeutung und die Struktur des elektronischen Arbeitsmarktes wurden in
mehreren Schritten auf Basis transaktionskostentheoretischer Uberlegungen un-

tersucht. Dabei wurden empirisch drei Bereiche analysiert. Der erste Bereich
betraf die Bedeutung des elektronischen Teilarbeitsmarktes gegeniiber dem nicht
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elektronischen Arbeitsmarkt. Der zweite Bereich umfasste die Bedeutung und
Struktur der drei elektronischen Teilarbeitsmarkte: externer und interner Ar-
beitsmarkt sowie Arbeitsnetze. Im dritten Bereich wurden einzelne Arbeits-
marktpldtze innerhalb des externen und internen Teilarbeitsmarktes untersucht.

In einem ersten Schritt erfolgte eine Analyse der Bedeutung des elektronischen
Arbeitsmarktes im Verhiltnis zum Gesamtarbeitsmarkt. Ein erstes Ergebnis ist,
dass die Bedeutung des elektronischen Arbeitsmarkts, gemessen an der Nutzung
elektronischer Medien, als erheblich anzusehen ist. Ca. 30 % aller Betriebe nutz-
ten im Untersuchungszeitraum 2004 den elektronischen Arbeitsmarkt fiir die
Stellenbesetzung. Auch elektronische Suchwege haben eine hohe Bedeutung fiir
die Besetzung der Stellen, gemessen an der Nutzung des Internets und des Intra-
nets. Bei der Verwendung von traditionellen und elektronischen Suchwegen
zeigte sich teilweise eine eher komplementére als eine substitutive Beziehung
zwischen den Suchwegen. Trotz der niedrigeren Transaktionskosten ersetzten
Betriebe die traditionellen Medien nicht immer durch elektronische Medien,
sondern verwendeten sie eher ergdnzend.

In einem zweiten Schritt wurde die Struktur der drei elektronischen Teilarbeits-
maérkte externer Arbeitsmarkt, interner Arbeitsmarkt und Arbeitsnetze sowie ih-
re jeweilige Bedeutung betrachtet. Die theoretisch begriindete Uberlegung, dass
— entgegen den Aussagen in der Literatur — [uK-Technologien die Grenzen zwi-
schen den drei elektronischen Teilarbeitsmirkten nicht aufheben, konnte mit
Einschrankungen bestitigt werden. Auf dem Arbeitsmarkt besteht weder ein ein-
heitlicher Trend zu einem ,,Move to the Market™ noch zu einem , Move to the
Hierarchy*. Zwar gibt es eine grole Anzahl von Betrieben, die rein extern be-
setzten. Nimmt man aber die Anzahl der sozialversicherungspflichtig Beschéf-
tigten, so stellt man fest, dass der grofte Teil dieser Beschiftigten in einem Be-
trieb arbeitet, der gleichzeitig extern und intern besetzt. Hierbei ist allerdings zu
beriicksichtigen, dass es eine interne Besetzung nur unter bestimmten Bedin-
gungen (Beschiftigungsdynamik, Betriebsgrofe) gibt; jeder Betrieb, der expan-
diert oder auch nur die Fluktuation ersetzt, muss extern rekrutieren. Trotzdem
gab es auch, zumindest fiir den Untersuchungszeitraum, eine rein interne Stel-
lenbesetzung. Auch die dritte These eines ,,Move to the Middle“, welches als
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Bedeutungszuwachs von Arbeitsnetzen als neue Organisationsform fiir Arbeits-
markttransaktionen interpretiert werden kann, wurde nicht bestétigt, denn Ar-
beitsnetze werden nicht nennenswert verwendet.

Beztiglich der Betriebszugehorigkeitsdauer wurde aus theoretischer Perspektive
angenommen, dass diese durch die niedrigen externen Marktkosten aufgrund der
IuK-Technologien sinken wiirde. Wiare ein Struktureffekt feststellbar, so hitte
die durchschnittliche Verbleibdauer in Betrieben mit externem und internem
Arbeitsmarkt deutlich niedriger sein missen als in Betrieben, die auf eine exter-
ne Besetzung verzichtet haben. Die Untersuchung dieses Fluktuationsindikators
zeigt aber, dass die sinkenden Transaktionskosten die Struktur des elektroni-
schen Arbeitsmarktes auch diesbeziiglich nicht vermutlich wesentlich tangieren.
Die ,,Uberlebenswahrscheinlichkeit von Arbeitskriften bei Betrieben, die ex-
tern und intern besetzen, variiert kaum im Vergleich zu Betrieben, die rein intern
besetzen.

Dieses Ergebnis bleibt auch dann stabil, wenn wir die Fluktuation nach ver-
schiedenen Qualifikationsniveaus untersuchen. Geringqualifizierte haben — wie
theoretisch prognostiziert — eine niedrigere durchschnittliche Betriebszugeho-
rigkeitsdauer als die Mittel- und Hochqualifizierten mit betriebsspezifischem
Humankapital. Auf dem rein externen Teilarbeitsmarkt ist fiir Mittelqualifizierte
die durchschnittliche Betriebszugehorigkeitsdauer hoher als die bei den anderen
Qualifikationsniveaus, die zudem im internen Teilarbeitsmarkt fiir dieses Quali-
fikationsniveau stark ansteigt. Die Hochqualifizierten teilen sich in zwei Grup-
pen auf: Einerseits gibt es eine Gruppe auf dem rein externen und dem internen
Teilarbeitsmarkt, die bis zu fiinf Jahre im Betrieb bleibt. Diese kann in einer ar-
gumentativen Zuspitzung als Triger des elektronischen Teilarbeitsmarkts be-
trachtet werden. Andererseits gibt es eine Gruppe, die iiber elf und mehr Jahre
im Betrieb geblieben ist. Im elektronisch internen Teilarbeitsmarkt tritt diese
zweite Gruppe aber kaum auf, was die Vermutung nahe legt, dass andere Me-
chanismen als die elektronischen Medien bei der Stellenbesetzung eine Rolle

spielen.
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Die Nutzung von elektronischen Medien auf dem Arbeitsmarkt fiihrt also nach
diesen Ergebnissen nicht zu einer Aufhebung der Arbeitsmarktsegmentation. Ob
sich die Bedeutung der Teilarbeitsmérkte vom traditionellen zum elektronischen
Arbeitsmarkt fiir die Stellenbesetzung verdndert hat, konnen wir nicht beantwor-
ten. Doch kann eine erhohte Durchlédssigkeit bei gleichzeitig weiterhin beste-
hender Segmentierung angenommen werden. Anhaltspunkte finden sich fiir eine
iiberwiegend gleichzeitige Nutzung von internem und externem Arbeitsmarkt,

einem ,,integrierten” Arbeitsmarkt.

Als weitere Verdnderung ist festzuhalten, dass empirische Indizien dafiir vorlie-
gen, dass die TuK-Techniken einen Wandel vom betriebs- zum unternechmensin-
ternen Arbeitsmarkt unterstiitzen. Die elektronischen Medien hinterlassen also
erhebliche Wirkungen auf dem Arbeitsmarkt, wenn auch nicht in der Form, wie
ausgehend vom Giitermarkt prognostiziert wurde.

Ein weiterer Arbeitsschritt bezog sich auf die Nutzung elektronischer Arbeits-
marktpldtze innerhalb des externen und internen Arbeitsmarktes. Von groBler
Bedeutung sind unternehmenseigene Datenbanken und die 6ffentliche Jobborse.
Haben Betriebe hingegen Schwierigkeiten Arbeitskrifte zu finden, dann werden
(kostenpflichtige) kommerzielle Stellenborsen eingeschaltet. Nach der Arbeits-
kréftequalifikation unterschieden dominieren private Internetjobborsen bei den
Hochqualifizierten, die 6ffentliche Jobbdrse bei den Niedrig- und Mittelqualifi-
zierten. Eigene Homepages und Eigenbewerbungen sind nur bei den Hochquali-
fizierten von Bedeutung. Hier spielen nicht unterschiedliche direkte Kosten der
Jobbdrsen eine Rolle, sondern die Anzahl der in den einzelnen Jobbo6rsen enthal-
tenen Angebote der jeweiligen Qualifikationsgruppe.

Ob die neuen TuK-Technologien die Grenzen zwischen internen und externen
Arbeitsmarkten aufheben und sich eine Art einheitlicher Gesamtarbeitsmarkt
herausbildet, kann hier nicht beantwortet werden. Gewisse Anhaltspunkte dafiir
sind in der Literatur zu finden. So haben Lazear/Oyer in einer neueren Untersu-
chung herausgearbeitet, dass Firmen auf jeder Hierarchiestufe ihre Arbeitsplitze
auch extern besetzen (2004: 529). Durch flexible Nutzung der neuen IuK-
Technologien sinken sowohl die spezifisch internen als auch die externen Trans-
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aktionskosten, so dass sich die bisher unterstellte Substitutionalitit beider Teil-
arbeitsmérkte durch die Nutzung elektronischer Medien in ein eher komplemen-
tires Verhiltnis entwickeln kénnte. Dass auch andere Faktoren wie die Arbeits-
marktsituation im Untersuchungszeitraum oder Deregulierungen auf dem Ar-
beitsmarkt eine Rolle spielen, l4sst sich vermuten, aber hier nicht belegen.
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Christoph Ké6hler, Kai Loudovici'

Die ,,Re-Kommodifizierung“ interner Arbeitsmiirkte —
Thesen zur Dynamik betrieblicher Beschiiftigungssysteme
in West- und Ostdeutschland

1. Fragestellung und Untersuchungsansatz

Die Debatte um Strukturverdnderungen des Arbeitsmarktes fokussiert auf
»Marktgrenzverschiebungen* (Brinkmann/Dérre 2006) zwischen internen und
externen Arbeitsmérkten. Dabei wird hédufig tibersehen, dass sich unterhalb der
Schwelle von Externalisierungsprozessen weit verbreitete und weitreichende
endogene Transformationen interner Arbeitsmirkte vollziehen. Burkart Lutz und
Werner Sengenberger haben in den 80er Jahren den Aufstieg und die Institutio-
nalisierung der groflen internen Arbeitsmérkte beschrieben (vgl. Lutz 1987; Sen-
genberger 1987). Dieser Aufsatz fragt nach der Verdnderungsdynamik dieses
Teilarbeitsmarktes. Dabei nutzen wir die Chancen des ,,internationalen Ver-
gleichs™ in einem Land und diskutieren die westdeutsche Entwicklung verglei-
chend mit der ostdeutschen, die es in besonderer Weise erlaubt, die Funktions-
weise grofler interner Arbeitsmérkte zu analysieren.

Lutz und Sengenberger zeigen, dass Deutschland bis in die 60er Jahre noch stark
durch externe Arbeitsmirkte im Handwerk und fiir ungelernte ,,Jedermanns-
titigkeiten aller Art gepragt war und dass erst mit dem starken Wachstum der
groflen Industrie- und Dienstleistungsunternehmen sowie des o6ffentlichen
Dienstes einerseits und der zunehmenden Arbeitskrafteknappheit andererseits
sich SchlieBungstendenzen in den groflen Erwerbsorganisationen durchsetzten.
Diese bieten langfristige Beschéftigungsperspektiven — im Extremfall bis zur
Rente, also Schutz gegen die Konkurrenz von externen Arbeitsmérkten. Durch

Dieser Aufsatz entstand im Rahmen des Teilprojekts B2 des SFB 580 der Universititen Jena und Halle
iiber "Gesellschaftliche Entwicklungen nach dem Systemumbruch". Eine Zusammenfassung der Pro-
jektergebnisse findet sich unter Kéhler et al. 2008. Wir danken fiir die konstruktive Kritik der KollegIn-
nen aus dem B2-Team (insbesondere Anja Bultemeier) und die harte, aber sehr hilfreiche Kritik des e-
hemaligen ISF-Teamkollegen Hans Gerhard Mendius.
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das Prinzip der innerbetrieblichen Stellenbesetzung und das Wachstum der
Groflorganisationen ergeben sich bis dato ungeahnte Aufstiegsmoglichkeiten,
die durchaus den Begriff des "Marktes" im internen Markt legitimierten: Die
beschiftigten Insider konkurrieren um die privilegierten Positionen im betriebli-
chen Beschiftigungssystem, die ihnen einerseits Geld und Ansehen, aber ande-
rerseits auch einen besonderen Schutz gegen Entlassungen versprechen.

Lutz und Sengenberger unterscheiden nun mit etwas von einander abweichen-
den Begriffen zwischen internen Arbeitsmirkten mit einer einseitigen Bindung
der Beschiftigten an den Betrieb und einem anderen Typus interner Arbeits-
mérkte mit einer wechselseitigen Bindung zwischen Beschiftiger und Beschaf-
tigten. Bei der einseitigen Bindung ist der ,,Arbeitnehmer® an den ,,Arbeitgeber*
gebunden, weil er bei einem Betriebswechsel Verluste an Einkommens- und Be-
schiftigungssicherheit hitte; die wechselseitige Bindung legt auch den ,,Arbeit-
geber™ fest. Letztere entsteht u.a. durch die institutionelle Verfestigung der Be-
schiftigungsbeziehung tiber den Kiindigungsschutz, das Betriebsverfassungsge-
setz, Lohn- und Verhandlungssysteme, das System der sozialen Sicherung und
die Arbeitsmarktpolitik. Die Sicherungsmechanismen sowie damit verbundene
Transaktionskosten schrianken die Handlungsfreiheit des Arbeitgebers deutlich

ein.

In der Terminologie von Lutz entsteht aus einfachen internen Arbeitsmarkten in
der westdeutschen Prosperititskonstellation der 50er bis 70er Jahre betriebszent-
rierte Arbeitsmarktsegmentation. Diese beinhaltet nicht nur die eben beschrie-
bene Institutionalisierung und Verfestigung, sondern auch eine iiber positive
Riickkopplungsschleifen sich vollziechende Ausweitung interner Arbeitsmirkte
zu dem dominanten Modus der Beschéftigung. Diese Strukturen wurden von
verschiedenen Forschergruppen in Deutschland im Detail dokumentiert: z.B.
Dombois/Pfau-Effinger in Bremen; Bosch/Lichte in Dortmund; Hilde-
brandt/Dohse/Jiirgens in Berlin; Bichler/Brandes/Buttler/Gerlach in Paderborn;
Gensior/Lappe in Berlin; Maase/Mendius/Schultz-Wild/Sengenberger/Kohler in
Miinchen; Deutschmann/Schmiede/Schudlich in Frankfurt (fiir einen Uberblick
vgl. Neuendorff 1983; Blien 1986; Sesselmeier/Blauermel 1998; Gensior et al.
2004).
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Seit Mitte der 80er Jahre mehren sich mit dem wachsenden Zuspruch zur These
der "Erosion des Normalarbeitsverhiltnisses" Umbruchsdiagnosen fiir die Ar-
beitsmérkte der hoch entwickelten kapitalistischen Nationen (vgl. Beck 1986,
1999; Castel 2000). Ubersetzt in die Sprache der Arbeitsmarktforschung geht es
um die Frage nach der (Wieder-)Ausweitung von externen gegeniiber internen
Arbeitsmérkten. Die Ergebnisse der quantitativ gerichteten empirischen Arbeit-
marktforschung sprechen heute allerdings eher fiir nach wie vor begrenzte Ver-
anderungen denn fiir einen radikalen Strukturbruch (vgl. Auer/Cazes 2002; Er-
linghagen 2004; Baethge et al. 2005; Blossfeld 2006; Keller/Seifert 2006; Struck
et al. 2007). Gegeniiber der Frage nach der Ausweitung oder Generalisierung
externer Arbeitsmarkte bleibt die Thematik der endogenen Verinderungen in-
terner Arbeitsmérkte hdufig unterbelichtet. Dabei verweisen viele arbeits- und
industriesoziologische Untersuchungen auf Vermarktlichungs- und Subjektivie-
rungsprozesse (vgl. Moldaschl 2002; Pongratz/Vo3 2003; Klein-Schneider
2003; Sauer 2005) mit weit reichenden Folgen fiir die Arbeits- und Betriebsor-
ganisation, die Arbeitsbeziehungen und die Beschéftigungsverhiltnisse.

Ziel dieses Aufsatzes ist es, die Art und Reichweite der Verdnderungen interner
Arbeitsmérkte in den Begriffen der Arbeitsmarktforschung zu explorieren. Da-
bei bemiithen wir uns in einem ersten Schritt um eine prézise Definition und O-
perationalisierung interner und externer Arbeitsmérkte. Basis und theoretischer
Ausgangspunkt hierfiir ist ein Konzept ,,betrieblicher Beschiftigungs-Subsyste-
me* (BBSS). Sodann beschreiben wir anhand ausgewihlter Félle fur West- und
Ostdeutschland Entwicklungstendenzen interner Arbeitsmirkte und bemiihen
uns schlieBlich um eine Zusammenfassung der Ergebnisse und weiterfithrende
Schlussfolgerungen. Die These lautet, dass sich vor unseren Augen ein eher
schleichender denn sprunghafter Wandel der Binnenstrukturen interner Arbeits-
markte von senioritétsbasierter zu leistungsbasierter Regulierung vollzieht, wo-
bei die ostdeutsche Betriebslandschaft eine Vorreiterfunktion tibernommen hat.

2. Arbeitsmarktsegmente und betriebliche Beschiiftigungssysteme

Um die mit dem Begriff der internen Arbeitsmérkte verbundenen Fragen einer
empirischen Untersuchung zuginglich zu machen, miissen wir von der Ebene
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der Idealtypen in die Welt der inner- und iiberbetrieblichen Allokationsprozesse
hinabsteigen und prézise Definitionen vorlegen. Hierflir entwickeln wir im kriti-
schen Anschluss an den Miinchner Segmentationsansatz (vgl. Kéhler/Preisen-
dorfer 1989) und neuere Ansitze aus der Arbeits- und Personalokonomik (vgl.
Osterman 1987; Alewell 1993; Rubery 1994; Baden et al. 1996, Baron et al.
1996) mit dem Konzept des betrieblichen Beschiftigungs-Sub-Systems (BBSS)
eine eigenstindige Perspektive auf das Arbeitsmarktgeschehen (vgl. Kohler et
al. 2007b; Kohler/Loudovici 2008).

Folgt man der arbeits- und industriesoziologischen Tradition einerseits (vgl. Alt-
mann et al. 1978; Brussig 2000; Deutschmann 2002) und der neueren Arbeits-
und Personal6konomik andererseits (vgl. Baron/Kreps 1999; Schmid 2002; Sa-
dowski 2002), so kann betriebliche Personal- und Beschéftigungspolitik auf
zwei Grundprobleme zuriickgefiihrt werden. Erstens geht es um die Verfiigbar-
keit von Arbeitskraft in einer bestimmten Menge und Qualifikation, zweitens
um Arbeitsmotivation oder Leistungsbereitschaft (hdufig als Transformations-
problem thematisiert).

Diese Grundprobleme betrieblicher Personal- und Beschiftigungspolitik werden
in BBSS {iber Allokations- und Qualifizierungsprozesse sowie iiber materielle
und immaterielle Gratifikationen (Anreize und Sanktionen) bearbeitet. Wir nut-
zen damit im Gegensatz zu anderen Autoren ein eher enges und auf die perso-
nal- und arbeitsmarktrelevanten Vorginge fokussiertes Konzept von Beschifti-
gungssystemen. Dies bezeichnet in Abgrenzung zu Produktions- und Arbeitssys-
temen die auf die Bearbeitung des Verfiigbarkeits- und Leistungsproblems ge-
richteten Strukturen und Prozesse der Allokation, Qualifikation und Gratifika-
tion in Erwerbsorganisationen.

BBSS sind demnach soziokonomische Rdume der Nutzung von Arbeitskraft in-
nerhalb von Erwerbsorganisationen, die sich nach Innen (gegeniiber anderen
Arbeitsbereichen im Betrieb) und Auflen (gegeniiber den tiberbetrieblichen Ar-
beitsmirkten) abgrenzen. Diese innerbetrieblichen Allokationsrdaume zeichnen
sich im Sinne der Unterscheidung von internen und externen Arbeitsmirkten
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durch unterschiedliche Niveaus der Schliefung und distinkte Regeln der Alloka-
tion, Qualifikation und Gratifikation aus.

Nach dem Niveau der SchlieBung gegeniiber den tiberbetrieblichen Teilarbeits-
markten unterscheiden wir zwischen offenen und geschlossenen BBSS. Zentra-
ler Indikator ist die in den innerbetrieblichen Allokationsraumen dominante
Verweildauer der Beschiftigten, bzw. die von beiden Arbeitsmarktparteien er-
wartete Beschéftigungsdauer. Darunter verstehen wir die realisierte oder erwar-
tete Zeit zwischen dem Eintritt und dem Austritt aus dem Betrieb (also nicht die
rechtszensierte Betriebszugehorigkeitsdauer). Langfristige Beschéftigung indi-
ziert SchlieBung: Beschiftiger und Beschéftigte verzichten auf die Nutzung des
externen Marktes. Bei zeitlich begrenzter Beschéftigung beobachten beide Sei-
ten den externen Markt und nutzen Alternativen, wenn sich daraus Vorteile er-
geben.

Erwerbsorganisationen operieren in der Regel mit mehreren und verschiedenen
BBSS, und sind damit Bestandteil unterschiedlicher iiberbetriebliche Teilar-
beitsmirkte. geschlossene BBSS sind dann Bausteine des Teilarbeitmarktsmark-
tes fiir interne Arbeitsmarkte. Wihrend erstere also den betrieblichen Allokati-
onsraum bezeichnen, bezieht sich der Begriff des internen Arbeitsmarktes be-
triebstibergreifend auf Gruppen von geschlossenen BBSS und deren Austausch
mit anderen Teilarbeitsmarkten.

Ziel der empirischen Analysen war es, die in den Betrieben vorherrschenden
Muster an BBSS zu erfassen und damit Hypothesen tiber Struktur und Dynamik
interner Arbeitsmérkte im Quer- und Léngsschnitt zu entwickeln. Dabei spielt
der Ost-West-Vergleich eine besondere Rolle, weil gewissermaflen wie in einem
Laboratorium beobachtet werden kann, wie sich betriebliche Beschiftigungssys-
teme in deutlich andersartigen und hochdynamischen sozio-6konomischen Kon-
texten entwickeln.

Wir stiitzen uns auf 51 Betriebsfille in sechs Branchen in Ost- und Westdeutsch-

land (Tabelle 1), die in den Jahren 2002-2005 in zwei Wellen erhoben wurden
(vgl. Kohler et al. 2007b). Die wesentlichen Kriterien fiir die Auswahl der Be-
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triecbe wurden im Sinne des ,,dimensionalen Sampling® (Arnold 1970; Flick
1999) vorab festgelegt. Hierzu wurden in einem ersten Schritt sechs Wirt-
schaftszweige ausgewdhlt, die hinsichtlich der Situation auf den (Arbeits-)
Mairkten sowie des Qualifikationsniveaus und der Fluktuation der Beschéftigten
moglichst heterogen waren. Daran schloss sich die Wahl einer jeweils west- und
ostdeutschen Untersuchungsregion an (Nord-Niedersachsen/Bremen; Mittel-
Thiiringen). Beide Regionen haben einen je spezifischen De-Industrialisierungs-
schub durchlaufen und weisen in Relation zu West- bzw. Ostdeutschland jeweils
mittlere Arbeitslosenquoten auf. Innerhalb dieser so durch die Wirtschaftszwei-
ge und Regionen definierten Fallgruppen wurde schlieBlich in einem dritten
Schritt mit Hilfe von Experten vor Ort zwischen Betrieben mit einer relativ sta-
bilen bzw. mit einer cher instabilen Beschéftigungssituation differenziert, so
dass starke Kontraste fur die vergleichende Analyse erreicht wurden. Im Hin-
blick auf die Betriebs- und Unternehmensgrofle sind kleine, mittlere und grof3e
Organisationen vertreten.

In der ersten Welle lag der Schwerpunkt der Erhebung auf leitfadengestiitzten
Expertengesprachen mit Personalverantwortlichen, wobei ein grofles Gewicht
auf die Betriebsbiografie gelegt wurde. In der zweiten Welle wurden zusitzlich
Beschiftigte aus unterschiedlichen Abteilungen befragt (vgl. Bernhardt et al.
2007, 2008). Die Interviews wurden aufgezeichnet, transkribiert und mit Hilfe
des Textdatenanalyseprogramms MaxQDA computergestiitzt codiert. Die Ana-
lyse erfolgte sowohl als Fallanalyse zur Ermittlung von Beschiftigungsstrate-
gien im jeweiligen betrieblichen Kontext als auch im Fallvergleich, um Ahn-
lichkeiten bzw. Differenzen zu analysieren und zu erklédren (fiir eine genaue Be-
schreibung unseres empirischen Vorgehens vgl. Kohler et al. 2007a, b).
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Tabelle 1 Samplestruktur der Erhebungsfille®

Branche und Kurzkennung Ostdeutschland Westdeutschland
Bank / Versicherung (Bk) Bk:O1 - Bk:O8 Bk:W1 - Bk:W8
Bau (B) B:O1-B:03 B:W1-B:W5
Maschinenbau / Metall (M) M:01 - M:04 M:WI1 - M:W2
Pflege (P) P:01 - P:04 P:W1-P:W3
Software (S) S:01-S:03 S:WI1 - S:W2
Weiterbildung (W) W:01 - W:04 W:W1-W:W5

Die folgenden empirischen Analysen beziehen sich auf diese qualitativen Be-
triebsfallstudien, die besonders gut dazu geeignet sind, Heterogenitit unterhalb
der Ebene makrostatistischer Zeitreihen zu erfassen und weiterfithrende Hypo-
thesen zu entwickeln. Das Projekt nimmt jedoch das Postulat der Triangulation
ernst. So wurde ein Betriebspanel mit rund 800 Fillen erhoben und ausgewertet
(vgl. Struck et al. 2007; Schroder et al. 2008), parallel erfolgten umfangreiche
Analysen mit einem Employer-Employee-Datensatz auf Basis der Beschiftig-
tenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit (vgl. Grotheer 2008).

3. Grundmuster betrieblicher Beschiiftigungssysteme

Die empirischen Analysen bestitigen unsere konzeptuellen Uberlegungen zu
BBSS und die Grundgedanken des Segmentationsansatzes. In den Unternehmen
befinden sich Arbeitsplatzbereiche mit langfristig Beschiftigten, die gegen
Konkurrenz vom tiberbetrieblichen Markt geschiitzt sind (geschlossene BBSS).
Hier sind Allokation, Qualifikation und Gratifikation stark organisationsgesteu-
ert. In einer anderen Gruppe von Arbeitsbereichen dominiert die zeitlich be-
grenzte Beschaftigung; Allokation, Qualifikation und Gratifikation werden stér-
ker von den externen Mairkten beeinflusst (offene BBSS). Geschlossene BBSS
bilden den betrieblichen Baustein des Arbeitsmarktsegments interner Markte,
offene BBSS den Baustein externer Markte. In beiden Fillen sind die Beschéf-
tigten Mitglieder der Erwerbsorganisation und mit Arbeitsvertrigen auf die Or-

2 Fille der Lehrforschungen (LF): LF04/05 M:02, Bk:W7; LF05/06: M:W9, BkV:010
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ganisationsziele und Hierarchien festgelegt, durch die verschiedenen zeitlichen
Beschiftigungsperspektiven ergibt sich aber ein unterschiedlicher Bezug zum
iiberbetrieblichen Arbeitsmarkt.

Offene und geschlossene BBSS unterscheiden sich ferner in einer vertikalen
Dimension nach dem Lohnniveau und den Beschéftigungsrisiken. Primire
BBSS zeichnen sich durch durchschnittliche bis tiberdurchschnittliche Einkom-
men und betriebliche oder iiberbetriebliche Beschiftigungssicherheit aus, Se-
kundire BBSS durch geringe Einkommen und hohe Beschiftigungsrisiken. Die
unterschiedlichen sozialen Risiken fiir die Beschéftigten haben Handlungsfolgen
fiir beide Arbeitsmarktparteien und generieren distinkte Muster der Allokation,
Qualifikation und Gratifikation. Diese Vier-Felder-Matrix (Tabelle 2) folgt in
ihren Grundannahmen dem klassischen Segmentationsschema. Die Empirie
zwingt allerdings zu weiteren Differenzierungen: Nach dem Niveau der Ver-
marktlichung der Beschéftigungsbeziehung unterscheiden wir geschlossene
BBSS nach senioritéts- bzw. leistungsbasierter Regulierung und offene BBSS
nach Betriebs- bzw. Marktformigkeit (vgl. Kohler et al. 2007a, b). Unserer Fra-
gestellung nach der Transformation interner Arbeitsmirkte folgend, konzentrie-
ren wir uns im Folgenden auf die Grundmuster geschlossener BBSS.

Tabelle 2 Arbeitsmarktsegmentation und BBSS
Interne Arbeitsmiirkte Externe Arbeitsmirkte
Geschlossene BBSS Offene BBSS
Primér | seniorititsbasiert leistungsbasiert | betriebsformig marktformig
Sekundiir | seniorititsbasiert leistungsbasiert | betriebsformig marktformig
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Geschlossene BBSS — primdir oder sekundcdir

Geschlossene Systeme zeichnen sich durch langfristige Beschaftigungsverhalt-
nisse aus. Beschéftiger und Beschiftigte verzichten darauf, Gelegenheiten des
externen Marktes zu nutzen. Der implizite Arbeitsvertrag lautet: Wir bleiben
zusammen, bis dass die Rente oder ein externes Ereignis (z.B. eine 6konomische
Krise) uns trennen. Konsequenterweise ist der Einfluss des externen Arbeit-
marktes auf die Allokation, Qualifikation und Gratifikation der Beschéftigten
eher gering, deren Steuerung erfolgt tiber die Logik der Organisation.

Primdire geschlossene BBSS zeichnen sich durch Existenz sichernde Arbeitsein-
kommen aus (indiziert durch durchschnittliche bis tiberdurchschnittliche Léhne
und Gehilter). Eintrittspositionen in den innerbetrieblichen Allokationsraum
sind eher die weniger qualifizierten und préaferierten Arbeitspldtze. Von dort er-
geben sich Mobilitdtsstrome zu den hoher eingestuften und attraktiveren Positi-
onen. Das Personal auf den unteren Ebenen der Hierarchie fungiert typischer-
weise als Selektionsvorrat und Puffer fiir die gesicherten Positionen.

Entsprechend den Erwartungen des Humankapitalansatzes fiir ,firm specific
skills* organisieren geschlossene BBSS Qualifikationen, die {iber Anlernung
erzeugt und traditionell als betriebsspezifisch charakterisiert werden, dies jedoch
héufig nicht sind, da sie fiir dieselben Tétigkeiten in anderen Betrieben nutzbar
sind. In unserem Sample sind wir etwa in der Serienfertigung im Maschinenbau
(M:0O1; M:03-4) auf Arbeitsbereiche und Tétigkeiten mit klassischen Anlern-
qualifikationen gestof3en.

Entgegen den Erwartungen des Humankapitalansatzes fiir ,,general skills* finden
sich aber in Primédren geschlossenen BBSS auch berufsfachliche Qualifikatio-
nen, die eher externen Mirkten zugerechnet wurden. Berufsfachliche Qualifika-
tionen sind in Deutschland vielfach mit geschlossenen Systemen gekoppelt, so
etwa in der Kleinserienfertigung im Maschinenbau (M:02; M:04; M:W2), der
Kundenberatung vieler Banken (Bk:O1-3; Bk:W1) und bei komplexen Bautitig-
keiten in grofen und kleinen Baufirmen (B:02; B:W1). Im Bereich hoch quali-
fizierter Tatigkeiten haben wir Primire geschlossene BBSS mit Arbeitskriften
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mit berufsfachlich-akademischen Qualifikationen etwa in der Softwarebranche
(S:01-2; S:W1) gefunden.

Sekunddre geschlossene BBSS. Der Niedriglohnsektor wird traditionell durch
kurze Beschiftigungsdauern und hohe Beschéftigungsrisiken charakterisiert und
externen Teilarbeitsmérkten zugeordnet. Die Empirie zeigt aber, dass Niedrig-
16hne relativ hdufig auch in der Kombination mit langfristigen Beschéftigungs-
beziehungen in geschlossenen BBSS auftreten. Es spricht daher vieles dafiir, in
Erweiterung der Segmentationsmatrix einen Typus Sekundirer geschlossener
BBSS einzufiihren. Fiir die Beschéftigten ist entscheidend, dass sie keine Exis-
tenz sichernden Einkommen verdienen, also auf zusétzliche Einkommensquellen
aus Zusatzjobs, staatlicher Unterstiitzung oder der Familie angewiesen sind.
Diese BBSS finden sich hdufig in gewerkschaftlich organisierten oder 6ffentli-
chen Betrieben, die auch fiir die besser bezahlten Arbeitsbereiche mit langfristi-
ger Beschiftigung operieren und deren Betriebsrite und Beschiftigten einheitli-
che Regeln fiir die Erwerbsorganisation favorisieren und durchsetzen.

Die Betriebe ziehen aus der SchlieBung dieser BBSS kaum Vorteile, da im
Niedriglohnsektor strukturell Arbeitskrifteiiberschiisse vorhanden und damit die
Transaktionskosten des Personalaustauschs gering sind. Konsequenterweise sind
diese BBSS bei Verdnderungen der betrieblichen Arbeitsbeziehungen oder des
iberbetrieblichen Institutionengefiiges besonders schnell von einem Umbau in
Richtung offener Systeme betroffen (vgl. Baden et al. 1996). In diesen BBSS
finden sich in der Regel Arbeitsplitze mit einfachen Basisqualifikationen (,,Je-
derperson-Qualifikationen®) fiir Hilfstéitigkeiten in direkt produktiven Prozes-
sen, z.B. in der Produktion (M:0O1), aber auch im Dienstleistungssektor etwa in
der Pflege (P:04; P:W3). Sie konnen aber auch Servicefunktionen in Lager, Kii-
che, Reinigung, Wachdiensten usw. zugeordnet sein.

Geschlossene BBSS — senioritditsbasierte und leistungsbasierte Regeln
In geschlossenen BBSS gilt das Versprechen langfristiger Beschiftigung, das im

Extremfall bis zur Rente reicht. Dieses Versprechen ist jedoch an die wirtschaft-
liche Situation des Unternechmens und Leistungen des Beschiftigten gebunden
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(vgl. Kohler et al. 2007a, b). geschlossene BBSS gewihren also nur bedingte
Beschiftigungssicherheit und bei anstehenden Entlassungen bzw. aktiven Perso-
nalabbauaktionen stellt sich immer die Frage nach den Selektionsregeln. Hierbei
konkurrieren tradierte und normierte Seniorititsregeln, denen zufolge nach Be-
triebsalter sowie nach anderen sozialen Kriterien differenziert wird, auf der ei-
nen Seite, mit Leistungskriterien, die immer wieder von den Betriebsleitungen in
den Vordergrund gestellt werden, auf der anderen Seite. Wenn Senioritétsregeln
vorherrschen, sind betriebsiltere Beschéftigte geschiitzt. Deshalb konnten Be-
schiftigte im 6ffentlichen Dienst und in stabilen Gro3konzernen noch vor zwan-
zig Jahren in Westdeutschland davon ausgehen, dass ihnen nach etwa zehn Jah-
ren nicht mehr viel passieren konnte (vgl. Mendius/Sengenberger 1976; Schultz-
Wild 1978; Kohler/Sengenberger 1983; Kohler/Preisendorfer 1989).

Wenn dagegen — wie in vielen kleinen und nicht gewerkschaftlich kontrollierten
Betrieben mit geschlossenen BBSS der Fall — Leistungskriterien bei Entlassun-
gen vorherrschen, ist potenziell jeder gefidhrdet, wenn die Qualifikation ersetz-
bar wird oder die Leistung nachlésst. Bei Letzteren finden sich also eher qualifi-
kations- und leistungsbezogene Allokationsregeln und Sicherheiten (vgl. Kohler
et al. 2007a, b; Bernhardt et al. 2007, 2008). Deshalb unterscheiden wir ge-
schlossene BBSS in senioritdtsbasierte Systeme einerseits und leistungsbasierte
Systeme andererseits.

Auch fiir den Personalaufbau fallen die internen Allokationsregeln unterschied-
lich aus. In Seniorititsbasierten BBSS werden vakante Stellen eher nach Be-
triebserfahrung und Betriebsalter besetzt, in Leistungsbasierten eher nach Quali-
fikations- und Leistungskriterien. Im ersten Fall kommen die Betriebsélteren auf
die besseren Positionen: Eintrittspositionen in das ,,BBSS® sind die niedriger
qualifizierten und entlohnten Jobs. Wenn der Stellenkegel wichst, gibt es eine
Aufwirtsmobilitdt; bei einer Schrumpfung eine Abwirtsmobilitit bzw. einen
Verdringungsprozess von oben nach unten. Auf diese Weise koénnen auch
schwankungsempfindliche Organisationen den Betriebsilteren im Zeitverlauf
eine hohe Sicherheit bieten. Die Allokationsregeln sind also senioritdtsbezogen.
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In unserem Sample wurde fiir die Vergangenheit in den traditionell gewerk-
schaftlich kontrollierten und institutionalisierten, groen internen Arbeitmérkten
etwa im klassischen 6ffentlichen Dienst, bei Banken oder den Mittel- und Grof3-
unternechmen der Industrie durchgéngig von solchen Indikatoren fiir Senioritéts-
basierte geschlossene Systeme berichtet (z.B: Bk:W5; S:W1; LF05/06 M:W9;
BkV:010), die jedoch den Interviews zufolge einem léngeren Erosionsprozess
unterliegen. Fir die Gegenwart finden sich nach wie vor Beispiele bei einigen
am offentlichen Dienst angelehnten sozialen Diensten (Weiterbildung und Pfle-
ge) sowie bei einigen Sparkassen und gewerkschaftlich gut organisierten Me-
tallbetrieben (P:04; W:W3; Bk:W2).

Auch in Leistungsbasierten BBSS sind langfristige Beschiftigungsperspektiven
gegeben, aber an individuelle Leistungsstandards sowie an die kollektive Pro-
duktivitdt und Profitabilitdt von Unternehmensbereichen und Betriebsstitten ge-
bunden. Auch hier konkurrieren Insider um die attraktiven Positionen in der Or-
ganisation. Diese werden aber eher mit den durchsetzungs-fahigen sowie quali-
fikations- und leistungsstarken Personen besetzt; dies kénnen, aber miissen nicht
die Betriebsilteren sein (vgl. Kohler et al. 2007a, b). Statistisch findet man einen
weniger starken Zusammenhang von Betriebsalter und Position nach Einkom-
men, Status etc. als bei eher seniorititsbezogenen Allokationsregeln (vgl. Sen-
genberger 1987). Auch hier gibt es im Falle einer internen Besetzung eine Fol-
gemobilitdt von anderen Positionen des Betriebes im Sinne von Vakanzketten.
Beim Personalabbau geht man eher nach Qualifikation und Leistung vor: Entlas-
sen werden die eher qualifikations- und leistungsschwachen Personen auf den
unteren Ebenen der Arbeitsplatzhierarchie. Auch hier gibt es Verdrangungspro-
zesse von ,,oben nach ,unten®, aber siec folgen anderen Regeln (vgl. Koh-
ler/Preisendorfer 1989).

Beispiele fiir Leistungsbasierte Systeme finden sich in unserem Sample zunéchst
einmal in einer Vielzahl an Klein- und Kleinstbetrieben quer zur Branchenaus-
wahl. Die Aufnahme in die ,,Betriebsfamilie ist an ein hohes Maf} an Leistung
und Loyalitdt gebunden (z.B. W:01; B:W2; B:03; M:W2; M:01; M:02). Pro-
zesse einer Re-Regulierung in Richtung auf leistungsbasierte Systeme finden
sich eher in den mittleren- bis grofen Unternehmen (z.B: Bk:W5; S:WI;
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LF05/06 M:W9, BkV:010), wobei die ostdeutschen Niederlassungen hiufig das
Experimentierfeld abgegeben haben (Bk:03).

4. Entwicklungslinien - Westdeutschland

Unserer Typologie erlaubt eine differenzierte Deskription der Untersuchungsfil-
le und die Bildung von Hypothesen zu Strukturverdnderungen geschlossener
BBSS als Bausteine des Segments interner Arbeitsmirkte. Die groe Mehrzahl
der befragten Manager und Beschiftigten schaute im Untersuchungszeitraum
zwischen 2002 und 2005 auf zwei Konjunkturzyklen zuriick. Entwicklungsten-
denzen der 90er Jahre bildeten ein Thema der Befragung. Dementsprechend lie-
gen eine Vielzahl von Textpassagen und Daten iiber Verdnderungen der be-
schaftigungspolitischen Muster im Zeitablauf vor.

In Westdeutschland ergeben sich Verdnderungen vor allem in mittel- und grof3-
betrieblichen Erwerbsorganisationen im Zusammenhang mit der Dynamik der
Absatzmirkte, neuen Unternehmensstrategien und korrespondierenden Diskon-
tinuititsproblemen. Diese fithren hdufig zu einer Zuriickdringung geschlossener
durch offene BBSS, verbunden mit einem sukzessiven Umbau der verbleiben-
den geschlossenen Systeme in Richtung auf eine leistungsbasierte Regulierung.

Ein Personalleiter bringt die neue Situation auf den Punkt: ,, Also in den letzten zehn
Jahren ist das Gesamtgeschdift hérter geworden. Ich will mal sagen, konnte man fiii-
her noch ein bisschen Personal- und Sozialpolitik machen, ist das heute ein knallhar-
tes Geschdift geworden. Hier geht es darum, den richtigen Menschen an der richtigen
Stelle zu haben. Die Spielrdume sind wesentlich kleiner geworden. Sie haben eine viel
grofere Auswirkung, wenn man eine Fehlentscheidung trifft. Friither wurde das ir-

gendwo, ging das irgendwo unter.” (M/W1)

Die Organisationen werden nach Geschiftsfeldern zerlegt (Verkleinbetriebli-
chung), parallel erfolgt eine Konzentration auf das Kerngeschéft und eine Zu-
nahme des Outsourcing. Die ehemals in Unternehmen oder Non-Profit Grofor-
ganisationen eingebetteten und geschiitzten Wirtschaftseinheiten sind stark auf
einzelne Geschiftsfelder fokussiert und direkt dem Markt ausgesetzt (Vermarkt-
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lichung). Die verbliebenen Reste sind hiufig so stark auf spezialisierte Kern-
funktionen reduziert, dass eine Stabilisierung der Beschiftigung durch die
Riicknahme von Unterauftragen nicht mehr moglich ist; es fehlt das erforderli-
che Sach- und Humankapital. Damit reduzieren sich in vielen Féllen die be-
schiftigungs- und betriebswirtschaftlichen Spielrdume flir Beschéftigungssiche-
rung. Die internen Puffer zur Bewiltigung von Absatz- und Profitabili-
tatsschwankungen nehmen ab. Das Personal muss schneller dem Arbeitsvolu-
men angepasst werden. In der Folge nehmen die Positionen zu, die regelméBig
von auflen besetzt und nach auBlen gerdumt werden miissen: der Bereich fiir ge-
schlossene BBSS wird kleiner und der fiir offene BBSS nimmt zu.

Diese Zunahme offener Positionen innerhalb von Erwerbsorganisationen ist hau-
fig mit einer Transformation der verbliebenen geschlossenen BBSS verbunden.
Die ehemals senioritdtsbasierten Allokations- und Gratifikationsregeln werden
in Richtung horizontal strukturierter leistungsbasierter Systeme umgebaut. Die
Linternen Mirkte® nehmen mehr Markt und weniger Hierarchie auf: Zum einen
nimmt die Zahl der Eintrittspositionen auf allen Ebenen der Arbeitsplatzstruktur
zu, zum anderen wird die interne Konkurrenz um sichere und privilegierte Posi-
tionen intensiviert, ohne die Dominanz der Langfristbeschéftigung und damit
das zentrale Merkmal geschlossener BBSS aufzugeben. Beim Personalabbau
treten Qualifikations- und Leistungskriterien gegeniiber sozialen Auswahlkrite-
rien (Senioritét, Alter, Familie) in den Vordergrund. Das Versprechen und die
reale Chance einer langfristigen Beschéftigung bis zur Verrentung gelten somit
auch fuir die neuen leistungsbasierten BBSS. Dieses Versprechen ist jedoch we-
niger an die Betriebszugehorigkeitsdauer und andere Kriterien der Sozialaus-
wabhl, sondern eher an die Leistung der Einzelnen und die Profitabilitét von Be-
triebsteilen gebunden.

Exemplarisch fiir eine solche Re-Kommodifizierung geschlossener BBSS, die in eine
weitreichende Restrukturierung der Erwerbsorganisation eingebettet ist, steht ein tra-
ditionsreiches mittelstindisches Metall-Unternehmen (M/W1), das komplexe Aggrega-
te und Apparate in kleinen Serien fertigt und weltweit vertreibt. Das Unternehmen
entwickelte in den 60er und 70er Jahren eine typische, , funktionale Organisations-

struktur®. Alle bendtigten Funktionen und damit Qualifikationen waren ,,in einem

174



Haus einbettet”. Doch bereits Ende der 70er Jahre werden die Kosten derartiger
Strukturen immer deutlicher. Als ,, Pionierarbeit* kann die Einfiithrung von Leiharbeit
in den 80er Jahren angesehen werden. Weiterhin griindete man Niederlassungen im
europdischen Ausland. Zu Beginn der 90er Jahre (1993) wurde ein Grossteil der Be-
legschaft (180 Mitarbeiter) in Deutschland bedingt durch einen Konjunkturknick ent-

lassen. Auch Biiros in den neuen Bundesldndern wurden geschlossen.

In den Jahren 1995/96 erfihrt die Organisation den grdfsten Strukturwandel der Fir-
mengeschichte. Das Gesamtunternehmen wurde nach Geschdftsfeldern zerlegt, so
dass sechs Geschdfisbereiche entstanden. Die Geschdfisfelder eins bis vier stellen
,, Profitcenter* dar. Im Ergebnis hat sich der ehemals grofse innerbetriebliche Alloka-
tionsraum der Produktion deutlich verkleinert. In der alten Struktur gab es nach der
Ausbildung Aufstiegslinien von den einfachen Montagearbeiten zu den komplexen Ti-
tigkeiten. Hierbei spielten die Erfahrung und Qualifikation, aber auch die Betriebszu-
gehorigkeitsdauer eine grofie Rolle. Die Betriebsdlteren waren beim Personalabbau
durch ihre Position und Senioritdit geschiitzt. In der neuen Struktur ist der grofie Mon-
tagebereich abgekappt und von Leiharbeitern besetzt. Die Stammbelegschaftspositio-
nen werden direkt nach der Ausbildung besetzt. Aufstiegsmoglichkeiten sind begrenzt,
Qualifikationskriterien dominieren. Dies gilt auch fiir die Personalabbauaktionen im
Jahre 1993, wo das Management die "unersetzlichen" Leistungstriger gegen Sozial-
auswahlkriterien schiitzen konnte. Auch bei Einzelentlassungen stellt man Qualifika-

tionskriterien in den Vordergrund.

Der vorangestellte Fall zeigt exemplarisch, wie sich in vielen mittleren und gro-
Ben Unternehmen die Allokationsrdume fiir geschlossene BBSS im Zeitablauf
verkleinern und restrukturieren. Leistungskriterien spielen heute sowohl bei der
Stellenbesetzung als auch beim Personalabbau eine deutliche gréfere Rolle als
in den groflen internen Mérkten der 70er und 80er Jahre. Auch schlagen Auslas-
tungsprobleme viel schneller auf die Stammbelegschaften der neu geschaffenen
"Profit Center" durch, so dass auch fiir diese Gruppen das Arbeitsplatzrisiko zu-
nimmt. Vergleichbare Tendenzen zeigen sich bei der Mehrzahl der groB- und
mittelbetrieblichen Unternehmen unseres Samples, so im Maschinenbau und in
der Chemie, bei Banken und Versicherungen und gréBeren Softwareunterneh-
men (z.B: Bk:W5; S:W1).
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Die erginzend zur Betriebsbefragung durchgefiihrten Beschéftigteninterviews

verdeutlichen die Durchsetzung von Leistungskriterien in geschlossenen Be-

schiftigungssystemen. Besonders eindringlich werden die Verdnderungen von

Bankbeschiftigten thematisiert, hier spielen die individuellen Leistungen fiir

Einkommen, Aufstiege und Beschéftigungssicherheit eine immer grofere Rolle
(LF04/05 Bk:W7):

Die Befragte wurde 1978 geboren. Sie ist unverheiratet und hat keine Kinder. Zusam-
men mit ihrem Lebensgefihrten lebt sie in einer Kleinstadt in Bayern und arbeitet dort
seit 1999 als Bankkauffrau in einer kleinen Filiale einer in ganz Deutschland titigen
Privatbank. Im Januar 2003 wechselte sie vom Schalter- und Kassengeschdift zum Pri-
vatkundengeschdifi (Kundenbetreuung). Aufler der Geschdiftskundenbetreuung und
Immobilienfinanzierung obliegen der Befragten jedwede bankentypische Aufgaben
(Kontoerdffnung, Kreditgeschdift etc.). Die Befragte hat nur eine dltere Kollegin und

tibernimmt "fast alleine" die ,, Standortverantwortung .

Die Sicherheit des Arbeitsplatzes ist nach Aussagen der Befragten im Bankgeschdift
keine Selbstverstcndlichkeit mehr, auch der Leistungsdruck habe zugenommen: ,, Also
prinzipiell zum Thema Arbeitsplatzsicherheit, find ich, ist es bei Banken nicht mehr so.
Weil die letzten Jahre war es halt immer so, du hast halt immer viel, ja eigentlich hat
Jeder zu mir damals gesagt, Grofeltern: geh zur Bank, eine Bank braucht man immer,
dass ist sicher. Es ist definitiv nicht mehr so. Man sieht so stindig, was an Arbeitsplit-
zen so abgebaut wird. Es geht dahin, dass viele - du sollst halt immer mehr Kunden
betreuen. Du sollst verkaufen, verkaufen, verkaufen. Weil die Bank ist letztendlich

auch blofs ein Unternehmen, was iiberleben muss. *

Die Durchsetzung von Leistungs- gegeniiber Senioritétskriterien spielt auch in

handwerklich strukturierten Betriebsstitten mittlerer und groer Unternehmen

eine Rolle. Beispiel hierfiir ist der Fall eines Kfz-Meisters in einer Niederlas-
sung eines Nutzfahrzeugherstellers (LF05/06 M:W9):
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Kindern in den alten Bundesicindern, in denen er auch aufwuchs. Als gelernter Kraft-

Jfahrzeugmechaniker ist der Interviewte nach eigener Aussage bereits 17 Jahre in die-



sem Beruf titig. Uber die Jahre arbeitete er in sechs verschiedenen Betrieben und leg-
te ebenso seine Meisterpriifung ab. Zum Interviewzeitpunkt arbeitet der Befragte seit
drei Jahren unbefristet als Werkstattleiter in einer Nutzfahrzeugreparaturwerkstatt
(Niederlassung) mit 25 Angestellten in einer westdeutschen Grofistadt. Aufgrund des
markenspezifischen Wissens fiir die komplexen Nutzfahrzeuge des Unternehmens be-
stiinden in der Filiale eine geringe Fluktuation und langfristige Beschdftigungsper-
spektiven im Gegensatz zum normalen Kfz-Handwerk. Dennoch werde fiir die Zukunft
aufgrund fortschreitender Technisierung mit Personalanpassungen gerechnet. Die
Firma zahlt ihren Angestellten Tariflohn plus aufertarifliche Zulagen — geregelt durch
den Branchentarifvertrag fiir das Kraftfahrzeughandwerk. Der Befragte selbst erhdilt

einen aufsertariflichen Lohn, der an die Leistung gebunden ist.

In den letzten Jahren haben nach Aussagen des Interviewten der Arbeitsdruck und die
betrieblichen Leistungsvorgaben stark zugenommen, es sei ,,ein harter Kampf, diese
Ziele zu erreichen”. Entlassungen erfolgen weniger nach sozialen Kriterien als viel-
mehr nach Leistung: ,, Hier wird nach den Bediirfnissen des Betriebs entschieden.
Wenn jemand seine Leistung nicht mehr erbringt, dann kann er auch nach jahrelanger
Betriebszugehdorigkeit mit entsprechender Abfindung gehen*. Auf derartige Entschei-

dungen hdtte man keinen Einfluss, da dies nach Zahlen entschieden werde.

Wihrend bei mittel- und groBbetrieblichen Organisationen deutliche Restruktu-
rierungsprozesse zu erkennen sind, wird aus dem Fallstudienmaterial bei den
Klein- und Kleinstbetrieben Beschiftigten kein grundlegender Wandel in der
Struktur der betrieblichen Beschiftigungssysteme sichtbar. Diese Organisatio-
nen stellen in der kleinbetrieblichen Betriebspopulation (mit hohen Sterbequoten
nach der Griindung) als Uberlebende eine Positivauswahl dar und haben es friih-
zeitig gelernt, mit begrenzten finanz- und beschéftigungspolitischen Spielrau-
men zu agieren. Sie weisen — wie bei der Breite unseres Samples zu erwarten —
die verschiedensten Mischungen von Beschiftigungssystemen auf; deren Struk-
tur bleibt aber im Beobachtungszeitraum relativ stabil. In den geschlossenen
BBSS sind Aufnahme und Verbleib in der Betriebsfamilie traditionell an Leis-
tung und Loyalitdt gekniipft. Die Institutionen des Kiindigungsschutzes und der
Betriebsverfassung spielten und spielen keine zentrale Rolle, so dass bei den von
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uns untersuchten Kleinbetrieben der Typus des leistungsbasierten geschlossenen
BBSS dominiert (z.B. B:-W2; M:W2).

5. Entwicklungslinien — Ostdeutschland

Mit einer Vernichtung fast der Hélfte des gesamtwirtschaftlichen Arbeitsvolu-
mens innerhalb von drei Jahren sowie einem Personalabbau von 80 bis 90 % in
den tiberlebenden groBen Industrieunternehmen wurde der ostdeutsche Arbeits-
markt dem hértesten Schock aller Transformationsldnder ausgesetzt (Kohler et
al. 2006, S. 168 ff). Nach dieser historisch singuldren Strukturtransformation des
sozialistischen Wirtschaftssystems hat die neu konstituierte Betriebslandschaft
eine weitgehend verkleinbetrieblichte und vermarktlichte Struktur angenommen.
Zugleich konnte sich das stark geschrumpfte Beschéftigungssystem ohne Ver-
fugbarkeitsprobleme auf dem Arbeitsmarkt frei bedienen. Konsequenterweise
diagnostizierten und prognostizierten viele Journalisten, Politiker aber auch
Wissenschaftler einen ,,wilden Osten® mit hoher Beschiftigungsinstabilitit.

Umso erstaunlicher war die in der Mehrheit der ostdeutschen Untersuchungsbe-
triebe erreichte hohe Beschéftigungsstabilitidt nach dem Transformationssturm
der ersten Jahre. Die ganz iiberwiegende Zahl der iiberlebenden oder neuge-
griindeten Ost-Betriebe begann mit personalpolitischen Stabilisierungs- und Si-
cherheitsstrategien. Damit wurde unter gdnzlich neuen Rahmenbedingungen an
die Tradition interner Arbeitsmirkte in der DDR angekniipft (vgl. Griinert/Lutz
1996). Dies wurde durch besondere 6konomische und institutionelle Rahmenbe-
dingungen erméglicht und gefordert und entsprach den dominanten sozialmora-
lischen Orientierungen von Beschiftigern und Beschiftigten.

Die Mehrheit unserer ostdeutschen Untersuchungsfille erlebte nach Abschluss
der "blutigen" Transformation zunidchst eine starke Wachstumsphase, so dass
das Konzept langfristiger Beschiftigung in internen Arbeitsmérkten nicht in
Frage gestellt werden musste. Dies betrifft aufgrund des 6konomischen Struk-
turwandels sowie des grolen Ost-West-Finanztransfers Banken und Versiche-
rungen, die Bauindustrie und den Weiterbildungssektor (B:O1; B:02; B:03
W:01; W:02; W:03). Dort, wo — wie in Teilen der Industrie — die 6konomische
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Sanierung schwierig war, sorgten zunichst die wirtschafts- und arbeitsmarktpo-
litischen Institutionen wie die Treuhand und die Bundesanstalt fiir Arbeit (BA)
fiir eine Stabilisierung der Beschéftigung auch bei unsicheren wirtschaftlichen
Rahmenbedingungen. Bei von der Treuhand iibernommenen Betrieben galt es,
Beschiftigungsgarantien einzuhalten. Die BA gewihrte grofziigig Kurzarbeiter-
geld, so dass auch in Betrieben und Branchen mit schwierigen 6konomischen
Rahmenbedingungen zunichst eine relative Stabilitét erreicht wurde (M:O1;
M:02). Dies gilt nicht flichendeckend, wie krisenhafte Betriebsbiografien bele-
gen; hier wird Beschéftigungsstabilitit erst nach Jahren und mannigfaltigen An-
passungsprozessen erreicht (M:03; M:04).

Diese relative Stabilitdt der Beschéftigung in der ersten Hélfte der 90er Jahre
wird durch die dominante sozialmoralische Orientierung von Beschéftigern und
Beschiftigten gestiitzt. Sie bestand darin, den ,Zwingen des Kapitalismus*
durch niedrige Lohne, hohe Leistungsbereitschaft und lange Arbeitzeiten entge-
genzukommen, aber dieses mit einem Schutz der Beschiftigten gegen die Risi-
ken der Arbeitslosigkeit zu verbinden. Diese "Uberlebensgemeinschaften” (vgl.
Behr 2000; Behr et al. 2006) standen zunéchst durchaus in der Tradition der so-
zialistisch-paternalistischen Betriebsgemeinschaft. Aus unseren Fallstudien gibt
es eine Vielzahl an Hinweisen darauf, dass und wie Sicherheit auch gegen 6ko-
nomische Kalkiile geboten und akzeptiert wurde. In vielen Industriebetrieben
haben Beschiftigte immer wieder wochenlang auf ihren Lohn gewartet und teil-
weise sogar darauf verzichtet. Leiharbeitsfirmen stofen zunéchst auf massive
Widerstdande bei den Personalverantwortlichen. ,,Das ist ja Kapitalismus pur!“
lautet die hdufige Reaktion der Personalverantwortlichen auf die Angebote der
Zeitarbeitsfirmen.

Narrationen dieser Art finden sich in fast allen Untersuchungsbetrieben unseres
Projekts. Eine Ausnahme bilden die neu gegriindeten Privatbanken, die offen-
sichtlich die ostdeutschen Niederlassungen als Experimentierfeld fiir neue per-
sonalpolitische Strategien nutzen, hiufige Umsetzungen auch in entfernte
Zweigstellen vornehmen (Bk:02; Bk:04) und ebenfalls schnell Kiindigungen
aus betriebs- oder leistungsbedingten Griinden schreiben.
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Im Verlauf der 90er Jahre verdndern sich die 6konomischen und institutionellen
Rahmenbedingungen ebenso wie die dominanten sozialmoralischen Orientie-
rungen der Entscheider. Die neuen Dienstleistungssektoren sind aufgebaut
(Banken, Software, etc.), die Phase schnellen Wachstums ist vorbei. Die staatli-
che und institutionelle Forderung wird zurtickgefahren (besonders betroffen sind
die Weiterbildungs- sowie die Baubranche), besondere Beschéftigungsgarantien
und FérdermaBnahmen in der Industrie laufen aus.

Mit zunehmender Instabilitdt der Auftragslagen lernen die Entscheider die Prob-
leme und Kosten von geschlossenen Beschiftigungssystemen und Beschéfti-
gungssicherheit kennen. Haufig sind sie gezwungen, mit hohen Kosten Personal
abzubauen. Dies fiihrt zur Verunsicherung der Weiterbeschiftigten und zu Ge-
genreaktionen der Entlassenen. In einzelnen Féllen werden Betriebsréte aktiv,
die Gewerkschaften bieten Rechtsschutz, viele individuelle Widerspruchsklagen
werden initiiert (vgl. Schneider 1999; Schneider/Sadowski 2000). Die Betroffe-
nen haben hiufig ein ausgepriagtes Rechtsbewusstsein in Fragen des Arbeits-
rechts, das auf DDR-Traditionen zuriickgefiihrt werden kann. In der Folge hal-
ten sich die personalverantwortlichen Entscheider mit vertraglichen Angeboten
langfristiger Beschéftigung zuriick. Ausgewéhlte Arbeitsbereiche und Tatigkei-
ten werden nur noch mit kurz- und mittelfristigen Beschéftigungsdauern und
iiber unterschiedliche zeitlich begrenzte Vertragsformen gefahren.

Vor der Krisenerfahrung gehérten in den meisten Fillen alle verwandten Tatig-
keiten eines Arbeitsbereichs zu einem einheitlichen Allokationsraum, innerhalb
dessen Mobilitdt moglich war und der nach auflen weitgehend abgeschottet wur-
de. Kiindigungen durch den Beschéftiger waren ebenso selten wie durch die Be-
schiftigten. Nach der Krisenerfahrung schrumpft der gesicherte Allokations-
raum sukzessive auf die attraktiveren und haufig héher qualifizierten Tétigkeiten
des Bereichs zusammen, das geschlossene Beschéftigungssystem wird kleiner.
Die restlichen Tétigkeiten werden mit Personal mit kurz- und mittelfristigen Be-
schaftigungsperspektiven besetzt. Es entsteht ein separater Allokationsraum mit
vielen Eintritts- und Austrittspositionen und einem hohen Austauschvolumen
mit dem externen Arbeitsmarkt, den wir nach dominanter Beschiftigungsper-
spektive als offenes BBSS charakterisieren. Die Beendigung des Beschéfti-
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gungsverhiltnisses erfolgt hier in der Regel auf Initiative des Arbeitgebers. Ne-
ben den geschlossenen konstituieren sich also in den Grenzen der Erwerbsorga-
nisation offene Systeme mit geringen Ubergangsmaoglichkeiten in den geschlos-
senen ,,Sektor, es entstehen klassische Randbelegschaften.

Bezeichnend fiir derartige Entwicklungen ist das Beispiel eines kleinen Thiiringer
Bauunternehmens in einer Kleinstadt (B:03). Nach dem Ende der DDR wurde der Be-
trieb 1991 mit zwei Beschdftigten gegriindet. Durch die tradierten Beziehungen fiel es
nicht schwer, einen geeigneten Mitarbeiterstamm aufzubauen, denn man , kennt sich
von friiher und wir haben ja alle im VEB gearbeitet”, so die Aussage des Interview-
partners. Uber die Jahre (bis 1997) wuchs die Mitarbeiterzahl auf 27 an. In dieser
Zeit mussten die Personalentscheider viele leidvolle Erfahrungen sammeln und man-
nigfaltige Lernprozesse durchlaufen. So trennte man sich recht bald von Subunter-

nehmerfunktionen.

Die Zahlungsunfihigkeit von Auftraggebern fiihrte im Jahr 1997 an den Rand des
Konkurses. Man sah sich gezwungen, aus Kostengriinden und auf Anraten der Bank
17 der 27 Arbeiter zu entlassen. Mit 10 Beschdftigten sollte weiter gearbeitet werden.
Doch auch der Markt vercinderte sich schnell weiter. Zum Interviewzeitpunkt (2003)
arbeiteten nur noch acht Mitarbeiter im Unternehmen, vier von ihnen befristet. Nach
Ablauf der Befristung werden die Mitarbeiter bei guter Auftragslage befristet weiter-
beschdftigt, bei schlechter jedoch nicht. Das Unternehmen hat sich iiber die Jahre bis
auf einen kleinen Grundstamm reduzieren miissen: es entstehen ,,stinkige Familien ",

,,die keinen in ihr Revier lassen .

Der skizzierte Fall mit der "stinkigen" Betriebsfamilie verdeutlicht, dass sich
nach der Renaissance interner Arbeitsmérkte in der ersten Phase nach der Wen-
de auch in Ostdeutschland in geschlossenen BBSS Leistungs- gegen soziale Kri-
terien durchsetzen. Die Interviews mit den Personalverantwortlichen aber auch
den Beschiftigten zeigen einen deutlichen Umbruch in den sozialmoralischen
Orientierungen. War ,,Kapitalismus pur® zunéchst etwas anrtichiges, so werden
,Marktzwinge* jetzt ungebrochen zu einem fiir das Uberleben notwenigen Im-
perativ hochstilisiert.
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Im Osten arbeiten die héirteren Kapitalisten und Arbeiter: , Ich habe da einen Ver-
wandten in Darmstadt - die im Westen arbeiten wie zu DDR-Zeiten.” (M:03) Die U-
berlebensgemeinschaften von Beschdftiger und Beschdiftigten legitimieren ihre Be-
schdftigungssicherheit tiber markgerechte Leistungen und nicht mehr iiber die soziale
Verantwortung des Beschiftigers. Unter dem hohen Uberlebensdruck werden nicht in-
tegrations- und leistungsfihige Kollegen ausgegrenzt und bei Bedarf abgebaut — dras-
tisch ausgedriickt durch einen unser Interviewpartner: ,, Die haben etliche schon raus-
geekelt die sie nicht leiden konnten.* (B:02) Neueingestellte betriebsjiingere Beschdif-
tigte miissen sich erst bewdhren bevor sie in die ,stinkige Familie® der nun ge-
schrumpfien Uberlebens- und Leistungsgemeinschaften iibernommen werden. ,, Man

versucht sich mit einem kleinen begrenzten Grundstamm stabil zu halten.* (W:01)

Zusammenfassend lésst sich fiir die Mehrzahl der ostdeutschen Untersuchungs-
fille festhalten, dass iiber die Krisenerfahrungen der 90er Jahre und korrespon-
dierenden Lernprozesse und Umorientierungen die ehemals betriebsdeckenden
geschlossenen Beschiftigungssysteme zusehends kleiner werden. Konsequen-
terweise nehmen die Anteile von Beschiftigten mit Langfristperspektiven an
den Belegschaften ab, kurz- und mittelfristige Beschiftigung in offenen BBSS
nimmt zu. In den verbleibenden geschlossenen BBSS haben Qualifikations- und
Leistungskriterien beim Personauf- und Abbau an Bedeutung gewonnen. Damit
werden die oben beschriebenen westdeutschen Strukturen eingeholt und in vie-
len Fillen tiberholt.

6. Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Ausgangspunkt unseres Aufsatzes sind die Arbeiten von Lutz und Sengenberger
zum Aufstieg interner Arbeitsmirkte in der fordistischen Prosperititskonstellati-
on Westdeutschlands und zu deren Verfestigung in Form betriebszentrierter Ar-
beitmarktsegmentation mit einer wechselseitigen Bindung von Beschéftiger und
Beschiftigten. Diese Entwicklung beschreiben andere Autoren (vgl. Micken-
berger 1985; Dombois 1999) als Herausbildung des Normalarbeitsverhiltnisses,
wir charakterisieren sie als Durchsetzung einer Hegemonie interner Arbeits-
mirkte. Vor dem Hintergrund der anhaltenden Diskussion iiber die Generalisie-
rung von Beschéftigungs- und Prekaritétsrisiken geht es in diesem Beitrag um
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die Frage, was aus dem Segment der institutionalisierten internen Arbeitsmérkte
in den letzten zwanzig Jahren geworden ist. Zu deren Untersuchung erfassen wir
mit Hilfe von retrospektiv angelegten Fallstudien die Struktur und Dynamik be-
trieblicher Beschiftigungs-Subsysteme (BBSS) in sechs Branchen in Ost- und
Westdeutschland. Unsere Ergebnisse und Schlussfolgerungen lassen sich in finf
Thesen zusammenfassen.

(1) Die Analyse von Arbeitsplatz- und Beschiftigungsrisiken kann auf Arbeit-
markttheorien nicht verzichten, die relativ dauerhafte Strukturen von Preisbil-
dungs- und Allokationsprozessen in Teilarbeitsmérkten abbilden und erkldren
konnen. Die dem Segmentationsansatz zugrunde liegende Matrix mit der Unter-
scheidung von internen und externen und Primdren und Sekundiren Arbeits-
markten ist nach wie vor aktuell. Die Typologie des dreigeteilten Arbeitsmarktes
— entwickelt und bewihrt an der Arbeitsmarktkonstellation der Prosperititsphase
— erwies sich jedoch fiir die differenzierte Betrachtung der Verdnderungsprozes-
se als zu grob und in ihrem Erkldrungsgehalt unterkomplex (vgl. Pfau-Effinger
2004). Wir betrachten deshalb betriebliche Beschiftigungs-Sub-Systeme
(BBSS) innerhalb von Erwerbsorganisationen als kleinste strukturierte Einheiten
des Arbeitsmarktgeschehens, um damit die Heterogenitit angemessen zu erfas-
sen. Im Ergebnis der Analysen steht eine Typologie von BBSS, welche die
Segmentationsmatrix ergidnzt und differenziert.

Wir unterscheiden nach den realen und erwarteten Verweildauern zwischen ge-
schlossenen und offenen BBSS und nach Einkommens- und Beschiftigungsrisi-
ken in Primére und Sekundire Systeme. BBSS bilden die Bausteine iiberbetrieb-
licher Teilarbeitsmirkte. Fokussiert man auf geschlossene BBSS als Elemente
des Segments interner Arbeitsmérkte, so wird nach der Selektivitit der vorherr-
schenden Allokationsregeln eine weitere Differenzierung zwischen senioritits-
basierten und leistungsbasierten Systemen erforderlich. Erstere gewéhren eine
hohe Arbeitplatzsicherheit mit zunehmenden Betriebszugehdorigkeitsdauern und
standardisierten Leistungen. In letzteren gewinnen individualisierte Qualifika-
tions- und Leistungsprofile ein hohes Gewicht beim Auf- und Abbau des Perso-
nals.
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(2) In Bezug auf geschlossene BBSS zeichnen sich in Westdeutschland in den
untersuchten Erwerbsorganisationen zwei Entwicklungslinien ab. Erstens
schrumpfen — vor allem in den mittel- und grofbetrieblichen Erwerbsorganisati-
onen — die gesicherten innerbetrieblichen Allokationsrdume. Damit ist aber kei-
ne generelle Vermarktlichung von Beschiftigungsverhiltnissen verbunden.
Vielmehr weisen die verbleibenden geschlossenen BBSS mit langfristigen Be-
schiftigungsverhéltnissen eine gemessen an den verdnderten Rahmenbedingun-
gen erstaunlich hohe Stabilitdt auf. Das Bild einer Koexistenz von geschlosse-
nen und offenen BBSS sowie von internen und externen Teilarbeitmérkten be-
schreibt die Arbeitsmarktstruktur besser als jeder pauschale Vermarktlichungs-
diskurs.

Zweitens ldsst sich in den verbleibenden geschlossenen BBSS eine Transforma-
tion der Binnenstrukturen beobachten. So zeigt die Empirie bei einem erhebli-
chen Teil der mittleren und groBen Unternehmen eine Erosion der senioritdtsba-
sierten Regulierung und einen teilweise schleichenden und teilweise konfliktrei-
chen Umstieg auf leistungsbasierte Regeln, wobei Ostdeutschland im Sinne ei-
nes Experimentierfeldes den Westen tiberholt hat. Der Auf- und Abbau von Per-
sonal wird heute starker als zuvor an individuelle Leistungen und gleichzeitig an
die Produktivitit und Profitabilitit von Betriebsteilen gekniipft. Hier findet im
Sinne des Subjektivierungsdiskurses eine ,,Re-Kommodifizierung®™ interner Ar-
beitsmarkte statt, ohne dass die Grenzen zum externen Markt aufgehoben wiir-
den.

Liest man das in Ostdeutschland zu beobachtende Uberholen der westdeutschen
Muster als Lehrstiick fiir das Verhéltnis von Akteuren und Institutionen im Pro-
zess sozialen Wandels, so zeigt sich, dass die Personalverantwortlichen die neu-
en Institutionen zundchst von links interpretieren (hohe Beschéftigungssicher-
heit fiir moglichst viele), um sie dann im Zeitablauf von rechts zu tiberholen
(durch extensive Nutzung personalpolitischer Flexibilisierungsmoglichkeiten).
Ohne Zweifel spielen die Anpassung an das importierte Arbeitsrecht und die
entsprechenden Leitbilder im Sinne des neuen soziologischen Institutionalismus
in diesem Prozess eine grofle Rolle. Die praktische Abkehr von den alten Leit-
bildern der Betriebsgemeinschaft erfolgt jedoch erst mit schmerzhaften und
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teilweise traumatischen okonomischen Krisenerfahrungen. Dies spricht eher fiir
die Erklarungskraft der alten neuen dkonomischen Institutionentheorien, die 6-
konomische und politische Constraints in den Vordergrund stellen (vgl. Brussig
2002).

Diese endogenen Modifikationen geschlossener BBSS werden in der industrie-
soziologischen und personalwirtschaftlichen Literatur unter Stichworten wie
»Vermarktlichung®, , Arbeitskraftunternehmer und ,,Subjektivierung der Ar-
beit“ dokumentiert (vgl. VoB/Pongratz 1998; Moldaschl 2002; Pongratz/Vof3
2003; Frey et al. 2005; Sauer 2005). Wir teilen diese Beobachtungen, kénnen
hier aber keine Aufweichung oder sogar Auflosung geschlossener BBSS erken-
nen. Im Gegenteil: Leistungsorientierte Personalpolitik und ,,Subjektivierung*
stirken den ,,Markt” im internen Markt und dadurch die okonomische Leis-
tungsfahigkeit und Stabilitdt geschlossener BBSS (vgl. Gerlach 2004).

(3) Dieser Befund einer endogenen Modifikation geschlossener BBSS wurde
durch unsere Befragungen von Beschiftigten in Normalarbeitsverhéltnissen und
geschlossenen BBSS sowie durch multivariate Analysen reprasentativer Daten-
sitze bestidtigt (vgl. Bernhardt et al. 2007, 2008; Bultemeier et al. 2008). Ein -
berraschendes Ergebnis ist, dass die Mehrheit der Befragten ihre Arbeitplatzsi-
cherheit als hoch oder sehr hoch einschétzt. Dies gilt quer zu Berufen, Qualifika-
tionsniveaus, Geschlecht, Branchen und Betriebsgrofle. Vertiefende Analysen
des Begriindungszusammenhangs verweisen allerdings darauf, dass die Beschéf-
tigten die Arbeitsplatzsicherheit an individuellen Faktoren, insbesondere der Er-
fullung von Leistungsanforderungen, bemessen. Selbst eine gute Unternehmens-
lage wird héufig nicht mit Arbeitsplatzsicherheit in Verbindung gebracht.

Damit werden die subjektiven Sicherheitskonstruktionen der Beschiftigten rela-
tiviert: Sie sehen keine 6konomisch oder politisch basierten Garantien vor, wie
sie etwa in der DDR selbstverstindlich waren, aber auch im alten westdeutschen
Normalarbeitsverhiltnis tiber 6konomische Stabilitdt und Senioritétsrechte auf-
gebaut wurden. Diese Deutung der Beschiftigungsbeziehung geht nicht mit ei-
ner offenen und externen Arbeitsmarktorientierung der Beschéftigten im Sinne
des Arbeitkraftunternehmers einher, vielmehr bildet eine hohe Betriebsbindung
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und Leistungsorientierung das vorherrschende Muster. Die Beschéftigten erwar-
ten, dass ,,Arbeitgeber” sie im Gegenzug so weit wie moglich vor den Risiken
des Marktes schiitzen und im Falle von wirtschaftlich nicht vermeidbaren Ent-
lassungen gute Abfindungen gezahlt werden (vgl. Koéhler et al. 2005; Struck et
al. 2000).

Die individuelle Arbeitsleistung spielt als Basis fiir die neuen Sicherheitskon-
struktionen der Beschiftigten eine grof3e Rolle, es konnte sich hier ein allgemei-
nes post-fordistisches Denkmuster andeuten. In der alten BRD der 60/70/80er
Jahre war ein groBer Teil der Beschéftigten {iber wirtschaftliches Wachstum und
im Kiindigungsschutz verankerte Senioritétsregeln geschiitzt, vorausgesetzt es
wurden standardisierte Leistungen erbracht. Vor dem Hintergrund der allgemei-
nen wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Entwicklung und ihrer Verarbeitung
in den Medien sowie der konkreten eigenen Erfahrungen, scheinen sich die Be-
schiftigten nicht mehr auf die fordistischen Beschiftigungsgarantien zu verlas-
sen und nach neuen Sicherheitskonstruktionen zu suchen.

(4) Eine systematische Analyse der Personal- und Beschéftigungspolitik grofler
Unternehmen steht noch aus; dabei sind die Praktiken der 70er und 80er Jahre
hervorragend erforscht und konnten die Folie fiir neuere intertemporér verglei-
chende Analysen abgeben. Die klassischen Studien zur Personalpolitik in der
Automobilindustrie aus den 70er und 80er Jahren zeigen etwa, dass der Perso-
nalabbau in den groflen deutschen Automobilunternehmen zu einem groflen Teil
iiber zwei Mechanismen erfolgte: Erstens durch die Vorzeitverrentung Alterer
und zweitens iiber Authebungsvertrige fiir die damals so genannten ,,Randbe-
legschaften” aus Immigranten und Frauen.” Dadurch konnten die iiberwiegend
deutschen Stammbelegschaften statistisch eine hohe Beschiftigungsstabilitit

Dies galt fiir die Mehrzahl der zwischen Unternehmensleitung und Betriebsrat ausgehandelten Verein-
barungen, die ,,zustimmungspflichtige® Aufhebungsvertrige vorsahen, die also nur diejenigen nutzen
konnten, bei denen das Unternehmen explizit zustimmte. Mindestens in einem Fall setzte der Betriebs-
rat so genannte offene Aufhebungsvertrige durch, von denen innerhalb der vereinbarten Kontingente
jeder Gebrauch machen konnte. Die Folge war, dass auch Arbeitskrifte mit arbeitsmarktgiingiger Qua-
lifikation, die man der Stammbelegschaft zugerechnet hitte, das Unternehmen verlassen haben, so dass
auf der andere Seite sonst gefihrdete Mitglieder der Randbelegschaft ihren Arbeitsplatz behalten konn-
ten, vgl. Mendius/Schultz-Wild 1976.
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erreichen (vgl. Mendius/Sengenberger 1976; Schultz-Wild 1978; Kohler/Sen-
genberger 1983).

Beide Methoden der Personalanpassung funktionieren heute aus unterschiedli-
chen Griinden nicht mehr. Vorzeitverrentungen wurden erschwert, Frauen und
Immigranten haben inzwischen in den Grofunternehmen hohe durchschnittliche
Beriebszugehorigkeitsdauern erreicht und verzichten angesichts der Arbeits-
marktlage nicht mehr freiwillig gegen Abfindungen auf ihren Arbeitsplatz. Ein
Teil des daraus resultierenden Anpassungsbedarfs wird heute iiber Leiharbeiter
und befristet Beschiftigte abgefangen (Dorre 2005). Insgesamt gesehen hat aber
der Druck auf die Stammbelegschaften mit unbefristeten Vertrigen zugenom-
men und das Management kann bei Personalabbauaktionen Leistungskriterien
gegeniiber den Kriterien der Sozialauswahl stirken.

(5) Lutz und Sengenberger haben die Durchsetzung, Institutionalisierung und
Verfestigung des Segments interner Teilarbeitsmérkte in der fordistischen Pros-
perititskonstellation der 60er und 70er Jahre beschrieben und analysiert. Vor
dem Hintergrund unserer empirischen Analysen und anderer einschlagiger Stu-
dien beantworten wir die Frage nach der weiteren Entwicklungsdynamik mit
zwei Befunden. Erstens: Interne Arbeitsméarkte haben in Westdeutschland insbe-
sondere in mittleren und groen Erwerbsorganisationen — in begrenzter Weise —
an Gewicht verloren, es gibt also ,,Marktgrenzverschiebungen* (vgl. Brink-
mann/Dérre 2006; Brinkmann et al. 2006) an den Réndern dieses Segments.
Zweitens: Weniger thematisiert sind endogene Modifikationen des Segments
interner Arbeitsmérkte. So ldsst sich wiederum in mittleren und grofen Er-
werbsorganisationen ein Prozess der Riickwandlung von ehemals weitgehend
institutionalisierten und de-kommodifizierten zu eher leistungsbasierten und fle-
xibleren internen Mirkten beobachten. Die Unternechmen sind dabei, sich von
der senioritétsbasierten Bindung an ihre Beschiftigten zu ,,befreien”. Der ost-
deutsche Arbeitsmarkt hat den Westen in Bezug auf beide Tendenzen eingeholt
und tiberholt.

Treibende Kraft der breiten Durchsetzung betriebszentrierter Arbeitsmarktseg-
mentation waren die mit der einmaligen Prosperititskonstellation verbundene
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Arbeitskrifteknappheit und die groflen Reformkoalitionen des Rheinischen Ka-
pitalismus. Treibende Kraft der Relativierung und Re-Kommodifizierung inter-
ner Arbeitsmédrkte sind die jahrzehntelange Unterbeschiftigung und die damit
verbundenen Arbeitskrifteiiberschiisse sowie die im Zusammenhang mit Globa-
lisierungsprozessen stehenden Verschiebungen im Kréfteverhéltnis zwischen
Kapital und Arbeit.

Fir qualifizierte und hochqualifizierte Arbeit sind in den nichsten zehn bis
zwanzig Jahren eher wieder Knappheitsrelationen zu erwarten, wihrend bei den
Un- und Angelernten u.a. aufgrund der EU-Osterweiterung auf lange Sicht Un-
terbeschéftigung und hohe Arbeitslosigkeit vorherrschen wird. Konsequenter-
weise erwarten wir eine erneute Stabilisierung Primérer und einen weiteren Be-
deutungsverlust Sekundérer interner Markte. Vor diesem Hintergrund gehen wir
davon aus, dass sich der deutsche Arbeitsmarkt von einer ,,Hegemonie® interner
Arbeitmirkte und langfristiger Beschéftigung auf eine eher spannungsgeladene
und dynamische denn ,,friedliche” Koexistenz von internen und externen Ar-
beitmérkten zu bewegt (vgl. Lutz et al. 2007), wobei diese geopolitischen Meta-
phern sowohl die objektiven Beschiftigungsmuster als auch die diskursive und
normative Verarbeitung der Thematik bezeichnen sollen.
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Hans Gerhard Mendius, Petra Schiitt”

Zwischenbetriebliche Mobilitiitsfihigkeit und
Beschiftigungssicherheit — Funktionen berufsfachlicher
Qualifikation im Wandel'

1. Einfiihrung

Beschéftigungssicherheit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern wird héu-
fig iiberwiegend oder ausschlieBlich betriebsbezogen diskutiert, ohne dass dies
in jedem Fall expliziert wird. Damit werden aber wichtige Erscheinungsformen
von Beschiftigungssicherheit ausgeblendet. In diesem Beitrag soll daher zwi-
schen betriebsbezogener Arbeitsplatzsicherheit und arbeitsmarktbezogener Be-
schiftigungssicherheit differenziert und letztere in den Mittelpunkt gestellt wer-
den.” Die folgenden Uberlegungen basieren auf Erkenntnissen aus verschiede-
nen Forschungsprojekten zur Beschiftigungssituation in Kleinbetrieben — vor
allem im Handwerk — sowie zur Ausbildung im Dualen System und zu deren
besonderen Stellenwert in diesen Betriebssegment.

e Damit wollen wir Aufmerksamkeit auf wichtige Bereiche unserer Arbeits-
welt lenken, die — bei allem was sich diesbeziiglich in den letzten 20 Jahren
erfreulicherweise verbessert hat — noch immer nicht ausreichend Beachtung
finden, gerade. auch mit Blick auf die Beschiftigungssicherheit. In diesem
oft — ebenso gerne wie unprézise — mit ,,Kleinbetrieben* umschriebenen Sek-
tor spielt das Handwerk, das im Zentrum der folgenden Betrachtungen stehen

Dieser Beitrag wurde nicht auf der Jahrestagung gehalten.

Wir bedanken uns bei Sabine Gensior fiir die konstruktive Kritik und die wertvollen Hinweise.
Hauptsichlich zu nennen ist hier das Projekt ,,Erstausbildung im dualen System — und was kommt
dann? Ubergangsprobleme von der beruflichen Ausbildung ins Beschiftigungssystem®, das am Institut
fiir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. (ISF Miinchen) im Auftrag des Bundesministeriums fiir
Bildung und Forschung (BMBF) durchgefiihrt wurde (Jaudas/Mendius/Schiitt/Deifl/Miklos 2004). Zu-
riickgegriffen werden kann aber auch auf Resultate einer 2001 durchgefiihrten Expertenbefragung im
Handwerk ,,Handwerk vor groflen Herausforderungen: Innovative Arbeitsgestaltung und Umfassende
Qualifizierung als Instrumente zur Bewiltigung der demographischen Herausforderung® (Mendius/
Schiitt 2002) werden.
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wird, mit — trotz riicklaufiger Tendenzen in den letzten Jahren — immer noch
ca. 4,8 Mio. Arbeitsplitzen in etwa 600.000 Betrieben eine besondere Rolle.

Wir méchten unterstreichen, dass im Zuge der Debatte um ,,Flexicurity™ eine
genauere Befassung mit Voraussetzungen und Erscheinungsformen und
Implikationen von nicht betriebszentrierter Beschéftigungssicherheit durch-
aus hilfreich sein konnte.” Hilfreich, um tragfihige Konzepte zu entwickeln,
wie betriebliche Flexibilititsbedérfe (ob sie objektiv vorhanden oder nur als
solche dargestellt werden, spielt flir ihre faktische Relevanz letztlich nur eine
zweitrangige Rolle) mit den Interessen von Beschéftigten an einigermal3en
gesicherten Reproduktionsperspektiven in Einklang gebracht werden konnen.

Es geht weiter darum zu zeigen, dass es zu diesem Zweck durchaus Sinn
macht, der Frage systematischer nachzugehen, ob friither scheinbar per se ge-
gebene Formen nicht betriebsfixierter Beschéftigungssicherheit sich tatsdch-
lich mit bestimmten Konzepten (,,Berufsfachlichkeit der Qualifikation) er-
klaren lassen und es daher moglich ist, sie durch Forderung entsprechender
Strukturen zu induzieren. Oder ob in der Vergangenheit konstatierbare Be-
schiftigungssicherheit dieses Typs nicht letztlich ganz oder mindestens
iiberwiegend auf ganz andere Faktoren zuriickgeht, wie eine nicht reprodu-
zierbare spezifische historische Konstellation bei maBgeblichen Rahmenbe-
dingungen.

Als Referenzpunkt soll dabei der Rekurs auf den bereits erwidhnten, Anfang der

70er Jahre am ISF Miinchen zur Klirung des Arbeitsmarktgeschehens

entwickelte ,,Segmentationsansatz® dienen (vgl. dazu u.v.a.: Lutz/Sengenberger

1974, Sengenberger 1975, Mendius/Sengenberger 1976, Sengenberger 1978,

Lutz 1987)." Dabei wird vor allem einer Frage nachzugehen sein, die damals
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nicht im Zentrum stand, ndmlich, ob es auf dem deutschen Arbeitsmarkt tatsich-
lich Bereiche gab, die annidhernd entsprechend den Annahmen des Idealtyps des
berufsfachlichen Marktes funktionierten und ob dort tatsdchlich so etwas wie
hohe Beschiftigungssicherheit, die nicht auf Betriebszugehorigkeit und dort er-
worbener Senioritdt basierte, herrschte. Fiir den Fall, dass dies bejaht werden
kann, ist zu priifen, ob die ,,Berufsfachlichkeit* tatsdchlich das entscheidende
oder jedenfalls ein mafigebliches Element fiir hohe Beschiftigungssicherheit war
oder ob dieser letztlich andere Ursachen zu Grunde gelegen haben.

2. Beschiftigungssicherheit und Arbeitsmarktstruktur

Das Konzept, das Mitte der 70er Jahre (in Adaption und Weiterentwicklung US-
amerikanischer Ansdtze) vor allem von Lutz und Sengenberger am ISF Miin-
chen erarbeitet wurde, kann an dieser Stelle nicht dargestellt werden (vgl. dazu
u.a. Lutz/Sengenberger 1974; Sengenberger 1975; Lutz 1987; Sengenberger
1987; riickblickend: Gerlach in Gensior/Mendius/Seifert 2004). Wichtig ist fiir
den interessierenden Zusammenhang zunichst nur, dass der Ansatz ,,drei Ideal-
typen von Arbeitsmarktformen — den Jedermannsmarkt, den berufsfachlichen
Markt und den betriebsinternen Markt — unterscheidet™ (Lutz 1987: 1).

Eindeutig im Zentrum der zahlreichen Analysen und empirischen Untersuchun-
gen, die in der Folge unter Nutzung des Segmentationskonzepts durchgefiihrt
wurden, standen die ,, betriebsinternen Mcrkte und deren Entwicklung und
Ausformung — ein Prozess, fiir den von Lutz der Terminus ,,betriebszentrierte
Arbeitsmarktsegmentation* eingefiihrt wurde.’

Neben Fragen nach den Konsequenzen fiir die generelle Funktionsfahigkeit des
Arbeitsmarkts und den Folgen fiir die (Nicht-)Wirksamkeit arbeitsmarktpoliti-
scher Instrumente wurde stets auch das Thema der Auswirkungen auf die Be-
schiftigungssicherheit der Arbeitskrifte aufgeworfen. Die Zentrierung der For-

Der Begriff hat sich etabliert, auch wenn er gewisse Unschirfen aufweist. Anmerken liele sich bei-
spielsweise, dass die Arbeitsmarktsegmentation weder auf die Betriebe zentriert ist, noch Betriebe im
Zentrum der Segmentation stehen, sondern betriebsinterne Mirkte einen entscheidendes Moment der
Strukturierung des Arbeitsmarktes bilden. Zutreffender, wenn auch sicher weit weniger griffig wire
,,Arbeitsmarktsegmentation durch innerbetriebliche Arbeitsmarkte®.
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schung auf betriebsinterne Markte machte sich allerdings auch hier bemerkbar:
Die Wirkungen der Herausbildung interner Markte auf die Beschiftigungssi-
cherheit verschiedener Gruppen in den Unternehmen (in der einfachsten Fas-
sung Stamm- versus Randbelegschaften), aber auch die davon ausgehenden Ef-
fekte auf den dulleren Arbeitsmarkt konnen als in vielfiltiger Weise analysiert
und empirisch fundiert angesehen werden.®

Die Mdrkte fiir , Jedermannsqualifikationen* erfreuten sich insgesamt ver-
gleichsweise weit geringerer Aufmerksamkeit.” Im Bereich der Forschung be-
schrinkte man sich — so mindestens die Wahrnehmung der Autoren des Beitrags
— bezogen auf die hier aufgeworfene Thematik der Beschéftigungssicherheit
weitgehend auf die einfache (gleichwohl vermutlich aber zutreffende) Annahme,
dass Beschiftigungssicherheit in diesem Segment vor allem von den Angebots-
Nachfrage-Relationen auf dem Gesamtarbeitsmarkt bestimmt werde: nur Ar-
beitskrifteknappheit kann letztlich zu hoher Beschiftigungssicherheit im ,,Jeder-
mannssegment™ fithren, die allerdings keineswegs betriebsbezogen sein muss.
Die Chancen, Beschiftigungssicherheit individuell markant zu erhdhen, kénnen
demnach eigentlich nur darin liegen, den Teilmarkt zu wechseln, sei es indem
man versucht tiber eine der ,,Eintrittspforten® in einen betriebsinternen Markt zu
gelangen, sei es, dass man {iber den Erwerb einer entsprechenden Qualifikation
in einen berufsfachlichen Markt wechselt.

Auch das dritte, das ,, berufsfachliche Segment* fand zunichst weniger Interesse
und hatte — wenn auch nicht so ausgeprigt wie der Teilmarkt fiir Jedermanns-
qualifikationen — in gewisser Weise die Funktion einer Residualkategorie bzw.
einer Referenzgrofle fiir die im Mittelpunkt stehende Auseinandersetzung mit
den betriebsinternen Marktstrukturen.

Als anfangs der 80er Jahre aus den USA die Hoffnung ,,importiert™ wurde, dass
eine Losung des wider Erwarten hartndckigen Beschiftigungsproblems mogli-

Vgl. u.a. Kohler/Preisendorfer 1988, 1989a und 1989b; Kohler/Griiner 1989; Bichler/Brandes 1981,
Gerlach usw., jiingst Sonderforschungsbereich 580, Teilprojekt B2 ,,Betrieb und Beschiftigung im
Wandel: Betriebliche Beschiftigungssysteme und Beschiftigungssicherheit* (Kéhler et al. 2006).
Ausgenommen hiervon ist die Debatte um geschlechtsspezifische Arbeitsmarktsegmentation, u.a. Lap-
pe 1981 oder Geissler/Maier/Pfau-Effinger 1998.
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cherweise schwerpunktmifig vom Bereich der Kleinbetriebe zu erwarten sei,
erlangte dieser lange vernachlissigte Wirtschaftsbereich groBere offentliche
Aufmerksamkeit, die aber bis heute bei weitem nicht seiner wirtschaftlichen und
beschiftigungspolitischen Bedeutung gerecht wird. Immerhin war es in der Fol-
ge leichter moglich, sozialwissenschaftliche Forschungsprojekte in diesem Feld
zu initiieren. Zu den ersten gehorte das 1982 am ISF Miinchen begonnene Vor-
haben ,,Arbeitskréfteprobleme und Humanisierungspotentiale in Kleinbetrie-
ben®.” Mit der Akzentsetzung auf diesen Bereich (am ISF Miinchen wurden
Kleinbetriebe und Handwerk nie isoliert fiir sich, sondern stets vor dem Hinter-
grund ihrer intensiven Austausch- und Abhdngigkeitsbeziechungen mit anderen
Teilen der Wirtschaft betrachtet) geriet quasi definitionsgemaf3 auch eine Grup-
pe von Unternehmen in den Blickpunkt des Interesses, bei der nach den Grund-
annahmen des Segmentationsansatzes in vielen Fillen von einer hohen Bedeu-
tung berufsfachlicher Qualifikationen auszugehen war. Vor diesem Hintergrund
wurde im Rahmen des 1986 angelaufenen Sonderforschungsbereichs der Lud-
wig-Maximilians-Universitit Miinchen ,,Entwicklungsperspektiven von Arbeit*
ein Teilprojekt ,,Arbeitsmarktstruktur und kleinbetrieblicher Sektor* beantragt.
Dort ging es vor allem darum, ,,in mittelfristiger Perspektive (...) Formen und
Mechanismen von Qualifizierung, Allokation und Entlohnung von Arbeitskraft
in Kleinbetrieben zu analysieren, mit dem Ziel, zur Klarung der Frage beizutra-
gen, unter welchen wirtschaftlichen, sozialen und institutionellen Bedingungen
leistungsfahige Kleinbetriebe mit attraktiven Arbeitsbedingungen entstehen und
iiberleben konnen bzw. unter welchen Voraussetzungen in diesem Bereich eher
kurzlebige, instabile und schlecht entlohnte Beschiftigung zu erwarten ist*
(Mendius 1988, S.1).

Zur Realisierung dieser Zielsetzung wurden einige wesentliche Versatzstiicke
geliefert (vgl. u.a. Mendius et al. 1987; Weimer/Mendius 1990; Semlinger 1991;
Mendius et al.1992). Weit weniger gilt das fiir die folgendermaf3en beschriebene
Aufgabe ,,dariiber hinaus sollen die Wechselwirkungen zwischen dem kleinbe-
trieblichen Bereich und der Entwicklung der Arbeitsmarktstruktur analysiert
werden (ebd.). Auch hierzu gab es einige Ansitze (vgl. Mendius et al. 1987,

§ Vgl. Mendius et al. 1987.
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Mendius 1987; Mendius 1988). In systematischer Weise konnte der — ohnedies
nur vorsichtig formulierte — Anspruch aber nicht eingeldst werden, nicht zuletzt
weil in den folgenden empirischen Projekten wenig Raum fiir eine umfassende
Auseinandersetzung mit dieser Fragestellung blieb.

Da aber Kleinbetriebe und vor allem das Handwerk weiterhin ein zentraler Ge-
genstandsbereich im ISF-Forschungsschwerpunkt ,,Arbeitsmarkt und betriebli-
che Beschiftigungspolitik* blieben, spielten berufsfachliche Qualifikationen und
deren Entstehungsbedingungen und Wirkungen fiir den Arbeitsmarkt und seine
Funktionsmechanismen zumindest als Interpretationshintergrund weiterhin eine
wesentliche Rolle. Mit dem schon Mitte der 90er Jahre konzipierten, aber erst
1999 gestarteten Projekt ,,Erstausbildung im Dualen System — und was kommt
dann?* ergab sich die Mo6glichkeit, Veranderungen im Bereich berufsfachlicher
Qualifikation intensiver nachzugehen. Die im Rahmen dieses Projekt durchge-
fithrten Arbeiten bilden — auch wenn ihnen eine deutlich andere Hauptfragestel-
lung zugrunde lag — die wesentliche Basis fiir diesen Beitrag (vgl. Jaudas et al.
2004).

3. Berufsfachliche Qualifikation, ,,duale Ausbildung“ und
Beschiiftigungssicherheit — das Beispiel des Handwerks

Im folgenden wird gezeigt, dass fiir die Beschiftigungssicherheit in sog. berufs-
fachlichen Mirkten das Durchlaufen einer Erstausbildung im Dualen System,
die im Bereich des Handwerks die dominante Qualifizierungsform darstellt, eine
besondere Rolle spielt — deshalb sollen diese Funktionsmechanismen eingangs
kurz skizziert werden.

3.1 Charakteristika des ,, Dualen Systems *“ in Deutschland
Das Duale System der Berufsausbildung hat in der Bundesrepublik einen fast

schon legenddren Ruf. Das gilt auf der einen Seite vor allem fiir das ihm zuge-
schriebene hohe Potenzial, die Wirtschaft mit qualifizierten Fachkriften zu ver-
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sehen.” Auf der anderen Seite hat sich bei den Arbeitskriiften auf Grund langjih-
riger entsprechender Erfahrungen oft schon an Gewissheit grenzende Erwartung
herausgebildet, mit einer erfolgreich absolvierten dualen Ausbildung ausge-
zeichnete Chancen auf einen attraktiven Arbeitsplatz und eine hohe Beschéfti-
gungssicherheit erworben zu haben.

Berufsfachliche Ausbildung wird tblicherweise mit hoher Beschéftigungssi-
cherheit in Verbindung gebracht. Die gesamte Vollbeschiftigungsphase war ge-
pragt durch stindigen Fachkriftemangel, speziell an im Dualen System ausge-
bildeten Facharbeitern. Auch mit Einsetzen der Massenarbeitslosigkeit Mitte der
70er Jahre blieb die Knappheit an Facharbeitern in weiten Bereichen bestehen.
Erst nach dem Beitritt der neuen Bundesldnder und dem anschlieBenden Zu-
sammenbruch groBer Teile der dortigen Industrie wurden auch Facharbeiter in
grofBerem Umfang von Arbeitslosigkeit erfasst. Trotz enormer Arbeitslosigkeit
wurde in bestimmten Regionen und Branchen durchgingig bzw. neuerdings
wieder verstirkt Facharbeitermangel beklagt.

Zweifellos kann man daher davon ausgehen, dass nicht zuletzt Absolventen der
gewerblichen Bereiche des Dualen Systems eine tiberdurchschnittliche Beschéf-
tigungssicherheit aufwiesen. Das gilt beztiglich der geringen Gefahr, einen ein-
mal gefunden Arbeitsplatz gegen ihren Willen wieder rdumen zu miissen, vor
allem aber auch bezuiglich der besonders hohen Chance, bei Arbeitsplatzverlust
oder im Falle freiwilliger Mobilitét, problemlos eine mindestens gleichwertige
Beschiftigungsmoglichkeit zu finden.

Um den Stellenwert dualer Ausbildung fiir Beschéftigungssicherheit besser ein-
schitzen zu konnen, ist kurz auf einige Hauptmerkmale einzugehen. '

Das duale System erweist sich auch als ein erfolgreicher Exportartikel, gehort es doch zu den mittler-
weile nicht mehr allzu hiufigen ,,Produkten” bei denen das ,,Made in Germany* noch als Qualitéitsaus-
weis betrachtet wird, auch wenn sich in letzter Zeit die Anzeichen mehren, dass die Arbeitsmarktinteg-
ration trotz dualer Berufsausbildung immer unsicherer wird (vgl. Bacthge et al. 2007: 58-64). Eine Rei-
he anderer Lander haben versucht, ihre Berufsausbildung nach gleichen oder dhnlichen Prinzipien zu
strukturieren und die Kette ausldndischer Besucher, die sich hierzulande nicht zuletzt iiber die duale
Ausbildung informieren wollen, reifit nicht ab.

In Deutschland durchléuft seit langem ein erheblicher Teil der Schulabsolventen eine Berufsausbildung
im dualen System. Zur Entwicklung der Ausbildung im dualen System, insbesondere auch im Hand-
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Sehr knapp formuliert ist das Hauptcharakteristikum des Dualen Systems, dass
es durch die Kombination der Lernorte Betrieb und berufliche Schule geprigt
ist."" Wihrend im Betrieb im Zuge der Ausbildung hauptsichlich praktische
Kenntnisse vermittelt werden, stehen in der beruflichen Schule — komplementér
dazu — berufskundliche und allgemeinbildende Themen im Zentrum. Als ent-
scheidend gilt, dass auf diese Weise von Beginn der Ausbildung an umfassende
Erfahrung mit dem betrieblichen Alltag erworben werden kann. Damit verbindet
sich die Erwartung, dass bei den Absolventen ein ,,Praxisschock” beim Uber-
gang in den Beruf nicht oder nicht in vergleichbarer Weise zu befiirchten ist, wie
bei Ausbildungsgingen, die separiert auBlerbetrieblich stattfinden. Allerdings
werden zunehmend Zweifel geduBert, ob diese Erwartung tatsichlich noch
durchgingig von allen Formen der dualen Ausbildung eingeldst werden kann.
Wihrend beispielsweise in Handwerksbetrieben die unmittelbare Praxisnéhe
(nicht zuletzt durch die verbreitete Mitarbeit der Auszubildenden bei der Erstel-
lung der Giiter und Dienstleistungen) i.d.R. noch gewihrleistet sein diirfte, fan-
den Ausbildungsginge in grolen Unternechmen vorwiegend in rdumlich ausge-
gliederten Lehrwerkstétten und damit i.d.R. abgeschottet von der tdglichen Rea-
litét der betrieblichen Abldufe statt. Diese Entwicklung wurde in den letzten Jah-
ren wieder zuriickgefahren und Lernen verstirkt in den Arbeitsprozess integ-
riert."?

werk und die Verschiebungen der Anteile zwischen den verschiedenen Bildungswegen in den letzten
Jahrzehnten, vgl. z.B. Jaudas et al. 2004: 45 ff.

Das gilt jedenfalls fiir die klassische den Begrift prigende duale Ausbildung®. Dagegen lassen sich —
jedenfalls in der hier verwendeten Sichtweise — hierzu nicht die in den letzten Jahren vor allem auf
Grund der generell schlechten Arbeitsmarktsituation und des Lehrstellenmangels besonders in den neu-
en Bundeslindern stark ausgeweiteten auBerbetrieblichen Ausbildungsginge zihlen. Wenn dennoch
haufig eine Zuordnung zum dualen System vorgenommen wird, obwohl eigentlich zentrale Vorausset-
zungen dieses Ausbildungstyps offensichtlich nicht gegeben sind, legt das die Uberlegung nahe, dass
dafiir weniger sachliche als eher ,,politische Erwiigungen (z.B. die, die weiter ungebrochene Bedeutung
des dualen Systems zu unterstreichen) maBgeblich sind.

Begriindet wurde die Auslagerung des Ausbildungsortes aus dem Arbeitsprozess zunichst einerseits
damit, dass es nur so moglich sei, die erforderlichen vielschichtigen Lehrinhalte zu vermitteln, anderer-
seits lieBen die hoch komplexen und zugleich stérungsempfindlichen Produktionsabliufe es auch viel
zu riskant erscheinen, unerfahrene Auszubildende dort unmittelbar einzusetzen. Die Folge ist u.a. auch,
dass in den ,,Ausbildungswerkstitten* hiufig nur ,,Ubungsprodukte hergestellt oder Ablaufe simuliert
werden, was es nicht erleichtert, so etwas wie ,,Produzentenbewusstsein“ und eine entsprechende Ver-
antwortlichkeit zu entwickeln. Neue Organisations- und Arbeitskonzepte wie ,,Lean Production* oder
,Lernendes Unternehmen® fithren zwischenzeitlich zu einer (Re)Integration von Lern- und Prozessori-
entierung in die Arbeitswelt (vgl. Dehnbostel 2005), gleichzeitig aber auch zu einer Erosion der klassi-
schen Facharbeitertdtigkeit, vgl. z.B. Lacher 2007 in diesem Band.
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Charakteristisch fiir die ,,duale” Form der beruflichen Qualifizierung ist weiter,
dass dabei allgemein anerkannte, 6ffentlich regulierte, zertifizierte und damit
,,mobilititsforderliche Qualifikationen vermittelt werden. Der erhebliche Stel-
lenwert der Ausbildung im Dualen System wird von vielen als eine der Grund-
voraussetzungen dafiir angesehen, dass die deutsche Wirtschaft in der Nach-
kriegszeit tiberaus erfolgreich war.

Als Pluspunkte gelten insbesondere der hohe Qualifikationsstand vor allem der
gewerblichen (industriellen und handwerklichen) Fachkrifte sowie ihre auf die-
ser soliden Grundausbildung basierende ausgeprigte Fahigkeit,

e cinerseits innovatorische Herausforderungen im Betrieb zu bewiltigen
(jedenfalls solange sie schrittweise auftreten),

e andererseits aber auch erforderlichenfalls die Arbeitsstitte zu wechseln und
anschlieBend ohne groflen Einarbeitungsaufwand umgehend auf demselben
Niveau produktiv einsetzbar zu sein.

3.2 Duales System und Funktionsfdihigkeit des Arbeitsmarkts

Damit fordern berufsfachliche Qualifikationen zugleich auch die Funktionsfa-
higkeit des Arbeitsmarkts:

e Fir alle Beteiligten ist prinzipiell transparent, was ein Absolvent einer Aus-
bildung im Dualen System (mindestens) konnen muss."

e FEin derartiger Abschluss signalisiert auch iiber den jeweiligen berufsfachli-
chen Markt hinaus, dass nicht nur rein fachliche Qualifikationen erworben
wurden, sondern auch eine verldssliche Basis an so genannten extrafunktio-
nalen Qualifikationen oder normativen Orientierungen wie Piinktlichkeit,
Genauigkeit, Vertrautheit mit betrieblichen Abldufen erworben wurde, aber

Anhand allgemein zuginglicher Ausbildungsordnungen und ggf. aufgrund von Vorerfahrungen mit der
Rekrutierung von Arbeitskriften, die eine berufsfachliche Qualifikation aufweisen.
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auch Kooperationsfihigkeit, die die Integration in einen Betrieb in vielfilti-
ger Weise erleichtert.

Der erfolgreiche Abschluss einer dualen Ausbildung liefert daher auch arbeits-
kraftesuchenden Unternehmen, die nicht primér an der fachlichen Qualifikation
interessiert sind, wichtige Informationen fiir die Rekrutierung.

3.3 Warum ist die Vermittlung berufsfachlicher Qualifikation iiber die
Lehre im Dualen System besonders im Handwerk dominant?

Gerade im Handwerk spielen im Dualen System erworbene Qualifikationen seit
je her eine besondere Rolle, mageblich dafiir sind u.a. die folgenden Aspekte:

e Jedes Gewerk umfasst zumindest Hunderte, oft aber sogar Zehntausende von
Betrieben, daher ist ein funktionierender berufsfachlicher Markt, der prob-
lemlose zwischenbetriebliche Arbeitsplatzwechsel ermdoglicht, von grofter
Bedeutung.

e Wer sich an der dualen Ausbildung beteiligt, kann problemlos vom berufs-
fachlichen Markt rekrutieren, weil er genau weifl, welche Qualifikationen
dort angeboten werden. Auf der anderen Seite nimmt der Markt auch ggf. ei-
genes ,,iiberschiissiges™ Fachpersonal auf.

e Berufsfachlichkeit fordert zwischenbetriebliche Mobilitét innerhalb der Spar-
ten des Handwerks und damit auch die rasche und weitgehende Verbreitung
von Fachkenntnissen, Erfahrungswissen und Innovationen und verbessert so
die Leistungsfahigkeit der Betriebe.

e Der einzelne Betrieb muss als Teilnehmer am Dualen System nicht selbst
Ausbildungskonzepte entwickeln, sondern findet Standards vor und wird bei
der Durchfithrung der Ausbildung umfassend unterstiitzt. Das ist fiir die
i.d.R. kleinen Handwerksbetriebe besonders wichtig.
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e Die von anderen Unternehmen genutzten Alternativen ,betriebsspezifischer
Qualifizierung® oder ,,gezielter BetriebsbindungsmalBinahmen* tiberfordern
die meist kleinen Betriebe des Handwerks.

e Fechlende Fahigkeit zur Betriebsbindung erfordert es, die Ausbildung mog-
lichst kostendeckend oder sogar rentabel zu gestalten (s.u.).

Eine nicht unwesentliche Rolle spielt auch, dass die konstruktive Beteiligung am
Dualen System {iiber die Durchfiihrung eigener Erstausbildung tief im handwerk-
lichen Selbstverstindnis vieler Betriebsinhaber verankert ist und als Verpflich-

tung empfunden wird."*

Aber auch die Situation bei der Arbeitskrifteversorgung im Handwerk trégt zur
besonderen Bedeutung der dualen Ausbildung bei. Charakteristisch fiir die
Handwerksbetriebe in der Nachkriegsperiode war in dieser Hinsicht:

e cine gegeniiber Industrie und Dienstleistungssektor schwichere Arbeits-
marktposition (d.h., dass sich die meisten Handwerksbetriebe weit hinten in
der ,,Schlange” der Arbeitskraft suchenden Unternehmen einreihen mussten).

e und damit einhergehend schlechte Chancen, qualifizierte Arbeitskrifte, die
von anderen Wirtschaftszweigen ausgebildet worden waren, abwerben zu

konnen.

Es kann daher nicht verwundern, dass die eigene duale Ausbildung der einzig
wirklich bedeutende Weg der Rekrutierung im Handwerk war: 84 % der im
Handwerk Beschiftigten wurden auch dort ausgebildet. In der Industrie sind es
nur 54 % und im 6ffentlichen Dienst sogar nur 41 % (Mendius et al. 1999).

Bekanntlich musste — im Unterschied zu anderen Unternehmensformen, bei denen derartige standardi-
sierte Mindestanforderungen nicht existieren — ein Handwerksbetrieb von einem Inhaber des sog. ,,Gro-
Ben Befihigungsnachweises* gefiihrt werden, der mit der Meisterpriifung erworben wird. Bestandteil
dieses Zertifikats ist auch das von vielen auch als Privileg und Verpflichtung verstandene Recht, Hand-
werkslehrlinge auszubilden. Seit der jiingsten Novellierung der Handwerksordnung gilt das allerdings
nur noch fiir die Gewerbe der Anlage A (gefahrengeneigte Gewerke).
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3.4  Die Verheifsungen des ,, Dualen Systems der Berufsausbildung *

Wihrend nach mittlerweile jahrzehntelang anhaltender Massenarbeitslosigkeit
auf der einen und seit langem eher bescheidenem Wirtschaftswachstum auf der
anderen Seite nach und nach viele Grunderrungenschaften des einst als {iberaus
erfolgreich geltenden ,,Modell Deutschland“ in Frage gestellt werden, gilt das
Duale System vielen weiter als ,,Grundpfeiler”. Entscheidend dafiir ist, dass es
verspricht (bzw. von ihm nach wie vor erwartet wird), dass es nicht nur fiir alle
Bewerber Ausbildungsplitze zur Verfiigung stellen kann, sondern dass mit dem
Finden einer Lehrstelle i.d.R. nicht nur eine notwendige, sondern bereits eine
hinreichende Voraussetzung fiir die Absolventen geschaffen ist, dauerhaft eine
qualifizierte und ,,sichere” Beschéftigung finden.

Daher kann es kaum verwundern, dass die Sicherstellung der Versorgung aller
Lehrstellensuchenden mit einem Ausbildungsplatz zur allgemein akzeptierten
gesellschaftliche Aufgabe wurde. Die Erwartungshaltung ,,hohe Beschaftigungs-
sicherheit durch duale Ausbildung™ basiert auf der Erfahrung der Vollbeschifti-
gungsphase, die diese Einschitzung bestitigte und trotz mittlerweile seit langem
zu verzeichnender Gegenevidenz ungebrochen fortwirkt. Das Credo, tiber eine
duale Ausbildung in einen berufsfachlichen Markt zu gelangen und damit zwar
nicht zwingend zu hoher Sicherheit des jeweiligen betrieblichen Arbeitsplatzes,
sehr wohl aber zu ausgeprédgter Beschiftigungssicherheit auf dem jeweiligen
Teilmarkt zu erreichen, erfreut sich noch immer hoher Zustimmung."

Ehe auf die aktuelle Situation von dualer Ausbildung und Beschéftigungssicher-
heit eingegangen wird, sollen zunidchst Ausgangssituation und Entwicklungs-
schritte, die zum heutigen Status quo gefiihrt haben, kurz skizziert werden.

3.5 Berufsfachliche Mdrkte im Gleichgewicht

Einen vollig im Gleichgewicht befindlichen berufsfachlichen Arbeitsmarkt hat
es in der Realitdt kaum gegeben, dennoch lassen sich mit einem derartigen Kon-

3 ,,Die Berufsausbildung im dualen System ist fiir die Mehrheit der Jugendlichen die Grundlage fiir dau-

erhafte Beschéftigungsfahigkeit* (Bulmahn 2003).
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strukt einige Zusammenhinge verdeutlichen. Was also macht einen derartigen
Teilmarkt aus?

e Die dort ausgebildeten Fachkrifte konnen zwar zwischen den Unternechmen
des Teilmarkts problemlos wechseln (hohe interne Mobilitatsfahigkeit) ...

e ... sie verlassen den Teilmarkt aber in der Regel nicht (Teilmarktbindung).

e Es besteht daher fiir die am Markt teilnehmenden Unternehmen kein Anlass,
stark abweichend vom Gesamtbedarf auszubilden, da alle Ausgebildeten im
Teilmarkt verbleiben.

Fiir die sehr wichtige Frage der Kosten der Ausbildung gilt unter diesen Voraus-
setzungen: Alle Unternehmen partizipieren am Teilmarkt, d.h. sie produzieren
fiir ihn Qualifikationen und beziehen sie von dort. Unter diesen Bedingungen
wire denkbar,

e dass alle Beteiligten die Ausbildung so gestalten, dass ihre Kosten nicht
durch tiber produktiven Einsatz der Auszubildenden entstehende Deckungs-
beitrage amortisiert werden, d.h. die Ausbildung Investitionscharakter hat;

e oder dass bei dieser Konstellation umgekehrt alle die Ausbildung so anlegen,
dass damit Uberschiisse erwirtschaften werden konnen.

o moglich wire schlieflich, dass alle eine genau die Kosten deckende Ausbil-
dung betreiben.

Fir die Durchsetzung einer kostendeckenden Ausbildung spricht, dass sich
L Irittbrettfahren®, also der Verzicht auf eigene Ausbildung und die Abwerbung
von Fachkriften bei anderen Unternehmen (die wire bei ,,investiver Ausbil-
dung attraktiv), ebenso wenig auszahlt wie ,,Uberausbildung“, die bei profitabler
Ausbildung reizvoll wire. ,,Bedarfsgerechte” und kostendeckende Ausbildung
ist in berufsfachlichen Mirkten unter ,,Gleichgewichtsbedingungen* die nahe-
liegende Losung.
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3.6 Beschdiftigungssicherheit und Ausbildungsvolumen

Die bundesdeutsche Realitdt im Bereich der dualen Ausbildung ist allerdings
von einem derartigen dauerhaften Gleichgewichtszustand seit langem weit ent-
fernt — ganz besonders im Bereich des Handwerks. Fragt man nach den Ursa-
chen, so lassen sich eine Reihe wichtiger Faktoren benennen. Zunéchst ist fest-
zuhalten, dass es sich bei den berufsfachlichen Teil-Arbeitsméarkten generell und
besonders bei denen, auf denen das Handwerk agiert, langst nicht mehr um quasi
geschlossene Systeme handelt. Vielmehr haben dort zunehmend ,,fachfremde
Nachfrager* rekrutiert. Aus der Perspektive der Beschéftigten gab es eine mas-
sive Abwanderung aus dem Handwerk.

Die Folgen waren:

e Fachkriftemangel bei den ausbildenden Betrieben (s.u.),

e Ausbildung tiber Bedarf im Handwerk.

Was dabei Ausloser und was Reaktion war, ist nicht zu entscheiden (es handelt
sich erkennbar um eine klassische ,,Henne-Ei“-Problematik). Festhalten ldsst
sich aber, dass auf diese Weise nicht nur die Grundlagen einer stabilen, frik-
tionsarmen Entwicklung der berufsfachlichen Markte nach und nach entfielen,
sondern zunehmend auch die Basis einer zumindest relativ hohen Beschifti-

gungssicherheit verschwand.

Das Handwerk wurde mehr und mehr zum ,,Arbeitskriftelieferanten” fiir andere
Wirtschaftszweige. Im Ergebnis haben

e 29,4 % der Beschiftigten in der Industrie und

e 23 % der im offentlichen Dienst Tétigen ihre Ausbildung im Handwerk ge-
macht (vgl. Mendius et al. 1999).
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Dieser Prozess bedeutete nicht nur einen quantitativ erheblichen Aderlass, viel-
mehr gingen dem Handwerk nicht zuletzt besser qualifizierte und motivierte Ar-
beitskrifte verloren, die es gerne gehalten hitte. Zyklische Schwankungen am
Arbeitsmarkt wirkten sich zwar auf das Ausmal} der Abwanderung aus, haben
aber nichts Grundlegendes daran gedndert, dass das Handwerk als Arbeitskréfte-
lieferant, man konnte auch sagen als ,,Berufsschule der Nation* fungierte.

Grundsitzlich haben auch Handwerksbetriebe angesichts der ,,Offnung® der be-
rufsfachlichen Mirkte eine Reihe von Reaktionsmdoglichkeiten, um auf Abwan-
derung und Versorgungsprobleme zu reagieren:

e Das Ersetzen der berufsfachlichen durch nur schwer transferierbare betriebs-
spezifische Qualifikationen — wie z.T. in GroBunternehmen. Dieses setzt er-
hebliche eigene Anstrengungen und personelle Ressourcen voraus, {iber die
Handwerksbetriebe kaum verfiigen. Gleichzeitig sollte eine solche Qualifi-
zierungsstrategie mit einer starken Nachfrageposition am Arbeitsmarkt ver-
kntipft sein, was auf die Betriebe des Handwerks kaum zutrifft.

e Auch andere gezielte Betriebsbindungsstrategien, wie z.B. das Zurverfii-
gungstellen von Werkswohnungen, Aussetzen wertvoller Priamien oder ein
verbilligter Bezug hochwertiger eigener Produkte (z.B. Werkswagen) usw.
kommen aufgrund der knappen Ressourcen fiir viele kleinere Betriebe kaum
in Betracht.

Die Mehrzahl der Handwerksbetriebe hat offensichtlich den Schluss gezogen,
dass sie zu einer Sicherung einer angemessenen Fachkrifteversorgung mit quali-
tativen Instrumenten kaum im Stande sind. Im Ergebnis kam es zu einer Reakti-
on, die man als ,Kapitulation vor der Abwanderung* bezeichnen kann. Die
Ausweitung der Ausbildung geriet fiir die groe Mehrzahl zum vermeintlichen
Patentrezept und damit war — das jedenfalls soll im folgenden illustriert werden
— vermutlich schon das Ende berufsfachlicher Beschéftigungssicherheit einge-
lautet.
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Deutlich wird das, wenn man n#her in den Blick nimmt, unter welchen Voraus-
setzungen Ausbildung tiber Bedarf im Handwerk {iberhaupt gelingen konnte.
Wie bereits angedeutet, befinden sich die meisten Handwerksbetriebe in einer
schwachen Arbeitsmarktposition. Eine Ausweitung der Ausbildung war unter
diesen Bedingungen (das gilt, wenn auch weniger ausgeprigt, selbst fiir Phasen
mit Lehrstellenmangel) nur durch Riickgriff auf Auszubildende mit weniger
glinstigen Voraussetzungen bei Vorbildung, Qualifizierungsféhigkeit und
-bereitschaft, sozialer Herkunft usw. realisierbar.

Aus dieser qualitativen Selektion resultierten besondere Risiken, die Ausbildung
erfolgreich durchfithren zu konnen. Daher war sie fiir die meisten Betriebe nur
attraktiv, wenn sie sich mindestens kostendeckend oder moglichst sogar rentabel
gestalten liel — was neben produktiven Einsatzmoglichkeiten nicht zuletzt auch
moglichst niedrige Ausbildungsvergiitungen erfordert.

Dass der Betrieb eine Ausbildung mit Investitionscharakter (und wegen fehlen-
der Bindungsmoglichkeiten — s.o. — ohne Ertragssicherungschance) durchfiihrt,
ist schon auf geschlossenen berufsfachlichen Mérkten unwahrscheinlich, bei
Abwanderungsgefahr nach auflen wird sie vollig unplausibel.

Eine Ausbildung tiber Bedarf, die Nettokosten verursacht, wére nur denkbar,

o wenn die Kosten auf alle ,,Markteilnehmer® (d.h. unter Einschluss der auf-
nehmenden Wirtschaftszweige) umgelegt oder

e wenn sie von ,,Dritten iibernommen wiirden.

Beides ist — von Ausnahmen abgesehen — nicht der Fall und auch nicht abseh-

Die offentlich subventionierte auBerbetriebliche Ausbildung (iiber deren fehlenden oder vorhandenen
dualen Charakter” man trefflich streiten kann) ist so ein Fall ebenso wie Zuschiisse an Betriebe fiir die
Schaffung zusitzlicher Lehrstellen. Beides findet sich vor allem in den neuen Bundeslidndern und ist
primér eine Reaktion auf ein zu geringes Lehrstellenangebot (vgl. dazu im einzelnen Jaudas et al. 2004:
96 ft.).
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An dieser Stelle ist auch kurz auf das gerne benutzte Argument einzugehen, dass
eine zahlenmifBige Ausweitung der Ausbildung tendenziell zusétzliche Arbeits-
pliatze schaffe und damit itiber Arbeitskraftverknappung die Beschéftigungs-
sicherheit erhéhen konne. Diese Rechnung muss keineswegs aufgehen. Mit ei-
nem Anstieg der Beschiftigung ist nur zu rechnen, wenn es in den entsprechen-
den Berufen nicht besetzbare Arbeitsplédtze gibt, oder wenn diese wihrend der
Ausbildungszeit entstehen. Wird dagegen die Ausbildung in Bereichen ausge-
weitet, bei denen kein Fachkraftemangel besteht, sind keine positiven Beschifti-
gungseffekte zu erwarten. In diesem Fall handelt es sich um ,,Uberausbildung®.
Unsere Untersuchungsergebnisse verweisen darauf, dass in vielen Handwerks-
betrieben erheblich iiber Bedarf ausgebildet wird. Uberausbildung fiihrt zu ver-
mehrten Problemen an der ,,zweiten Schwelle®, also beim Ubergang von der
Lehre in eine reguldre Berufstitigkeit, und damit zu verringerter Beschéfti-
gungssicherheit (vgl. z.B. Jaudas et al. 2004: 52 f¥).

3.7 Uberausbildung auch Ergebnis politisch bedingter
., Kurzsichtigkeiten

Das Auseinanderfallen der zahlenméBigen Besetzung von Ausbildungsgéingen
auf der einen und des Bedarfs an entsprechenden Fachkriften auf der anderen
Seite ist aber nicht nur Resultat der skizzierten betrieblichen Interessenlagen,
sondern auch Ergebnis politischer Appelle und Vorgaben. Zweifellos ist die Be-
reitstellung von geniigend Ausbildungsplitzen eine duflerst wichtige gesell-
schaftliche Aufgabe, die von einem gesellschaftlichen Maximalkonsens getragen
wird. Nicht zuletzt, weil es nach wie vor gelingt, die Vermittlung in eine Lehr-
stelle nicht nur als notwendigen ersten Schritt zur erfolgreichen Berufseinmiin-
dung, sondern bereits als bestmoglichen Garanten einer Integration ins Erwerbs-
system zu deklarieren.'” So, als ob es sich um ein rein quantitatives Problem
handele.

Der langjdhrige Mangel an Ausbildungsplétzen fithrt dazu, das Argument ,,ir-
gendeine Ausbildung ist besser als keine immer wieder in den Vordergrund zu

s.a.  Bulmahn/Clement/Hundt/Rogowski/Braun/Schleyer/Sommer/Hansen/Werneke/Freese/Sehrbrock
(2003): Gemeinsame Erkldrung zur Ausbildungsoffensive 2003. ,,Ausbilden jetzt — Erfolg braucht alle®.
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stellen. Diese Aussage ist und bleibt in ihrer Schlichtheit unwiderlegbar. Fatal
wird die Verwendung der Parole dann, wenn sie wiederholt als Alibi fiir den
Verzicht auf gezielte Aktivitdten zur Vermeidung von Fehlausbildung herhalten
muss bzw. wenn — wie schon zuvor diverse Male in der Nachkriegszeit — in
Aussicht gestellt wird, dass es bestimmt das letzte Mal gewesen sein soll, dass
auf Lehrstellenmangel so wenig zielgerichtet reagiert werde. SchlieBlich besteht
die Herausforderung der Zukunft eben nicht darin, nur in gentigendem Umfang,
sondern moglichst ,,bedarfsgerecht” auszubilden. Geschieht das weiterhin nicht,
wird das Duale System auch zum Kaschieren von Arbeitslosigkeit funktionali-
siert, ohne weiterfithrende Perspektiven aufzuzeigen. Damit wiirde es vom wich-
tigen (wenn auch nicht hinreichenden) Instrument zum Erreichen hoher Be-
schiftigungssicherheit zunehmend zum Schritt in eine Sackgasse mutieren. (vgl.
auch Firstenberg 2000: 116).

3.8 Uberausbildung: Der Anfang vom Ende fiir das Duale System
und ,, berufsfachliche Beschdiftigungssicherheit“?

Noch immer kaum gesehen wird, dass das Aufkommen und langerfristige Fort-
bestehen von erheblicher Uberausbildung nicht nur ein quantitatives Ungleich-
gewicht bedeutet, sondern einen tief greifenden Funktionswandel im Dualen
System eingeleitet hat.

Ausbildung im Dualen System wurde (bislang i.d.R. zu Recht) als zielgerichtete
Vorbereitung auf eine Berufstitigkeit verstanden, die eine bestimmte Qualifika-
tion erfordert. Nur eine grof3e reale Chance auf spiteren qualifikationsgerechten
Arbeitseinsatz, verbunden mit hoher Beschéftigungssicherheit im Bereich des
jeweiligen berufsfachlichen Markts, konnte den erheblichen Einkommensver-
zicht rechtfertigen, mit dem Auszubildende im Vergleich zu Arbeitskriften, die
sofort nach der Schule als Un- oder Angelernte titig werden, wihrend der Lehr-
zeit konfrontiert sind.

Das Aufkommen von massiver Uberausbildung hat die Konstellation wesentlich

verdndert: Fiir diejenigen, die nach der Lehre zwar nicht im erlernten Beruf tétig
werden konnen, aber immerhin in einen fachfremden Einsatz miinden, wie es
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lange Zeit bei groflen Teilen der Handwerksabsolventen der Fall war, ,,degene-
riert” die Lehre zu einer schlecht entlohnten Einstiegsphase, die nur noch in un-
spezifischer Weise berufsvorbereitenden Charakter hat. In diesem Fall konnte
man aus Sicht der Arbeitskraft von Dequalifizierung bei Aufrechterhaltung
iiberbetrieblicher Beschiftigungssicherheit sprechen.

Gelingt wegen des seit einigen Jahren deutlich ricklaufigen Bedarfs anderer
Wirtschaftszweige nicht einmal dieser ,unterqualifizierte” Einstieg, muss von
Fehlausbildung als Ergebnis der Lehre gesprochen werden. Wenn die Ausbil-
dung zur Station vor der Arbeitslosigkeit wird, kommt es nicht nur zu Dequalifi-
zierung, sondern zum Verlust der Beschiftigungssicherheit und der Entwertung
einer (Aus-)Bildungsinvestition. Insofern ergibt sich ein Funktionswandel der
beruflichen Ausbildung hinsichtlich ihrer Allokationswirkung.

Problematische Langfristfolgen des Funktionswandels dualer Ausbildung im
Handwerk

Dass gesellschaftliche Institutionen ihre Funktion im Laufe der Zeit verindern
ist keineswegs ungewdohnlich, in diesem Fall gibt es aber besonders problemati-
sche Aspekte:

e Der Funktionswandel ist dem GroBteil der Betroffenen zum Zeitpunkt des
Einstiegs ins Duale System nicht bekannt und wird auch wéhrend der Aus-
bildung oft nicht transparent.

e Strukturierte Informationen tiber den Arbeitskrifte- und Ausbildungsbedarf
werden kaum bereitgestellt.

e Die Erwartung, dass eine duale Ausbildung per se zu hoher Arbeitsplatzsi-
cherheit fiihrt, iiberlebt trotz kontrafaktischer Tendenzen.

Selbstverstindlich kann es unter marktwirtschaftlichen Bedingungen keine Ge-

wihr geben, im Anschluss an eine Ausbildung auch einen einschldgigen Ar-
beitsplatz zu erhalten. Eine absolut passgenaue Personalbedarfsplanung ist rea-
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listischerweise keinem Unternehmen abzuverlangen und schon gar nicht Hand-
werksbetrieben, die auf oft sehr turbulenten Markten operieren. Ausbildung aber
weitgehend losgeldst vom absehbaren Bedarf vorrangig nach den zu mobilisie-
renden Ausbildungsméoglichkeiten zu dimensionieren, gewinnt aber gerade wenn
die ,,zweitbeste Losung* eines relativ problemlosen Ubergangs in ,,fachfremde*
Tatigkeiten meist nicht mehr funktioniert eine andere Qualitdt. Diese Fehllen-
kung von Ressourcen, vor allem auch von Engagement und Bildungsbereitschaft
sollte nicht einfach hingenommen werden. Zu tolerieren wére sie allenfalls unter
der Voraussetzung, dass die Betroffenen vorab volle Kenntnis dariiber haben,
dass es aufgrund der ,,Uberausbildung“ eine hohe Wahrscheinlichkeit gibt, im
erlernten Beruf nicht unterkommen zu kénnen. Genau diese Voraussetzung ist
aber in der Mehrzahl der Fille offensichtlich nicht gegeben.'®

Dazu kommt, dass die Chancen (bzw. die Gefahr),

e sich mit einer mehrjahrigen Lehre statt einem Einstiegsticket in qualifizierte
Fachtitigkeit

e vielleicht einen Arbeitsplatz mit unterqualifizierten Einsatzméglichkeiten,

e oft aber sogar nur eine diffuse Verbesserung der allgemeinen Arbeitsmarkt-
chancen einzuhandeln (allerdings vor allem nur im Vergleich mit der stark
geschrumpften Gruppe der Personen ohne Schulabschluss bzw. ohne Be-
rufsausbildung),

e zunehmend aber tiberhaupt an der ,,zweiten Schwelle® hdngen zu bleiben,

sozial sehr ungleich verteilt sind.

Hier liegt ein markanter Unterschied zur Situation von Studienanfingern. In diesem Bereich wird im-
mer wieder iiber Berufsaussichten informiert, nicht zuletzt, um die Wahl der Studienficher zu steuern.
Der zurzeit allenthalben postuliert Mangel an Ingenieuren ist nicht zuletzt ein Resultat der vor einigen
Jahren von denselben Kreisen in den Vordergrund geriickten ,,Ingenieur-Schwemme*. In diesem Fall
kann man von einer ,,Ubersteuerung oder auch von einem ,,Schweinezyklus* sprechen. Auf der ande-
ren Seite lassen sich aber nach wie vor Viele z.B. nicht davon abhalten, bestimmte kultur- oder sozial-
wissenschaftliche Studiengéinge aufzunehmen, obwohl die schlechten ,,Ubernahmechancen® allgemein
bekannt sind. In der hier gegebenen Verfiigbarkeit der entsprechenden Informationen liegt aber gerade
der entscheidende Unterschied zur Erstausbildung.
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3.9 Ubergdinge ins Beschiiftigungssystem bei Uberausbildung: Die Sym-
biose von Handwerk und aufnehmenden Wirtschaftszweigen

Seit dem Einsetzen der Uberausbildung im Handwerk in den 50er Jahren gibt es
selbstverstiandlich auch in entsprechendem Umfang Nichtiibernahme von Lehr-
absolventen nach der Ausbildung. Das war allerdings fiir alle Beteiligten (Lehr-
absolventen, ausbildende und tibernehmende Unternehmen) lange Zeit mehrheit-
lich kein Drama.

Ginzlich unproblematisch war fiir die betroffenen Arbeitskréfte die Nichtiiber-
nahme, wenn sie einen Arbeitsplatz in einem anderen Unternechmen, aber im
gleichen Beruf finden konnten: Uber den funktionierenden berufsfachlichen
Teilarbeitsmarkt erlangten sie eine betriebsunabhingige Beschiftigungssicher-
heit.

Akzeptabel war das Verlassen des Ausbildungsbetriebs, wenn Wechselmoglich-
keiten in andere Tatigkeiten aulerhalb des berufsfachlichen Teilmarkts mit glei-
chen oder besseren Arbeitsbedingungen (Entlohnung, Sicherheit des Arbeits-
platzes, Arbeitszeiten, sozialer Status usw.) bestanden. In diesem Fall konnte
zwar oft kein qualifikationsgerechter Arbeitseinsatz erreicht werden, iiber den
Wechsel des Teilmarkts lie3 sich aber Beschaftigungssicherheit erhalten.

Auch fiir die beteiligten Unternehmen kann man sagen, dass sie mit der Konstel-
lation von Uberausbildung und Ab- bzw. Zuwanderung i.d.R. gut leben konnten.
Die Notwendigkeit fiir viele im Dualen System Ausgebildete nicht nur die Lehr-
betriebe, sondern auch den berufsfachlichen Teilmarkt zu verlassen, war

e vorteilhaft fur Industrie und Dienstleistungssektor, die auf vorqualifizierte
Arbeitskrifte zurtickgreifen konnten, die gleichwohl meist als Un- oder An-
gelernte eingesetzt und bezahlt wurden;

e akzeptabel flir abgebende Unternehmen (vor allem des Handwerks), weil sie

einerseits nicht in der Lage gewesen wiren, alle Ausgebildeten zu binden und
andererseits so viele Lehrlinge ausbildeten, dass sie keineswegs alle hitten
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Es

tibernehmen koénnen. Kaum zu entscheiden ist, ob letztlich die Abwanderung
eher Resultat der Uberausbildung oder die Uberausbildung Ergebnis der Ab-
wanderung war.

gab also eine Art Symbiose zwischen Handwerk und aufnehmenden Wirt-

schaftszweigen, die auf folgender Konstellation basierte:

Industrie und Dienstleistungssektor (vor allem auch Offentlicher Dienst) nut-
zten anderweitig erzeugte Qualifikationen und konnten auf diese Weise sonst
selbst zu erbringende Ausbildungsleistungen sparen.

Der verbreitete Einsatz von in erheblichem Umfang vorqualifizierten Fach-
kréften als Un- und Angelernte, erlaubte es, die Personalkosten erheblich re-
duzieren.

Im Handwerk besteht in vielen Gewerken aufgrund der Eigenarten der dorti-
gen Ausbildung grundsitzlich die Moglichkeit besteht, Lehrlinge schon wih-
rend der Ausbildung produktiv einzusetzen.'” Damit ergab sich auch die
Chance durch Ausbildung Deckungsbeitridge zu erwirtschaften. Unter diesen
Bedingungen konnte sich auch Ausbildung tiber Bedarf rechnen.

Die Ausbildung tiber Bedarf wurde fiir den ausbildenden Betrieb, aber i.d.R.
auch fur den ,,iiberschiissig™ Ausgebildeten nicht zum massiven Problem, so-
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Die Debatte, ob sich Ausbildung lohnt oder nicht, wird haufig noch immer hoch emotionalisiert gefiihrt.
Insbesondere Vertreter des Handwerks verstehen es héufig als ,,Angriff* auf ihre Klientel, wenn argu-
mentiert wird, dass sich Ausbildung auch unmittelbar rentieren kann. Daher sei an dieser Stelle aus-
driicklich festgestellt: Aus der Tatsache, dass ein Lehrling seine Kosten erwirtschaftet oder gar Ertrige
bringt, kann unmittelbar in keiner Weise auf die Qualitéit der Ausbildung geschlossen werden. Ebenso
wenig erlaubt allein das Faktum, dass Ausbildung Investitionscharakter hat, entsprechende Schlussfol-
gerungen. Nicht nur denkbar, sondern real vorzufinden sind in gleicher Weise Fille, in denen die Aus-
bildung zwar die Ertrige deutlich iibersteigende Kosten verursacht und gleichwohl qualitativ mangel-
haft ist, wie andere, bei denen es gelingt, sie so zu gestalten, dass sie zum erfolgreichen Abschluss und
zu Ertrdgen fiir den Ausbildungsbetrieb fiihrt. Da in weiten Bereichen des Handwerks die Produktions-
und Dienstleistungsprozesse von einer Art sind, dass die erforderlichen Qualifikationen am besten im
normalen Arbeitsprozess vermittelt werden koénnen, sind hier die Chancen eine zugleich gute und
kostendeckende Ausbildung durchzufiihren i.d.R. weit giinstiger als z.B. in groferen Industriebetrieben,
bei denen die Ausbildung meist in besonderen (und kostentrichtigen) Lehrwerkstitten durchgefiihrt
werden muss und Méglichkeiten des produktiven Einsatzes in weit geringerem Umfang bestehen.



lange es attraktive oder zumindest akzeptable Abwanderungsmoglichkeiten
in andere Wirtschaftszweige gibt.

Besonders beférdert wurde die Bereitschaft zum Wechsel, weil die meisten
Betroffenen davon ausgegangen sind, dass aufnehmende Wirtschaftsbereiche
neben anderen Vorteilen grofere Beschiftigungssicherheit als das Handwerk
bieten. Diese Einschédtzung war im Groflen und Ganzen zunéchst sicher zu-
treffend, lebte aber auch noch fort, als sie zu Beginn der 90er Jahre durch den
massiven Personalabbau in anderen Wirtschaftszweigen immer weniger den
Tatsachen entsprach.”

Auf Seiten der aus dem Handwerk abwandernden Arbeitskrifte musste der
Wechsel allerdings hdufig mit unterqualifiziertem Einsatz erkauft werden.

Soweit ein erfolgreicher Einstieg in betriebsinterne Mérkte groBer Unter-
nehmen gelang, ergaben sich hiufig Moglichkeiten, die vorhandenen Quali-
fikationen vermehrt zu nutzen und auch entsprechend entlohnt zu werden,
und auch die Chance, durch Teilnahme an den dort verbreiteten Weiterbil-
dungsangeboten die eigenen Qualifikationen zu aktualisieren und auszubau-
en. Ein weiterer Vorteil lag darin, dass sich fiir diejenigen, die sich innerhalb
der betriebsinternen Méarkte in den Stammbelegschaften etablierten, vielfalti-
ge betriebliche Aufstiegsmoglichkeiten eréffneten. Im Handwerk dagegen
gab es i.d.R. nur die Karriereoption, den Meisterbrief zu erwerben und sich
dann selbstéindig zu machen, wihrend innerbetriebliche Aufstiege nur in den
wenigen grofleren Handwerksbetrieben erfolgen konnten.

3.10  Die Auflosung der ,,Symbiose*“ — zugleich das Ende der
., kombinierten Beschdftigungssicherheit "

Mindestens bis Ende der 80er Jahre funktionierte das skizzierte Arrangement

relativ stabil, dann kam es in den Wirtschaftsbereichen, die bislang in erhebli-

20

Damals war die Entwicklung der Beschiftigtenzahlen in der Industrie weit weniger giinstig als im
Handwerk. Das Image, sichere Arbeitsplitze bereitzustellen blieb aber gerade bei Lehrstellensuchenden
noch lianger wirksam. In den letzten Jahren hat der Arbeitsplatzabbau auch das Handwerk deutlich er-
fasst, es bleibt abzuwarten, ob und wie sich das auf seine Attraktivitit als Lehrstellenanbieter auswirkt.
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chem Umfang Fachkrifte aus dem Handwerk tibernommen hatten, zu einem
nachhaltigen Beschéftigungsabbau und strukturellen Umschichtungen. Im In-
dustrie- und Dienstleistungssektor wurden vor allem die Arbeitsplétze fiir Un-
und Angelernte massiv reduziert. Zugleich wurde in Bereichen, fiir die man frii-
her ,,fachnahe” Handwerker bevorzugt einsetzte, verstirkt selbst ausgebildet.
Zudem wurden zielgerichtet neue Ausbildungsberufe geschaffen, um den Fach-
kraftebedarf abzudecken. Hinzu kam, dass die noch expandierenden Wirt-
schaftsbereiche (insbesondere der IT-Sektor) aufgrund der Struktur der abzu-
deckenden Anforderungen kaum Einsatzmo6glichkeiten fiir Fachkrifte aus dem
Handwerk boten und eigene neue Berufe entwickelt haben.

In der Folge reduzierten sich die Wechselmoglichkeiten fiir Absolventen einer
handwerklichen Ausbildung nachhaltig (vgl. Jaudas et al. 2004: 59 ff, 67 ff).
Verschirft wurde die Entwicklung durch den 2001 zwar spéater als in anderen
Wirtschaftszweigen, dann aber drastisch einsetzenden Arbeitsplatzabbau im
Handwerk (Beschiftigte im Handwerk 1995: 6.292.700; 2006: 4.453.000,
ZDH). Ein deutlicher Indikator fiir die verdnderte Situation sind die Anteile der-
jenigen, die im Anschluss an eine duale Ausbildung arbeitslos werden, d.h. de-
nen die Uberwindung der zweiten Schwelle (Ubertritt in den ersten Arbeits-
markt) nicht gelingt. Die folgende Abbildung zeigt diese Entwicklung.
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Abbildung 3 Die zweite Schwelle wird héher und héher
(Arbeitslos nach erfolgreich abgeschlossener dualer Ausbildung)
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Quelle: Berufsbildungsbericht, div. Jahrgénge, eigene Darstellung.

Die ,,zweite Schwelle® ist seit Beginn der 90er Jahre deutlich héher geworden.
Das Niveau der Arbeitslosigkeit nach dualer Ausbildung ist besorgniserregend
hoch (2004 war ein Viertel aller Ausbildungsabsolventen arbeitslos). In den
neuen Bundeslindern liegen die Werte noch deutlich hoher.”' Auch die Uber-
nahmequoten der Betriebe sind zwischen 2000 und 2004 in allen Betriebsgro-
Benklassen und in West- wie Ostdeutschland erheblich gesunken. Dabei zeigt
sich, dass je kleiner der Betrieb ist, desto geringer die Ubernahmechance.”

Eigentlich tiberraschen miisste, dass das Problem der zweiten Schwelle gleich-
wohl sehr viel weniger Resonanz findet und sehr viel weniger Aktivitidten zu
seiner Bewiltigung auslost als das der ersten Schwelle. Die gesellschaftspoliti-

Arbeitslosigkeit nach der Erstausbildung bildet die ,,Hohe* der zweiten Schwelle nicht unmittelbar ab.
Zur Uberschitzung des Problems kann es dadurch kommen, dass auch freiwillige Sucharbeitslosigkeit
enthalten ist, die letztlich doch noch in eine einschlidgige Tatigkeit miindet. Umgekehrt wird das Prob-
lem unterbewertet, weil in den Zahlen diejenigen nicht enthalten sind, die zunéchst von den zahlreichen
Regelungen in Tarifvertrigen und Betriebsvereinbarungen profitieren, die im Anschluss an die Lehre
eine Ubernahme garantieren (vgl. Jaudas et al. 2004: 54 f.), allerdings nur befristet (und héufig auch nur
auf Teilzeitstellen), danach aber dennoch arbeitslos werden.

Konsortium Bildungsberichterstattung 2006: 95-96.
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sche Brisanz ist offenbar geringer, u.a. weil die Betroffenen nicht mehr so jung
sind, das Elternhaus sich weniger stark zustindig fithlt und man seitens der Ver-
antwortlichen glaubt, den jungen Menschen mit der Chance eine Erstausbildung
zu absolvieren, ausreichendes Ristzeug auf den Weg gegeben zu haben.

Zur Erklarung fir den Mangel an MaBinahmen zur Sicherung einer endgiiltigen
Berufseinmiindung ldsst sich anfiihren, dass

e noch immer die Einschitzung vorherrscht, dass die Uberwindung der ersten
Schwelle eine gesellschaftliche Aufgabe ist, das Scheitern an der zweiten
Schwelle aber tendenziell individuelles Versagen darstellt, fiir das der Betrof-
fene selbst die Verantwortung zu tragen hat.

e das Finden konsensfihiger Losungen weit schwieriger ist als bei der Erstaus-
bildung, weil dazu ein Hinterfragen der Tragféhigkeit bzw. der Nebenfolgen
der MaBinahmen an der ,,ersten Schwelle* (u.a. bedarfsunabhédngiges Schaf-
fen von betrieblichen und auBerbetrieblichen Ausbildungsplidtzen) Voraus-
setzung wire und

e im Falle der zweiten Schwelle noch wesentlich evidenter ist als bei der ers-
ten, dass diese Beschiftigungsprobleme hauptsidchlich Fehlsteuerungen (an
der ersten Schwelle) und fehlender Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt ge-
schuldet sind.

e cine steigende Zahl von Absolventen auf die fehlende Beschiftigungsmog-
lichkeit im Ausbildungsberuf mit einem Berufswechsel reagiert, wobei mit
zunechmender Ferne zum Ausbildungsberuf das Arbeitslosigkeitsrisiko steigt
und Ménner haufiger betroffen sind (vgl. Seibert 2007).

3.11  Riickkehr berufsfachlich fundierter Beschdftigungssicherheit durch
den demographischen Wandel?

Dass die Bundesrepublik wie die meisten industriell entwickelten Staaten mit
einem massiven demographischen Umbruch konfrontiert ist, findet — obwohl die
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dafiir mafigeblichen Faktoren seit lingerem bekannt sind bzw. sein miissten —
erst neuerdings breitere Aufmerksamkeit. Weit weniger ins 6ffentlich Bewusst-
sein ist bislang allerdings die Tatsache getreten, dass entscheidende Verinde-
rungen (wie der Riickgang, vor allem aber die nachhaltige Alterung der Bevol-
kerung) zumindest kurz- und mittelfristig als ,,gegeben* hingenommen werden
miissen, weil durchaus denkbare GegenmafBnahmen nicht rechtzeitig ergriffen
wurden. Auch wenn sich (was noch keineswegs absehbar ist) alle ma3geblichen
Gruppen sehr bald darauf verstindigen konnten, diese Versdumnisse nachzuho-
len, wiren wegen der auBlerordentlich langen Regelstrecken merkliche Effekte
fur die Entwicklung der Erwerbsbevolkerung erst in fernerer Zukunft spiirbar.
Unbeschadet oft wenig fundierter Kenntnisse der Struktur des demographischen
Wandels und ihrer BestimmungsgroBen, verbinden sich damit auch Hoffnungen,
dass er quasi als Beiprodukt die Arbeitslosigkeit senken und die Beschiftigungs-
sicherheit erh6hen konnte. Demgegeniiber ist festzuhalten, dass der demographi-
sche Wandel zwar zweifellos zu einer Schrumpfung der Bevolkerung und einem
Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials fiihren wird, es aber entgegen hiufig
anzutreffender und gerne unter die Leute gebrachter Erwartungen keineswegs
einen quasi hydraulischen Zusammenhang der Art ,,weniger Erwerbsbevolke-
rung = weniger Arbeitslosigkeit™ gibt (vgl. Kistler 2006). Wie sich die Arbeits-
losigkeit entwickelt, hingt weniger von der Entwicklung der Erwerbsbevolke-
rung als von der Erwerbsneigung, der Entwicklung wirtschaftlicher Rahmenbe-
dingungen, vor allem aber von einer wirksamen Arbeitsmarkt- und Beschéfti-
gungspolitik ab. Gelingt es nicht, effektiver als bisher einen hohen Beschéfti-
gungsstand anzusteuern, kann es durchaus zu steigender Arbeitslosigkeit bei
schrumpfender Erwerbsbevolkerung kommen (vgl. Mendius 2002: 27 ff).
Gleichwohl ist festzuhalten:

e Der starke Riickgang der ins Erwerbsleben eintretenden Jahrgidnge bietet
auch Potenziale, die bislang nicht oder nur ,,unter Wert™ ins Erwerbssystem
integrierten Absolventen des Dualen Systems (,,zweite Schwelle*) in ihre Be-
rufe zurtickzufiihren.
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Hierfiir konnen allerdings — je ldnger die vorausgegangene Arbeitslosigkeit
bzw. der unterwertige Einsatz dauerte, desto mehr — Maflnahmen der Quali-
fikationsanpassung und -aktualisierung erforderlich werden.

Wenn der Bedarf nicht ausreicht, um die Vermittlung in den erlernten Beruf
zu ermoglichen, muss nach Wegen gesucht werden, um unter optimaler Nut-
zung der vorhandenen Qualifikationen durch Weiterbildung die Vermittel-
barkeit in Berufe mit Arbeitskriftebedarf zu erreichen.

3.12  Erste Uberlegungen zur Uberpriifung der Thesen mit Hilfe der
Berufsverlaufsuntersuchung (BIBB-IAB-Erhebungen)”

Bislang stehen als Daten, mit deren Hilfe sich die angestellten Uberlegungen
iiberpriifen lassen nur die BIBB-IAB-Erhebungen 1991/92 und 1998/99 zur Ver-
figung. Auswertungen der beiden Untersuchungswellen zeigen, dass der Wech-

sel

vom Handwerk in die Industrie riickldufig ist (alte Bundeslénder):

Ausgangspunkt Ausbildungsbereich:1992 hatten 26,8 % der Beschiftigten in
der Industrie ihre Ausbildung im Handwerk absolviert, 1999 waren es nur
noch 24,9 %;

Ausgangspunkt aktueller Beschiftigungsbereich: 1992 haben von denjeni-
gen, die urspriinglich im Handwerk ausgebildet wurden, 22 % in der Indu-
strie gearbeitet, 1999 waren es nur noch 17,9 %.

In den Zahlen sind allerdings jene Personen nicht enthalten, die zum Zeitpunkt

der

Befragung arbeitslos waren — dies ist angesichts hoher Arbeitslosigkeit nach

dualer Ausbildung ein Problem. Die Verdnderungen haben vermutlich verstarkt

erst Ende der 90er Jahre eingesetzt und die Auswirkungen diirften sich daher im
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Bei der BIBB/IAB-Erhebung, zuletzt 1998/99 (davor 1979, 1985/86, 1991/92) handelt es sich um eine
breit angelegte Reprisentativbefragung von rund 34.000 Erwerbstitigen, die gemeinsam vom Bundes-
institut fur Berufsbildung (BIBB) und vom Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) ver-
antwortet und vom Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) gefordert wurde. Weiterhin
war die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) an dieser Erhebung beteiligt. Zwi-
schenzeitlich wurde 2006 ecine weitere Erwerbstitigenbefragung mit 20.000 Befragten durch
BIBB/BAuA durchgefiihrt. Ein public-user-file steht frithestens ab 2009 zur Verfligung.



vollen Umfang erst in den ab 2009 verfiigbaren Daten der Befragungswelle
2006 niederschlagen.

Mit Hilfe der Auswertung der beiden Erhebungswellen von 1991/92 und von
1998/99 konnten — bezogen auf die fiir uns interessanten Arbeitskriftegruppen —
markante Verinderungen der jeweiligen Bewegungen auf dem Arbeitsmarkt
herausgearbeitet werden.

Unsere Ausgangsthese war folgende: Die erheblich gestiegenen Schwierigkeiten
beim Ubergang von der Ausbildung in die Beschiftigung (vgl. die Darstellungen
auf S. 219 Abbildung 3 und S. 230, Abbildung 7) haben einen wesentlichen
Grund darin, dass das oben skizzierte, fiir alle Beteiligten relativ profitable Ver-
hiltnis zerfillt. Das Handwerk bildet zwar nach wie vor mehr Lehrlinge aus, als
es selbst tibernehmen kann, gleichzeitig bauen Industrie und andere Wirtschafts-
bereiche, die traditionell Handwerksgesellen aufgenommen haben, aber Arbeits-
platze ab und bilden ihren Nachwuchs verstirkt selbst aus.

Bei der Auswertung wurden ausschlie8lich die Berufsverldaufe von Erwerbsper-
sonen in den alten Bundeslidndern beriicksichtigt, da in den neuen Bundeslin-
dern die Verhiltnisse im Ubergang von der handwerklichen Ausbildung in ande-
re Wirtschaftsbereiche nicht vergleichbar sind (siehe auch Jaudas et al. 2004:
89-108).

Ausbildungsbereich und Beschdftigungsbereich — Verdnderungen 1992 bis 1999
Wir zeigen im Folgenden zundchst, wie sich im Verlauf der 90er Jahre die Zu-

sammensetzung der in Handwerk und Industrie Beschéftigten nach ihrem ur-
spriinglichen Ausbildungsbereich geédndert hat.
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Abbildung 4 In welchem Wirtschaftsbereich wurden Beschéftigte aus Handwerk und
Industrie urspriinglich ausgebildet? (Westbefragte 1992/1999 in %)
o 08 1Y 19 32
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80% -
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60% - 576 i
50% -
20% 1 Gl 816
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Handwerk "92 Handwerk "99 Industrie "92 Industrie "99

Ausbildung ...
Oim Handwerk [in Industrie [Jim Handel Oim 6ff. Dienst

Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1991/92 und 1998/99

Im Jahr 1992 hatten 26,8 % der Beschéftigten in der Industrie ihre Ausbildung
im Handwerk absolviert, 1999 waren das nur noch 24,9 %. Diese Unterschiede
sind nicht besonders grof3, aber sie zeigen den deutlichen Trend, dass die Indust-
rie zunehmend weniger Beschiftigte aus dem Handwerksbereich tibernimmt.

Dieser Trend wird bestitigt, wenn man die Perspektive wechselt und nach den
aktuellen Beschiftigungsbereichen derjenigen fragt, die urspriinglich in Hand-

werk und Industrie ausgebildet wurde.
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Abbildung 5 Wo sind im Handwerk bzw. in der Industrie Ausgebildete beschiftigt?
(Westbefragte 1992/1999 in %)
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Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1991/92 und 1998/99

Schaut man sich im Diagramm an, wie viele im Handwerk ausgebildete Gesel-
len weiterhin im Handwerk arbeiten (zu den beiden Befragungszeitpunkten 1992
und 1999 weitgehend konstant bei 48 %) und wie viele in der Industrie ausge-
bildete Facharbeiter weiterhin in der Industrie titig sind (1992: 68,5 %, 1999:
60,6 %), dann zeigen diese Zahlen, dass vom Handwerk immer in vergleichs-
weise grolem Umfang Arbeitskrifte in andere Wirtschaftsbereiche abwander-
ten. Betrachtet man nun die ehemaligen Gesellen, die im Handwerk ihre Ausbil-
dung gemacht hatten, jetzt aber in der Industrie beschiftigt sind, dann ist ihr An-
teil von 22 % im Jahre 1992 auf 17,9 % im Jahre 1999 gesunken, der Wechsel

von Fachkriften aus dem Handwerk in die Industrie ist also zuriickgegangen.

Urspriinglicher Ausbildungsbereich und aktueller Beschdiftigungsbereich fiir

ausgewdhlte Handwerksberufe

Um differenzierte Aussagen zur Mobilitit der Absolventen einzelner Hand-
werksberufe machen zu konnen, wurden die Zusammenhénge zwischen Ausbil-
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dungsbereich und Beschiftigungsbereich flir die folgenden Ausbildungsgéinge
detaillierter untersucht:

e Berufe des Sanitir-Heizungs-Klima-Handwerks (SHK-Berufe),

e Kraftfahrzeug-Mechaniker (KFZ),

e FElektroinstallateure,

e Bicker,

e Tischler und

e Friseure.

Bei der Auswertung wurde gefragt, in welchen Wirtschaftsbereichen die Absol-

ventinnen und Absolventen dieser Handwerksberufe im jeweiligen Stichjahr be-
schaftigt sind.
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Abbildung 6 Wo finden Absolventen verschiedener Handwerksausbildungen Beschiiftigung?
(Westbefragte 1992/1999 in %)
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Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1991/92 und 1998/99;
*1992 Kfz-Instandsetzer; 1998 Kfz-Mechaniker (inkl. Zweirad-Mechaniker)

Betrachtet man in den obigen Diagrammen, welcher Anteil der Gesellen der je-
weiligen Berufe zum Befragungszeitpunkt im Handwerk arbeitet, so zeigt sich,
dass der Anteil im SHK-Bereich zu beiden Befragungszeitpunkten vergleichs-
weise hoch lag und in etwa konstant blieb (1992: 58,3 %, 1999: 59,9 %). We-
sentlich niedriger war er im Kraftfahrzeug-Gewerbe bereits 1992 mit 43 %, und
er ging bis 1999 weiter recht stark zuriick (auf 36,6 Prozent). Ahnlich ist die Si-
tuation bei den Elektroinstallateuren, wo es einen Riickgang von 44,9 % auf
36,6 % gab. Weitgehend stabil auf mittlerem Niveau waren die Quoten bei den
Béckern (etwa konstant auf 46,6 und 48,5 %) und auf hoherem Niveau bei den
Tischlern (konstant 55,7 %). Deutliche Einbriiche gab es dagegen bei den Fri-
seuren, die mit 58,5 % zum Befragungszeitpunkt 1992 sogar den hochsten Aus-
gangswert hatten, der dann aber deutlich auf 51,9 % im Jahre 1999 zuriickging.
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Der Anteil der im Handwerk ausgebildeten Personen, die zum Befragungszeit-
punkt in der Industrie arbeiteten, ist nicht nur fiir das Handwerk insgesamt (s.0.),
sondern auch fuir alle hier behandelten Ausbildungsgénge zwischen 1992 und
1999 ohne Ausnahme zuriickgegangen. Die stirksten Riickgénge finden sich bei
den SHK-Berufen (von 19,5 auf 15,5 %). Auch wenn die Abnahme des Anteils
in den anderen aufgelisteten Berufen nur wenige Prozentpunkte betrégt, ist der
Trend dennoch eindeutig.

Schon bei der Betrachtung der Entwicklung in nur sechs Berufen sind also sehr
unterschiedliche Entwicklungung zu konstatieren (die Spannbreite wire bei Ein-
beziehung eines groBeren Teils oder gar aller 98 Gewerke des Handwerks zwei-
fellos noch weit gréBer). Das ist ein deutlicher Hinweis darauf, dass sich zwar
auf der Makroebene bestimmte Grundtendenzen identifizieren lassen; jedoch die
Ableitung zielfithrender personal- oder berufsbildungspolitischer Malnahmen
ein genaues Eingehen auf die spezifischen Situationen der Gewerke und vor al-
lem auch innerhalb der Gewerke erfordert.

Zu fragen wire nun, ob diese Entwicklung auch daraus resultiert, dass sich
Handwerksbetriebe in der Ausbildung inzwischen stirker am eigenen Nach-
wuchsbedarf orientieren und die Uberausbildung zuriickfahren. In diesem Fall
miisste der Anteil der jungen Gesellen, die nach der Ausbildung in ihrem Aus-
bildungsbetrieb oder in einem Betrieb des gleichen Gewerbes eine Stelle finden,
steigen. Eine solche Entwicklung lésst sich aus den von uns ausgewerteten Er-
hebungswellen der Berufsverlaufsuntersuchung nicht belegen, weil dort nicht
erfasst wird, in welchem speziellen Gewerbe innerhalb des Handwerks der je-
weilige Beschéftigte tatig ist.

Jedoch ldsst sich aus den Ergebnissen einer vom ISF Miinchen im Jahre 2001

durchgefiihrten Expertenbefragung zum Thema ,,Strukturwandel und innovative
Arbeitsgestaltung im Handwerk vor dem Hintergrund des demographischen
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Umbruchs“** schlieBen, dass es nach wie vor eine Uberausbildung im Handwerk
gibt.

Die Experten wurden nach ihrer Einschitzung zu der Aussage ,,Das Handwerk
wird auch in Zukunft weit tiber Bedarf hinaus ausbilden” gefragt, und um eine
Begriindung im Rahmen vorgegebener Items gebeten. 83 % der Befragten
stimmten dieser Aussage zu, wobei 73 % meinten, nur dadurch kénne der quan-
titative Nachwuchskraftebedarf gesichert werden. Nur 17 % lehnten die Aussage
ab. Mendius und Schiitt resiimieren: ,,Jm Handwerk wird demnach nach Ein-
schitzung der Befragten auch weiterhin Ausbildung iiber Bedarf stattfinden. Die
angegebenen Griinde zeigen, dass die Einschidtzung vorherrscht, der quantitative
wie qualitative Bedarf konne iiber Masse abgedeckt werden* (vgl. Mendius/
Schiitt 2002: 14).

Wo also gehen die Handwerker hin, wenn weiterhin tiber den Bedarf ausgebildet
wird und gleichzeitig der Ubergang in andere Wirtschaftsbereiche zunehmend

schwieriger wird?

Wie oben gezeigt wurde (s. Abbildung 3), wird ein Teil der jungen Gesellen
nach der Ausbildung arbeitslos, was dazu beitrégt, dass der Anteil der Jugendar-
beitslosigkeit an der gesamten Arbeitslosigkeit im Wachsen begriffen ist. Ein
anderer Teil wechselt in den Handel, wo es offensichtlich fiir fast alle der hier
speziell dargestellten Handwerksberufe Arbeitsmoglichkeiten gibt. Eine Aus-
nahme machen nur die Bécker, bei denen der Anteil derjenigen, die im Bereich
des Handels arbeiten, zwischen den beiden Erhebungswellen von 11,8 % auf
9,3 % gefallen ist. Zum Ubergang in den 6ffentlichen Dienst, der immer auch als
attraktive Beschiftigungsalternative galt, konnen keine eindeutigen Aussagen
gemacht werden; bei einigen Berufen ist der Anteil von 1992 bis 1999 leicht ge-
fallen, zum Teil ist er aber auch leicht gestiegen.

24 Die Befragung wurde im Rahmen des vom BMBF geforderten Verbundprojekts ,,Erfolgreiche Verinde-
rungen in der Gestaltung der Arbeit, Organisation und Fithrung in Handwerksbetrieben“ durchgefiihrt.
Die Ergebnisse sind verdffentlicht in Mendius/Schiitt (2002).
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Vergleicht man die Arbeitslosigkeit bzw. nicht addquate Beschiftigung (in 1999
wurde nach Gelegenheitsjobs gefragt) nach Beendigung einer Ausbildung nach
den Wirtschaftsbereichen Industrie, Handwerk, Handel und Offentlicher Dienst
fuir die Erhebungen 1991/92 und 1998/99, so ldsst sich auch hier eine Zunahme
iiber alle Bereiche feststellen.

Abbildung 7  Arbeitslosigkeit bzw. nicht adiquate Beschiiftigung nach Beendigung einer
Ausbildung in den Wirtschaftszweigen (Westbefragte 1992/1999 in %)
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Quelle: BIBB/IAB-Erhebung 1991/92 und 1998/99, eigene Berechnungen

Bei allen Vorbehalten, die sich aus dem Vergleich der zwei Erhebungen und den
nicht identischen Fragestellungen ergeben®, zeigt diese Darstellung einen nicht
unerheblichen Zuwachs der Arbeitslosigkeit bzw. nicht ausbildungsaddquater
Beschiftigung nach Beendigung der Ausbildung in den alten Bundesldndern. In
allen Bereichen sind die Anteile stark angestiegen, die gréten Zunahmen sind
im Handwerk (+ 22 Prozentpunkte) und in dem Wirtschaftsbereich Offentlicher
Dienst (+ 21 Prozentpunkte) festzustellen.’® Auch diese Zahlen deuten darauf

Situation nach Beendigung der Ausbildung: Zur besseren Vergleichbarkeit wurden fiir 1992 die Items
arbeitslos® und ,,nicht addquate Beschiftigung™ addiert; 1998 wurde ,,Arbeitslosigkeit™ bzw. ,,Gele-
genheitsjobs* (Ja/Nein) zusammen abgefragt.

Zu beriicksichtigen ist hier, dass bei der Befragung 1998/99 Arbeitslose nicht erfasst wurden (1991/92
waren 3,3 % der Befragten arbeitslos).
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hin, dass es insbesondere fiir Auszubildende aus dem Handwerk immer schwie-
riger wird nach der Lehre eine ausbildungsaddquate Beschiftigung zu finden,
und dass die Arbeitslosigkeit erheblich zugenommen hat.

Ein weiteres Indiz dafiir, ob eine betriebliche Ausbildung eine beschiftigungs-
sichernde Wirkung im berufsfachlichen Segment entfaltet, ist die Haufigkeit von
Berufswechseln nach einer dualen Berufsausbildung. Die aktuellen Auswertun-
gen der BIBB-BAuA-Erwerbstitigenbefragung 2006 zeigen, dass bei 33 % der
Befragten mit betrieblicher Ausbildung die aktuelle Tatigkeit mit dem erlernten
Beruf zumindest verwandt ist, bei nur 27 % entspricht die Tatigkeit der Be-
rufsausbildung. 40 % der Befragten arbeiten weder in dem erlernten Beruf noch
iiben sie eine verwandte Tatigkeit aus. Somit haben sie einen Berufswechsel hin-
ter sich, mit dem héaufig (bei 32 %) eine unterwertige Beschéftigung verbunden
ist. Da Berufswechsel bei gewerblichen Berufen hdufiger als in anderen Wirt-
schaftsbereichen auftreten, ist auch nicht tberraschend, dass junge Ménner
tiberproportional betroffen sind (Hall 2007).

Zusammenfassend ist festzustellen: Der Ubergang aus einer Handwerksausbil-
dung in andere Wirtschaftsbereiche, vor allem in die Industrie, ist Ende der
90er-Jahre nicht mehr so leicht moglich wie zu Beginn dieses Jahrzehnts. Eine
neue Ausbildungs- und Beschéftigungspolitik im Handwerk, die dem Rechnung
tragt indem sie vorrangig auf bedarfsorientierte Nachwuchsrekrutierung und be-
triebliche Entwicklungsmoglichkeiten setzt und die Uberausbildung reduziert,
ist allerdings bisher nicht in Sicht.

4. Beschiiftigungssicherheit — nur durch Verbesserung der
individuellen Arbeitsmarktposition erreichbar?

Seit Mitte der 70er Jahre hat die registrierte Arbeitslosigkeit in der Bundesrepu-
blik die Grenze von 1 Mio. nicht wieder unterschritten, sie stieg stetig an bis zu
einem Rekordniveau von 5 Mio. und sank erst 2007 seit langem wieder unter
das Niveau von 4 Mio. Arbeitslosen. Zu Beginn der Massenarbeitslosigkeit
wurde bei ihrer Bekdmpfung zwar auch bereits groles Gewicht auf Verbesse-
rungen beim Arbeitsangebot gelegt (die Instrumente dafiir bot vor allem das
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damalige Arbeitsforderungsgesetz). Mehrheitlich war man jedoch der Meinung,
dass mit solchen arbeitsmarktpolitischen Mafinahmen allein und ohne parallel
durchzufithrende beschiftigungspolitische Aktionen die auf der Nachfrageseite
ansetzen (hier bot sich vor allem die Nutzung des Stabilitéits- und Wachstumsge-
setzes an), ein Erfolg kaum moglich sei. Es kann kein Zweifel bestehen, dass es
auch mit dem damals eingesetzten ,,Politik-Mix“ nicht gelungen ist, die Massen-
arbeitslosigkeit zu beseitigen oder auch nur nachhaltig abzubauen.”” Die iiberaus
kontroverse Debatte, wieweit dies eher Méngeln der nachfrageseitig bzw. der
angebotsseitig ansetzenden Instrumente, einer verfehlten Kombination beider
oder der prinzipiellen Nichteignung des einen oder anderen geschuldet ist, kann
hier weder rekonstruiert noch bewertet werden.”® Fiir unseren Zusammenhang
ist zum einen interessant, dass sich im Laufe der Jahre eine ,,Lockerung® der
Definition von Vollbeschéftigung Platz griff und spédter vielfach das Vollbe-
schiftigungsziel durch die nebulose Vorgabe eines ,,hohen Beschiftigungs-
stands* ersetzt wurde.” Zum anderen ist zu beachten, dass auch trotz weiter stei-
gender Unterbeschiftigung, Nachfragepolitik sukzessive fast jeglichen Stellen-
wert verlor, wihrend beinahe alle relevanten Akteure (je mehr die Arbeitslosig-
keit wuchs, umso ausgeprigter und ausschlieBlicher) auf ,,Angebotspolitik* setz-
ten.”” Die Argumentation, dass die faktische Verdringung von Beschiftigungs-
(resp. Nachfrage-) -politik per se schon der Beweis dafiir sei, dass nur Ange-
botspolitik zur Verwirklichung des Ziels des Abbaus der Arbeitslosigkeit und
damit der Steigerung der Beschiftigungssicherheit’' dienen kénne, ist iiberaus

Der aktuelle Riickgang der Arbeitslosenzahlen ist wohl weit eher dem wirtschaftlichen Aufschwung als
einem gelungen Politik-Mix zuzuschreiben, vgl. auch Horn/Logeay/Stapff 2007.

Zu konstatieren ist in diesem Zusammenhang auch, dass es weder eindeutige Definitionen noch eine
einheitliche Verwendung der Begrifflichkeiten gibt. Das Ansetzen beim Arbeitsangebot ist meist aus-
schlieflich ,,qualitativ* gemeint, d.h. es geht um Qualifizierung der ArbeitnehmerInnen, ,,Anpassungen‘
bei ihrer Entlohnung, den sozialen Standards (Zumutbarkeitsregelungen, Mobilititszwang) usw., Ansét-
ze die sich auf die Angebots-Nachfragerelationen durch die Steuerung des Angebots auswirken, wie et-
wa Arbeitszeitverkiirzungspolitik der Gewerkschaften werden, obwohl sie gleichwohl auch eine quanti-
tativ wirksame Angebotspolitik sein konnen, ihr i.d.R. nicht zugerechnet.

Es gab Zeiten, in denen man darunter eine Arbeitslosenquote von unter 1 % verstand.

Das kann man als Teil des in der praktischen Wirtschaftspolitik ebenso wie in der 6konomischen Lehre
zu konstatierenden Siegeszugs neoliberaler Konzepte iiber ihre (neo-)keynesianischen Pendants inter-
pretieren. Frappant bleibt, weshalb die beiden gemeinsame faktische Erfolglosigkeit Letztere massiv
diskreditierte, die Position Ersterer aber sogar noch stirkte.

Beschiftigungssicherheit ldsst sich — wie in diesem Beitrag gezeigt — nicht nur bezogen auf den Ar-
beitsplatz in einem Betrieb definieren, sondern ebenso plausibel bezogen auf einen berufsfachlichen
Arbeitsmarkt. Unabhingig davon lésst sich festhalten, dass die Beschiftigungssicherheit fiir die Arbeit-
nehmerlnnen insgesamt umso héher ist, je knapper generell der Faktor Arbeit, respektive je niedriger
die Arbeitslosigkeit ist.
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verbreitet. Gegen sie spricht das notorische Fehlen jeglicher tiberzeugender ana-
lytischer Denkfiguren zur Untermauerung dieser Vermutung, vor allem aber die
iiberwiltigende empirischen Gegenevidenz: Nie war die Entwicklung auf dem
Arbeitsmarkt problematischer als in den Jahren, in denen Nachfragepolitik kaum
mehr stattfand und sich alles auf die Angebotsseite konzentrierte.*”

Auch der vorliegende Beitrag befasst sich primér mit der Angebotsseite des Ar-
beitsmarkts (arbeitskraftbezogener Ansatz). Dass das ein sinnvoller, sogar not-
wendiger, aber zugleich aber ein keinesfalls ausreichender Ansatz ist, wird oft
verdriangt. Zugleich wird mit dem Akzent auf einem Begriff von Beschéfti-
gungssicherheit, der nur individuell definiert ist — bewusst oder unbewusst, in
jedem Falle aber sehr wirksam unterstellt, dass fiir Arbeitskréfte die einzig wirk-
same Option, um eine hohe Beschiftigungssicherheit zu erlangen, darin liegt,
sich innerhalb der Schlange derer, die ihre Arbeitskraft anbieten nach vorn zu
arbeiten, was im Erfolgsfalle letztlich nur auf Kosten anderer gehen kann. Ein so
verstandenes Modell von Beschiftigungssicherheit liegt voll auf der Linie neu-
erdings gern verwendeter Kategorien wie ,,Employability* oder ,,Mismatch®, die
im neutralen Gewand daherkommen, aber — jedenfalls so wie sie vorherrschend
genutzt werden — die Arbeitskraftseite schon begrifflich in die Defensive dran-
gen. Nicht weiter eingegangen werden kann an dieser Stelle auf das Phanomen,
dass es bei den vielfiltigen Forderungen nach Erhéhung der Anpassungsbereit-
schaft der ArbeitnehmerInnen und der einseitigen ,,Schuldzuweisung* fiir den
,Mismatch® am Arbeitsmarkt an die Arbeitskraft (dhnlich wie etwa bei der For-
derung nach Lockerung des Kiindigungsschutzes) hdufig nicht oder jedenfalls
nicht in erster Linie um das vorgegebene Ziel, sondern um ganz andere Effekte
geht. Diese als ,,Nebenwirkungen zu bezeichnen wire irrefithrend, da sie ein-
deutig intendiert sind, auch wenn sie nicht so deklariert werden: Es geht um eine
dauerhafte Verschiebung der Koordinaten der gesellschaftlichen Krifteverhalt-
nissen zugunsten der Nachfrageseite am Arbeitsmarkt. Eine Zielsetzung, die —

In Deutschland wird die Fokussierung auf die Angebotsseite durch die jiingsten arbeitsmarktpolitischen
Dekommodifizierungsreformen (SGB II) in Form der Kiirzungen bei Transferleistungen (Arbeitslosen-
hilfe - ALG II Bezug), der Aufhebung des Berufsschutzes sowie der Pflicht, eine Beschiftigung mit Be-
zahlung unter dem ortsiiblichen Tariflohn anzunehmen, unterstiitzt. Zudem kristallisiert sich ein zwei-
felhaftes Alleinstellungsmerkmal im Vergleich mit anderen europdischen Staaten heraus: Die Einfiih-
rung einer aktivierenden Arbeitsmarktpolitik geht mit einem Riickgang der Forderung von qualitativ
hochwertigen Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen einher, vgl. u.a. Dingeldey 2007: 195-202.
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obwohl sie mittlerweile meist ziemlich unverbrdmt daher kommt — eigentlich
erstaunlicherweise (s. Agenda 2010) fast vom gesamten Parteienspektrum als
unbedingt erforderlich, zumindest aber als etwas, was man ,hinzunechmen®

33
muss, angesehen wird.

Wenn man vor dem Hintergrund einer tiber Jahrzehnte wenig erfolgreichen Be-
kdmpfung der Massenarbeitslosigkeit sich darauf einldsst, nunmehr in der Erho-
hung der Beschiftigungsfiahigkeit (nicht zuletzt durch Beseitigung von ,,Mis-
match®) fast ein Allheilmittel zu sehen, dann

e wird suggeriert, dass ,,Nichtbeschiftigung* ausschlieBlich oder mindestens in
erster Linie ein ,,Angebotsproblem* ist, d.h. aus unzuldnglicher Anpassungs-
bereitschaft bzw. -fihigkeit der ArbeitnehmerInnen resultiert und

e crzeugt man damit erhebliche Resonanz, obwohl die Evidenz dafiir, dass hier
und heute Arbeitslosigkeit zum tiberwiegenden Teil aus fehlender Nachfrage,
also einem Mangel an Arbeitsplédtzen resultiert, tiberwiltigend ist, liegt die
Angebots-/Nachfrage-Relation 2005 bei fast 1:12.**

Ebenso wirkt sich die Art und Weise aus, wie die Kategorie ,,Mismatch®“ hiufig
verwendet wird: Der Begriff weist zwar eigentlich auf das Nichtiibereinstimmen
von jeweils vorhandenen Qualifikationen und aktuell gestellten Qualifikations-
anforderungen hin. Der Anpassungsdruck wird gleichwohl praktisch ausschlief3-
lich auf die Arbeitskraft projiziert und mit der Forderung nach entsprechender
,Flexibilitdt™ verbunden. Diese Anpassungsforderung miindet in konkreter Aus-
priagung in die aktivierenden Momente der SGB II Reformgesetzgebung (vgl.
FuBnote 32) und andererseits in die inzwischen breite Diskussion um die Frage

Als eine Erkldrung dafiir kann man — neben dem ,,Globalisierungssyndrom® — das ,langanhaltende
Trauma der Vollbeschiftigung® (quasi ein Pendant zum ,kurzen Traum immer wihrender Prosperitit®,
s. Lutz 1984) auf Seiten der Arbeitskraftnachfrager sechen. Es resultiert daraus, dass es in dieser Phase
zwar auf der einen Seite auch enorm giinstige Verwertungsbedingungen gegeben hat, zugleich aber die
gestdrkte Position der Arbeitskraftanbieter eben auch zur — freiwilligen oder notgedrungenen — Duldung
von strukturellen Verschiebungen in der Tektonik der Industriellen Beziehungen zu deren Gunsten ge-
fiihrt hat, die — zumal unter grundsitzlich verdnderten Rahmenbedingungen — als nicht mehr akzeptabel
gelten.

34 2005: 4,86 Mio. Arbeitslose bei 413.000 offenen Stellen, ANBA 2005: 11.
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der Modularisierung des Dualen Ausbildungssystems.” Die ebenso plausible
Forderung, gleichzeitig systematisch alle Moglichkeiten zur besseren Nutzung
der vorhandenen Qualifikationen auszuschopfen (was zuerst einmal heiflen
miisste, sie vollstidndig zu erfassen bzw. zur Kenntnis zu nehmen) verhallt dage-
gen — so sie iiberhaupt noch gestellt wird — meist folgenlos.’® Maximale Anpas-
sungsbereitschaft wird offenbar nur vom Faktor Arbeitskraft, nicht aber vom
Faktor Kapital erwartet. Beseitigung von Mismatch heifit daher faktisch nicht
mehr und nicht weniger, als dass von Arbeitskriaften erwartet wird, ihre Bil-
dungsinvestitionen notfalls jederzeit weitgehend oder vollig ,,abzuschreiben®.
Die Moglichkeit, Mismatch auch durch Umstrukturierung von Arbeitspldtzen
mit dem Ziel der besseren Nutzung vorhandenen Humankapitals abzubauen
(ggf. in Verbindung mit Sachkapitalinvestitionen), gerdt dagegen kaum ins
Blickfeld.

Bemiihungen zur Verbesserung individueller Beschiftigungssicherheit, bspw.
iiber Steigerung der Beschéftigungsfihigkeit oder den Abbau von Mismatch,
konnen i.d.R. nur die Position des Einzelnen in der Schlange der Arbeitsanbieter
verbessern. Die zahlenmifBige Relation zwischen verfiigbaren Arbeitsplatzen
und Beschiéftigung Suchenden wird davon nicht tangiert, ein Mangel an Ar-
beitspldtzen nicht beseitigt.

Oft verdringt bzw. bestritten, wenn auch trivial: Trotz zweifellos wichtiger Ein-
flisse institutioneller Rahmenbedingungen (wie der Arbeitsmarktstruktur) und
Eigenschaften der Arbeitskrifte, ist die absolut entscheidende Grof3e fiir die Be-
schiftigungssicherheit die zahlenmaBige Relation von Arbeitskraftnachfrage und
-angebot. Je knapper die Arbeitskrifte sind, desto hoher ist tendenziell ihre Be-
schiftigungssicherheit. Das gilt wegen des unter diesen Voraussetzungen unter-
nehmensseitig ausgeprigten Betriebsbindungsinteresses fiir betriebsbezogene
Beschiftigungssicherheit, aufgrund der damit verbundenen Mobilitdtschancen

Diese Diskussion wird ergebnisoffen als Ermoglichung von Flexibilitdt und Mobilitdt innerhalb des
europdischen Wirtschaftsraumes gefiihrt. Eine Einfithrung des modularen Ausbildungssystems wire a-
ber mit erheblichen Konsequenzen fiir das deutsche Ausbildungs- und Berufssystem verbunden, vgl.
EU-Kommission 2005, Drexel 2005, BDA 2006, ver.di/IG Metall 2006, BWP 2006, Mouillour/Gelibert
2007.

3 Vgl. dazu Mendius 1973.
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(mindestens horizontal, unter Umstdnden auch ,,nach oben®) aber auch fiir nicht
betriebsgebundene Beschiftigungssicherheit.

Damit wird deutlich, dass sich Beschéftigungssicherheit fiir Arbeitnehmerlnnen
nicht nur durch individuelle Bemiihungen, sondern auch durch kollektive Aktio-
nen verbessern ldsst. Ein Blick in die Vergangenheit zeigt, dass Letzteres gerade
fir Arbeitskrifte mit relativ ungiinstiger Arbeitsmarktposition (also mit relativ
niedrigen und/oder tiberschiissig vorhandenen Qualifikationen) der einzig effek-
tive Weg war, ihre Position zu verbessern. Gelungen ist dies vor allem tiber zwei
Ansitze: Zum einen durch politische Einflussnahme zugunsten einer auf Aus-
weitung der Arbeitskraftnachfrage ausgerichteten Beschéftigungspolitik (bei-
spielsweise iiber MaBnahmen zur direkten Ankurbelung der Arbeitsnachfrage
oder zum vermittelten Erreichen entsprechender Effekte, etwa tiber die Entlas-
tung des Faktors Arbeit). Zum anderen und vor allem durch Verfolgung von An-
sdtzen zur Steuerung des Arbeitsangebots (also tiber Verkiirzung der Wochenar-
beitszeit, MaBnahmen zum Einddmmen weiterer Arbeitsintensivierung oder de-
ren Zurtickdrangung, etwa im Zuge der Bemithungen um die Humanisierung des
Arbeitslebens beispielsweise tiber Pausenregelungen, Besetzungsrichtlinien
USW.).

Die Debatte um Moglichkeiten zur Wiederherstellung bzw. Schaffung von Be-
schiftigungssicherheit fortzusetzen, ist unbedingt geboten. Das gilt gerade ange-
sichts tiberbordender Orgien von Flexibilitdtsforderungen und der bei den politi-
schen Akteuren sehr verbreiteten Bereitschaft, um vollig ungewisser vermeintli-
cher 6konomischer Vorteile willen, jede, aber auch jede arbeits- und sozialpoli-
tische Errungenschaft nicht nur zur Diskussion zu stellen (was sinnvoll ist), son-
dern sie — ohne eine auch nur ansatzweise Auseinandersetzung mit den absehba-
ren Konsequenzen fiir notwendig zu halten — zum Abschuss freizugeben. In die-
ser Konstellation, in der sich die Beschiftigten und ihre Organisationen weitge-
hend in der Defensive befinden, zeigt sich, dass — entgegen allen frither lauthals
verkiindeten Prognosen — Arbeit und damit Beschdiftigungssicherheit ihren zent-
ralen Stellenwert trotz oder gerade wegen der massiven Tendenzen zur Aus-
grenzung und Prekarisierung (vgl. z.B. Dorre et al. und Alda/Bartelheimer in
diesem Band) fiir die meisten Menschen nicht nur nicht eingebiifit haben, son-
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dern dass die Bedeutung dieser Faktoren tendenziell zugenommen hat.”” Wenn
nicht, u.U. irgendwann nicht mehr kontrollierbare, Destabilisierungstendenzen
unseres alles in allem iiberaus erfolgreichen Systems der Arbeitsbeziehungen, in
Kauf genommen werden sollen, dann wird es entscheidend darauf ankommen,
nicht nur eine weitere Erosion von Beschéftigungssicherheit zu vermeiden, son-
dern den Trend umzukehren. Dies kann nicht alleine iiber individuelle Strategien
gelingen. Wichtige Ansatzpunkte konnen neben Maflnahmen zur Steigerung der
Nachfrage auch darin liegen, durch Starkung berufsfachlicher Qualifikationen
die Funktionsfihigkeit des Arbeitsmarkts zu erhéhen und den Nutzungsgrad
vorhandener Qualifikationspotenziale zu verbessern.

Die nicht nur unter Sozialwissenschaftlernnen vor etwa einem Jahrzehnt iiberaus populdre Rede vom
Ende der Arbeitsgesellschaft (auf dem Bamberger Soziologentag 1982, vgl. Offe1983) hat sich mittler-
weile endgiiltig als das decouvriert, was sie immer war: Ausdruck von Wunschdenken, Hirngespinst
oder Mittel fiir andere Zwecke. Deutlich geworden ist demgegeniiber, dass Arbeit fiir die meisten ten-
denziell umso zentraler wird, je knapper und je schwerer erreichbar sie ist.
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III. Podium'

»Im Dickicht der Reformen — Folgen und Nebenwirkungen
fiir Arbeitsmarkt, Arbeitsverhiiltnis und Beruf* —

Teilnehmer: Peter Bartelheimer, Sabine Gensior, Jiirgen Kiihl,
Bent Paulsen, Bernd Reisert, Hilmar Schneider
Moderation: Hans Gerhard Mendius
1. Einstiegsfrage: Die positive Entwicklung auf dem deutschen

Arbeitsmarkt in der letzten Zeit, ist sie eine ,,Eintagsfliege* oder
eine tatséichliche Trendwende?

Nachdem sich die Tagungsreferate (mit Ausnahme des Beitrags von
Dietz/Walwei) schwerpunktmifig mit ,,qualitativen” Entwicklungen auf dem
Arbeitsmarkt befasst haben, soll angesichts der neueren Entwicklungen auch die
Frage thematisiert werden, welche Richtung die Entwicklung von Beschiftigung
und Arbeitslosigkeit nimmt.

SAMF hat in ihrer mittlerweile fast 30-jahrigen Geschichte immer einen beson-
deren Akzent auf strukturelle Verdnderungen gelegt. Zum Beispiel stand am An-
fang die intensive Befassung mit unterschiedlichen Forschungsansétzen in der
Arbeitsmarktforschung, den sog. Segmentationskonzepten. Das Entstehen von
SAMEF 1977 erklart sich allerdings auch nicht zuletzt daher, dass man nach einer
relativ langen Phase hohen Beschiftigungsstandes erstmals mit anhaltender
Massenarbeitslosigkeit konfrontiert war — unter Massenarbeitslosigkeit verstand

Die Diskussion wurde mit Hilfe einer von Hans Gerhard Mendius in Abstimmung mit den Podiumsteil-
nehmern/innen entwickelten Fragen- und Thesenliste strukturiert. Teilnehmer/innen waren: Peter Bar-
telheimer, Sabine Gensior, Jiirgen Kiihl, Hans Gerhard Mendius (Moderation), Bent Paulsen, Bernd
Reissert und Hilmar Schneider (weitere Informationen zu den Teilnehmern am Schluss dieses Bandes).
Um die Lebendigkeit der Debatte und die Wechselbeziige der Beitrige zu erhalten, wurde der Bandmit-
schnitt zunéchst transkribiert und in nur sprachlich iiberarbeiteter Form den Autoren zugeleitet. Von der
Moglichkeit, eventuelle Unklarheiten oder Missverstindnisse selbst zu beseitigen, haben einige
Gebrauch gemacht, alle haben ihre Statements autorisiert. Die abschlieBende redaktionelle Uberarbei-
tung erfolgte durch den Moderator.
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man bereits damals den Anstieg der registrierten Arbeitslosigkeit in der Bundes-
republik auf tiber eine Million. Und die Auseinandersetzung mit Arbeitsmarkt-
theorien und Forschungskonzepten war nicht zuletzt dadurch motiviert, dass
man tragfihige Ansétze zur Wiedererlangung von Vollbeschiftigung entwickeln
wollte.”

Gefragt werden soll daher:

e Wie ist die neuere Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt einzuschétzen?

e Handelt es sich tatséchlich um eine Trendwende?

e I[st das derzeit tiberhaupt schon zu beurteilen?

Gegebenenfalls:

e Welche weiteren Voraussetzungen miissten gegeben sein (bzw. geschaffen
werden), damit es zu einer nachhaltigen Verbesserung der Arbeitsmarktsitua-

tion kommt?

e Welchen Beschiftigungsstand (Erwerbstitigkeit, Arbeitslosenquote) halten
Sie fiir erreichbar?

e Was sind mogliche Indikatoren fiir die Beurteilung der Arbeitmarktentwick-
lung?

Jiirgen Kiihl

Entwicklung und Perspektiven des Beschiftigungssystems sind erfreulich: Rund
40 Mio. Erwerbstitige, darunter 35 Mio. Arbeitnehmer und fast 27 Mio. sozial-
versicherungspflichtig. Beschiftigte, 764.000 Arbeitslose weniger als vor einem
Jahr. Das ist erst einmal ein Erfolg — so etwas haben wir seit 10-15 Jahren nicht
gehabt. Der Beschiftigungsaufschwung diirfte auch so weitergehen, weil er ge-
samtwirtschaftlich untersetzt ist. Die Wirtschaft wichst in diesem (2007 um
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2,7 %) und im néchsten Jahr (2008 um 2 %). Oberhalb der sog. Beschiftigungs-
schwelle also entstehen durch Wachstum zusitzlich hunderttausende von Ar-
beitsplitzen auch im Bereich sozialversicherungspflichtiger Beschéftigung. Das
ist gut so. Alle gesamtwirtschaftlichen Nachfragekomponenten entwickeln sich
positiv: Der private Verbrauch, die Inlandsausriistungsinvestitionen, neuerdings
auch die Bauinvestitionen, der Export rennt sowieso. Deutschland ist nicht Op-
fer der Globalisierung, sondern ihr Treiber. Exportiiberschiisse von 150/160
Mrd. Euro sind ein Pfund, das zeigt, dass die mehrjdhrige Stagnation der Lohn-
stiickkosten uns konkurrenzfahig macht in aller Welt.

Probleme sehe ich nach wie vor in der Entwicklung der Realeinkommen, die in
den letzten zehn Jahren keineswegs gestiegen sind. 2007 kommt eine interessan-
te Lohnrunde. Denn die Verteilungsspielriume der letzten zehn Jahre sind nie
ausgeschopft worden mit Ausnahme von 2003. Die Arbeitsproduktivitit je
Stunde steigt ganz erfreulich als die Quelle fiir reale Lohnerh6hungen. Man darf
die Tarifverhandlungen nicht vorwegnehmen, die stehen den Tarifparteien zu.
Ich denke aber schon, dass auch in der Lohnentwicklung die Zeit der moderaten
Abschliisse vorbei ist und dass man sich an der Produktivitdt und der Preisstei-
gerung orientiert.

Ich bin der Auffassung, dass der Erholungsprozess insgesamt eine gewisse Ste-
tigkeit hat und es konjunkturell weiter aufwirts gehen kann und wir dadurch die
Chance haben, die Arbeitslosigkeit weiter zu reduzieren. Nach 4,5 Mio. Arbeits-
losen im Schnitt von 2006 geht die Arbeitslosigkeit 2007 weiter zuriick und
konnte nach aktuellen Prognosen 2008 bis auf 3,4 Mio. sinken. Zwar nimmt
auch die Langzeitarbeitslosigkeit ab, doch unterdurchschnittlich und unbefriedi-
gend. Deshalb bin ich der Meinung, dass wir mehr offentlich finanzierte Be-
schiftigung brauchen, dariiber konnen wir gleich diskutieren. Das Beschiftiger-
verhalten und der Arbeitsmarktprozess haben sich doch dahin entwickelt, dass
es hunderttausende von Arbeitslosen gibt, die unter diesen Produktivitétsbedin-
gungen so ohne weiteres von den Betrieben nicht aufgenommen werden. Es ist
schon so etwas wie eine erfreuliche Wende die stabilisiert werden kann und

muss.
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Auch die 6ffentlichen Finanzen haben sich hervorragend entwickelt, wir sollten
das Maastrichtkriterium von 3 % einhalten, aber nicht auf 1 % heruntergehen, es
sind also auch finanzielle Spielrdume da, insbesondere bei den Kommunen, aber
auch bei den Léndern und beim Bund, um hier Beschéftigungsprogramme auf-
zulegen. Und als Letztes: Die neue Forderperiode der EU-Strukturfonds hat be-
gonnen. 26 Mrd. Euro stehen 2007-2013 fiir Deutschland zur Verfiigung. Auch
damit kann man verniinftige Arbeitsmarkt- und Beschéftigungspolitik machen,
wie in der Vergangenheit auch. Uberaus unerfreulich ist es m.E., dass die bereit-
gestellten Mittel fiir aktive Arbeitsmarktpolitik sowohl im SGB III — Bundes-
agentur fiir Arbeit — als auch im SGB II — Grundsicherung, 2006 bei weitem
nicht ausgeschopft worden sind. Sogar die EU-Strukturfonds schopften die vor-
handenen Mittel nicht aus. Der eigentliche Skandal liegt darin, dass die zustdn-
digen Verwaltungen und Institutionen unféhig oder so gesteuert waren, dass sie
bei Massenarbeitslosigkeit riesige Uberschiisse produzieren, die verniinftig fiir
eine aktive Arbeitsmarktpolitik hitten eingesetzt werden kdnnen.

Peter Bartelheimer

Auch ich freue mich tiber die Zahlen, die Jirgen Kiihl referiert hat. Aber wir
haben hier bisher dartiber gesprochen, dass die Unsicherheit ins Beschéftigungs-
system zurtickkehrt und dass wir massive Teilhabeprobleme im Beschiftigungs-
system und am Arbeitsmarkt haben, und ich glaube nicht, dass ein Anziehen der
Konjunktur an diesen Problemen grundsétzlich etwas dndern kann.

In diesem Zusammenhang stellt sich fiir mich auch die Frage, wie wir denn ei-
gentlich diese Zahlen zu interpretieren haben, bzw. welche Zahlen wir eigentlich
brauchten, um die Frage, ob es sich tatsdchlich um eine Trendwende handelt,
beantworten zu konnen. Wir haben Zahlen zur Entwicklung der Erwerbstitig-
keit, und wir erfassen auch einigermafen die sozialversicherungspflichtige Er-
werbstitigkeit. Aber schon bei der Erwerbstitigkeit, die wir jetzt messen, han-
delt es sich nicht mehr um das gleiche statistische Konstrukt, mit dem im letzten
Konjunkturzyklus gemessen wurde. Und dann unterlief Ulrich Walwei gestern
ein sehr schoner Versprecher: Er sprach von der ,,Erosion des Normalarbeitslo-
sen®. Dahinter steht auch ein reales Problem. Wenn man wissen will, wie sich
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die Unterbeschéiftigung entwickelt, dann sollte man bitte nicht auf die Zahl der
registrierten Arbeitslosen schauen, die sagt dariiber ndmlich relativ wenig aus.
Eigentlich miisste uns interessieren, wie sich das Gesamtaggregat ’Unterbe-
schiftigung’, das vom IAB zuletzt fiir 2006 auf 5,9 Mio. geschitzt wurde (Bach
et al. 2007), zusammensetzt: aus registrierter Arbeitslosigkeit, aus relativ er-
werbsnahen Erwerbslosen, die das statistische Kriterium der ILO erfiillen, die
aber die Arbeitsagentur nicht einschalten, aus Stiller Reserve, aus Arbeitslosen,
die zwar registriert sind, die aber wegen erleichterten Bezugs nach § 428
SGB 111, oder weil sie der falschen Kundengruppe angehoren, nicht zur amtlich
bekdampften Arbeitslosigkeit gehoren. Die Verschiebungen zwischen diesen Ag-
gregaten miissten uns eigentlich interessieren, bevor man so etwas wie Entwar-
nung gibt.

Die Bundesregierung will kiinftig mit der Bundesagentur indikatorgestiitzte
Zielvereinbarungen abschlieBen. Wenn ich die Diskussion von gestern Revue
passieren lasse, dann wéren wir — glaube ich — im Moment nicht ,,sprechfahig®,
wenn wir den Auftrag hitten zu sagen, wie solche Zielvereinbarungen und Indi-
katoren aussehen miissten. Dazu missten wir aber dringend sprechfidhig werden,
das heifit wir miissten uns dariiber verstindigen, mit welchen Indikatoren wir
den Zielzustand am Arbeitsmarkt beschreiben, den wir erreichen wollen oder
den wir noch fiir moglich halten. Das sind nicht die etablierten Indikatoren der
Arbeitsmarktberichterstattung, mit denen im Moment insbesondere das politi-
sche System noch versucht, Erfolge auszuweisen.

Daran schlief8t sich die Frage an, was fiir eine 6konomische Dynamik man ei-
gentlich braucht, um ldngerfristig einen solchen Zielzustand und ein neues
Schutzniveau fiir Erwerbsarbeit zu erreichen. Man muss dann auch iiber ein
neues Modell 6konomischer Dynamik diskutieren. Ich wiirde die aktuelle Ent-
wicklung also als eine konjunkturelle Wende betrachten, nach der alle grofen
Fragen nach wie vor offen sind.
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Bernd Reissert

Wir landen schon wieder bei dem, was der Diskussionsleiter angemahnt hat
nicht zu tun, wir schauen ndmlich schon wieder auf die Strukturen und nicht auf
das Globale, ich denke aber das ist richtig, weil man die Entwicklung nur ein-
schitzen kann, wenn man doch ins Detail schaut. Ich wiirde gerne das Augen-
merk auf eine Entwicklung richten, namlich die, dass bei aller Erfreulichkeit des
Riickgangs der registrierten Arbeitslosigkeit — und natiirlich stimmt das, was
Peter Bartelheimer zu dem gesagt hat, was es sonst noch gibt — auch zwar be-
kannt aber nicht sonderlich rezipiert worden ist. Namlich darauf, dass der Riick-
gang sich vor allem im Bereich der kiirzerfristigen Arbeitslosigkeit vollzieht,
dass sich aber die Langzeitarbeitslosigkeit verfestigt und weitgehend konstant
geblieben ist. Das sieht man auch an den Leistungsbeziehern: Der Bestands-
riickgang ist im Wesentlichen im Bereich des Arbeitslosengelds I zu sehen und
sehr viel weniger beim Arbeitslosengeld II und dafiir gibt es nun einerseits Ur-
sachen, die hier im SAMF schon sehr lange bekannt sind, ndmlich, die Tatsache
dass — vereinfacht gesagt — Langzeitarbeitslosigkeit ein sich selbst verstirkendes
Vermittlungshemmnis ist. Aber es gelten auch institutionelle Ursachen, denn die
Bundesagentur fiir Arbeit ist gehalten auf betriebswirtschaftliche Kennziffern zu
schauen und das heil3t zunidchst einmal, die zu bearbeiten, die im mittleren Kun-
densegment sind und eben nicht die ganz schweren Féllen und sie wird zu sol-
chem Verhalten dadurch besonders angereizt, dass es einen Aussteuerungsbetrag
gibt, ndmlich den Betrag, den sie bekanntermaflen zahlen muss fiir jeden, der
vom ALG I ins ALG II hiniiberwandert. Daher lohnt es sich nicht in Fille zu
investieren, von denen man ohnehin weil}, dass sie ins Arbeitslosengeld Il wan-
dern. Also hier sind klare institutionelle Anreize gesetzt und insofern wiirde ich
Jirgen Kiihl etwas widersprechen, wenn er sagt, dass die Nichtausschopfung der
arbeitsmarktpolitischen Mittel ein Skandal ist — das ist es sicherlich, aber: der
Skandal hat seine Ursachen in institutionellen Anreizen.

Hilmar Schneider

Ich wiirde zur Frage, ob wir eine Trendwende oder eine ,,Eintagsfliege” ver-
zeichnen, gerne noch eine Reihe anderer Fakten zur Debatte stellen: Wenn man
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es niichtern betrachtet, ist die Trendwende gar nicht so exorbitant, wie es auf
den ersten Blick scheinen mag: 2006 lag die Arbeitslosigkeit im Schnitt bei
4,5 Mio., im Jahr davor bei 4,8 Mio. Das einzige was, da gebe ich Jirgen Kiihl
wirklich recht, exorbitant war, war der Riickgang von Dezember 2006 auf Janu-
ar 2007. Der war so grofl wie nicht nur in den letzten 10-15 Jahren nicht, son-
dern wohl auch so grof3, wie in der ganzen Nachkriegsgeschichte noch nicht.
Aber das heiflt noch lange nicht, dass wir tiber den Berg sind und insofern kann
man sich fragen: Haben wir es tiberhaupt mit einer besonderen Erholung zu tun.
300.000 Arbeitslose weniger sind jedenfalls noch lange kein Grund Entwarnung
zu geben, sondern da haben wir noch eine Menge vor uns wenn man von den
4,5 Mio. signifikant runter will. Die Frage, die sich mir stellt ist: Wenn es sich
um eine Trendwende handelt, dann miisste sie ja damit einhergehen, dass sich an
deren strukturellen Bedingungen etwas geédndert hat, die fiir die Arbeitslosigkeit
verantwortlich sind. Dass wir es mit einer starken Weltkonjunktur zu tun haben
ist offenkundig, die Konjunktur ist aber ein sehr unzuverldssiger Partner, wenn
es darum geht, strukturelle Arbeitslosigkeit zu beseitigen.

Wenn ich mir anschaue, was die strukturellen Ursachen sind, dann glaube ich
schon sagen zu konnen, dass hier etwas passiert ist. Denn das Grundproblem mit
dem wir es bislang zu tun hatten, ndmlich, dass das soziale Sicherungssystem
den Menschen falsche Tatsachen vorgespiegelt hat, ndmlich, dass sie Zeit haben
mit der Jobsuche, daran hat sich etwas gedndert und dass der Bezug von ALG I
zurlickgeht hat viel damit zu tun und weniger mit dem, was Sie angesprochen
haben, Herr Reissert. Es hat damit zu tun, dass den Menschen heute klar ist, dass
sie nicht viel Zeit haben, dass sie auf Jobangebote schneller reagieren miissen,
als sie das frither getan haben. Wenn es so wire, dass hier quasi ein Verwal-
tungstrick funktioniert aufgrund des Aussteuerungsbetrags, dann muss ich sa-
gen, wire nicht zu erklaren, weshalb die Zahl von ALG I Beziehern so stark zu-
riickgeht, denn es ist ja nicht nur so, dass sich die Bundesagentur jetzt verstarkt
um Arbeitslose kiimmert, die leicht vermittelbar sind, sondern auf der anderen
Seite ldsst sie auch die mehr oder weniger in Ruhe, bei denen sie davon ausgeht,
dass sie nicht so leicht zu vermitteln sind. Wenn das so ist, dann haben Sie auf
der einen Seite eine Gruppe, die vielleicht ein bisschen schneller vermittelt wird,
als frither auf der anderen Seite aber eine Gruppe, die demgegeniiber langsamer
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vermittelt wird, und insofern ist nicht zu erkennen wieso dann der ALG 1 Bezug
zurlickgeht. Ich glaube das hat wirklich etwas mit den verinderten Rahmenbe-
dingungen zu tun, die den Beteiligten schirfer als frither klarmachen, dass sie
nicht viel Zeit zu verlieren haben. Dass auf der anderen Seite der Bezug bei
ALG 2 stagniert, hat auch etwas damit zu tun, dass wir hier ein Problem ange-
hduft haben, dass so leicht auch nicht mehr wegzukriegen ist. Wenn Menschen
sechs oder sieben Jahre arbeitslos gewesen sind, ist es verdammt schwer, sie
wieder in Arbeit zu bringen. Was wir da beobachten, ist moglicherweise die
Rechnung fiir Siinden der Vergangenheit und damit werden wir noch lange zu
tun haben

Bent Paulsen

Ich wollte in dem Zusammenhang noch einen ganz und gar anderen Gesichts-
punkt ansprechen. Mir ist bei der vom Moderator gestellten Frage ein Gedanke
gekommen: Wir wissen, dass das Angebotsverhalten der Betriebe bei Ausbil-
dungsplitzen duBerst konjunkturabhingig und — im Wesentlichen jedenfalls —
durch betriebswirtschaftliche Rentabilitdtserwidgungen geprdgt ist. Die Ent-
scheidung tiber den Abbau oder den Zuwachs von Arbeitsplitzen in Abhidngig-
keit der Gewinnentwicklungen bzw. -erwartungen beeinflusst in starkem Maf3e
auch die Entscheidung dariiber, ob der Betrieb iberhaupt weiter ausbildet und in
welcher Anzahl Ausbildungsplétze angeboten werden: Wenn Personal abgebaut
wird, dann ldsst regelmiBig auch die Ausbildungsintensitét nach. Sozialpoliti-
sche Verpflichtungen der Unternehmen in Bezug auf Ausbildungsplatzangebote
sind dagegen eher nachrangig. .Und da ist das Bemerkenswerte, dass gerade die
neuesten Zahlen darauf hindeuten, dass Betriebe wieder mehr Ausbildungsplétze
anbieten. Wenn man dieses Verhalten von seiner psycho-okonomischen Bedeu-
tung her zu interpretieren versucht, kann das eigentlich nicht anders verstanden
werden, als dass wieder mehr Zuversicht besteht, dass man diese Ausgebildeten
anschlieend auch als Fachkrifte wird brauchen und weiterbeschéftigen kénnen,
mithin in diesen Unternehmen ein wachsender Fachkriftebedarf erwartet wird.
Es ist zwar nur eine sehr abgeleitete Handlungsebene, auf der sich dieses Ge-
schehen abspielt, aber es erscheint mir zumindest lohnend dariiber nachzuden-
ken, ob die gestiegene Ausbildungsbereitschaft auch ein Indikator dafiir ist, dass
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wir es beim aktuellen Konjunkturaufschwung nicht mit einer Eintagsfliege zu
tun haben. Das ist zwar keine typische arbeitsmarktpolitische Betrachtungswei-
se, die ich hier einbringe, aber das ist auch nicht mein Metier.
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Hans Gerhard Mendius ruft den zweiten Fragenkomplex auf
2. Arbeitsmarktentwicklung und Qualitit der Arbeit

Ist die Abkehr vom Normalarbeitsverhdltnis unvermeidlich zur Verbesserung
des Beschiftigungsstandes oder haben wir es mit einer wesentlichen (Legitima-
tions-)Grundlage der ,,sozialen Marktwirtschaft™ zu tun?

Betrachtet man das Verhiltnis von Prekarisierung und Arbeitsmarktpolitik nach
SGB II und III, geht es dann noch um ,,gute Arbeit oder nur noch um ,,Beschif-
tigung um jeden Preis“?

Was kann man im Hinblick auf den Stellenwert von ,,einfacher Arbeit“ und
Niedriglohnsektor erwarten? Kommt es zu einer Ausweitung des Niedriglohn-
sektors durch die Verwandlung von Lohnersatz- in Lohnergédnzungsleistungen?
Hat ein Niedriglohnsektor Auswirkungen auf die Qualifikationsstruktur? Sind
»arbeitende Arme* besser als ,,nichtarbeitende Arme* oder gibt es Alternativen?

Sabine Gensior

Ich wollte auf einen toten Winkel der Diskussion hinweisen. Wir diskutieren
hier jetzt eigentlich tiber erste kiimmerliche Schritte beim Riickgang der ALG-
Empfianger. Das konnen wir vielleicht auch noch in die Tiefe treiben, aber ich
wiirde — da wir nicht allzu viel Zeit fiir die Debatte haben — doch dazu raten,
sich einen etwas weiteren Horizont zu stecken und zu fragen: Diskutieren wir
eigentlich bereits die Reform der Reformen? Dazu gab es bereits Uberlegungen
bei Herrn Bartelheimer; es ging da um die Verfeinerung von Indikatorensyste-
men. Aber worum geht es eigentlich? Ich verstehe unter dem toten Winkel der
Debatte — und dies nicht nur hier und jetzt — dass wir es eigentlich mit Grofre-
formen in der Gesellschaft zu tun haben — so auch das Thema des Podiums-, die
ohne jeglich experimentelle Erprobung stattgefunden haben, sozusagen Grof3re-
formen des Sozialstaats unter dem Vorzeichen der Finanzkrise.
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Jirgen Kihl hat bereits darauf hingewiesen, dass sich jetzt die finanziellen
Spielrdume erweitern. Die Frage ist, welches die Auswirkungen wéren, wenn
man die Messinstrumente verfeinerte — da kniipfe ich an Herrn Bartelheimer an.
Meine Hypothese dazu ist die, dass wir in den vergangenen Jahren Teil-System-
Reformen gewirtigen mussten, die auch unsere Institutionen stark beschadigt
haben. Die Frage, die ich mir stelle ist die, ist eigentlich angesichts dieser Blu-
men, die vielleicht anfangen zu blithen mit dem Anziehen der Konjunktur und
dem Entstehen von etlichen Arbeitsplitzen, ist es eigentlich moglich, noch mal
ins Auge zu fassen, dass diese Reformen, die — das kann niemand bestreiten —
unter dem Zeichen der Finanzkrise durchgefiihrt wurden, dass die nochmals auf
den Priifstand gestellt werden. Und zwar nicht nur bei der Verfeinerung von In-
dikatorensystemen, um die Zielgruppen besser zu erfassen, sondern die Frage ist
zu stellen: Was leistet sich diese Gesellschaft eigentlich mit den Grofreformen,
die sie nicht auf den Priifstand stellt. Wir haben diese GroBreformen mit den
Hartz- Gesetzen und SGB II und III zu gewiértigen gehabt. Wir haben aber auch
schleichend — das ist offenbar im SAMF nicht so ganz der Fokus des Interesses
— die Grofireformen im Bereich der Hochschulen durch den Bologna-Prozess,
der auch tiberlappen wird in den Bereich der Beruflichen Bildung und wir haben
weiterhin diese Grofireformen im Bereich des europidischen Qualifikationsrah-
mens. Nun haben wir das Gliick, dass bei der beruflichen Bildung der Gedanke
des Modellversuchs, des Experiments sehr gut etabliert ist und wir uns in diesem
Bereich vielleicht nicht mit GroBreformen ohne Experimente auseinanderzuset-
zen haben. Hier scheint mir in der Bundesrepublik Deutschland und speziell am
BIBB, das ja der Haupttrager von Modellversuchen war, das soziale Lernen
schon viel weiter fortgeschritten. In anderen Bereichen aber haben wir eine un-
endliche Abstinenz gegeniiber Modellversuchen und dem Experiment. Meine
Frage — auch an die Runde — wire: Warum hat man eigentlich nicht, bevor man
die Hartz-Gesetze implementiert hat, den Gedanken des Modellversuchs oder
des Experiments an sich herantreten lassen, bevor man Institutionen labilisiert
und beschédigt hat.
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Jiirgen Kiihl

Ich greife die Uberlegungen von Sabine Gensior gerne auf. Sie hat aus meiner
Sicht die Begriindung daftir, warum es — jedenfalls im arbeitsmarktpolitischen
Teil — keine Modellversuche gab, schon selber geliefert. Es lag schon an der Fi-
nanzkrise, obwohl dabei niemand genau hingesehen hat. Die Sozialleistungsquo-
te ist ndmlich heute in Westdeutschland eher niedriger als 1982, in den neuen
Léndern ist sie allerdings mit fast 50 % etwas hoch. Aber mit insgesamt rund
einem Drittel des Bruttoinlandsprodukts geben wir heute fiir Soziales nicht mehr
aus als etwa vor 20/25 Jahren. Die Finanzkrise war eher eine der Einnahmensei-
te, wegen moderater Lohnabschliisse, wegen stagnierender Konjunktur, Steuer-
reformen usw. Das scheint jetzt aber iiberwunden und insofern kommen wir da-
hin zu fragen, ob das eigentlich alles richtig war, was wir gemacht haben. Die
Offiziellen geben auch klar zu, dass es ein massiver Fehler war, gleichzeitig die
soziale Grundsicherung mit SBG II einzufiihren und einen voéllig neuen Rechts-
rahmen zu schaffen (Arbeitsrechtsverhdltnisse, Sozialrechtsverhiltnisse) eine
Rutsche von einer nettoeinkommensabhéngigen Arbeitslosengeldzahlung zu ei-
ner bediirftigkeitsabhéngigen Zahlung, bei der jeder arbeitslose Facharbeiter mit
50 nach einem, spétestens 1 '2 Jahren gleichgestellt ist mit jedem, der frither am
ganz anderen Ende des Spektrums war. Diese Gefahren sind nach wie vor da.
Gleichzeitig hat man parallel zu der Gesetzesdnderung auch noch die institutio-
nelle Anderung durchgefiihrt und damit die Institution Arbeitsverwaltung mas-
siv beschadigt. Ich halte es fiir einen Unsinn, die Arbeitsagenturen, die Arbeits-
gemeinschaften und die kommunalen Zustindigkeiten in 69 Kommunen zu
trennen. Wenn jemand als arbeitsfihig definiert wird und es z.B. heif3t, er/sie
kann drei Stunden am Tag arbeiten, dann gehort er in die Arbeitsverwaltung und
in die MaBnahmen, die dafiir vorgesehen sind.

Zum Stichwort 6ffentlich geférderte Beschéftigung habe ich bereits etwas ge-
sagt. Dass man jetzt das Problem besser sieht, dass es hunderttausende von
Menschen gibt, die auch unter den jetzigen erfreulichen Konjunkturbedingungen
nicht unterkommen, ist klar. Konsens ist auch, dass deren Beschéftigung, beruf-
liche Qualifizierung und soziale Sicherung steuerfinanziert werden, aber dafiir
brauchen wir keine neuen Institutionen. Die Zeit fiir Experimente ist aber vor-
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bei, die Evaluierung lduft, Ende 2008 sind die Berichte da, dann ist die Legisla-
turperiode vorbei, dann werden wir sehen, was passiert. Ich bin jedenfalls sehr
dafiir, dass wir diese unsédgliche Trennung wieder autheben und die Arbeits-
agenturen wieder das machen lassen, was sie wirklich kénnen.

Hilmar Schneider

Ich habe sehr viel Sympathie fiir den Gedanken, dass man all die Manahmen,
die getroffen worden sind, erstmal vorher hitte sorgfiltig ausprobieren miissen.
Ich mochte aber auch sagen, dass zwischen den Begriffen, die Sie verwendet
haben — ndmlich zwischen Modellvorhaben auf der einen Seite und Experimen-
ten auf der anderen Seite — Welten liegen. Bei einem Experiment muss es sauber
getrennt Kontrollgruppe und Treatment-Gruppe geben. Das ist etwas anderes als
ein Modellversuch, bei dem man hinterher jede Form der freien Interpretation
der Ergebnisse vornehmen kann — damit kommen wir nicht weiter. Ich plddiere
dafuir diesen Unterschied nicht zu verwischen.

Peter Bartelheimer

Wenn man sich Léngsschnittdaten der Versicherungstriager, der Bundesagentur
anschaut, dann kommt man auf ein relativ einfaches Segmentationsmodell, das
nicht so komplex ist wie die gestrige Diskussion iiber Segmentation, das aber
deutlich macht, was wir eigentlich bei der Zielstellung der Arbeitsmarktpolitik

entscheiden miissen.

Wir finden auf der einen Seite ein Segment von Beschiftigungsstabilitit, das
immer noch erstaunlich hoch ist, das selbst in Ostdeutschland unter extrem
schlechten Arbeitsmarktbedingungen fast die Hélfte der Manner umfasst. Be-
schaftigungsstabilitit heillt, dass Erwerbspersonen, iiber einen Fiinfjahreszeit-
raum betrachtet, durchgéngig sozialversicherungspflichtig beschiftigt sind —
moglicherweise mit Betriebswechsel. Dass auch in diesem Bereich sehr viel
Verunsicherung erlebt wird und auch hier das Normalarbeitsverhéltnis erodiert,
haben wir gestern diskutiert. Trotzdem hat das Normalarbeitsverhéltnis in einem
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relativ grofen Bereich immer noch eine nicht nur normative, sondern auch eine
faktische Geltung.

Wir finden ferner ein relativ kleines Segment von Ausgegrenzten, das dem Bild
der Langzeitarbeitslosen entspricht, von dem immer filschlich in Verbindung
mit dem SGB II geredet wird — filschlich, weil das SGB 1I fiir ganz unterschied-
liche Gruppen zustindig ist und keineswegs nur fiir die vom Arbeitsmarkt Aus-
gegrenzten. Diese Gruppe war {iber einen relativ langen Zeitraum entweder
nicht versicherungspflichtig oder iberhaupt nicht erwerbstitig.

Und wir finden dazwischen ein wachsendes Segment unsicherer oder prekérer
Erwerbsbeteilung mit hidufigen Wechseln zwischen verschiedenen Erwerbsfor-
men und Maflnahmen, zwischen Leistungsbezug und ungeklédrten Formen von
Nicht-Erwerbstitigkeit.

Wenn man von diesen drei Segmenten ausgeht und die Neuausrichtung der Ar-
beitsmarktpolitik bewertet, dann ist nicht geklédrt, was das Ziel der Arbeits-
marktpolitik ist. Dartiber miissen wir dringend reden. Wollen wir die Erwerbs-
personen im stabilen Segment als Selbstversorger sich selbst iiberlassen und uns
darauf konzentrieren, die Personen im prekédren Segment sozusagen zu zirkulie-
ren, also dafiir zu sorgen, dass sie z.B. immer mal wieder eine MaB3nahme krie-
gen, damit das statistische Kriterium der Langzeitarbeitslosigkeit vermieden
wird? Oder haben wir gar noch den Anspruch, Leute aus diesem Segment wie-
der in das sichere Segment zu bringen?

Jetzt wird fatalerweise mit der von Jiirgen Kiihl angesprochenen Trennung der
Regelkreise diese Segmentierung durch die Institutionen gespiegelt. Wir haben
jetzt einen beitragsfinanzierten Regelkreis des SGB III, der ganz gut auf die Be-
diirfnisse dieses stabilen Segments mit seinen Phasen von Sucharbeitslosigkeit
ausgerichtet ist. Bei diesem Personenkreis kann Herr Schneider schon zufrieden
sein, dass sie nicht mehr so viel Zeit haben, zu suchen, aber sie haben immerhin
noch etwas Zeit. Und wir haben noch ein zweites Segment, den Regelkreis der
Grundsicherung mit dem SGB II, wo man quasi alles machen muss, was einem
angeboten wird, weil die eigene Existenzsicherung daran hingt. Es ist politisch
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gewollt gewesen, die Regeln fiir Arbeitssuche und fiir Grundsicherung so zu
verkniipfen, so dass wir mit den Institutionen den Arbeitsmarkt spiegeln, das
prekdre Segment verfestigen und damit auch eine Prekarisierung von Arbeits-
verhéltnissen fordern. Die so verstandene Aktivierung ist aullerordentlich teuer.
Es sitzt ja hier — Sie werden entschuldigen — ein relativ altes Publikum, und
deswegen werden sich einige noch daran erinnern, wie man frither {iber die Bun-
deswehr gesprochen hat. Wir miissen aufpassen, dass man nicht auch tber das
SGB II irgendwann mal sagt: ,.erstens Scheifle, zweitens teuer”. Es ist tatsdch-
lich ein sehr teures System, das die Leistungsberechtigten in prekére Beschéfti-
gung hineintreibt. Ich habe neulich eine schone Ausschreibung fiir eine MaB-
nahme gesehen: Coaching fiir Arbeitslose, die als Erntehelfer zum Einsatz
kommen sollen; beim Spargelstechen erhdlt man also sozialarbeiterische
Betreuung. Wir setzen in guter deutscher Manier sehr viel Geld ein, und viele
Leute arbeiten daran, diese Personen im prekédren Segment zu aktivieren. Wir
haben aber keine Perspektive und keine Fantasie, wie wir das prekdre Segment
moglicherweise in ein stabiles verwandeln, wie wir also das leisten konnten, was
Klaus Dorre gestern Entprekarisierungspolitik genannt hat. — Wir sollten drin-
gend einen populdreren Namen dafiir iiberlegen.

Es muss diskutiert werden, was eigentlich unser Ziel in der Arbeitsmartpolitik
ist. Haben wir eine Perspektive fiir einen Mindestschutz — jenseits des Normal-
arbeitsverhiltnisses, mehr kann das ja im Moment nicht mehr sein, der aber tiber
die derzeitigen Bedingungen im prekiren Segment hinaus geht?

Hans Gerhard Mendius

verweist darauf, dass die Debatte schon wesentlich breiter angelegt ist als an
dieser Stelle urspriinglich vorgesehen und offensichtlich der vorausgegangene
Beitrag zu weiteren Stellungnahmen animiert hat. Zugleich bittet er das Plenum
bei Bedarf sich jetzt in die Diskussion einzuschalten.

Bernd Reissert

Ich mochte noch mal die Reaktion von Hilmar Schneider auf Sabine Gensior
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aufgreifen. Haben wir nicht genug Experimente und Erprobung gemacht? Ich
wiirde dem etwas widersprechen: Es hat zum Thema Kombilohne jede Menge
kleinere und mittelgroe Modellversuche gegeben. Ich spreche vorsichtigerwei-
se nicht von Experimenten, weil die entsprechenden methodischen Anforderun-
gen dabei sicher nicht erfiillt worden sind. Die Ergebnisse sind ziemlich klar
gewesen, es hat wenig gebracht, trotzdem hélt es sich hartnickig in der politi-
schen Diskussion. Was wir haben, ist eigentlich ein GroBexperiment und die
Bundesregierung verkauft das inzwischen auch offensiv so, in dem sie sagt: un-
ser Politikstil ist so, dass wir die Dinge laufen lassen und dann umfassend evalu-
ieren. Das ist ja auch Gegenstand der SAMF-Tagung vor zwei Jahren hier in
Bonn gewesen. Wenn ich mich an Burkart Lutz zuriickerinnere, der damals — an
das BMWA gewendet — gesagt hatte: Sie haben eine grofle Verantwortung ge-
gentiiber der deutschen Arbeitsmarktforschung, wenn Sie jetzt grofle Teile davon
einbinden und erndhren. Das findet ja tatsdchlich statt, wir haben ein GroBexpe-
riment und das scheint mir im Moment auch nicht anders machbar zu sein, weil
die Unsicherheit einfach grof ist.

Ich wiirde gerne den Blick noch einmal von dort aus auf die Tatsache werfen,
dass wir es Uberhaupt mit relativ inkonsistenten und wenig koordinierten Re-
formschritten zu tun haben. Zum Beispiel stellt sich die Frage, wie die Hartz-IV
Organisation zustande gekommen ist. Im Grunde ist das ein System, das keiner
gewollt hat. Es ist weit weg, von dem, was in den Berichten der Hartz-
Kommission steht. Giinter Schmid, als deren Mitglied, hat kurz danach ge-
schrieben, das sei die Realisierung seines Konzepts von Ubergangsarbeitsmirk-
ten. Das wird er heute auch nicht mehr so sagen, weil die Segmentation ganz
stark da ist.

Die Hartz-Vorstellung war die, dass Arbeitsmarktpolitik Zugidnge aus einem
Guss liefern und fiir alle gleichermafen da sein sollte. Das Gegenteil ist heraus-
gekommen, von ,,1 zu 1 Umsetzung™ kann nicht die Rede sein. Es fehlt ein Leit-
bild der Arbeitsmarktpolitik und ein Leitbild der Koordination zwischen Ar-
beitsmarkt und Sozialpolitik. Ich fand — als Information fiir diejenigen, die ges-
tern nicht dabei waren — es sehr erfreulich, dass die Mitgliederversammlung von
SAMEF gestern ins Auge gefasst hat, eine Tagung zu den Zusammenhéngen von
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Arbeitsmarkt und sozialer Sicherung zu machen. Hier fehlt die Konsistenz vol-
lig. Man hat zwar bei den Arbeitsmarktreformen darauf geachtet, dass Konsis-
tenzen da sind zwischen Arbeitslosenunterstiitzung und Arbeitsmarktpolitik in
dem Sinne, negative Arbeitsanreizeffekte zu vermeiden, aber nach den anderen
sozialen Sicherungssystemen hat man nicht geschaut. Das ist gestern ein Stiick
weit deutlich geworden in dem Beitrag von Berndt Keller und Hartmut Seifert.
Was sind die Folgen fiir die Alterssicherung, fiir die Krankenversicherung? Ist
es Zufall, dass das, was wir sonst nie hatten, nimlich, dass es nicht krankenver-
sicherte Menschen gibt, dass das in den letzten Jahren entstanden ist? Hat das
mit den Arbeitsmarktreformen zu tun? Diese Fragen scheinen mir sehr dringend
zu sein, wenn wir iiber Konsistenzen und Nicht-Konsistenzen nachdenken

An dieser Stelle wird das Plenum einbezogen, die erste Wortmeldung stammt
von

Roland Schneider, Trade Union Advisory Committee, Paris

Ich mochte eine Anmerkung machen zu den Statements der ersten Diskussions-
runde. Herr Schneider, sie haben darauf hingewiesen, dass vermutlich hinter der
Beschiftigungsentwicklung, die wir in Deutschland erleben, Strukturreformen
stehen. Ich habe da ein ganz dickes Fragezeichen. Mein Eindruck ist, dass die
Bedeutung der Wirksamkeit der sog. Strukturreformen auf dem Arbeitsmarkt
doch sehr stark tiberschitzt wird. Ich wiirde dabei auf neuere OECD-Arbeiten
verweisen. Die OECD hat unldngst den Versuch unternommen, ein Ranking von
Arbeitsmarktreformintensitdten zu erarbeiten und interessant ist, dass dies Léin-
der-Ranking nicht korrespondiert mit der Beschdftigungsperformance der Lén-
der. Ich will da gar nicht in die Details gehen. Noch aufschlussreicher finde ich
das neue OECD-Employment-Outlook 2007. Da gibt es eine schone Tabelle, die
vergleicht die Beschiftigungsperformance von liberalen Arbeitsmarktsystemen
mit regulierten und in einer ganzen Reihe von Dimensionen sind die regulierten
schlicht besser. Bedauerlich ist in diesem Zusammenhang, dass trotz der begrii-
Benswerten Zunahme der Beschéftigung die Qualitdt der neuen Beschiftigungs-
verhiltnisse damit nicht Schritt hélt. International wird das noch viel deutlicher.
Wenn man den Blick iiber Deutschland hinaus richtet, dann kann man bei-
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spielsweise sehen, dass in Landern wie Irland — ich will gar nicht von den USA
reden — die Dramatik noch viel ausgeprigter ist. Zum Schluss zu Jirgen Kiihl,
dessen Optimismus in allen Ehren, aber ich bin mir nicht so sicher, ob das, was
wir in Deutschland an Beschéftigungsentwicklung aktuell erleben, wirklich
nachhaltig ist. Daher wiirde ich darum bitten, internationale Determinanten von
Beschiftigung nicht ganz aus dem Auge zu verlieren und ich wiirde auf zwei
Faktoren hinweisen: Auf aktuelle Entwicklungen auf den Finanzmaérkten, die
wir beobachten, Stichwort Hedge-Fonds, Wiahrungsverhiltnisse, die Rolle des
Yen. Und ein zweiter Punkt in diesem Zusammenhang: die 6konomische Ent-
wicklung in den USA. Es gibt aus meiner Sicht viele Hinweise darauf, dass
nicht ausgeschlossen werden kann, dass es dort zu einer harten Landung kommt
und dass das dann sehr schnell Riickwirkungen auf das globale Wirtschaftssys-
tem hat. Dann konnten wir auch hier sehr schnell ein Ende des Beschiftigungs-
aufbaus erleben.

Andre Bleicher, BTU Cottbus

Ich verstirke das nur und kann es daher sehr kurz machen. Ich bin auch wesent-
lich skeptischer vor allem, weil die Betrachtung bisher sehr stark die deutsche
Situation ins Auge gefasst hat. Nicht ins Auge gefasst wurde, dass wir doch
nach wie vor mit einer globalen Uberakkumulationskrise zu tun haben, bei der
ich keinen Trend sehe, dass diese Krise in nédchster Zeit behoben werden kénnte.
Und es ist auch nicht zu erkennen, dass es in den anstehenden Tarifverhandlun-
gen gelingt, die nationale Beschrinktheit der Gewerkschaften zumindest im Sine
einer Ausweitung auf den europdischen Kontext anzugehen. Auch wenn natio-
nale Tarifverhandlungen erfolgreich sind, heif3t das nicht, dass wir aus der Falle
herauskommen, dass in der globalen Konkurrenz jeder auf die Mérkte anderer
zugreifen will, weil die Binnenkonjunktur vollkommen vernachléssigt worden
ist.

Jiirgen Kiihl

Ich stimme den Einschdtzungen zwar grundsétzlich zu, aber wir wollen hier
nicht weltwirtschaftliche Schwierigkeiten des Kapitalismus fiir Deutschland dis-
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kutieren, sondern blaudugig erfreut sagen, dass wir zumindest auf einem anderen
Weg sind als in den letzten 10 Jahren. Zum Stichwort Entprekarisierungspolitik:
Das konnen wir durchaus schon angehen, indem man z.B. sagt: In jedem gefor-
derten Beschéftigungsverhiltnis féllt mit der Sozialversicherung auch ein Bei-
trag zur Bundesagentur fiir Arbeit an, so wie frither bei ABM, SAM usw. Das
heiBit: Es entstehen entweder neue Anspriiche auf ALG I oder Voraussetzungen
fiir eine SGB III-Férderung. Damit meine ich keine Forderketten. Aber wir ha-
ben jetzt diese unsédgliche Trennung in Arbeitsrechtsverhdltnisse und Sozial-
rechtsverhiltnisse. Da gibt es dann eine Mindestsozialsicherung, einen Kran-
kenversicherungsbeitrag, einen minimalen Altersversorgungsbeitrag, der dann in
die Altersarmut fiihrt. Wer ein Jahr lang einen 1-Euro-Job macht, erhoht seine
Rente um 1,15 Euro. Das muss abgeschafft werden. Wir brauchen die volle Bei-
tragspflicht und die Authebung der Trennung zwischen Arbeitsrechts- und Sozi-
alrechtsverhéltnis. Weiter miissen wir tiber die Gesamtausgaben aller 6ffentli-
chen Budgets nachdenken und sie zusammenfassen, um damit verniinftige 6f-
fentliche Beschiftigung zu finanzieren, mit Qualititskriterien, Qualifizierung
und Betreuung usw. So wie aktive Arbeitsmarktpolitiker das frither jahrelang
gemacht haben.

Wir haben in den Neuen Landern hunderttausende von Leuten einbezogen — wir
haben das in Thiiringen ziemlich lange machen konnen, wir wissen wie es geht
und wie man dabei Qualitdt sichern kann. Ich will jetzt keine neue ABM-
Debatte fithren, wir haben aber daraus gelernt, wie man vollwertige, nicht un-
terwertige Beschiftigung organisiert. Was die prekdre Beschiftigung angeht —
wenn wir dabei einmal die Teilzeitarbeit herausnehmen, dann geht es nur noch
um einen niedrigen Prozent-Bereich. Was die Lohnprekaritdt angeht: Das miis-
sen wir separat diskutieren, da sind die Debatten um gesetzliche Mindestldhne,
um Tarifstandards, auch um Lohnzuschiisse, Kosten der Unterkunft, Wohngeld,
ergidnzende Leistungen ganz wichtig, vielleicht auch eine steuerliche Subventio-
nierung von Sozialversicherungsbeitragen. Mit diesen Instrumenten versucht die
Politik, zumindest der Einkommensprekaritit entgegenzuwirken.

Historisch finde ich ganz interessant, dass wir vor 30-40 Jahren intensiv gegen
die Teilzeitarbeit gestritten haben, ebenso gegen Arbeitnehmeriiberlassung und
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ebenso gegen viele andere Erwerbsformen, die aus heutiger Sicht fast normal
sind Es war hochinteressant zu horen, dass es in der Automobilindustrie heute
20 bis 30 % Arbeitnehmeriiberlassung gibt. Teilzeitarbeit ist inzwischen normal,
auch wenn sie immer noch Doméne der Frauen in den Dienstleistungsbereichen
ist, aber sie ist rechtlich und tariflich ordentlich geregelt. Bei der Leiharbeit ist
das dhnlich und ich konnte mir bei den anderen prekdren Arbeitsverhdltnissen
auch vorstellen, dass wir einen solchen Verrechtlichungsprozess gesetzlich und
tariflich in Gang setzen, der die Prekaridt vielleicht nicht authebt, aber wenigs-
tens steuerbar macht. Das wiren ein paar Elemente einer pragmatischen konkre-
ten Entprekarisierungspolitik.

Hilmar Schneider

Ich wollte zundchst darauf aufmerksam machen, dass die Diskussion jetzt eine
implizite normative Dimension bekommt, die man durchaus hinterfragen kann.
Wenn hier — z.B. hat das Herr Bartelheimer gesagt — eine Verfestigung der Pre-
karisierung von Arbeitsverhiltnissen beklagt wird, dann muss ich doch einmal
darauf hinweisen, dass wir hier etwas skandalisieren, was fiir die Beteiligten of-
fenbar hdufig gar nicht so schlecht ist. Man muss sich dariiber im Klaren sein,
was die Alternativen sind. Wenn jemand langzeitarbeitslos ist und von ALG II
leben muss, ist das auch kein Zuckerschlecken und wenn der gleiche Mensch fiir
200 oder 300 € mehr in einem Arbeitsverhéltnis steckt, dann wird das plétzlich
beklagt, wihrend die Tatsache, dass er langzeitarbeitslos ist, offenbar geflissent-
lich tibergangen wird. Wenn man die Prekarisierung beklagt, dann sollte man
auch Antworten auf die Frage haben, wie man die Leute sonst aus der Langzeit-
arbeitslosigkeit herausbringen will. Wer darauf keine Antwort hat, sollte sich
mit Urteilen tiber prekdre Arbeitsverhéltnisse etwas zuriickhalten.

Peter Bartelheimer
Ich hatte erwartet, dass wir uns iiber diesen Punkt streiten wiirden. Aber schon
Jirgen Kiihl hatte darauf hingewiesen, dass es nicht viel teurer ist, die MafBnah-

men, die wir jetzt als Zusatzjobs organisieren, als sozialversicherungspflichtige
Tatigkeiten zu organisieren. Es wiére auch nicht viel teuerer, statt iiber einen ehr-
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lichen dritten Arbeitsmarkt tiber einen ehrlichen offentlichen ersten Arbeits-
markt zu diskutieren, also schlicht Bedarfe, die es gibt, durch 6ffentliche Dienst-
leistungen in organisierter, reguldrer Beschiftigung abzudecken. Wenn man ein-
rechnet, was wir an Coaching, Fallmanagement usw. noch obendrauf zahlen, um
dann im Ergebnis diese aus meiner Sicht normativ nicht voll befriedigenden Ar-
beitsverhéltnisse zu schaffen, muss die Frage erlaubt sein, ob man nicht noch ein
paar Euro drauf packt und damit bessere Beschéftigung schafft, das wire meine
erste Antwort. Ich bin im Ubrigen bestimmt einer der Letzten, dem man vorwer-
fen kann, ich héitte mich vorher um die Langzeitarbeitslosigkeit nicht gekiim-
mert.

Ich mochte noch zur Frage der Koordination etwas sagen. Es hat frither einmal
einen Koordinationsversuch gegeben. Das war das Stabilitéts- und Wachstums-
gesetz. Es ist damit aber nie gelungen, in dem alten fordistischen Entwick-
lungsmodell so etwas wie eine Koordination von Beschéftigungs-, Wirtschafts-,
Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik hinzubekommen. Was tatsdchlich an konzertier-
ter Aktion stattfand, war vor allem der Versuch, Lohndisziplin herzustellen —
das war auch ein ziemlicher Krampf. Auch ich habe lange kritisiert, dass sich
Arbeitsmarktpolitik eigentlich aus ithren Querschnittsaufgaben und Schnittstellen
zu anderen Politikfeldern zuriickzieht, also beschéftigungspolitisch bescheiden
geworden ist und dort keine Ziele verfolgt. Mir kommen aber immer mehr
Zweifel, ob das nicht ein Missverstindnis war. Man fragt sich: Warum ist das
alles eigentlich in den letzten Jahren gemacht worden? Was haben sich die Ver-
antwortlichen dabei gedacht? Das fragen sich ernsthaft auch Leute, die davon
sehr viel mehr verstehen als ich. Vielleicht war ja das, was man oft als Neben-
wirkung verhandelt, also z.B. die Prekarisierung, in Wirklichkeit die intendierte
Hauptwirkung? Wenn Sie sich den Evaluierungsbericht der Bundesregierung zu
den Hartz-Gesetzen I bis III anschauen (Deutscher Bundestag 2006), dann heif3t
es da — ich versuche, es mit meinen Worten zusammenzufassen: Beim Abbau
der Arbeitslosigkeit sind wir nicht sehr viel weiter gekommen, aber wir haben
groB3e Fortschritte bei der Flexibilisierung des Beschiftigungssystems gemacht.
Das aber war vielleicht genau intendiert.
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Ich nehme an, diese Arbeitsmarktpolitik zielte vor allem auf Beschiftigungspoli-
tik und auf Sozialpolitik. Man hat das Problem bearbeitet, dass wir zwar eine
hohe strukturelle Arbeitslosigkeit haben, dass diese aber — das ist auch gestern
schon gesagt worden — keinen hinreichenden Druck auf die Beschiftigung im
stabilen Segment ausgeiibt hat. Sie hat also ihre — im neoliberalen Sinne — se-
gensreichen Wirkungen nicht entfaltet, und deswegen musste man eben den pre-
kéren und ausgegrenzten Rest der Erwerbsgesellschaft auch noch aktivieren,
damit der Angebotsdruck der Arbeitslosigkeit grofer wird. Dass das das erste
Ziel war, stelle ich jetzt etwas verschworungstheoretisch in den Raum. Zweitens
hat man eine sozialpolitische Aufgabe, ndmlich die Grundsicherung, fiir dieses
beschiftigungspolitische Ziel in den Dienst genommen — mit dem Ergebnis, dass
wir jetzt tiberhaupt nicht mehr diskutieren, was ein verntinftiges Niveau von
Grundsicherung ist, und wie man sie ausgestalten muss, sondern dass wir die
Sicherung des Existenzminimums auf perverse Weise verquickt haben mit Ar-
beitsmarktpolitik. Wir diskutieren das Niveau der Grundsicherung nur noch un-
ter dem Gesichtspunkt wie niedrig sie sein miisste, damit sich noch Anreize fiir
die gleichfalls zu niedrigen Niedriglohne ergeben, und nicht mehr unter dem
Gesichtspunkt, was eigentlich ein Existenzminimum ist. Diese Indienstnahme
durch Arbeitsmarktpolitik hindert meines Erachtens die Grundsicherung daran,
ihre sozialpolitische Aufgabe zu erfiillen, und sie hindert die Arbeitsmarktpolitik
daran, ihre arbeitsmarkt- und beschéftigungspolitische Aufgabe zu erfiillen.
Deshalb brauchen wir eine verniinftige Grundsicherung und eine verniinftige
Regulierung des Niedriglohnbereichs, vor allem was das Niveau angeht — also
Mindestlohne. Und wir brauchen eine verniinftige Arbeitsmarktpolitik, wobei
das, was die Hartz-Kommission vorgeschlagen hat, ndmlich eine Anlaufstelle
fiir alle, immer noch tausendmal besser ist als die zwei Regelkreise, die wir jetzt
haben.

Lothar Lappe, Plenum
Herr Bartelheimer, Sie haben darauf hingewiesen, dass sich auch Jugendliche im
unsicheren Arbeitsmarktsegment befinden. Die Frage an Sie oder auch an Bent

Paulsen: Gibt es hier immer noch die Maflnahmenkarrieren, ist es immer noch
so, dass Jugendliche, vor allem auslidndische, in diesem unsicheren Segment zir-
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kulieren? Oder gibt es Ansatzpunkte, dass man aus diesem Teufelskreis ausbre-
chen kann?

Alexandra Uhly, Plenum, BIBB

Eigentlich dachte ich schon, dass meine Anmerkung gar nicht mehr passt, aber
jetzt passt sie doch wieder, weil sie etwas aufgreift, was gerade gesagt wurde: Es
wurden von Herrn Paulsen bereits positive Aspekte vom Lehrstellenmarkt ge-
nannt. Wir haben da aber auch die schon diskutierten Probleme der Indikatorik.
Jugendliche, die einen Ausbildungsplatz suchen, zdhlen als Nachfrager, das ist
anders als am Arbeitsmarkt und sehr viele fallen statistisch aus der Nachrage
raus, weil sie in alternativen MafBlnahmen sind. Diese Mallnahmen nehmen zu
und deshalb ist der Indikator ,,Relation Angebot/Nachfrage® am Ausbildungs-
stellenmarkt nicht sehr addquat, weil er die aktuellen Probleme nicht beschreibt.
Wir haben empirische Hinweise, dass diese Warteschleifen (wie sie auch ge-
nannt werden) zunchmen und nicht unbedingt zu einer Uberfiihrung in eine
Lehrstelle fithren, sondern man in einer Kette von MaBBnahmen verbleibt. Daher
wollte ich ein Argument nochmals stiitzen, das fiir die Arbeitsmarktforschung
angefiihrt wurde, dass wir ndmlich eine Indikatorik brauchen, also empirische
Indikatoren, die uns wirklich addquat erscheinen, die Probleme zu beschreiben.
Diese Indikatoren sind auch dann notwendig, wenn man Politikempfehlungen
geben will, die Politik fordert immer klare Zahlen zu Fragen wie: wo ist das
Problem, wo kann man etwas machen, wo ist der Erfolg? Aus der Sicht der Be-
rufsbildungsforschung wiirde ich die Forderung von Herrn Bartelheimer nach
einer Indikatorik um die Problem genau abgrenzen zu koénnen, unterstiitzen, um
klarstellen zu konnen, woriiber wir reden. Es war gestern z.B. noch etwas unbe-
friedigend, weil die Frage offen war, was ist denn jetzt eigentlich prekir, wie
hoch ist das AusmaB prekérere Beschiftigung?

Bent Paulsen
Mein Beitrag schlieB3t hier unmittelbar an. In der Diskussion, soweit ich sie ges-

tern und heute mitbekommen habe, ging es um Erwachsene im erwerbsfihigen
Alter. Die Frage des Zugangs zu Ausbildung und Beruf scheint bisher keine
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Rolle gespielt zu haben. Dazu wire zusitzlich zu dem von der Kollegin Uhly
gerade Angesprochenen noch Einiges zu sagen. Zundchst einmal ist festzuhal-
ten, dass Berufsbildung von den Jugendlichen gesehen wird als ein Weg, der zu
einer sicheren Beschiftigung fithren soll und fithren kann. Das ist auch der
Grund, warum Jugendliche so ausgeprigt den Wunsch haben, nach dem Ende
der allgemeinbildenden Schule in eine Ausbildung einzumiinden — egal ob die
nun in dualer Form (betrieblich und in der Berufsschule) oder in vollschulischer
Form stattfindet. Bei den Jugendlichen herrscht zwar noch immer die Vorstel-
lung vor, dass die vollschulische Ausbildung nicht ganz so gute Arbeitsmarkt-
chancen eroffnet, das hat sich aber tatsdchlich in letzter Zeit verdndert — die
Chancen sind hier auch gut; jedenfalls in der ldngeren Perspektive. Die Attrakti-
vitit des Berufsbildungssystems hat aber eben auch zur Folge, dass es eine U-
bernachfrage und ein Unterangebot gibt. Wir haben in der Berufsbildungspolitik
mittlerweile den absurden und skandaldsen Effekt, dass wir ein sogenanntes U-
bergangssystem haben, in das nahezu genau so viele Jugendliche einmiinden wie
in die regulire Ausbildung. Und dieses Ubergangssystem wiederum ist in sich
extrem differenziert. Im Prinzip ist es darauf gerichtet — und es hat auch darin
seine Finanzierungslogik —, dass es zu einer Ausbildung nach BBiG oder landes-
rechtlichen Bestimmungen fiihren soll, aber genau das tut es nicht annidhernd in
dem gewiinschten Umfang. Wir schitzen, dass uns dieses Ubergangssystem
mittlerweile jahrlich 6 Mrd. € kostet mit zum Teil extrem niedrigen Erfolgen,
was die Kosteneffektivitit angeht. Unser Bildungssystem hat bis heute keine
systemische Antwort darauf, was mit den Jugendlichen geschehen soll, bei de-
nen der Ubergang aus den MafBinahmen in die Ausbildung oder zumindest in ei-
ne teilqualifizierte Erwerbstitigkeit nicht gelingt. Wir wissen nur, wen es trifft
und das sind in iiberproportionalem Umfang die bereits angesprochenen Jugend-
lichen mit Migrationshintergrund, es sind die Jugendlichen mit den schlechtes-
ten allgemeinbildenden Schulabschliissen oder die mit nicht vorhandenen Schul-
abschliissen, es sind aber nicht mehr wie frither die katholischen Méddchen vom
Land, sondern es sind jetzt eher die ,,Migranten-Jungs“ aus der GroBstadt. Das
Bild hat sich also verkehrt. Dann ist natiirlich klar, um den Bogen nochmals zur
Frage der Prekaritdt zu schlagen, dass dies der Einstieg in eine dauerhafte preka-
re Existenz ist. Meines Erachtens ist dies auch der treffendere Begriff, als der
der prekdren Beschéftigung, weil Beschéftigung — wenn tiberhaupt — fiir diese
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Personen nur gelegentlich iiber ,,Jobs“ stattfindet. Dann haben wir es — um
nochmals auf Jirgen Kiihl zurtick zukommen — mit einer skandaldsen Missach-
tung des Regelwerks des Sozialgesetzbuchs 11 zu tun.

Es gibt einen Querverweis zwischen SGB III und SGB II, demzufolge alle zur
Wiedereingliederung vorgesehenen Qualifizierungsmafinahmen der Arbeits-
marktpolitik, also des SGBIII, auch fiir den Rechtskreis der sogenannten
Grundsicherung, also des SGB II, zur Verfiigung stehen und genutzt werden
konnen. Nicht einmal das ist in nennenswertem Umfang geschehen, unter ande-
rem mit der Folge, dass die Jugendlichen, die bereits in Bedarfsgemeinschaften
aufgewachsen sind, in einer dauerhaften sozialen Prekaritét verharren. Das ist
zwar meinem Eindruck nach kein arbeitsmarktpolitisches Thema mehr, es ist
auch — leider — kein bildungspolitisches Thema mehr, sondern es ist ein sozial-
politisches Thema — und dazu kann ich aus fachlicher Sicht keine kompetenten
Vorschlidge machen. So viel erscheint mir jedoch klar: Wir miissen "Prekaritét"
in der biographischen Entstehung sehen und nicht nur darauf schauen, wie sie
durch Dequalifizierung und Deklassierung in Arbeitswelten entsteht. Prekariat
ist zweifellos auch eine Folge des Scheiterns von Ausbildung und damit, verein-
facht gesagt, eine Folge des Nichthineinkommens in qualifizierte Ausbildung als

Voraussetzung fiir stabile Beschiftigung.
Hans Gerhard Mendius

Wenn ich meinem versteckten Zeitplan folgen wollte, misste ich jetzt einen
nichsten Punkt aufrufen, der unter der Uberschrift Arbeitsmarktreformen und
betriebliche Beschiftigungspolitik zu der Frage tiberleiten sollte, ob die Ar-
beitsmarktreformen auch Ausdruck verdnderter betrieblicher Arbeitskraftnut-
zungsstrategien sind und/oder ob Betriebe die Arbeitsmarktreformen zur Verin-
derung ihrer Personaleinsatz-, entwicklungs- und Qualifizierungsstrategien nut-
zen. Ich mochte diese Perspektive aber zuriickstellen, weil ich feststelle, dass
wir faktisch schon begonnen haben, den tiberndchsten Punkt zu behandeln.
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3. Auswirkungen der Arbeitsmarktreformen auf Bildung, Ausbil-
dung und Beruf

Gibt es Einflisse der Arbeitsmarktreformen auf die ,,Bildungsbereitschaft™ und

die Akzeptanz verschiedener Bildungsginge?

Fiihrt der Erwerb berufsfachlicher Qualifikation noch zu Beschiftigungssicher-
heit?

Haben wir es moglicherweise mit einem Abbau von Berufs- und Qualifikations-
schutz zu tun und was sind gegebenenfalls die Folgen?

Erfolgt — im Hinblick auf Arbeitsmarktreformen und das Duale System der Be-
rufsausbildung — eine Qualifizierung flir die Ausbildung oder fiir den Beruf?

Wie man sieht sind wir mitten in dieser Debatte, die wir deshalb fortsetzen wol-
len.

Jiirgen Kiihl

Ich mochte eine methodische Bemerkung machen. Ich glaube nicht, dass wir
neue Indikatoren brauchen, wir brauchen vielmehr einen neuen Typ von Uber-
gangsforschung. Es ist bedauerlich, dass das IAB so etwas nicht mehr macht.
Wir haben eine Ausdifferenzierung der Ausbildungswege, wir haben viele Um-
wege, wir geben Milliarden fiir sog. Ubergangssysteme aus, aber wir wissen
nicht, was da passiert und wie Prekaritit entsteht, weil an bestimmten Stellen
diese Systeme nicht funktionieren. Also brauchen wir Ubergangsforschung und
Langsschnittanalysen. In der Frage der Prekaritit kommen wir nicht weiter,
wenn wir zu bestimmten Zeitpunkten Dinge, die die Statistik hergibt, diskutieren
und fragen, was ist da atypisch, was ist prekér. Die Problematik entwickelt sich
im Grunde von der ersten und zweiten Schwelle bis hin zur Altersarmut und da
gibt es Perioden von Prekaritit und atypischen Beschéftigungsverhiltnissen, die
manchmal sogar verniinftig sein konnen, weil sie sich aus der Lebenssituation
heraus gut machen oder weil sie im Haushaltszusammenhang gut funktionieren.
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Aber iiber das Erwerbsleben hin miissen diese Prekaritdten, gerade wenn sie
wiederholt auftreten oder wiederholte Betroffenheit von Langzeitarbeitslosigkeit
eintritt, angemessen empirisch aufgearbeitet werden. Dafiir sind gentigend
Grundlagen vorhanden.

Wir sind dann in der Einkommensdimension: Die Beschiftigtenstatistik gibt die
Tageseinkommen bis zur Beitragsbemessungsgrenze genau wider, aber fiir die
atypischen und prekdren Arbeitsverhiltnisse, so sie nicht sozialversicherungs-
pflichtig sind, haben wir eben keine Daten.

Letzter Punkt: Meines Erachtens haben wir noch nicht die 6konomische Frage
zufriedenstellen beurteilt: Warum arbeiten Betriebe mit atypischen oder gar pre-
kdren Beschiftigungsverhdltnissen? Wir konnen mit den Daten aus dem
Betriebspanel genau sagen, wie die Betriebe seit Mitte der 90er Jahre ihre Be-
legschaften umgebaut haben — bezogen auf Stamm- und Randbelegschaften.
Und dann kann man nachpriifen, wie sich der wirtschaftliche Erfolg dieser Be-
triebe entwickelt hat. Haben sie innvoviert, haben sie sich um Aus- und Weiter-
bildung gekiimmert, haben sie sich nur auf die Randbeschéftigungen konzent-
riert, was hatte das fiir 6konomische Konsequenzen. Stehen die Betriebe, die auf
Randbeschiftigung setzen, plétzlich 6konomisch besser da oder sind sie vom
Markt verschwunden, weil sie es nicht geschafft haben, zu qualifizieren, zu in-
novieren usw. Diese Léngsschnittanalysen miissen unbedingt gemacht werden.
An die Adresse der hier vertretenen Forschungsférderer: Dafiir miissen genii-
gend Mittel bereitgestellt werden, das gilt auch fiir das IAB, das zunehmend sol-
che Daten bereitstellen muss.

Hans Gerhard Mendius

Zwar hat Jirgen Kiihl auch wieder bereits den Punkt ,,Arbeitsmarkt und betrieb-
liche Beschiftigungspolitik™ mit thematisiert, da sich die noch anstehenden
Wortbeitrage vermutlich aber auf die davor gefiihrte Debatte beziehen, sollten
wir diese zunichst fortsetzen. Dazu und speziell zu Bent Paulsen eine kurze
Anmerkung: Wir haben nicht nur das Ubergangsproblem von der Schule oder
von MafBnahmen in Ausbildung, sondern vor allem auch das viel weniger beach-
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tete Problem, was nach der Ausbildung kommt, das Thema der zweiten Schwel-
le also. Das wird mit weit weniger Mitteln beforscht und soweit ich es sehe auch
als weniger dramatisch wahrgenommen, weil die Negativbesetzung des Sach-
verhalts, keine Ausbildung zu haben, weit ausgepragter ist: Wenn jemand im-
merhin eine Ausbildung durchlaufen hat und dann keinen Arbeitsplatz erhilt,
gilt das eher als ,,seine Sache®. Die gesellschaftliche Problematisierung, wenn
jemand nach einer dualen Ausbildung keinen oder nur einen Arbeitsplatz findet,
der mit seinem Abschluss nichts zu tun hat, ist bei weitem nicht so ausgepragt,
als wenn er zuvor keinen Ausbildungsplatz findet.

Sabine Gensior

Ich wollte die beiden Dimensionen Employability und Beruflichkeit einfiihren.
Da spielt auch das Problem der Arbeitsmarktreformen mit hinein. Wir haben als
Hauptbestandteil der Arbeitsmarktreformen zu konstatieren, dass die Arbeitver-
mittlung auf Kosten der Beratung ausgebaut wurde, das ist ein entscheidender
Punkt. Und an dieser Stelle werden auf Grund des Verzichts auf Beratung in
Folge des sogenannten Vermittlungsskandals im Prozess der Begleitung und Be-
ratung und auch Lenkung von verschiedenen Zielgruppen — das kann mit den
Jugendlichen beginnen und endet bei den Langzeitarbeitslosen — Schritte unter-
lassen. Hier herrscht ein ganz grofles Missverhéltnis, das ich im Moment nicht
quantifizieren kann. Hier ist eine Weichenstellung auf Kosten der Beratung er-
folgt, die dann auch wieder zum Produzieren von Prekaritdt oder prekédren Le-
benslagen fiihrt. Gleichzeitig haben wir in der avisierten Berufsbildungsreform
solche Gedanken, dass man Bausteinmafnahmen fordert, beispielsweise bei der
Inaussichtnahme der verkiirzten Ausbildungsberufe bzw. Teilqualifizierungen
und gleichzeitig muss das auf Kosten der Beruflichkeit gehen. So habe ich das
zumindest vorhin verstanden, als es um die Kompetenzentwicklung ging.

Wie verhilt sich das eigentlich zueinander — auch unter dem Druck des EU-
Qualifikationsrahmens. Von daher sehe ich eher die Notwendigkeit die Reform
der Reformen zu diskutieren. Zu fragen ist, wieweit sich da Liicken aufgetan
haben, die noch geschlossen werden konnen, statt es einfach immer weiter lau-
fen zu lassen und einem anhaltenden Reformdruck zu unterliegen. Es ist ja z.B.
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auch in der Industrie iiblich, MaBBnahmen auf den Priifstand zu stellen. Ich habe
den Eindruck, dass hier auch die Entwicklung mit den zweijéhrigen Berufen ein
interessantes Phidnomen ist. Es gab — wenn ich daran noch mal erinnern darf — in
der DDR im Regelfall zweijahrige Berufe und wir hatten die doppelt qualifizier-
ten Ausbildungen. 50 % derjenigen, die einen Ausbildungsberuf abgeschlossen
haben, haben einen weiteren Ausbildungsberuf draufgesetzt. Beide Berufe sind
dann seinerzeit in der BRD nicht akkreditiert worden, mit der Begriindung, dass
sie nur zweijdhrig seien. Man konnte also den Generationen von DDR-Biirgern
eine Rechtsberatung geben, um ihre Anspriiche einzuklagen, wenn derartige
Entwicklungen Platz greifen sollten. — Es sind ca. 20 Alterskohorten von dieser
Entscheidung betroffen gewesen.

Hartmut Seifert, Plenum, stellvertretender SAMF-Vorstandsvorsitzender

Ich will eingehen auf das Verhiltnis von atypischer Beschdftigung, Bildung und
Weiterbildung. Wir haben gestern gesagt, dass gut ein Drittel der Beschiftigten
dem Segment der atypischen zuzuordnen sind, mit steigender Tendenz. Aus al-
len empirischen Befunden, die ich kenne geht hervor, dass atypisch Beschiftigte
bei betrieblich-beruflicher Weiterbildung im Zugang deutlich benachteiligt sind
gegeniiber anderen Beschiftigten mit gleichen Merkmalen wie Alter, Vorbil-
dung, Geschlecht usw. Es gibt also eine systematische Benachteiligung. Wenn
denn nun die Politik den Ausbau der atypischen Beschéftigungsverhéltnisse wei-
ter fordert, was sie in der Vergangenheit getan hat, wenn sie sie subventioniert
und weiter dereguliert und man sich dann einen weiteren Anstieg dieses Seg-
ments denkt, droht dann nicht eine Dysfunktionalitdt fiir das System. Man kénn-
te auch sagen es drohen Kollateralschidden, ndmliche eine systematische Unter-
investition in den Humankapitalstock. Die OECD weist in ihrem jiingsten
Employment-Outlook deutlich auf diese Gefahr hin. Meine Frage — und sie geht
vor allem an Herrn Schneider — ist dann: Wenn man den Weg der Deregulierung
und Flexibilisierung geht, muss man dann nicht bei Markt- und Staatsversagen,
so wie wir es jetzt beobachten konnen, mindestens von der staatlichen Seite aus
versuchen nachzusteuern, indem man sagt: Wenn wir schon flexibilisieren und
deregulieren, dann miissen wir versuchen diese Dysfunktionalitdt durch andere
MaBnahmen wieder aufzufangen. Z.B., indem z.B. eine systematische Weiter-
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bildung fiir diejenigen betrieben wird, die sonst davon abgeschnitten sind. Denn
das ist sonst fiir das System auf Dauer nicht unbedingt ein Weg, der zur Stér-
kung der Wettbewerbsfahigkeit fiihrt.

Peter Bartelheimer

Ich glaube, es wire gut, wenn wir uns darauf verstdndigen konnten, dass Le-
benslagen prekdr sind und nicht etwa bestimmte Erwerbsformen. Es macht
tiberhaupt keinen Sinn, dariiber zu streiten, dass fiir jemanden, der langzeitar-
beitslos war, die Chance, in einer befristeten Maflnahme oder in einem Verleih-
betrieb zu arbeiten, biographisch ein positiver Schritt ist. Aber wir miissen auf
Lebenslagen im Erwerbsverlauf schauen, insbesondere vor dem Hintergrund der
von mir etwas krude entwickelten Segmentierungsthese. Es ist ganz fatal, dass
sich die Evaluierung der Arbeitsmarktpolitik jetzt an einem sehr kurzfristigen
Erfolgskriterium orientiert, also schaut, wo jemand sechs Monate nach dem En-
de einer MaBinahme ist. Schon wenn Sie Eingliederungsquoten sechs und oder
12 Monate nach einem bestimmten Zeitpunkt vergleichen, dann unterscheiden
die sich stark. Wenn Sie sich dann in einem Fiinfjahreszeitraum anschauen, zu
welchen Mustern sich ein solcher Verbleib in Beschiftigung anordnet, dann
zeigt sich, dass man eigentlich nichts sieht, wenn man nur den Zeitpunktt
+ 6 Monate misst. Wir waren in einem Projekt, bei dem es um Leistungsprozes-
se nach SGB II geht, in einer ostdeutschen ARGE. Dort ist das Muster fiir die
unter 25 Jéhrigen ganz klar: Das Schuljahr ist zu Ende, dann erscheinen alle
Schulabginger verteilt iiber drei Monate bei der ARGE und beziehen dann
SGB II. Fiir sie gibt es die segensreiche Vorgabe, die immer noch ,,Clement-
Erlass* heifit: Herr Clement hatte, als das SGB II eingefiihrt wurde, ndmlich ver-
sprochen, dass kein Jugendlicher ldanger als drei Monate arbeitslos sein soll, und
das wird perfekt erfiillt. Wir haben Jugendliche beobachtet, die schon ihren drit-
ten 1-Euro-Job haben und total gefrustet sind. In der Zwischenzeit miissen sie
dann noch Bewerbungsnachweise liefern. Das ist ein Beispiel dafiir, wie man in
diesem prekdren Segment zirkuliert wird. Die einzige Moglichkeit, in Ost-
deutschland daraus auszubrechen, scheint die zu sein, nach Osterreich, Norwe-
gen oder sonst wo hin vermittelt zu werden.
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Stichwort Ubergangssystem: 40 % der Zuginge Jugendlicher in Berufsausbil-
dung fithren in diese MaBinahmen, das sind genau so viele Zuginge wie ins Dua-
le System (Konsortium Bildungsberichterstattung 2006). Wir wissen aber nichts
iiber Uberginge aus dem Ubergangssystem. Uberginge werden deshalb ein
zentrales Thema des Zweiten Bildungsberichts sein. Wir haben keinen Daten-
satz, der diese Verldufe irgendwie abbildet. Es geht sehr schlecht mit den Ver-
laufsdaten der Bundesagentur, und es gibt keine Prozessdaten, die diese Mal3-
nahmenketten und Qualifizierungsschritte abbilden.

Es gibt aber noch ein weiteres Problem. Herr Schneider, Sie haben ja die Ent-
wicklung der Férderung der beruflichen Bildung mit evaluiert: Da gibt es immer
mehr MaBnahmearten, die sich sehr stark von dem traditionellen Typus der zer-
tifizierten Qualifizierung unterscheiden. Der Konigsweg schlechthin in der Ar-
beitsmarktpolitik ist ja heute die kurzfristige Trainingsmafnahme. Alle Maf3-
nahmen, die heute im Koécher der Arbeitsvermittlerin stecken, haben irgendwel-
che Qualifizierungsanteile. Es ist aber vollig unklar, was der Qualitdtsstandard
fur diese Qualifizierungsanteile ist, und ob das Qualifizierungsziel iiberhaupt
ernst gemeint ist oder ob es bei der Mafinahme nur um den Test der Arbeitsbe-
reitschaft und der Verfiigbarkeit geht. Wir haben also immer mehr Maf3nahmen,
die keinem erkennbaren Qualifizierungsplan mehr folgen und die daher auch
keinen erkennbaren Beitrag zur Losung des Prekaritdtsproblems leisten. In dem
Zusammenhang, Frau Gensior: Es mag vielleicht intendiert gewesen sein, Bera-
tung zu reduzieren zu Gunsten von Arbeitsvermittlung, aber wenn man die Leis-
tungsprozesse im SGB II beobachtet, wie wir das jetzt in einem Projekt gemacht
haben, dann kommt man zu dem Schluss, dass mangels Vermittlung eigentlich
nur Beratung stattfindet — allerdings unter den ,,Setting-Bedingungen™ des
SGB 1II keine besonders gute. Beim SGB III mag es anders sein, ich weil} es
nicht. Wo es nichts zu vermitteln gibt, fingt man an, an den Jugendlichen herum
zu beraten. Dann gibt es gleichzeitig noch einen parallelen Beratungsauftrag der
Berufsberatung und irgendwo auch noch die Jugendberufshilfe: Verschiedene
Teilsysteme werkeln an den Jugendlichen herum und kénnen sich nicht tiber ih-
re Zustdandigkeiten verstdndigen. Man miisste ausrechnen, wie viel das tatsach-
lich kostet und ob man mit dem Geld nicht etwas Besseres machen konnte.
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Hilmar Schneider

Zum Thema berufliche Weiterbildung gibe es viel zu sagen, ich will das aber
jetzt nicht tun, weil es uns zu weit wegfiihrt. Ich mochte aber gerne auf Herrn
Seifert antworten. Ich gebe ihm vo6llig darin recht, dass eine wesentliche Funkti-
on von sozialer Absicherung auch darin besteht, dass es sich lohnt in Bildung zu
investieren und dass es dysfunktional ist, wenn man diesen Anreiz torpediert.
Die Frage, die man sich m.E. stellen muss, ist aber, ob man da nicht auch iiber
das Ziel hinausschieflen kann. Es ist sicher so, dass, wenn man zu wenig an so-
zialer Absicherung hat, dass es sich dann nicht mehr lohnt in Bildung zu inves-
tieren weil man - 6konomisch betrachtet - die Rendite dafiir nicht mehr einstrei-
chen kann. Auf der anderen Seite mag es aber auch sein — und dariiber miissen
wir uns ehrlich unterhalten — dass man auch an einem Punkt anlangen kann, wo
man des Guten zu viel tut. Ich sage jetzt in einem Haus, das quasi die Hohle des
Lowen darstellt trotzdem einmal, dass wir moglicherweise, was die berufliche
Bildung angeht, zu weitgegangen sind und an einem System festhalten, das nicht
mehr unbedingt den Anforderungen der Zeit entspricht. Wir halten daran fest,
nicht weil es so gut sondern weil es so bequem ist. Ich stelle das mal ganz pro-
vokant in den Raum. Warum ist das bequem?

Ich will zunichst fragen, was sind eigentlich die gewandelten Anforderungen?
Ich glaube sagen zu konnen, dass wir es heute mit Anforderungen im Berufsle-
ben zu tun haben, die sich nicht mehr gut mit der Vorstellung eines Berufs in
Einklang bringen lassen, die darin besteht, dass man am Anfang des Berufsle-
bens bestimmte Qualifikationen erwirbt, die einem dann durch das Berufsleben
tragen. Wir haben es vielmehr mit Anforderungen zu tun, die davon geprigt
sind, dass man permanent seinen Wissenstand anpassen muss, so dass man eine
Form des Qualifikationserwerbs dagegen setzen muss, die genau diesen Anfor-
derungen Rechnung tragt. Da kann man sich fragen, ob das System der berufli-
chen Bildung nicht auch Jugendliche auf den Holzweg fiihrt. Der Bologna-
Prozess ist ein Versuch darauf einzugehen, indem man das Prinzip des lebens-
langen Lernens zur Methode macht, indem man sagt, am Beginn erwirbt man
eine bestimmte Basisqualifikation und dann addiert man im Laufe des Lebens
dazu individualspezifisch die Module, die man braucht. Das ist m.E. durchaus
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ein addquater Weg. Da mag es Probleme geben — aber das ist gemessen an den
Anforderungen durchaus eine iiberdenkenswerte Alternative.

Was mir aufgefallen ist, ist dass in allen Landern um uns herum dieser Weg sehr
konsequent beschritten wird — nur in Deutschland versuchen wir immer noch
uns an den alten Zopfen festzuhalten und das betrifft insbesondere im System
der beruflichen Bildung ein fast schon wahnhaftes Festhalten an der Vorstel-
lung, dass jeder Jugendliche quasi auf Zuruf einen Ausbildungsplatz bekommen
muss, dass er ihm zusteht. Das kann ganz fatal sein, wenn sie namlich Jugendli-
chen den Eindruck vermitteln, dass ihnen die Lehrstelle zusteht, unabhingig da-
von was die Erfordernisse am Arbeitsmarkt sind, dann kénnen sie eine Menge
Unbheil anrichten, denn das bedeutet, dass sie Jugendliche systematisch in die
Sackgasse fithren. Das wird von der Politik in meines Erachtens geradezu ver-
antwortungsloser Weise befordert. Ich will das an einem Beispiel festmachen,
das mir noch sehr prisent ist, ich war eine zeitlang in Halle tatig am Institut fiir
Wirtschaftsforschung. Zu der Zeit hat Burkart Lutz eine sehr aufsehenerregende
Studie durchgefiihrt, die sich mit der Frage beschéftigt hat, wo eigentlich Mal3-
nahmen fuir Jugendliche durchgefiihrt werden. Das erstaunliche war: Insbeson-
dere im Bausektor. Ausgerechnet in Sachsen-Anhalt in den NBL, wo der Bau-
sektor dramatisch an Bedeutung verloren hat, werden Jugendliche in Bauberufen
ausgebildet. Warum? Weil es so billig ist! Warum halten wir an diesem System
fest. Ich will zugestehen, dass das System der beruflichen Bildung seine Berech-
tigung hat, es ist nicht vollig aus der Zeit. Wir halten aber an dem System fest,
weil es materiell so bequem ist, weil es Jugendlichen relativ frithzeitig ein Ein-
kommen schon wihrend der Ausbildung gestattet. Das ist ziemlich einzigartig in
der Welt. Das ist auch aus der Sicht von Eltern, die sich Gedanken dariiber ma-
chen miissen was aus ihrem Kind mal wird, ein durchaus nicht zu vernachlissi-
gender Anreiz, wenn sie wissen, dass das Kind mit 16 schon Geld nachhause
bringen kann. Wenn ich das mit der Alternative vergleiche, dass Eltern selber
Geld aufbringen miissen, um das Kind in eine Berufsfachbildung zu bringen o-
der eine universitire Ausbildung zu finanzieren, dann ist natiirlich haufig die
Versuchung grof3, dieses System in Anspruch zu nehmen und sich nicht genii-
gend Rechenschaft dariiber abzulegen, ob das alles noch so zeitgemil3 ist. Wir
haben wirklich ein Problem, weil wir ein Ausbildungssystem mit falschen Krite-
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rien beurteilen. Wir miissten uns davon 16sen, Dinge die sachfremd sind zum
handlungsleitenden Motiv zu machen. Ich weil}, dass ich sie hiermit schwer pro-
voziert habe und mochte an dieser Stelle Schluss machen.

Hans Gerhard Mendius

Ich will die Provokation noch dadurch verstirken, dass ich mich den Ausfiih-
rungen Uber weite Strecken anschlieBBe, allerdings nicht unbedingt, was die
Schlussfolgerungen angeht. Eindeutig ist m.E. aber, dass das System der dualen
Ausbildung eine Erwartungshaltung produziert, die lange Zeit berechtigt war
und die darin besteht, dass mit dem Durchlaufen einer dualen Erstausbildung
quasi eine Garantie eines erfolgreichen Einstiegs ins Beschéftigungssystem ver-
bunden ist. Das hat in diesem Land iiber lange Strecken der Nachkriegszeit auch
funktioniert. Allerdings ist auch hier die Einschrdnkung zu machen, dass ein
Einstieg auf einem ausbildungsadidquaten Qualifikationsniveau immer nur einem
Teil der Absolventen gelungen ist. Im Handwerk hat es immer Ausbildung weit
iiber den eigenen Bedarf gegeben. Viele Lehrabsolventen sind dann nur — heute
wiirde man sagen immerhin — auf Angelerntenarbeitspldtzen in der Industrie,
z.B. bei VW — wir haben vorhin dartiber diskutiert — gelandet. Aber immerhin
auf verhéltnismifBig gutbezahlten und damals vergleichsweise sicheren Arbeits-
platzen, mit teilweise guten Aufstiegsschancen in betriebsinternen Mérkten, in-
sofern war das eine noch akzeptable Variante. Die Uberausbildung bzw. die
Fehlausbildung in Bereichen, in denen abschbar ist, dass ein qualifikationsge-
rechter Einsatz nicht moglich ist, hilt aber an, obwohl auch diese ,,second-best-
Losung®, ndmlich der Wechsel auf einen Angelerntenarbeitsplatz kaum mehr
moglich ist, weil diese Arbeitspldtze bei weitem nicht mehr im fritheren Umfang
vorhanden sind. Insofern finde ich die Forderung, dartiber eingehend zu disku-
tieren, sehr berechtigt, stelle aber zugleich fest, dass man sich dabei erstaunli-
chen Koalitionen und breiten Abwehrfronten gegentibersieht. Das wird jetzt
moglicherweise nicht anders sein.
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Jiirgen Kiihl

Ich glaube auch, dass die Debatte heftig werden wird. Deshalb greife ich lieber
noch mal das Argument von Bartelheimer auf, der sagt, Lebenslagen sind prekar
und nicht Erwerbsformen oder Beschéftigungsformen. Das bringt die Briicke zu
Hartmut Seiferts Frage der Weiterbildung und zu Sabine Gensiors Frage der Be-
rufsberatung, Arbeitsberatung und inhaltlichen Information. Wir wissen von vie-
len MaBnahmenteilnehmern, dass sie kein Qualifikationsproblem haben, weil sie
schon einige — wenn auch meistens die falschen — MaBBnahmen durchlaufen ha-
ben. Aber in ihrer momentanen prekdren Situation wissen sie einfach nicht ein
und aus. Da fehlen eine gescheite Beratung und eine Betreuung. Wir haben in
Thiiringen immer noch eine Nachbetreuung verlangt und finanziert wenn die
Leute schon lange im Betrieb waren, sei es in betrieblicher Ausbildung, sei es in
Beschiftigung. Den Bildungs- und Beschéiftigungstragern wurde dies vorge-
schrieben, weil die geforderten Leute in so schwierigen und prekdren Lebensla-
gen waren und langsam stabilisiert werden miissen. Es ist richtig, dass die Bun-
desagentur fiir Arbeit die Vermittlung noch ausbaut, jetzt werden wieder 4000
neue Vermittlungskréfte eingestellt. Vermittlung ist das Allererste, die durch-
schnittliche Arbeitslosigkeitsdauer ist auf 25 Wochen gesunken und alle sind
gliicklich. Berufsberatung und Arbeitsberatung und mit Verlaub auch Berufsfor-
schung (schauen sie sich das Organigramm des IAB an, da ist links unten ein
ganz kleines Késtchen, da steht Jutta Allmendinger, die ist gar nicht mehr da
und da steht dann Berufsforschung): Das alles muss wieder her.

Die Berufsklassifikationen sind vollig obsolet. Wenn sie sich heute die zehntau-
senden von Stellenanzeigen in den Zeitungen anschauen, kriegen sie {iberhaupt
nicht mehr mit, was eigentlich getan werden soll. Wie miissen die Leute qualifi-
ziert sein, welche Abschliisse haben sie, das ist vollkommen abgehoben. Ich fin-
de, dass die Beruflichkeit auch einen ganz engen Bezug gehabt hat zu Tarifpoli-
tik und tariflicher Eingruppierung. Da war es klar, wie man die Leute eingrup-
pieren muss, wenn sie eine bestimmte Ausbildung und Qualifikation haben.
Wenn das auch aufgehoben ist, haben wir zur Entlohnung keine belastbaren
Briicken mehr. Das Fazit ist, wir brauchen wieder Berufsforschung und Berufs-
beratung sowie Arbeitsberatung, vielleicht auch fiir die Betriebe, wie sie mit ei-
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ner vorhandenen Qualifizierung umgehen kénnen. Wenn sich dann zur Uber-
windung einer prekédren Lebenslage Weiterbildung anbietet, dann ist das in Ord-
nung. Das Problem bei der Weiterbildung ist eher, dass die Geringqualifizierten
in den Betrieben, die Alteren, diejenigen, die keinen Abschluss haben erwerben
konnen, immer noch am wenigsten teilnehmen und dass wir weder die Gewerk-
schaften noch die Arbeitgeber dazu bewegen konnen, hier wirklich entscheiden-
de Modelle fiir die Weiterbildungsbeteiligung der Geringqualifizierten in den
Betrieben zu organisieren — der ESF konnte das tibrigens finanzieren.

Hans Gerhard Mendius

Ich gehe davon aus, dass jetzt die Reihe der Antworten auf den Kollegen
Schneider kommt. Gleichzeitig will ich darauf hinweisen, dass wir zeitlich trotz
meiner Versuche des Zeitmanagements schon relativ weit vorangeschritten sind.
Das wird sicher dazu fithren, dass wir den einen oder anderen andiskutierten
Punkt nicht mehr vertiefen und andere gar nicht ansprechen kénnen — vielleicht
konnen wir sie auf die Agenda fiir Debatten bei kiinftigen SAMF-Tagungen set-
zen.

Bent Paulsen

Jetzt habe ich immerhin die Bestitigung, dass es sich doch gelohnt hat, hierher
zu kommen, Eine wunderbare Uberleitung hat Jiirgen Kiihl geliefert, in dem er
angesprochen hat, welche Facetten die Berufsausbildung hat. Man muss sich ja
dariiber im Klaren sein, dass, wenn man iiber Berufsbildung redet, man iiber ein
multipolitisches Konzept spricht, in dem sowohl arbeitsmarktpolitische, wie
wirtschaftspolitische , wie sozialpolitische und tarifpolitische Fragen eine Rolle
spielen. Obwohl es Berufshildung heifit, ist es nach der Verfassungsrechtslage
ein Rechtsgebiet, das der Wirtschafts- und Sozialpolitik zugeordnet ist, sonst
hétte der Bund nédmlich in dem ganzen Feld nichts zu suchen. Das BBiG in sei-
ner ersten Fassung ist unter der Agide des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Sozialordnung (wie es damals hieB) und unter der Co-Agide des Bundeswirt-
schaftsministeriums entstanden. Diese Genese macht auch klar, wo die politi-
sche Stofrichtung war, die Berufsbildung in dieser Weise zu organisieren: Be-
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rufsbildung findet statt zur Sicherung qualifizierten Fachkriftenachwuchses in
Wirtschaft und Verwaltung.

Die angesprochenen unterschiedlichen Facetten spielen auch eine ganz entschei-
dende Rolle bei den unterschiedlichen Erwartungen, die an Berufsbildung he-
rangetragen werden; So besteht auf der Seite der Jugendlichen die Erwartung,
dass dies ein Weg ist, in einen geordneten Erwerbsverlauf mit einigermalen si-
cheren Aussichten auf ein Lebenseinkommen einzumiinden, bei dem sie nicht
auf Transferleistungen angewiesen sein werden. Umgekehrt wird auf der Seite
der Betriebe Berufsbildung als ein Instrument der Personalrekrutierung in be-
wertet. Dass schlieBlich ein qualifizierter Berufsabschluss jedenfalls vor nicht zu
langer Zeit aulerdem auch in den sicheren Einstieg in die besseren Tariflohn-
gruppen bedeutete, sei nur als ein weiterer Aspekt erwdhnt, der das starke ge-
werkschaftliche Interesse der Gewerkschaften am Fortbestand der Ausbildungs-
berufe erklart.

Das Kunststiick der Konstruktion von Berufen war und ist heute immer noch,
eine Entsprechung herzustellen zwischen dem Konstrukt des einzelnen Ausbil-
dungsberufs auf der einen Seite und der Vielfalt der ausgetibten Berufstitigkei-
ten, fiir die diese Ausbildungsberufe qualifizieren. Wie sollten sonst die rund
350 Ausbildungsberufe, die wir zurzeit haben, eine qualifizierte Berufsausiibung
in weit tiber 100.000 klassifizierten Erwerbstitigkeiten finden? Nebenbei gesagt,
ist es bedauerlich, dass BA und IAB die frither regelmiBig fortgeschriebene
Klassifikation der Berufe nicht mehr veroffentlichen; das IAB hatte, als es sich
auch noch erkennbar mit Berufsforschung beschéftigte, hieran immer sehr an-
schaulich aufzeigen konnen, welche Ausbildungsberufe welchen ausgeiibten
Berufen am ehesten entsprechen.

Zwischen beidem, also dem "Konstrukt Ausbildungsberuf" und den fachlichen
Anforderungen der Erwerbsarbeitspldtze, soll Berufsausbildung eine Briicke
schlagen im Sinne von ,,dorthin fithren konnen®. Das alte Bild, Herr Schneider,
von dem ich jetzt polemisch unterstelle, dass Sie es zu sehr in den Mittelpunkt
ihrer Betrachtung gertickt haben, ndmlich das ,,Zunftmodell — man lernt einen
Beruf und iibt diesen bis zum Ende des Lebens aus (der Schuhmacher, bei dem
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ich meine Schuhe reparieren lasse, hat dieses Handwerk gelernt und er wird es,
solange er arbeitsfdhig ist, selbstindig ausiiben), dieses alte Bild entspricht seit
Jahrzehnten nur noch in einigen wenigen Nischen der Wirklichkeit. Wir haben
zunchmend Ausbildungsberufe, aus denen nie eine 1:1-Berufstitigkeit hervor-
geht. Der Kfz-Mechatroniker — um ein Beispiel eines sehr hoch besetzten Aus-
bildungsberufs zu nehmen — wird nicht ausschlieBlich danach als Kfz-
Mechatroniker arbeiten, denn den Platz als solchen gibt es gar nicht in jedem
Kfz-Betrieb. Der Ausbildungsberuf ist vielmehr aus Komponenten zusammen-
gesetzt worden, von denen man zu der Auffassung gekommen ist, dass, wenn
jemand in diesem Feld tatig werden will, er oder sie tiber diese Summe an Qua-
lifikationen verfiigen konnen muss, und dass diese Qualifikationen am besten
durch Praxis mit theoretischer Untermauerung erworben werden kénnen. Das ist
der Sinn und das ist alles andere als ein altmodisches Konstrukt. Jetzt kommt
noch eine zweite bildungspolitische Dimension hinzu, die ich an dieser Stelle
erwidhnen will. Wir haben es damit zu tun, dass berufliche Ausbildung, wie wir
sie organisieren, mittlerweile auch eine bildungskompensatorische Funktion hat.
Sie muss ndmlich leider auch dafiir herhalten, missratene Bildungsgénge der all-
gemeinbildenden Schulen wieder wettzumachen, die Jugendlichen also fit zu
machen fiir das, was sie brauchen, um mit der Grundlage eines erfolgreich abge-
schlossenen Ausbildungsberufs in eine dauerhafte Erwerbsperspektive einzu-
miinden, die nicht den einen Arbeitsplatz vom Ausbildungsabschluss bis ins
Rentenalter vorsieht, sondern vielfiltige Wechsel als die grofite Wahrschein-
lichkeit fiir diese Jugendlichen. Und damit bin ich beim lebenslangen Lernen.
Berufsausbildung setzt daher auch fiir diese Jugendlichen von Beginn an das
Signal, auf das sie reagieren konnen miissen, ndmlich von dem Moment an, an
dem die Ausbildung beendet ist, stindig weiter lernen zu miissen, um das Ab-
sinken in soziale Unsicherheit zu verhindern. Wenn es die allgemeinbildende
Schule nicht geschafft hat, lebenslange Lernbereitschaft und Lernfihigkeit zu
erzeugen, dann muss all das durch berufliche Ausbildung hergestellt und verfes-
tigt werden. So gesehen haben wir bisher noch einen relativen Erfolg damit, dass
uns dieses System eine verhéltnismifBig geringe Jugendarbeitslosigkeit beschert
hat. Wir wissen dariiber hinaus, dass es immer noch mehr Langzeitarbeitslose
ohne abgeschlossene Berufsausbildung gibt als solche, die eine abgeschlossene
Berufsausbildung vorweisen. Wenn man es von dieser Seite betrachtet, ist offen-
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sichtlich der erfolgreiche Abschluss einer vollqualifizierenden Berufsausbildung
immer noch ein Weg, der groflere soziale Sicherheit verspricht. Der Umkehr-
schluss, dass man mit Ausbildung nie in prekidre Lebensverhdltnisse kommen
kann, ist zwar angesichts der Datenlage nicht moglich. Gleichwohl: wer keine
erfolgreiche Ausbildung durchlaufen hat, hat die sehr viel groB3eren Risiken, in
prekére soziale Lebensverhiltnisse einzumiinden.

Hans Gerhard Mendius

Ich mochte nur ergidnzen, dass ich nicht gegen duale Ausbildung pléddiert habe,
sondern fiir bessere Informationen fiir die Betroffenen vor dem Antritt einer
Ausbildung, etwa in der Weise, dass z.B. bei der Berufsberatung nicht nur dar-
auf geachtet wird, dass ein Betrieb gut ausbildet, sondern auch vermittelt wird,
in welcher Relation das Ausbildungsvolumen zum jeweiligen Bedarf an Ausge-
bildeten im Betrieb oder der Branche steht, damit die Auszubildenden ihre U-

bernahmechancen schon vorab bewerten konnen
Gisala Dybowski

Es gibt heute das Anspruchsdenken nicht mehr in der Weise, dass wenn man in
die Berufsbildung geht, man damit auch seinen Arbeitplatz gesichert hat. Die
Ubernahmequote liegt heute bei 59 %. Das sieht also deutlich anders aus als
noch vor ein paar Jahren. Zu Herrn Schneider: Ich denke man sollte in der gan-
zen Diskussion auch die individuelle Seite betrachten. Ich glaube, dass nicht nur
deshalb so viele Leute in die Berufsbildung gehen, weil Eltern meinen dass ihr
Kind damit mit 16 Jahren Geld nach Hause bringt. Es ist vielmehr auch ein mo-
tivationales Problem: Sehr viele junge Leute sind durch eine Berufsbildung sehr
viel motivierter zu lernen als wenn sie noch ewig in Schulen zu bleiben wiirden
und ich wiirde sagen: Wenn es die Berufsbildung nicht mehr gébe, dann wiren
die drop-out-Quoten aus allgemeinbildenden Schulen noch viel héher und wir
hitten noch ganz andere Probleme. Drittes Moment: In der beruflichen Ausbil-
dung hat sich auch Einiges getan. Berufliche Ausbildung ist ldngst nicht mehr
Fachausbildung sondern ist eigentlich eine Vorbereitung auf lebenslanges Ler-
nen und schafft die Basis mit einer breiten Ausbildung, die genau das versucht
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zu fordern, was Lothar Lappe auch herausgearbeitet hat, die Fihigkeit zur
Selbstorganisation und des selbstindigen Weiterlernens. Insofern denke ich,
dass zwar sicher Vieles in der beruflichen Bildung noch reformierungsbediirftig
ist, sie schafft aber genau die Fundamente, um dann kontinuierlich weiterlernen
zu konnen und es zeigt sich heute sehr deutlich, wer diejenigen sind, die iiber-
haupt in der Lage sind selbsténdig zu lernen. Das sind die Leute, die in ihrer So-
zialisation und ihren vorherigen Bildungsbiografien diese Féhigkeiten auch ein
Stiick weit ausgebaut haben. Berufliche Bildung ist ein Stiick weit der Grund-
stein, der dann die Voraussetzungen schafft, um sich in der ganzen Erwerbsbio-
grafie qualifiziert weiterentwickeln zu konnen.

Lothar Lappe

Ich mochte auf einige europdische Vergleichsuntersuchungen zur Berufsausbil-
dung und Berufseinmiindung zu sprechen kommen. Gegen die Argumente von
Herrn Schneider kann man die Ergebnisse des von Walter Heinz durchgefiihrten
deutsch-englischen Vergleichsprojekts anfiihren. Hier wird mit der Methode der
,matched pairs, die Berufseinmiindung englischer und deutscher Jugendlicher
untersucht, bei der sich zeigt, dass die deutschen Jugendlichen in der wesentlich
strukturierteren dualen Ausbildung qualifikatiorisch deutlich besser wegkom-
men, wihrend die englischen Jugendlichen frither ihr Geld verdienen. Europii-
sche Mehrlanderstudien — z. B. der von der Fondazione Pietro Seveso (Mailand)
durchgefiihrte Vergleich der Berufsausbildung in Italien, Frankreich, England
und Deutschland — zeigt eindeutig die strukturellen Vorteile einer flichende-
ckenden und landesweit giiltigen Ausbildung vor allem in den modernen Beru-
fen fur Unternehmen und Auszubildende. In Landern wie Italien und Frankreich
ist die Berufsbildungssituation duferst heterogen und uniibersichtlich. Die Aus-
bildung zu einem Beruf wie dem Fachinformatiker oder in den spanabhebenden
Berufen erfolgt im Trentino vollig anders — mit anderen Curricula und an ande-
ren Institutionen — als in Calabrien oder Sizilien, so dass der Wissenstransfer,
die Orientierungsmoglichkeiten und auch die berufliche Mobilitat duBerst er-
schwert sind. In Frankreich gibt es flichendeckende Ausbildungsordnungen
hochstens branchenweit (Banken), ansonsten ist die Ausbildungslandschaft
durch eine starke Zersplitterung gekennzeichnet.
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Es wurde auf die Ubernahmeprobleme an der zweiten Schwelle hingewiesen; es
gilt jedoch immer noch, dass die Jugendarbeitslosigkeit nach Absolvierung einer
dualen Ausbildung vergleichbar gering ist. Auch wenn die Ubernahme in ein
geregeltes Arbeitsverhéltnis nicht mehr automatisch erfolgt, ist die sozialisatori-
sche Bedeutung einer betrieblichen Berufsausbildung nicht zu unterschétzen,
schlieBlich lernen die Jugendlichen das Unternehmen im Abteilungsdurchlauf
kennen und erwerben anders als Vollzeitschiiler Betriebspraxis.

Bent Paulsen hat betont, dass der Beruf nicht mehr im Sinne einer Zunft gesehen
werden kann. Bei den IT-Berufen, den neugeordneten spanabhebenden Berufen,
bei den Berufsbildern des Mechatronikers, des Chemikanten oder der Fachkraft
fir Veranstaltungstechnik sind die Berufsbilder sehr offen, flexibel und stark
lernorientiert konzipiert; sie sind theoriegeleitet und praxis- und produktionsnah
zugleich.

Hier gilt, was heute der Herr Lacher gesagt hat: Die Ausbildung ist ohne Pro-
duktion gar nicht mehr denkbar. Ausbildung und Weiterbildung sind nicht mehr
getrennt zu sehen, sie sind auf die jeweils neuen Technologien in der Produktion
hin orientiert und die Spezialisten in der Ausbildung sind in der Lage oder soll-
ten in Lage sein das einzuordnen.

Sabine Gensior

Mir scheint es wichtig doch festzuhalten, — das kam auch durch die Beitrige zu-
vor heraus — dass der Beruf sowohl eine lernbezogene als auch eine sozialpoliti-
sche Bedeutung hat, eine sozialpolitische hinsichtlich des Tarifsystems, der Be-
deutung der berufsgenossenschaftlichen Dimension und auch hinsichtlich der
Beruflichkeit im Ubergang unter dem changierenden Bereich der Beschifti-
gungsfihigkeit. Letzteres haben wir jetzt nicht weiter diskutiert. Die Frage, die
sich mir stellt ist daher die: Inwieweit gibt der Staat kiinftig seine Ankerfunktion
auf? Ankerfunktion insofern, als bisher die sozialstaatliche Sicherungsfunktion
und die soziale Funktion des Berufs auch die war — und auch die Arbeitsmarkt-
politik hat sich da immer angekoppelt —, dass berufliche Bildung und Weiterbil-
dung in der Arbeitsmarktpolitik sozusagen klassisch immer im Fokus standen.
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Das ist aus meiner Sicht briichig geworden und die Frage ist: Wie wird sich das
weiter entwickeln, das ist der Punkt, den man aus meiner Sicht im Fadenkreuz
halten sollte.

Bernd Reissert

Drei kleine Punkte. Der Erste: Die von Hilmar Schneider angestofene Diskussi-
on bezog sich jedenfalls explizit auf die Wortmeldung von Hartmut Seifert. Ich
will noch mal versuchen, das zuriickzubinden.

Die Seifertsche These namlich, dass Prekarisierung von Beschiftigung, von Er-
werbstitigkeit zu minderen Investitionen in Weiterbildung fiihrt, zu der habe ich
keinen Widerspruch gehort und das ist die Riickbindung an das Gesamtthema
der Tagung, von der jedenfalls ich mochte, dass sie nicht ganz verloren geht.

Zweiter Punkt zu der These ,,Arbeitsvermittlung verdrangt Beratung* will ich
etwas sagen aus der Perspektive dessen, der seit neuerem fiir Ausbildung in der
Bundesagentur fiir Arbeit zustidndig ist. Das ist angelegt, das ist richtig, die
Bundesagentur hat derzeit einen Nachwuchsbedarf im Bereich Berufsberatung
angemeldet, der etwa ein Sechstel der Zugénge vorsieht, das ist nicht viel. Das
hat aus meiner Sicht etwas zu tun mit einer im ganzen System angelegten Kurz-
fristigkeit von Arbeitsmarktpolitik. Es hat sicher auch etwas zu tun mit demo-
graphischer Entwicklung, tiber die wir jetzt nicht diskutiert haben und — da wiir-
de ich Jurgen Kiihl sehr stark unterstiitzen — mit Unsicherheiten tiber Beruflich-
keit und fehlender Berufsforschung, das ist aus meiner Sicht zentral.

Ein ganz kurzer Punkt noch zu einem schon relativ lange zuriickliegenden Ein-
wurf von Peter Bartelheimer zu Zusammenhéngen zwischen Arbeitsmarkt und
sozialer Sicherung. Ich wiirde seiner These zustimmen oder zumindest nicht wi-
dersprechen, dass es gewollt ist, dass Flexibilisierung dann auch zu schlechterer
sozialer Absicherung zumindest im Bereich der Arbeitslosenunterstiitzung fiihrt,
denn sonst hat man ja die Angebotseffekte nicht, die man erreichen will. Nur, ob
das auch gilt fiir die anderen sozialen Risiken, ndmlich die Tatsache, dass man —
ich verallgemeinere das nicht — mit bestimmten Flexibilitdtsformen und be-
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stimmten prekédren Formen dann eben auch Probleme schafft im Bereich der an-
deren sozialen Risiken, insbesondere im Hinblick auf Alterssicherung. Das
scheint mir weniger bewusst zu sein und ich denke man koénnte es auch nicht
besonders gut vertreten, dass das so sein muss. Mir gebiihrt das Schlusswort
nicht, aber ich bin besonders gespannt auf die nichste Tagung, bei der das The-
ma ,,Zusammenhénge zwischen Arbeitsmarkt und sozialer Sicherung® anvisiert
worden ist.

Hans Gerhard Mendius beschliefit die Runde mit dem Dank an Podiumsteilneh-
mer und Diskutanten und dem Hinweis darauf, dass der Teil der eigentlich vor-
gesehenen Themen, die allenfalls gestreift werden konnten, deshalb nicht von
geringerem Interesse ist und eine vertiefende Diskussion verdient hat, die sicher-
lich auch im Rahmen kiinftiger Veranstaltungen der Deutschen Vereinigung fiir
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung zu fiihren ist.
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IV. Arbeit, Beruf, Organisation und Lernen

Lothar Lappe

Innovationsraum Arbeit.

Auswirkungen der Implementierung und Anpassung
betriebswirtschaftlicher Standardlosungen auf die
Qualifikationsanforderungen an der Schnittstelle zwischen
Anbietern und Anwendern von Standardsoftware

1. Einleitung

Die Informations- und Telekommunikationstechnologie ist eine Querschnitts-
technologie, die als Hard- und Software fast alle Produktions- und Dienstleis-
tungsbereiche durchdringt. Innerhalb kurzer Zeit ist mit der IT-Industrie eine
Branche entstanden, die vom Beschiftigungsumfang her die Automobilindustrie
bereits tiberholt hat. Anfang der 90er Jahre noch war die Nachfrage nach Com-
puterspezialisten gering (1993 wurden nicht einmal 8.000 Personen gesucht),
der Beruf des Informatikers galt keineswegs als Zukunftsberuf.

Bereits im Jahr 2000 fehlten nach Angabe des Bundesverbandes Informations-
wirtschaft, Telekommunikation und neue Medien (vgl. BITKOM 2000) ca.
75.000 IT-Fachkrifte. In den Jahren 1996 bis 2000 wurden rund 200.000 neue
Arbeitsplédtze geschaffen (vgl. ebd.). Seit dem Konjunktureinbruch im Jahr
2001, der im Gefolge eines schrumpfenden IT-Gesamtmarktes viele Unterneh-
mensinsolvenzen nach sich zog, verlor die Branche rund 30.000 Arbeitsplétze
(vgl. BITKOM 2004). Trotz dieses krisenhaften Einbruchs ist die IT-Branche
mit dem Maschinenbau und der Elektrotechnik mit ca. 780.000 Beschiftigten
immerhin die drittgroite Branche. Gegenwiértig gibt es rund 60.000 Auszubil-
dende in den IT-Berufen Nach einer Umfrage der BITKOM herrscht bereits
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wieder Fachkriaftemangel. Wie im Jahre 2003 kann ein Grofiteil der IT-
Unternehmen nicht im ausreichenden Umfang Fachkrifte finden.

Auf der technischen Seite liegen die Griinde fur die wachsende Bedeutung der
IT-Industrie in der Entwicklung immer leistungsfihigerer Server beziehungs-
weise Rechner und der entsprechenden Netzhardware sowie im Erfindungsreich-
tum auf dem Gebiet der Software. Die systemischen Rationalisierungsmaf3nah-
men (Vernetzungen von Unternechmen und Branchen), der Bedarf an Produkti-
ons- und Dienstleistungsorganisation, die Interaktionsfihigkeit immer leistungs-
fahigerer Rechner und ihrer Betriebssysteme, die Notwendigkeit des Aufbaus
von Datenbanken, die Notwendigkeit und die Mdoglichkeit betriebswirtschaftli-
cher Applikationen (ERP, CRM, SCM), die Entwicklung von Anwendungen wie
Textverarbeitungs-, Tabellenkalkulations- und Grafiksoftware usw. und schlief3-
lich der Siegeszug des Internets, haben diese Entwicklung vorangetrieben.

Zur Softwareindustrie zdhlen wir Produzenten von Betriebssystemen, Entwick-
ler und Anbieter von Anwendungen/Applikationen wie Schreibsoftware, Grafik-
software, Fotosoftware, Tabellen- und Rechensoftware sowie Hersteller und An-
bieter betriebswirtschaftlicher Standardsoftware, die fiir die tiefgreifenden Ver-
anderungen in der Arbeitswelt die grofite Bedeutung besitzen (Enterprise-Re-
source-Planning, Supply-Chain-Management, Customer-Relationship-Manage-
ment).

In diesem letztgenannten Bereich — Gegenstand des vorliegenden Beitrags -
zeigt sich ein enormer Bedarf an zusitzlicher Beratungskompetenz, z.B. bei der
Einfithrung von Vertriebs-, Marketing- und Servicesoftware.

Grundlage des Aufsatzes ist die Analyse von Arbeitsaufgaben innovativer Pro-
jekte in der IT-Industrie im Rahmen des vom BMBF geforderten Projekts ,,Sys-
temische Integration von Produktion und Dienstleistung. Entwicklungspfade und
erfolgreiche Umsetzungsprozesse®.

Die Forschungsarbeiten wurden von der BTU Cottbus, der TU Wien und der
Gesellschaft fiir Sozialwissenschaftliche Systemanalysen durchgefiihrt; beteiligt
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waren Alexandra Blidsche, Prof. Dr. Sabine Gensior, Dr. Friedrich Glock, Dr.
habil Lothar Lappe, Dr. Hilda Tellioglu und Prof. Dr. Ina Wagner.

2. Der Trend zur Standardsoftware

Der Bereich betriebswirtschaftlicher Software ist durch eine breite Angebotspa-
lette gekennzeichnet. Es dominieren komplexe Systeme, die alle Geschéftspro-
zesse abbilden, steuern und integrieren, wie beispielsweise ERP-Systeme. Aber
auch Anwendungen, die sich auf spezielle betriebliche Vorginge richten und die
mit dem ERP-System oder der Systemsoftware verbunden werden konnen, wie
z.B. CRM-Systeme, SCM oder E-Commerce-Ldsungen, haben sich zunehmend
durchgesetzt.

Bei den betriebswirtschaftlichen Softwarelosungen der von uns untersuchten
Unternehmen handelt es sich um ERP-Systeme, die mit anderen Systemsoft-
warepaketen wie CRM-oder SCM-Systemen verbunden werden konnen.

Im Folgenden sollen die wesentlichen betrieblichen Softwarekomponenten kurz
skizziert werden.

Das Enterprise Resource Planning (ERP) ist als integrierte betriebswirtschaftli-
che Standardsoftware zu begreifen, die als Gruppe von Standardmodulen fiir die
Finanzbuchhaltung, die Personalabrechnung, Produktionsplanung und -steue-
rung (PPS), Logistik usw. mit einer einzelnen Datenbank verbunden ist. Da fast
alle realen verwaltungstechnischen und industriellen (produktiven) Prozesse ei-
nes Unternehmens eng miteinander verzahnt sind, sollten die entsprechenden
Anwendungen integriert sein. Wer sich fiir sog. Standalone-Software oder Sys-
teme mit unterschiedlicher Herkunft entscheidet, wird mit Integrationsproble-
men oder einer sehr aufwendigen Wartung zu kampfen haben. Der Hauptvorteil
eines ERP-Systems ist daher die vollstindige Integration von systemgleichen
Modulen.

Prinzipiell ist es moglich, ERP-Systeme an die Bediirfnisse verschiedener In-
dustrien anzupassen, ein Prozess, der von den Softwarecherstellern selbst, zu-
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meist aber von Vertragsnehmern (kleinere Softwarefirmen) auf dem Wege des
"customizing" durchgefiihrt wird. Diese kleinen mittelstindischen Firmen haben
ihre Stirken bei der Abbildung industriespezifischer Funktionen, insbesondere
bei PPS- und Logistikaufgaben.

Das Aufgabengebiet des Customer Relationship Managements (CRM) richtet
sich auf die Gestaltung und Pflege der Kundenbezichungen. Neben der Unter-
stiitzung von operativen Aufgaben in Vertrieb, Marketing und Service lassen
sich mit Data-Warehouse- und Analyse-Tools aufwendigste Kunden- und Pro-
duktdatenauswertungen bewerkstelligen. Intranet und Internet ermdéglichen die
Kommunikation und Zusammenarbeit sowohl innerhalb als auch iiber die Un-
ternehmensgrenzen hinaus (Kontakte zu Geschiftspartnern). Diese Techniken
sowie die zunehmende Verbreitung mobiler Kommunikationsendgeréte erlauben
eine Kundenbetreuung iiberall, zu jeder Zeit und in verschiedenen Qualitdtsstu-
fen.

Der Gruppe der IT-Dienstleiter kommt insofern eine wachsende Bedeutung zu,
als die komplexen Softwarelosungen einen groferen Implementationsaufwand
auf Seiten der Anwenderunternechmen erfordern, der durch die Hersteller selbst
nicht mehr in vollem Umfang erbracht werden kann. Zahlreiche Spezialisten
treten als ,,Customizer* auf und iibernehmen als Systemintegratoren diese Leis-
tungserstellung.

Die Anbieter konnen durch die Konzentration auf ihre Kernkompetenz - die
Software-Entwicklung - eine grofere Rentabilitdt des im Unternehmen einge-
setzten Kapitals erreichen. Denn die Anzahl der parallel durchfithrbaren Projekte
steigt durch den Einsatz von Partnern sprunghaft an. Dies verstirkt bei Soft-
warehdusern die Tendenz, die Services rund um ihr Produkt nicht mehr selbst
anzubieten. Folgende Varianten sind beobachtbar:

e Software und Services kommen weiterhin aus der Hand des Softwareliefe-
ranten.
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e Der Software-Anbieter beschriankt sich auf den Verkauf der Lizenzen. Alle
Services werden von einem Service-Provider {ibernommen.

e Software und Services sind prinzipiell getrennt. Der Softwarelieferant stellt

aber einen Know-how-Transfer sicher.

In vielen Unternehmen existieren aus historischen oder produktionstechnischen
Griinden hiufig eine separate Software fiir die Finanzbuchhaltung und/oder
Kostenrechnung sowie ein spezielles Produktionsplanungs- und Produktions-
steuerungssystem (PPS-System), die an die ERP-Losung angekoppelt werden.
Eine solche Zwischenschaltung einer fremden Software, die frither nicht zuletzt
aufgrund der Schnittstellenprobleme noch als exotisch galt (z.T. hauseigene
Entwicklungen), ist heute ganz normal. Das hingt damit zusammen, dass die
Datenbanken viel offener und viel flexibler geworden sind. Die ERP-Losungen
arbeiten mit offenen Datenbanken. Aus diesem Grunde gehen fast alle Soft-
wareanbieter technologische Partnerschaften ein, um als Komplettanbieter auf-
treten zu konnen.

3. Eine wichtige Voraussetzung fiir die zunehmende
Modularisierung: Die Integration der Datenbasis

Die betrieblichen Daten aus einer Abteilung tangieren die Datenbasis in anderen
Abteilungen immer stirker. Die Geschéftsprozesse des Einkaufs und der Be-
standsfithrung (beides Materialwirtschaft) sind eng mit der Finanzbuchhaltung
verbunden. Zu einem beschafften Material gehort auch ein entsprechender Lie-
ferant, aus Sicht der Buchhaltung ein Kreditor. Material muss bezahlt und be-
wertet werden. Rechnungen, die der Vertrieb ausstellt, werden an die Debito-
renbuchhaltung weitergeleitet, welche fiir die Zahlungseingéinge und das Mahn-
wesen zustindig ist. Die gleichen Daten werden in verschiedenen Unterneh-
mensbereichen (auch in Tochterunternechmen) und fiir bereichsiibergreifende

Prozesse benotigt.

Um dies zu gewdhrleisten, ist eine Integration der Datenbasis erforderlich, das
heif3t, Daten- und Informationsfliisse von betrieblichen Prozessen miissen ohne
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wesentliche Schnittstellen in einer Software erfasst und gehalten werden. Die
Daten- und Informationsintegration wird unter anderem durch Plausibilitdtsprii-
fungen und durch die einmalige Speicherung der Daten in einem zentralen Da-
tenbanksystem gewihrleistet. Dadurch verhindert man eine Mehrfachspeiche-
rung in den einzelnen betrieblichen Funktionsbereichen wie Finanzbuchhaltung,
Einkauf, Bestandsfithrung (Materialwirtschaft), Vertrieb usw. Die Zunahme der
betrieblichen Module, der Funktionalititen aber auch das Vorhandensein von
Schnittstellen zu ,.herstellerfremden” Softwarepaketen fiihrt zu einem perma-
nenten Ansteigen der Komplexitit.

4. Strukturelle Verinderungen der Betriebe/Unternehmen bei der
Einfithrung von Standardsoftware: Re-Engineering und Custo-
mizing — Anpassung der Betriebsstruktur an die Software oder
Anpassung der Software an die Betriebsstrukturen?

Das Customizing betrifft im Kern die Frage, in wieweit sich die BW-Software
an die Betriebsstrukturen anzupassen hat beziehungsweise in welchem Ausmalf3
ein Re-Engineering der betrieblichen Produktions-, Arbeits- und Organisations-
strukturen der Implementation der Software vorausgehen muss.

SchlieBlich ist die Implementation von BW-Software ein komplexer Prozess, der
massiv in die organisatorischen Einheiten und Funktionsbereiche des Kundenun-
ternehmens eingreift und die Prozesse der betrieblichen Leistungserstellung ver-
andert.

Im CRM-Fall sind davon alle Unternehmensbereiche betroffen, die klassischen
Kundenbetreuer, wie Vertrieb, Marketing und Service, aber auch die so genann-
ten »Back-Office«-Funktionen.

Bevor das CRM-System integriert wird, ist es erforderlich, die jeweiligen Kun-
denbedingungen (die Art der Datenerfassung, die Abbildung der betrieblichen
Prozesse) zu analysieren. Auch bei einer CRM-Standardsoftware spielen die
spezifischen technischen und branchentypischen Bedingungen des Kunden eine
grofle Rolle. Die vorhandenen Erfahrungen (z.B. mit betriebswirtschaftlicher
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Standardsoftware) sowie die Anspriiche und Losungsvorstellungen der Kunden
beeinflussen den Prozess des Customizing; die Anpassung der Standardmodule
héngt zeitlich und finanziell von den Kundenvorstellungen ab.

Haufig ist die Einfithrung einer neuen Software auch Gegenstand konfligieren-
der Interessen zwischen Herstellern und Anwendern — sofern der Kunde genii-
gend Verhandlungsmacht und vor allem Expertenwissen vorweisen kann und
entsprechend harte Forderungen stellt. Das geschieht in projektbegleitenden Ex-
pertenteams, die von Anfang an gebildet werden, in festen Teams, ad hoc-
Teams usw. Der Customizer muss angesichts der zu 16senden Probleme im Pro-
jektteam, aber auch angesichts der im Betrieb auftretenden Widerstinde als
Vermittler auftreten.

Es werden von den Softwareherstellern aber auch fiir ganz bestimmte Module
Kundenarbeitskreise eingerichtet (z.B. fiir den deutschen Maschinenbau Nord,
Siid und West), um so die speziellen betrieblichen Interessen in die Modulent-
wicklung einflieen zu lassen. Je grofler die Expertise der Anwender, je starker
das Expertenwissen im Kundenbetrieb ausgeprigt ist, umso deutlicher finden
diese Interessen z.B. an der Ausprigung bestimmter Funktionalitdten Eingang in
die Software.

Das Customizing selbst ist die Methode, die umfangreiche betriebswirtschaftli-
che Software und ihre ,,unternchmensneutral“ gelieferten Funktionalitdten an die
Unternehmensbediirfnisse anzupassen. Standardsoftware beinhaltet standardi-
sierte, in Software gegossene, betriebliche Prozesse. Das Customizing orientiert
sich im Kern an einer Liste oder an einem Strukturplan von einstellbaren Para-
metern oder Variablen. Betriebswirtschaftliche Funktionen und Prozesse sind
hiufig nicht so unterschiedlich, dass eine individuelle Entwicklung von Soft-
warelosungen fiir jedes Unternehmen gerechtfertigt wire. Dennoch gibt es eine
Vielzahl von unternehmensspezifischen Parametern und Verarbeitungsregeln,
z.B. Konten, die Anzahl der selbstindig bilanzierenden Einheiten (Niederlas-
sungen im Ausland, Konzerntdchter), Verzugstage oder Mahntexte bei Mahn-
verfahren. Die Anpassung an solche individuellen Belange, d.h. die Einstellung
der unternehmensspezifischen Parameter (z.B. Standardvorgaben fiir die Um-
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satzsteuer bei Auslandsgeschéften) und Verarbeitungsregeln (z.B. Skontoregeln)
bedeuten eine Erweiterung beziehungsweise Anderung des Software-Standards.

Beim Customizing wird nicht die Software selbst im Sinne einer Verdnderung
oder Erweiterung des Programmiercodes modifiziert, sondern die Einstellung
von bereits in der Software vorgegebenen Parametern oder Variablen vorge-
nommen, z. B. die Festlegung der verfiigbaren Materialarten mit zugehdrigen
Pflegebildschirmen, usw. Insofern sind die Softwaremodule relativ starr (vgl.
Picot 2006). Die Einstellmoglichkeiten sind inhaltlich gebiindelt (Controlling,
Vertrieb, Konsignations-Lager usw.). Hier setzt das vielfiltige Branchen- und
Betriebsstrukturwissen der Customizer an, um die Geschiftsprozesse des Kun-
denbetriebs auch tatsachlich abzubilden.

5. Die zeitlich und inhaltlich kaum iiberschaubaren Planungs- und
Handlungssequenzen besitzen Uberforderungscharakter

Alle materialen (von Kunden gewiinschten und nicht immer akzeptierten und
haufig umgearbeiteten Teilziele) werden in einen Projektplan, einen Stufenplan

umgesetzt, der folgende Etappen umfasst:

Kick - off

e Aufbau der technischen Infrastruktur

e Einstellung der Basisfunktionalitdten und Dateniibernahme

e Erstellung eines Fachkonzepts (Ist-Prozess- und Soll-Prozess-Analyse)

e Implementierung eines Prototypen (fiir einen Pilotanwenderkreis)

e Erweiterung der Funktionalititen

e Roll out/ Produktivsetzung
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Dieser Ablauf soll anhand der Implementation von CRM beispielhaft erldutert
werden: Die Grobstruktur des Projektes wird vor Projektbeginn festgelegt und
geht in den Vertrag ein. Nach der sogenannten Pre-Sell-Fase wird das Projekt
vom bis dahin zustdndigen Produktmanager intern an den Projektleiter {iberge-
ben. Das Customizing-Projekt beginnt anschlieBend mit einem Kick-Off Mee-
ting beim Kunden.

Bei groBeren Projekten wird bereits ein Jahr vor Beginn der Einfiih-
rung/Umstellung der Software mit Hilfe externer Berater ein Projekt zur Ge-
schiftsprozessoptimierung (GPO) durchgefiihrt. Im Zuge dieses Projekts wird
auch die Entscheidung getroffen, auf Standardsoftware umzusteigen. Die Ergeb-
nisse der GPO dienen im Customizing-Projekt als Unterlage fiir die Sollkonzep-
tion der Gestaltung. Die Ergebnisse des Projektes GPO sind schlieBlich auch
eine der Grundlagen fiir die Erstellung des Pflichtenhefts in der Ausschreibung
des Projektes bezichungsweise fiir die Selektion der Anbieter.

Ein wesentliches Ziel des Projekts ist die durchgingige informatorische Erfas-
sung von Geschéftsprozessen: Ein- und Verkauf von Handelswaren, Einholen
von Angeboten, Bestellvorginge, Anlieferung von Halbfertigprodukten, Quali-
titskontrolle der angelieferten Waren, Erstellen von Lieferscheinen und Rech-
nungen, Lagerhaltung an verschiedenen Lagerorten des Unternehmens.

Gleichzeitig mit dem Customizing Projekt werden mehrere parallele Projekte
durchgefiihrt, die fir die Software relevant sind und deren Anwendung erwei-
tern sollen, wie die Restrukturierung des Unternehmens, die Einfithrung von
Barcodes, die mobile Datenerfassung von Waren, die Gestaltung von Artikel-
nummern durch eine Projektgruppe des Kundenunternehmens, auch im Hinblick
auf die Einfiihrung von E-Commerce.

Beim Versionswechsel (Migration von ERP) fallen sehr viele Aufgaben an, wie
die Erstellung von Testversionen, die Datenmodellédnderungen, die Erarbeitung
eines verdnderten Organisationsmodells, die Uberarbeitung der Parameterein-
stellungen sowie die Anpassung der Masken (Uberarbeitung der Oberfliche).
Beide Fallbeispiele (sowohl das Customizing als auch die Migration einer Soft-
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ware) machen deutlich, dass eine liickenlose Gesamtplanung der Projekte bis in
alle Feinheiten hinein eine Uberforderung der Mitarbeiter verursachen wiirde.

Um diese hier nur angedeutete Komplexitdt der Aufgaben bewéltigen, um auf-
tretende Fehler schnell und effizient analysieren und 16sen zu kdnnen, wurden
von groflen Softwareherstellern allerdings Planungshilfsmittel (Assets=Werk-
stiicke) entworfen, mit denen umfangreiche Projekte zeitlich und organisatorisch
strukturiert werden konnen.

6. Das Gesamtziel eines Softwareprojektes ist meist zeitlich und in-
haltlich uniiberschaubar und nicht prizise formulierbar. Daher
erfolgen Planung und Durchfiihrung eines Projektes zundichst als
Sequenz von Teilzielplanungen

Die Arbeitsabldufe in den verschiedenen untersuchten Projekten, der Umfang
der Planungsprozesse, die Vielzahl der Handlungsprogramme bei der Einfiih-
rung kompletter ERP oder CRM-Softwarepakete beziehungsweise beim Versi-
onswechsel mit zum Teil paralleler Restrukturierung von Betriebsteilen machen
deutlich, dass die Anforderungen der in den verschiedenen Teams titigen Pro-
jektmitglieder immer die Ebene der Teilzielplanung iiberschreiten, dass sich die
funktionstypischen Qualifikationsanforderungen der Customizer und Berater im
Feld der Koordination mehrerer Handlungsbereiche (Bereichsplanung) bewegen
und gelegentlich auf der hochsten Ebene der Schaffung neuer Handlungsberei-
che (Erschlieffungsplanung) zu finden sind.

Wir beziehen uns hier auf das Modell der Handlungsregulation von Hacker
(1973, 1992, 1995), Volpert (1974) sowie Volpert u. a. (1983), mit dessen Hilfe
die Arbeitsanforderungen von Customizern (Beratern, Projektleitern) erhoben
wurden (durch intensive Arbeitsbeobachtungen und ergidnzende Befragungen).

Die Theorie der Handlungsregulation weist die unterschiedlichen Qualifikati-
onskomponenten einer Arbeitsaufgabe im Rahmen des Funf-Ebenen-Modells
der Regulationserfordernisse den Ebenen der sensumotorischen Regulation
(Handlungsausfiihrung), der Handlungsplanung, der Teilzielplanung, der Koor-
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dination mehrerer Handlungsbereiche (Bereichsplanung) und der Schaffung
neuer Handlungsbereiche (ErschlieBungsplanung) zu (Bldsche/Lappe/Gensior
2004: 18 f).

Bisher wurde dieses Qualifikationsmodell vorwiegend im Bereich der un- und
angelernten Tétigkeiten (Lappe 1981; Moldaschl 1991) und bei den qualifizier-
ten industriellen Facharbeiten (Mickler et al. 1977; Lappe 1993) angewandt. In
der vorliegenden Analyse jedoch zeigt sich, dass es vor allem die qualifizierten
und hochqualifizierten Tatigkeiten in der Softwareindustrie angemessen erfassen
kann.

Die Notwendigkeit der Teilzielplanung ergibt sich allein schon aus der Tatsache,
dass eine Gesamtplanung bis in alle Feinheiten eine Uberforderung der Beschf-
tigten bedeuten wiirde. Die umfangreichen, bis zu zwei Jahre dauernden, kaum
iiberschaubaren Projekte miissen notwendigerweise in Einzelsequenzen zerlegt
werden, um sie abarbeiten zu koénnen. Strukturiert wird die Einfithrung einer
ERP- oder CRM-Ldsung oder ein Versionswechsel durch die Formulierung vie-
ler Teilziele, durch die Aufstellung und Antizipation von Handlungsprogram-
men, die von unzdhligen Handlungsroutinen durchsetzt sind, durch die Aktuali-
sierung von Verfahrenskenntnissen und Sachverhaltswissen in den unterschied-
lichen Bereichen (Betrieb/Branche/Software/Hardware).

Ein anschauliches Beispiel dafiir wie jedes Teilziel prazisiert, seine Erreichung
geplant und ausgefiihrt wird, stellen die ,,To-do“- Listen und die Themendaten-
banke dar, die regelméBig als Dokumentation gefiihrt werden. Zwar ist der all-
gemeine Projektverlauf (Informationsphase, Schulung, Ist-Erhebung, Sollkon-
zept usw.) grob vorgegeben, er orientiert sich zudem an dem Erfahrungswissen
der Teammitglieder des Softwareherstellers, das sich aus vielen durchgefiihrten
Projekten speist; jedoch bergen die Informationsphase, die Ist-Erhebung beim
Kunden und die hdufig wihrend der Projektdurchfithrung auftauchenden Kun-
denwiinsche viele Uberraschungen, die die Formulierung und Abarbeitung von

Alternativzielen notwendig machen.
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7. Customizer, Consultants usw. besitzen ein eigenartiges, heteroge-
nes Qualifikationsprofil, das sich aus Softwarewissen, Branchen-
und Betriebswissen, aber auch aus Hardwarekenntnissen und
spezifischen kommunikativen Techniken in einer Weise zusam-
mensetzt, wie man sie sonst kaum auf dem Arbeitsmarkt findet.

Die Qualifikationsanforderungen an die Customizer und Berater, die mit der Be-
ratung, Planung, Konzeption und Einfithrung von CRM-, ERP- oder Facility-
Management-Losungen oder einem Releasewechsel im Anwenderbetrieb zu tun
haben, sind mit der Beschreibung als Teilzielplanung nicht erschopfend erfasst.
Es zeigt sich, dass die Qualifikationsanforderungen im Normalfall als Koordina-
tion mehrerer Handlungsbereiche — von Volpert et al. (1983) Bereichsplanung
genannt - charakterisiert werden konnen.

Beide Bereiche — die Datenstruktur des Kundenunternehmens und die Software
— bewegen sich allméhlich aufeinander zu, indem Teilziel um Teilziel mit Hilfe
von Handlungsprogrammen und Routinen abgearbeitet werden. Dabei tauchen
bei den Projekten héufig neue Projektteilziele in Form von tiberraschenden
Kundenwiinschen auf, die so im (vage) formulierten Gesamtziel nicht enthalten
sind. Es werden wihrend des Projekts Kundenwiinsche geduBert, fiir die entwe-
der keine Standardschnittstellen existieren oder die mit den vorhandenen Stan-
dardmitteln nicht 16sbar sind (Problem der Fremdsoftware).

Unsere These lautet, dass sich die Teilzielplanungen, die Abarbeitung der Teil-
ziele durch komplexe Handlungsprogramme oder Handlungsroutinen, die Feed-
back-Schleifen und Korrekturprozesse nicht nur in einem einzigen homogenen
Handlungsbereich, sondern in verschiedenen Handlungsbereichen vollziehen.

Mehr noch, man kann zeigen, dass bei der Arbeit des Customizing mindestens
zwei Symbolwelten, zwei Sprachspiele aufeinandertreffen: Die Symbolwelt der
Module und die ,,reale” Welt der produzierten, gelagerten, gekauften und ver-
kauften Gegenstiande/Waren/Dienstleistungen.
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Die Mitglieder der verschiedenen Projektteams zur Realisierung betriebswirt-
schaftlicher Softwarelosungen haben es in der Tat — wie eine nidhere Analyse
zeigt - mit unterschiedlichen Handlungsbereichen zu tun, an die unterschiedliche
Symbolwelten gekniipft sind.

Zunichst scheint es so, als wiirde man nur einen einzigen Handlungsbereich be-
trachten, den jeweiligen Anwenderbetrieb. Die Analyse der Arbeitssituationen in
unserem Projekt zeigte aber, dass wir es einmal mit einem Betrieb oder Unter-
nehmen zu tun haben, das reale Gegenstinde/Waren produziert, lagert, kauft o-
der verkauft. Dieser Warenfluss, insbesondere das Produktions-, Planungs- und
Steuerungssystem, soll mit Hilfe einer Software ,,abgebildet werden. Sodann
stellt sich heraus, dass neben diesem Warenkreislauf auch der Wertefluss, die
Planungs- und Kontrollkostenrechnung, das Warenwirtschaftssystem in der
Software abgebildet wird. SchlieBlich haben wir die Module der Software selbst,
die sich auf die beiden ersten Bereiche beziehen. Die Grundlage des Ganzen bil-
det die ,,Abbildung® der Organisationsstruktur des Unternehmens im System
einer Hierarchie oder eines Algorithmus. Folgende Darstellung soll dies verdeut-
lichen:

Abbildung 1  Wissens- und Handlungsbereiche der Berater-Funktion

Betrieb als Betrieb als Betrieb als Abfolge von | Betrieb als Hierarchie/
Produzent Wertefluss Softwaremodulen Algorithmus von ...
realer Gegenstande |Buchhaltung, Beschaffungswesen Konzern
und Dienstleistun- | Kostenrechnung und | Bewertungssysteme Buchungskreis
gen; Controlling als Expertensysteme Geschiftsbereich
als Ort realer Pro- | wertméBiger Aus- | Ergebnisrechnung Mandant
duktionsprozesse; |druck der Leistun- | Fertigungssteuerung Werk
als Lagerort von gen und Waren Finanzbuchhaltung Lagerort
Waren; Kostenstellen-/trager- Lagernummer
als Vertriebs- und rechnug Stellplatz
Einkaufsagent von Materialwirtschaft
Waren Planungssysteme

Produktdatenmanage-

ment

Vertriebssysteme
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Diese Vierteilung der Wissensbestandteile und Handlungsbereiche ist qualifika-
torisch von grofler Bedeutung, weil zum einem (von links nach rechts) zuneh-
mende Abstraktionsleistungen vollzogen werden miissen und von rechts nach
links von den mit einer Softwareeinfiihrung befassten Beratern und Trainern
permanente Transformationsleistungen zwischen den Wissensbestandteilen und
Handlungsbereichen verlangt werden (vgl. Mickler et al. 1977). Beides setzt na-
tirlich Lernprozesse voraus, die die Kernteammitglieder des Kunden bezie-
hungsweise die Mitglieder des Beraterteams durchlaufen miissen.

Wihrend die Kernteammitglieder des Kunden in den Modulen der Software ge-
schult werden (s.0.), also eine Abstraktionsleistung vollzichen miissen, lernt das
Beraterteam in Sitzungen zu den Themen Logistik, Produktion, Vertrieb, Be-
schaffung, Disposition, Bewertung, Kontierung, Rechnungspriifung, Buchhal-
tung und EDV/Infrastruktur die Ist-Prozesse des Betriebes kennen.

Der gemeinsame Ausschnitt der unterschiedlichen Bereiche, in denen gehandelt
wird, ist in allen beobachteten Féllen die Abbildung (fast) aller Elemente eines
Betriebes in einer kompletten ERP-Software. Haufig haben wir aber den Fall,
dass nur die Vertriebsprozesse in einer Vertriebs-CRM-Software modularisiert
werden sollen oder nur die realen Produktionsprozesse in einem modularisierten
Produktionsplanungs- und Steuerungssystem (PPS) oder die Betriebskosten von
Gebéuden, die in einer Facility-Management-Losung abgebildet werden.

Es wurde zuvor schon mehrfach darauf hingewiesen, dass das Gesamtziel selbst
— die durchgingige informatorische Erfassung von Geschéftsprozessen in allen
relevanten Unternehmensbereichen — nicht immer préizise formulierbar ist. Viele
Vorstellungen der Projektleiter, Abteilungsleiter und Mitglieder der Geschifts-
fuhrung des Anwenderbetriebes konnen (auch aus mangelnder Kenntnis der
Moglichkeiten der Software) vage und ungenau sein; sie signalisieren Unsicher-
heiten und lassen erhebliche Interpretationsspielraume (vgl. Heidenreich/Kirch
20006) hinsichtlich des Gesamtziels offen.

Diese mit der mangelnden Prizision des Projektgesamtziels, der Teilziele oder
der Vorgehensweise verbundenen Interpretationsspielrdume machen tiber die
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Bereichsplanung hinaus die Schaffung und Erschlieung neuer Handlungsberei-
che notwendig, die von Volpert et al. (1983) Erschlieffungsplanung genannt
wird. Diese neuen Handlungsmoglichkeiten kénnen meist nur im Rahmen von
Szenarien und mit Hilfe von Suchstrategien und Heuristiken gefunden werden.
Die Entwicklung der Bedingungen von neuen Aktionsprogrammen wird durch
antizipatorisches Erproben vollig neuer Teilzielplanungen bestimmt. Sie kann
auch in die Teilzielplanungen bereits bestehender Handlungsbereiche eingreifen
und sie in neuartiger Weise ergédnzen.

8. Lernen und Kommunizieren als zentrale Arbeitsaufgabe —
Sprachgestiitzte Methoden der Vermittlung und Aneignung von
Arbeitsinhalten

Die qualifikatorisch folgenreichste Dimensionen stellt das Lernen in der Arbeit
dar: Die Berater lernen den Ist-Zustand des Betriebes in allen Einzelheiten ken-
nen und die Kundenbeschiftigten machen sich mit der modularisierten Sicht-
weise auf ihren Betrieb vertraut. Wir konnten in allen Fillen beobachten, dass in
beiden Bereichen (wechselseitig) Schulungen stattfinden, um die beteiligten
Projektmitarbeiter auf den aktuellen Wissensstand zu bringen. Es kann aber
auch gezeigt werden, wie die intensive Zusammenarbeit des Beraters und des
Kundenvertreters von intensiven Lernprozessen durchsetzt ist, wodurch perma-
nente wechselseitige Beeinflussungen der Teilzielplanungen und Teilhandlun-
gen in dem einen Bereich auf die Planungen und Handlungen in dem anderen
Bereichs stattfinden.

Es herrscht mittlerweile Konsens, dass gerade die Schnittstellentétigkeit des
Customizing, nahezu jede Implementation von Software, nahezu jede Service-
leistung im IT-Bereich ein enormes Ausmal} an Kooperation und Kommunikati-
on erfordert, das die bisher gekannten Anforderungen bei weitem {ibersteigt
(vgl. Blasche/Lappe 2001). In allen Féllen ldsst sich die besondere Rolle der
Kooperationsprozesse im Arbeitsbereich der untersuchten Softwareimplementa-
tion ablesen. Die Aufgaben und Kompetenzen wurden in allen Projekten auf-
grund des geplanten, stufenweisen Vorgehens von vornherein auf unterschiedli-
che Teams verteilt. Es wurden Kernteams mit Kundensachbearbeitern aus den
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relevanten Abteilungen gebildet, die mit dem jeweiligen Projektteam des Soft-
wareherstellers intensiv zusammenarbeiteten. Immer wieder, z. B. in der soge-
nannten Informationsphase, kam es dabei zu Kommunikationsverdichtungen,
die dann hiufig den Charakter von Lernprozessen annahmen.

Wir konnten dariiber hinaus noch etwas anderes feststellen: Die sprachgestiitz-
ten Methoden der Vermittlung und Aneignung von Arbeitsinhalten haben sich
als eine wesentliche Komponente des Lernens in der Arbeit und des Arbeitsvoll-
zugs in der Softwareindustrie durchgesetzt oder besser — sie sind zu einem we-
sentlichen Bestandteil derselben geworden.

Mit Hilfe verbaler Codes und durch die Sprechtitigkeit selbst wird nicht nur ei-
ner vorschnellen ,,psychologischen Automatisierung® von Arbeitsoperationen
vorgebeugt, auch die Gedichtnisreprisentation selbst wird durch Doppelcodie-
rung (verbal und bildhaft: ein Charakteristikum des Umgangs mit Software) sta-
biler und besser mobilisierbar.

Unsere Untersuchung hat gezeigt, dass es insbesondere bei der spezifischen
Funktionsgruppe der Customizer auch auf die Se/bstorganisation von Arbeit, die
Selbstlernfihigkeit und die Befdhigung zum Selbstmanagement ankommt. Es
werden offensichtlich Qualifizierungskonzepte eingesetzt, die auf die Entwick-
lung und Unterstiitzung der Selbstlernfihigkeit abzielen, so dass der Beschéftig-
te eigenstdndig in der Lage ist, sich flexibel an arbeitsinhaltliche Besonderheiten
und ihre Verdnderungen anzupassen. Dazu gehort bei den Customizern und Be-
ratern das Branchenwissen, das bei vielen der von uns Beobachteten und Befrag-
ten den Status von ,.tacit knowledge* besitzt und wie ,,Lesen und Schreiben® als
anscheinend selbstverstiandliche ,,Kulturtechnik® behandelt wird. Man hat es,
aber es wird wenig Aufhebens davon gemacht.

Wir haben viele empirische Hinweise gewonnen, dass erfahrene Projektleiter,
Consultants, Customizer iiber folgende Grundlagen der Handlungsregulation
(Arbeitsverfahren) verfiigen: Sie besitzen die Fahigkeit zur erfolgreichen Bear-
beitung komplexer Aufgaben, bei denen die Auswahl, Gewichtung und Integra-
tion groBer Informationsmengen — wie es bei einer Migration der Fall ist — eine
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wesentliche Rolle spielt. Sie haben die Befdhigung zum Selbstmanagement, da-
zu gehorten eine realistische Einschédtzung der eigenen Féhigkeiten und Gren-
zen, die Befdhigung zur Selbstmotivierung (sonst konnte man die Durststrecke
eines zeitlich langen Projektes nicht bewdltigen), zur realistischen Zielsetzung
und zur Zielverfolgung. Dazu gehort auch das konstruktive Verarbeiten von
Fehlschldgen, wenn beispielsweise eine Migration verschoben werden muss,
»~Enttduschungsfestigkeit als Lernziel”. Unabdingbar ist die Bereitschaft und Fa-
higkeit zur effektiven kooperativen Arbeit in der Form des wirksamen Einsatzes
Anderer (Mitarbeiter, Kollegen, externe Berater, Hotline) und einer kompeten-
ten Kommunikation.

9. Fazit 1: Arbeitsprozesse als Innovationsraum fiir neue
Lernprozesse

Es ist festzuhalten, dass die inhaltliche und organisatorische Komplexitit der
Arbeitsaufgaben in weiten Teilen der IT-Industrie zunimmt. Damit verbunden
sind steigende Qualifikationsanforderungen, neben umfangreichem Fach- und
Sachwissen werden soziale Kompetenzen immer wichtiger. Vor allem in den
kundennahen Arbeits- und Tatigkeitsbereichen wie Beratung, Vertrieb, Custo-
mizing und Entwicklung sowie technische Kundenbetreuung finden wir ein
durchweg hohes Anforderungsniveau. Die Verdanderungsdynamik in diesen Be-
reichen erfordert dariiber hinaus Flexibilitit, Lernbereitschaft und die Kompe-
tenz zum Lernen in der Arbeit.

Hervorzuheben ist, dass Lernen und Arbeiten und Arbeiten und Lernen nicht
mehr voneinander zu trennen sind. Man ,lernt“ in wechselnden Teams, an
wechselnden Orten und in wechselnden Projekten. Diese Lernprozesse finden in
den wechselnden Arbeitssettings selbstorganisiert statt und basieren auf der
Lernbereitschaft und dem Entwickeln neuer Lernkulturen. Die untersuchten Ar-
beitsprozesse haben sich zu einem Innovationsraum fiir neue Lernprozesse ent-
wickelt, sie sind zugleich Voraussetzung und Folge einer sich dynamisch entwi-

ckelnden Arbeitsorganisation.
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Gleichzeitig haben wir es mit einer stirkeren Orientierung der technischen
Fachkompetenzen auf offene Informationsnetzwerke (Network Engineering)
und damit verbundene Industriestandards sowie auf Qualitétskriterien (Benut-
zerfreundlichkeit, Zuverlédssigkeit, Skalierbarkeit) zu tun. Es sind Fahigkeiten
erforderlich, sich Wissen aus verschiedenen Bereichen anzueignen, es umzuset-
zen, beispielsweise unter Bezug auf verschiedene, heterogene Datenquellen
(Knowledge Management, Contentware, Engineering). Die Arbeitsprozesse
selbst bilden Anforderungen aus, die nur iiber Transformationsleistungen zu be-
wiltigen sind. Projektformige Arbeit wiederum erfordert das Beherrschen ver-
schiedener Arbeitsmethoden, wie Beobachtung, Interview, Entwurf von Strate-
gien und Szenarien sowie ProzeBanalysen und Modellierungen; weiterhin aber
auch den sicheren Umgang mit Software und Web-Entwicklungsmethoden so-
wie die Kombination, Transformation und Integration von Kenntnissen, Erfah-
rungen und Methoden verschiedener Problemrdume. Sprachliche Kompetenz
und Verbalisierungsfahigkeit, beispielsweise um eine gesamte ProzeBkette ver-
worten zu konnen, sind unverzichtbar geworden. Dariiber hinaus werden kiinftig
vermehrt (auch beim IT-Dienstleistungsexport) Fremdsprachenkenntnisse, inter-
kulturelle Kompetenzen sowie Mobilitétsbereitschaft erforderlich sein.

Die Orientierung auf eine sog. Bestgestaltung der Arbeit (,,Best Practice®), um
mit der hohen Komplexitit und Kontingenz der Arbeitsaufgaben optimal umge-
hen zu konnen, erfordert ebenfalls die Fahigkeit, Transformationsleistungen zu
erbringen.

Die anspruchsvollen Arbeitsprozesse im IT-Bereich haben das Erfordernis der
Selbstorganisation und des Selbstmanagements herausgebildet, d.h. der eigen-
staindigen Handlungsvorbereitung und Implementation sowie der dann folgen-
den Selbstkontrolle.

Eine Basis bildet das ,,Tacit knowledge, das heift, das implizite Wissen der
Arbeitspersonen in den Arbeitsorganisationen, das sich auf Branchen- und
Hardwarekenntnisse bezieht, die nicht fixiert oder dokumentiert sind. Die vorge-
fundene Vielfalt der Kooperationsformen (von lockeren bis zu festen) ist jeweils
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bestimmt durch die Art und Weise der ,,sozialen Eingebettetheit™ der Arbeits-
personen in die Organisation und auch die Branche.

Um das Lernen in der Arbeit zu ermoglichen, ist es erforderlich, die Arbeit
selbst als einen offenen Problemraum zu gestalten, der die erforderliche Lern-
und Handlungsbereitschaft immer wieder neu herausbildet.

10. Fazit 2: Formelle und informelle Organisation von
Lernprozessen — Folgerungen fiir die berufliche Aus-
und Weiterbildung

Es wird immer deutlicher, dass formelle, zertifizierte Lernprozesse in den Ar-
beitsorganisationen einen hohen Stellenwert einnehmen. Sie fungieren als Pla-
fond, insbesondere auch wenn es um das Lernen in der Arbeit geht. Sogenannte
Quereinsteiger werden ,,in the long run® erheblich geringere Kapazititen aber
auch Chancen haben, mit der Komplexitit und Kontingenz der Arbeitsaufgaben
und dem Selbstlernerfordernis optimal umzugehen.

Sowohl fiir die Absolventen des tertidren Bildungsbereichs als auch fiir die aus
einer beruflichen Erstausbildung gilt, dass Fach- und Sach- beziehungsweise
Branchenkenntnisse iiberhaupt erst die Basis bilden, um den ,,Innovationsraum
Arbeit” weitergestalten zu kénnen.

Weiterbildung, gleichgiiltig, ob sie zunéchst inner- oder tiberbetrieblich ansetzt,
kann nur erfolgreich sein, wenn sie auf einer soliden Wissensgrundlage aufbau-
en kann, das heif3t, dass der ,,Produktentstehungsprozef in seiner Vielfiltigkeit,
in seinen unterschiedlichen Facetten und in seiner notwendigen Komplexitit be-
kannt sein muss, wenn praxisrelevant, umsichtig und erfolgreich gearbeitet wer-
den soll. Weiterbildung kann, so verstanden, nur erfolgreich sein, wenn sie auf
vorhandenen Wissensbestdanden aufbaut, die in der Praxis bereits erprobt und
umgesetzt wurden, und die arbeitsbezogenes Lernen (Weiterbildung) bezie-
hungsweise ein solcherart ,,Lebenslanges Lernen erst ermoglichen.
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Die Debatte tiber die Struktur der beruflichen Ausbildung beziehungsweise die
Bildungs- und Qualifikationsstufen, die sowohl auf nationaler als auch internati-
onaler Ebene gefiihrt werden muss, kann sich u.E. sehr gut auf den IT-Bereich
beziehen:

Die mit den deutschen IT-Weiterbildungssystem anvisierten Stufen bezie-
hungsweise Profile (Spezialist, operativer Professional, strategischer Professio-
nal) sowie das Lernkonzept ,,ArbeitsprozeBorientierte Weiterbildung™ werden
auch in anderen europdischen Landern aufmerksam verfolgt und partiell bereits
tibernommen. Moglicherweise kann der in den bundesdeutschen IT-Betrieben
entwickelte Qualifikationsbedarf bei der Transformation in arbeitsprozeBorien-
tierte Weiterbildung und die anstehenden Strukturreformen im Bildungs- und
Ausbildungsbereich eine Vorreiterrolle spielen. Und dies sowohl auf nationaler
als auch auf europdischer Ebene.
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Michael Lacher

Einfiihrung Standardisierter Produktionssysteme in der
Automobilindustrie — Grundlage verinderter Handlungs-
und Kompetenzanforderungen?

1. Einleitung

Fiir groBBe Teile der europédischen Unternehmen der Automobilindustrie ist Toy-
ota das MaB aller Dinge. Rentabilitdt, Produktivitit, Qualitdt und Marktdurch-
dringung — auf allen Gebieten ist Toyota der Klassenprimus. So wundert es
nicht, dass das Toyota-Produktionssystem seit Jahren Gegenstand unterneh-
mensinterner Innovationsversuche ist, die, aus Sicht der Unternehmen, trotz par-
tieller Erfolge, im GroBlen und Ganzen die Ergebnisse des toyotistischen Mo-
dells verfehlt haben. Erstaunlich dabei ist, dass trotz erheblicher Anstrengungen
und zum Teil weit reichender Betriebsprojekte, auch europdischer Unternehmen,
die Perspektive deutscher kritischer industriesoziologischer und arbeitswissen-
schaftlicher Auseinandersetzung mit dem Toyotismus — von frithen Ausnahmen
abgesehen (vgl. Jirgens et al. 1989; Jiirgens 2003; Jirgens 2006) — vornehmlich
unter dem Aspekt der Re-Taylorisierung (vgl. z.B. Dorre et al. 2001) oder der
deutschen Variante innovativer Arbeitspolitik (vgl. z.B. Schumann 2003) oder
ausschlieBlich als betriebliches Widerstandsprojekt (vgl. Sauer 2005) abgetan
wird und fiir die Arbeitswissenschaft tiberhaupt kein Thema zu sein scheint (vgl.
Ulich 2007). Vor allem aber hat die Berufsbildungsforschung, auch als moderne
Kompetenzforschung, diese neueren Entwicklungen in den Betrieben vollstin-
dig ignoriert und sich dabei auf die oben erwédhnten Forschungsergebnisse recht-
fertigend konzentriert (vgl. hierzu Clement/Lacher 2006). So erscheint es im
Sinne einer anwendungs- und realbezogenen Arbeitsforschung sinnvoll, sich
unter dem Aspekt von Handlungs- und Kompetenzanforderungen mit modernen
Produktionssystemen auseinanderzusetzen, selbst wenn sie auf den ersten Blick
humanen Arbeitsstrukturen zuwiderlaufen.
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Deshalb sollen die vorliegenden Ausfithrungen in erster Linie Anregungen zur
kritischen Auseinandersetzung mit Ganzheitlichen Produktionssystemen unter
dem Aspekt verdnderter Handlungs- und Kompetenzanforderungen bieten. Hier-
zu soll zunéchst geklart werden, was Ganzheitliche Produktionssysteme sind,
um anschlieend ihre Wirkungen auf industrielle Tatigkeiten sowie auf Hand-
lungs- und Kompetenzanforderungen zu untersuchen, was, so die Vermutung, zu
einem verdnderten Arbeitstypus fiihrt. Dies geschieht in der kritischen Ausei-
nandersetzung mit aktuellen Ansétzen der Arbeitsforschung und Unternehmens-
strategien, mit denen sich betriebliche Interessenvertreter in ihrer praktischen
Arbeit auseinanderzusetzen haben.

2. Was sind Ganzheitliche Produktionssysteme?

Neuere Entwicklungen in der Arbeits- und Betriebsorganisation zeigen, dass die
Komplexitdtsbeherrschung der Arbeits- und Geschéftsprozesse nicht mehr allein
iiber personale Kompetenzen zu bewiltigen ist. Sichere Prozesse, storungsfreie
Produktion, Komplexititsreduzierung und Ablaufeffizienz sind Schlagworte, die
die aktuelle Innovationsrichtung in Produktion und Dienstleistung kennzeich-
nen.

Ganzheitliche Produktionssysteme, die z.B. als Ford Production System, Merce-
des Benz Produktionssystem, Skoda Produktionssystem, Volkswagen Produkti-
onssystem etc. samtlich ihre Urspriinge im Toyota Produktionssystem haben (s.
Abbildung 1), sind Managementkonzepte, die eine standardisierte und reibungs-
lose Produktionsorganisation sicherstellen sollen. ,,Ganzheitliche Produktions-
systeme setzen da an, wo es gilt, ungeordnete und unabgestimmte Methoden-
vielfalt zu bereinigen und tibersichtliche, vernetzte Strukturen und abgestimmte
Prozesse zu schaffen* (Schultetus 2004: 17).
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Abbildung 1  Volkswagen Produktionssystem

Einfihrung des Volkswagen Produktionssystems
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Produktionssystem Seite 1

Die Systeme verdndern Arbeitsprozesse vor allem nach drei Prinzipien:

e Selektion: Einheitlich definierte Vorgehensweisen und Konzepte werden aus-
gewihlt und festgelegt; Alternativen damit ausgeschlossen.

e Einheitlichkeit: Uber Personen, Funktionen und Werke hinweg sollen ein-
heitliche Regelungen und Prinzipien verankert werden;

e Ganzheitlichkeit: Die Kohédrenz und Komplementaritit zwischen Systemele-
menten soll sichergestellt werden, wenn in einem Bereich Verdnderungen er-

folgen (vgl. Jiirgens 2006).

Hierzu sind Methoden, Werkzeuge und Organisationsstandards entwickelt wor-
den, die mittlerweile bei fast allen Massenherstellern, nicht nur der Automobil-
industrie, erfolgreich angewandt werden: Gruppenarbeit, Zielvereinbarungen,
kontinuierlicher Verbesserungsprozess, Visualisierungsstandards etc. erlauben
eine vernetzte und standardisierte Organisationsstruktur, die an den Zielen der
optimierten Prozesssicherheit und Mitarbeiterpartizipation ausgerichtet sind.
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Ziel der Prozesssicherheit ist es, dass jeder Mitarbeiter in seinem Verantwor-
tungsbereich die Abldufe, insbesondere die arbeitsorganisatorischen, logisti-
schen und sozialen Prozesse in ihren Grundziigen begreift und in ihrer Ausfiih-
rung beherrscht. Hierzu sind Methoden entwickelt worden, die zwei wesentliche
Voraussetzungen zu erfiillen haben: Sie miissen einerseits flexibel auf die Kun-
denbediirfnisse, Variantenvielfalt der Produkte sowie auf die Prozessoptimie-
rung reagieren und sie miissen andererseits die Prozesskomplexitit auf einen
Standard reduzieren, der eine Vereinfachung und problemlose Ubertragbarkeit
ermoglicht. Kurz, sie erfordern eine ,,flexible Standardisierung® (vgl. Springer
2000).

Zum Beispiel ist diese Methode der ,,flexiblen Standardisierung™ folgenden or-
ganisatorischen Modulen von Produktionssystemen unterlegt: Mit der Gruppen-
arbeit soll die Arbeitsorganisation flexibilisiert und den Mitarbeitern hoherwer-
tige Aufgaben und zusitzliche Verantwortung iibertragen werden, gleicherma-
Ben sind sie aber auch der Standardisierung von Arbeitsgidngen (,,Arbeiten nach
Standards®) ausgesetzt. Der Zielvereinbarungsprozess dient der Transmission
von Unternehmenszielen bis in die Gruppen hinein. Hier werden standardisierte
Methoden und Ableitungen der Betriebswirtschaft eingesetzt. Die Visualisierung
von Arbeitsabldufen und standardisierten Zielparametern er6ffnet den Mitarbei-
tern und dem Management eine groBere Transparenz, Steuerungsmoglichkeit
und Kontrolle. Die Kontinuierliche Verbesserung soll im Rahmen der Gruppen-
arbeit den Mitarbeitern mehr Gestaltungsmdoglichkeiten in ihrem Verantwor-
tungsbereich geben und den Unternehmen ,,das Gold in den Kopfen der Mitar-
beiter* als Nutzen bringen. Die eingesetzten Methoden innerhalb des Organisa-
tionsmoduls sind auch hier standardisiert.

Diese Elemente ergeben in ihrer Verkniipfung und Interdependenz (und erginzt
um weitere Module) ein Produktionssystem, das in vergleichbarer Weise stan-
dardisiert bei einer zunehmenden Zahl von GroBserienherstellern eingesetzt und
standig weiterentwickelt wird. Letztlich ist ein Produktionssystem eine Be-
triebsanleitung zur Fertigung von Massenprodukten mit den Mitteln der ,,parti-
zipativen Rationalisierung* (vgl. Springer 1999)
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3. Begrenzte Perspektiven der industriellen Facharbeit durch
Ganzheitliche Produktionssysteme

Unserer Einschidtzung nach entsteht eine Reihe von Fehleinschitzungen in Be-
zug auf das Leitbild des Facharbeiters aus Hoffnungen der 90er Jahre, die sich
um industriesoziologische Visionen einer deutschen Variante von lean produc-
tion rankten. Die VerheiBung lautete, ,,die schlanke Produktion (biete eine) krea-
tive Spannung, in der die Arbeiter viele Moglichkeiten haben, Herausforderun-
gen zu begegnen. Diese kreative Spannung [...] ist genau das, was im Zeitalter
der Massenproduktion manuelle Fabrikarbeit von der professionellen ,Geistes’-
Arbeit unterschieden hat [...] So erwarten wir, dass am Ende des Jahrhunderts
die Belegschaft der schlanken Montagewerke fast ausschlielich aus hoch quali-
fizierten Problemlosern besteht, deren Aufgabe es sein wird, bestindig {iber
Wege zur Systemverbesserung nachzudenken* (Womack et al. 1991: 106 f.).

Die Hoffnung auf einen neuen Arbeitstypus des ,,Problemldsers® und ,,System-
regulierers” in den Montagen der schlanken Autoproduktion suggerierte, der
traditionelle Montagearbeiter mit seinen Aufgaben- und Verantwortungsrestrik-
tionen, monotonen und einseitig belastenden Tétigkeiten und einer nur extrin-
sisch erzeugten Motivation gehore in einer modernen Fabrik der Vergangenheit
an. Als Maxime erfolgreicher Organisationsentwicklung galt, ein Maximum der
Aufgaben- und Verantwortungsiibertragung sei an die Teams in der Produktion
zu iibertragen (vgl. ebenda: 103), was in der Vorstellung gipfelte, dass das ,,dy-
namische Arbeitsteam ... sich als Herz der schlanken Produktion entpuppt® (e-
benda: 104). So verwundert es nicht, dass seit den 90er Jahren eine Vorstellung
moderner und effizienter Fabriken der Automobilindustrie vorherrscht, die den
Pramissen ganzheitlicher Arbeits- und Organisationsgestaltung folgte (Schu-
mann 2005: 45 ff.):

e selbstorganisierte, funktionsintegrierte Gruppenarbeit,

e Dehierarchisierung betrieblicher Organisation,

e crweiterte Mitbestimmung sowie
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e Verkniipfung von Arbeiten und Lernen.

In dieser Perspektive ,,innovativer Arbeitspolitik™ (Schumann) spielt der Fach-
arbeiter eine zentrale Rolle. Wer konnte ein besserer ,,Problemldser® sein als ein
Facharbeiter, der als Souverdn des shop floors umfassende fachliche, methodi-
sche und soziale Qualifikationen in einer dreieinhalbjdhrigen Berufsaubildung
erworben hat?

Die Entwicklung der Produktionsarbeit scheint zugleich verkniipft mit einer Ar-
beitspolitik, die sich die Prozessorientierung auf ihre Fahnen geschrieben hat
und die Integration von Aufgaben und Verantwortung in die Arbeitsteams pro-
pagiert. Die erweiterten horizontalen und vertikalen Kooperationsbezichungen
in der Fertigung bilden einen neuen Rahmen fiir die Prozesse, die der Einzelne
und das Team iiber den unmittelbaren Funktions- und Aufgabenzusammenhang

hinaus zu bewiéltigen hat.

Diese Entwicklungen der spiten achtziger und neunziger Jahre diirften tatsich-
lich vor allem im Bereich des Werkzeugmaschinenbaus und zum Teil in den
mechanischen Fertigungen der Autoindustrie einen Arbeitstypus mit breiten
Handlungszuschnitten hervorgebracht haben. Die hier beschiftigten Facharbei-
ter verantworten mit gewissen Freiheitsgraden einen Fertigungsprozess, der ne-
ben integrierten Fertigungsaufgaben, etwa des Drehens und Frésens, auch logis-
tische, dispositive und Qualitdtsmanagementaufgaben beinhaltet. Die Zielvorga-
ben dieser erweiterten Aufgabenbereiche resultieren vor allem aus den Kunden-
anforderungen und sind damit weniger standardisierbar. Die Teams regulieren
laufende Prozesse und intervenieren eigenstidndig bei Storungen, bleiben aber
dennoch an den Maschinentakt gebunden. Insofern sind auch hier der Souvera-
nitdt und den Handlungsspielrdumen der Produktionsarbeiter Grenzen gesetzt,
wenn auch nicht in dem Male, wie in den taktgebundenen Montagen (vgl. La-
cher 2006). Dennoch beruhen die Handlungsgrundlagen auf einem Grad an
Selbststindigkeit und Autonomie, die lediglich den Begrenzungen des Arbeits-
bereichs und der beruflichen Funktionszuweisung sowie den Regularien der Be-
rufsgenossenschaften, etwa des Elektrikers bzw. des Metallbearbeiters, unter-
worfen scheinen.
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In den Neunziger Jahren entwickelte sich aus industriesoziologischen Untersu-
chungen dieser Teilbereiche produktiver Arbeit fiir die Berufsbildner das Ideal
lernforderlicher Arbeitsgestaltung, die den berufspidagogischen Linien u.a. der

e vollstindigen Handlung,

e komplexen Arbeitsaufgabe,

e Eigenkontrolle der Lernprozesse und

e sozialen Interaktion

(vgl. Dehnbostel 2004: 151) recht nahe zu kommen schienen.

Moglicherweise griindet auch hier die Vorstellung und Konzeption von ,,Guter
Arbeit” (vgl. Peters/Schmidthenner 2003), die ihrerseits arbeitspolitische Grund-
lage eines an Prozessen orientierten Leitbildes von Facharbeit sein soll. Flexibi-
litdt, Innovationsfiahigkeit, selbstindige Handlungsfihigkeit und Zusammen-
hangwissen sind dann gleichermaBen Bedingung und Voraussetzung ,,guter Ar-
beit“ eines relativ autonom handelnden Facharbeiters (vgl. Kuda 2002).

In dieser Interpretation der Entwicklung der Facharbeit erscheint es zwingend,
dass das ,,Lernen im Arbeitsprozess® konstitutiv fiir eine facharbeiterorientierte
Arbeitsorganisation wird. Gelernt wird demnach durch herausfordernde Ar-
beitsaufgaben und eine lernfoérderliche Lernumgebung, die belastungsarm und
erfahrungsreich die individuellen Kompetenzen des Facharbeiters mobilisiert
und weiterentwickeln hilft. Auch dieser Ansatz wird mittlerweile in unterschied-
lichen Perspektiven diskutiert: So spricht etwa Moldaschl (2003) von ,,subjekti-
vierendem Arbeitshandeln oder Pongratz (2002) von der ,,Entgrenzung der Ar-
beit” bzw. einem neuen Typus von ,,Arbeitskraftunternehmer®. Letzterem wach-
sen in Bezug auf unsere Fragestellung der Entwicklung von Handlungs- und
Kompetenzanforderungen, vermittels von Selbstorganisation, Selbstkontrolle
und Selbstrationalisierung, neuartige ,,metafachliche Kompetenzen* (Molda-
schel 2003: 97) zu, die im fritheren Kontext von Funktionsorientierung, Fremd-
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kontrolle und individueller beruflicher Aufgabenstellung so nicht vorhanden wa-
ren bzw. nicht abgerufen wurden. Besonders hierbei und in Form des ,.erfah-
rungsgeleiteten Arbeitens und Lernens® (vgl. Béhle 2004) erscheint der Fachar-
beiter als Souverdn und Subjekt innerhalb einer Arbeitsorganisation, die indivi-
duelle Stérken in fachlicher und tiberfachlicher Hinsicht zu mobilisieren und zu
erweitern beansprucht.

Ausgehend von dieser Interpretation der lean-production-Strategie differenzier-
ten sich zwei unterschiedliche Aspekte von Facharbeit aus, die heute aktuelle
Handlungsanforderungen an qualifizierte Arbeit mit begriinden. So finden sich
einerseits teamorientierte, prozessbezogene Aufgaben und Verantwortlichkeiten
des Facharbeiters sowie andererseits eine stiarkere Akzentuierung auf individuel-
le Starken und Kompetenzen. Beiden Aspekten ist gemeinsam, dass sie letztend-
lich die industrielle Facharbeit noch immer in handwerklichen Strukturen aufge-
hoben sehen, die — etwa im Rahmen des Volvoismus (vgl. Berggren 1991), of-
fenbar nur einen Formwandel durchlaufen haben. Subjektiviertes Arbeitshan-
deln, ganzheitliche Arbeitsvollziige, Flexibilitdit und Prozessorientierung etc.
sind Merkmale, die in einem handwerklichen Orientierungsrahmen iiblich sind,
wie auch etwa die Risiken durch die ,,Entgrenzung der Arbeit” in Formen der
Selbstausbeutung in aktuellen Geschifts- und Arbeitspraktiken von Handwer-
kern héufig vorkommen. Die aktuelle Diskussion um die Bedrohung der Fach-
arbeit lebt von der Vorstellung eines modernen Handwerkers in der Industrie,
der es vermittels der dualen Berufsausbildung zu ,beruflicher Identitdt als
Grundlage fiir berufliches Engagement und Qualitdtsbewusstsein® (Rauner
2005) gebracht hat, was in dieser Sicht der Dinge die Wettbewerbsfahigkeit der
deutschen Wirtschaft und ihrer Exportindustrie begriinden soll (vgl. ebenda).
Retten wir also die deutsche Facharbeit, so retten wir auch unsere Wirtschaft
und kommen vermittels der dualen Berufsausbildung zurtick auf einen hand-
werklich begriindeten beruflichen Ethos und den Wohlstandspfad der Siebziger
Jahre, so konnte zugespitzt eine Argumentationskette lauten.
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4. Ambivalente Handlungsanforderungen und qualifizierte
Routinearbeit durch Ganzheitliche Produktionssysteme

Indes griindet der beschriebene Ansatz auf einer Vorstellung von industrieller
Betriebs- und Arbeitsorganisation, die eher den Wiinschen humaner Wissen-
schaft und Arbeit entspricht, als den mittlerweile vorherrschenden Konzepten
Ganzheitlicher Produktionssystem, deren Vormarsch nicht mehr aufzuhalten ist
(vgl. Jirgens 2006). Auf der Grundlage des Toyota Produktionssystems erleben
wir z.Zt. eine Renaissance qualifizierter Routinetdtigkeit, die nicht allein in den
Montagen vorzufinden ist, sondern in einzelnen Elementen, insbesondere in
Form von Best-Practice-Anwendungen und in der Standardisierung von Metho-
den, auch die fritheren Facharbeiterdominen, z.B. der Mechanischen Fertigung,
zu erreichen scheinen. In ihrer Ausrichtung an der gesamten Wertschopfungs-
kette beanspruchen Ganzheitliche Produktionssysteme, sdmtliche Bereiche in-
dustrieller Tédtigkeit im Betrieb zu erfassen. Sie bieten einen Ordnungsrahmen
innerhalb dessen Gestaltungsprinzipien, Methoden und Werkzeuge des Arbei-
tens und der Abldufe beschrieben, standardisiert und tibertragbar gemacht wer-
den. Das Verfahren bezieht sich auf die Organisationselemente wie sie als
Gruppenarbeit, Kontinuierlicher Verbesserungsprozess (KVP), Zielvereinbarun-
gen etc. schon vielfach beschrieben worden sind (vgl. z.B. IfaA 2002). Letztlich
zielen sdmtliche MaBinahmen auf die organisatorische Verbesserung und Kom-
plexitétsreduzierung von Produktionsabldufen, in seiner europdisch-deutschen
Variante unter Beteiligung der Beschiftigten. Dieser Partizipationsansatz hat
denn auch die Arbeitspolitik in Deutschland ermutigt, Elemente teilautonomer
Gruppenarbeit auf den Toyotismus Ohno’scher Prigung (vgl. Ohno 1993) an-
zuwenden und die Facharbeit als Bestandteil besonderer Innovationsstiarke her-
vorzuheben. Dabei wurde tibersehen, dass es gar nicht um Bestandteile innova-
tiver Arbeitspolitik geht, sondern um ,,eine Methode zur griindlichen Beseiti-
gung der Verschwendung und zur Steigerung der Produktivitit. In der Produkti-
on bezieht sich ,Verschwendung’ auf alles, was nur die Kosten erh6ht, ohne zu-
sitzliche Wertschopfung zu bringen — wie Personaliiberschuss, Uberbestand und
tiberzdhlige Ausriistung® (Ohno 1993: 83).
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Dass diese Grundiiberlegung unmittelbare Auswirkungen auf Arbeit und Ar-
beitsvollziige hat, zeigt der Ansatz von Ohno, der mit seiner an sich simplen Un-
terscheidung von wertschopfender und nicht-wertschopfender Tétigkeit nichts
weiter als Bewegungsstudien zur Vermeidung von tberfliissigen Tétigkeiten
durchfiihrte. Sein Augemerk bei der Gestaltung der Arbeit lag dabei nicht etwa
in der Integration zusitzlicher Tétigkeiten zu ganzheitlichen Arbeitsvollziigen,
sondern im Gegenteil, auf der Vermeidung von Tétigkeiten, die nicht unmittel-
bar mit der Wertschopfung zu tun haben. So verwundert es nicht, dass das ar-
beitswissenschaftlich begriindete Prinzip ganzheitlicher Arbeitsvollziige nicht
Bestandteil aktueller Produktionssysteme ist (vgl. Jirgens 2003). Andererseits
aber sind die Prinzipien Ganzheitlicher Produktionssysteme, etwa des effizien-
ten Arbeitens, auf alle Bereiche der Fertigung iibertragbar, vor allem, wenn sie
als Standards beschrieben und angewandt werden sollen.

Das gleiche gilt fiir eine der Grundlagen innovativer Arbeitspolitik, ndmlich die
Selbstorganisation bzw. Selbstregulation, von der in den 90er Jahren leistungs-
steigernde Effekte erwartet wurden (die allerdings nie wirklich eingetreten sind;
vgl. Minssen 1999). Innerhalb Ganzheitlicher Produktionssysteme bleibt Hand-
lungsautonomie durch feste Regeln und Standards verstellt. Oder umgekehrt:
Ohne feste Regeln und Standards ist Selbstorganisation mehrerer Personen (Fer-
tigungsteams) in einem komplexen Umfeld, wie der Fertigung, nur schwer vor-
stellbar. So wird in Fertigungsgruppen, die die Aufgabe haben, ein Werkstiick in
einer bestimmten Zeit, mit einer bestimmten Qualitit, in einer bestimmten Men-
ge, mit begrenzten Ressourcen, innerhalb eines vorgegebenen Maschinentakts
zu fertigen, allein die Féahigkeit zur Problemldsung bei Storungen und der Werk-
zeugwechsel als selbstbestimmte Tatigkeit abgerufen. Allerdings ist auch das
Vorgehen bei Stérungen mittlerweile durch Zielvorgaben, Methodenstandards
der Problemldsung und Standards der vorbeugenden Instandhaltung (Total Pro-
ductive Maintenance) in hohem Mafle vorgegeben, so dass auch hier kaum mehr
von Selbstregulation und selbstbestimmter Arbeit die Rede sein kann. Nur so ist
iiberhaupt eine effiziente und teamorientierte Tétigkeit in der Fertigung wirt-
schaftlich praktizierbar.
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Bleibt schlieBlich als verbindendes Element zwischen innovativer Arbeitspolitik
und Ganzheitlichen Produktionssystemen die Beteiligung der Mitarbeiter bei der
kontinuierlichen Verbesserung der Prozesse. Angesichts der Expertendominanz,
vor allem der Planung und des Industrial Engineering, ist allerdings auch dieser
Bereich langst kein Hort freier Entfaltung der Produktionsarbeiter mehr. Hinzu
kommt, dass auch hier bestehende Methodenstandards systematisch abgearbeitet
werden und Kreativitdt nur im Einbringen der Vor-Ort-Kenntnisse verlangt
wird, wenn auch gewisse Handlungsspielrdume in der Umsetzung von Problem-
l6sungen vorhanden sind. Fast tragisch mutet es dann an, dass die erkannten
Problemlésungen im Rahmen des Best-Practice-Sharing gleichzeitig den Stan-
dard fuir alle weiteren Bereiche bilden, so dass die Kreativlgsung des einen
Teams oder des einzelnen Produktionsarbeiters gleichzeitig die Begrenzung des
anderen hervorbringt.

Wir haben es also bei den aktuellen Produktionssystemen eher mit einer Be-
grenzung der Arbeit als mit einer Entgrenzung zu tun. Dennoch sind die Partizi-
pationsformen in unterschiedlichen Auspragungen der Gruppenarbeit und der
Kontinuierlichen Verbesserung wesentlicher Bestandteil Ganzheitlicher Produk-
tionssysteme, die freilich in Form von prizisen Zielvorgaben etwa in Gruppen-
gespriachen oder KVP-Workshops Restriktionen unterworfen sind und in Um-
fang und Anzahl einmal mehr vor allem nach Effizienzkriterien beurteilt wer-
den. Uberhaupt haben mitarbeiterbezogenen MaBnahmen, seien es Beteiligungs-
formen in der Administration, wie z.B. die An-/Abwesenheitssteuerung oder
Zielvereinbarungsprozesse, nur dann eine Chance, wenn sie messbare Ergebnis-
se hervorbringen, die letztlich wieder dem Unternehmen zugerechnet werden.
Die Beteiligung wird dann zugestanden, wenn sie Teil des Geschéftsprozesses
und dessen betriebswirtschaftlichen Zielen des Unternechmens geworden ist.

Mit dieser Verengung und Verregelung durch Standards, Vorgaben und vor al-
lem Routinen in frither ganzheitlichen Arbeitsvollziigen bleibt dem deutschen
Facharbeiter noch die Nische der instandhaltenden Bereiche. Doch auch hier
durfte das Ende der traditionellen Facharbeit, zumindest in quantitativer Hin-
sicht, schon vor Jahren eingeldutet worden sein. Bei den Massenherstellern, vor
allem der Autoindustrie, sind im Zuge der Rationalisierungsmassnahmen der
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90er Jahre die Instandhaltungsbereiche verkleinert und als Teil der Fertigung in
die produzierenden Bereiche gewandert, in denen sie den oben beschriebenen
Prozessen unterworfen wurden. So wie der Produktionsarbeiter als Anlagen-
bzw. StraBlenfithrer mit Instandhaltungsaufgaben an Wichtigkeit gewinnt, ver-
mindert sich die Bedeutung der traditionellen Instandhalter. Verschirfend
kommt noch hinzu, dass instand haltende Arbeiten mehr und mehr in Fremdfir-
men, also, aus Sicht der GroBunternchmen, an externe Dienstleiter vergeben
werden.

Mit der Einftihrung vereinfachter Prozesse, standardisierten Methodeneinsatzes,
repetitiver Teiltdtigkeiten sowie dem Druck, kostengiinstige Ldsungen als
best practice auf andere Bereiche zu tibertragen, kurz: mit der Einfithrung von
Produktionssystemen bricht das Leitbild des souverdn und selbststindig han-
delnden Facharbeiters auf. In der Fertigung und den Montagen werden die Auf-
gaben zu Routinen. Der Montagearbeiter hat Vorgaben zu vereinbaren und da-
nach zu handeln: Die Montagefolgen sind beschrieben, die Behilter stehen in
vorgezeichneten Flachen, die Wegezeiten und Arbeitsgidnge sind definiert, visu-
alisiert und zeitlich bewertet, kontrollierbar und einfach. Die Kennziffern sind
abgleitet aus Benchmarks, marktbezogenen Wettbewerbspreisen und Budget-
vorgaben, die jihrlich verschirft werden. Aber: Sie miissen erldutert und begrif-
fen werden, die Mitarbeiter miissen sie verstehen. Die Kennziffern werden ver-
andert, indem sie intellektuell durchdrungen und praktisch verbessert werden.
Standards diirfen nicht mehr klaglos hingenommen, sondern im Gegenteil kri-
tisch hinterfragt, neu bewertet und verbessert werden.

Hinzu kommt: Die Gesamtaufgabe ist nicht mehr individuell, sondern gruppen-
bezogen, wenngleich die Tatigkeit von einzelnen Mitarbeitern vollzogen wird.
So bleibt in den Montagen der Tétigkeitsvollzug aufgrund seiner Wiederholhéu-
figkeit und Einfachheit monoton, aber die Aufgabe der Gruppe, namlich die ver-
einbarte Zielerreichung mit allen ihren komplexen Implikationen kollektiv um-
zusetzen, anspruchsvoll und vielfiltig. Vor allem: die Verantwortung fiir die
Leistungserbringung und Leistungskontrolle im Unternehmen wird Teil der
Gruppenaufgabe. In dieser heterogenen Aufgabenstellung treffen Routinen auf
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qualifizierte Handlungsanforderungen. Man kann auch sagen, dass {iber diesen
Weg die klassische Facharbeit die einfache Arbeit durchdringt, indem

e cigenstindige Gruppenaufgaben

e Kundenorientierung,

e Kooperationsfahigkeit und

e Verantwortung zur Zielerreichung
Teil der einfachen Arbeit wird.

Und zusitzlich: Die klassischen Kontrollformen der Produktionsarbeit verédn-
dern sich. Neben dem Meister, der weiterhin das Durchgriffs- und Direktions-
recht behilt, gewinnen die abstrakten Steuerungsmittel an Bedeutung. Die visua-
lisierten Dbetriebswirtschaftlichen Kennziffern zeigen die Leistungsvorgaben
bzw. -ziele sowie ihren Abgleich mit den erbrachten Ist-Leistungen an und er-
ginzen die Mallnahmen der personlichen Leistungsregulierung durch den Meis-
ter. Im Zentrum der Produktionsarbeiter bleibt die Leistungserstellung, die nun-
mehr durch standardisierte, selbst erstellte und kontrollierte Kennziffern abge-
bildet und zusitzliche als Steuerungsmittel in Eigenverantwortung der Gruppe
eingesetzt werden. Mit der Standardisierung der Vergleichsmittel steigt denn
auch der Leistungsdruck zwischen den Gruppen, was die Kehrseite der Best-
Pracitce-Anwendung darstellt. Denn sollen die besten Methoden, Abldufe und
Tétigkeitsvollziige iibertragen und standardisiert werden, so miissen sie vorher
vergleichbar und abgebildet werden.

So entstehen ambivalente Handlungsanforderungen aus
e Fremdkontrolle und eigenverantwortlicher Steuerungsmittel

e kontinuierlicher Verbesserung und individuellen Routineaufgaben,
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e vollstindigen Handlungsaufgaben und repetitiven Teilarbeiten,
e kreativer Problemlosung und Anwendung von Methodenstandards,

e Elementen der Selbstorganisation und Arbeiten nach vereinbarten Zielvorga-
ben,

e Geschiftsprozessorientierung und Durchfithrung von Teiltatigkeiten.

Uber die Einfithrung von Produktionssystemen entsteht ein Arbeitstypus, der als
qualifizierter Routinearbeiter bezeichnet werden kann. Durch die eingefiihrten
Routinearbeiten werden Selbstregulation und Handlungsautonomie mehr und
mehr eingeschniirt, wihrend andererseits die qualifizierte Produktionsarbeit suk-
zessive in die Verantwortung fiir die Geschéfts- und Produktionsprozesse incl.
ihrer Verbesserung einbezogen wird. Die Kompetenz, Routinen zu beherrschen,
reicht genauso wenig aus, wie die Vorstellung, dass die klassische Facharbeit
weiterhin der Dominator der Produktion bleibt. Der qualifizierte Routinearbeiter
hat sowohl die repetitiven Teilarbeiten zu beherrschen, wie er auch die optimie-
rende Gestaltung der (manuellen) Tatigkeiten und seines Arbeitsumfeldes wei-

terzuentwickeln hat.

Diese Entwicklung wird durch den Zuwachs an Facharbeitern aus der Be-
rufsausbildung in die qualifizierte Routinearbeit, vor allem im Bereich der
Serienmontagen, zusitzlich verstirkt. Insbesondere die gruppenarbeitsbezoge-
nen Elemente der Selbstorganisation, wie z.B. der selbstregulierte Personalein-
satz bei job-rotation, oder die an dem Personalbedarf orientierte An- und Abwe-
senheitssteuerung, erfordern ein Maf} an tiberfachlicher Qualifikation, die von
der praktischen Arbeit in der Fertigung beansprucht, aber in der beruflichen
Erstausbildung noch in den Anféngen steckt.

5. Ganzheitliche Produktionssysteme und prekiire Beschiftigung

Mit der Einfithrung standardisierter Produktionssysteme bei den Massenherstel-
lern der Automobilindustrie zeigt sich der mittlerweile erhhte Einsatz von
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Leiharbeitern in der Produktion in einem neuen Licht. Zusétzliche Personalbe-
darfe bei steigenden Produktionsprogrammen werden mehr und mehr durch
Leiharbeiter abgedeckt, deren Umfang, vor allem auch in neuen Fabriken in Eu-
ropa, bis zur Hilfte der Stammbelegschaft betragen kann. So betrégt der Anteil
von temporirem Personal etwa bei VW in Posnan (Polen) je nach Produktions-
programm zwischen 30 und 50 %, bei BMW in Leipzig sind 1.000 der insge-
samt 2.500 Mitarbeiter Leiharbeiter und bei Skoda in Mlada Boleslav (Tsche-
chien) kommen Leiharbeiter aus der Ukraine und WeissruBland in der gleichen
Grofenordnung zum Einsatz." Diese Personalstrategien diirften indes nicht neu
sein, da Toyota dhnliche Konzepte mit einem Leiharbeiteranteil von ca. 15 %
schon lédnger verfolgt (vgl. Jiirgens 2006).

Neben der Abdeckung von Produktionsspitzen durch die wirtschaftlich risiko-
armere Leiharbeit ergeben der Anwendung standardisierter Produktionssysteme
bei Leiharbeitern folgende Konsequenzen fiir die Hersteller und Leiharbeiter:

1. Die Einarbeitung wird leichter und damit schneller.

Standardarbeitsblatter, Visualisierung, vorgegebene Methoden etc. sind Hilfs-
werkzeuge zur Selbstorganisation, die auch den Leiharbeitern zur Verfiigung
stehen.

2. Reduzierung von aufwdndigen Einarbeitungsmafinahmen.

Die sonst {iblichen Unterweisungswénde durch Kollegen an den unterschiedli-

chen Einsatzstationen in der Produktion werden aufgrund der Vereinfachungen,
Standardisierungen und Visualisierungen vermindert.

Die Zahlenangaben basieren auf eigenen Recherchen.
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3. Der flexible Personaleinsatz wird auch bei Leiharbeitern verbessert.

Auch Leiharbeiter konnen in Personalverschiebungen von Stammmitarbeitern
zwischen einzelnen Bereichen und Abteilungen, wie sie aufgrund von Pro-

grammschwankungen vorkommen, miteinbezogen werden.
4. Die Integration von Leiharbeitern verbessert sich.

Durch die verbesserten Einsatz- und Unterweisungskonzepte ergibt sich eine
erhohte soziale Stabilitdt und Einsatzkontinuitit fiir die Leiharbeiter und damit
erhohte Chancen der Partizipation am betrieblichen Geschehen und damit der
Beschiftigung.

Konnte vor allem das vierte Argument einen Nutzen fiir die eingesetzten Leihar-
beiter bringen, so sieht die betriebliche Wirklichkeit anders aus. Die Segmentie-
rungslinie zwischen der Stammbelegschaft und dem temporédren Personal ver-
tieft sich, indem Leiharbeiter systematisch von qualifizierten Tétigkeiten fernge-
halten werden. Die qualifizierte Seite ambivalenter Handlungsanforderungen
bleibt der Stammbelegschaft vorbehalten, wihrend die Routinetétigkeiten den
Leiharbeitern zugewiesen werden. Kontinuierliche Verbesserung, Gruppenge-
spriche, Storungsbehebungen, Ubernahme dispositiver Funktionen etc. setzen
erhebliche Kenntnisse des Betriebes, der Anlagen und Maschinen, der Prozess-
abldufe etc. voraus, die Leiharbeiter aufgrund ihrer verhéltnismaBig kurzfristi-
gen Einsédtze nicht haben konnen. Sie setzen ein Erfahrungswissen voraus, das
nur tiber einen kontinuierlichen Arbeitseinsatz in einem Betrieb erworben wer-
den kann. So scheint es, dass aus dem Einsatz von tempordrem Leihpersonal und
der Herausbildung ambivalenter Handlungsanforderungen die Unternehmen ei-
nen kurzfristigen Nutzen durch einseitige Personaleinsatzstrategien ziehen kon-

nen.

Zudem entstehen fiir die Einsatzbetriebe und die Leiharbeiter auch Chancen, die
sich die Hersteller durch Segmentierung und kurzfristigem Einsatz meist entge-
hen lassen. Leiharbeiter bringen ndmlich auch aus anderen Betrieben Erfah-
rungswissen mit, das als Best-Practice-Ubetragung dem aktuellen Betrieb durch-
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aus niitzlich sein konnte. Kenntnisse anderer Anlagen und Maschinen, effizien-
tere Methoden der Storungsbehebung, erlernte Kniffe und Tricks, die iibertrag-
bar sind, konnen von Leiharbeitern mitgebracht und zur Verfiigung gestellt wer-
den. Dies setzt freilich eine offensive Strategie der systematischen Einbindung
von Leiharbeitern in die Abldufe der jeweiligen Produktionssysteme voraus, was
letztlich auch fuir die Leiharbeiter qualifizierende Wirkung haben konnte.

6. Ganzheitliche Produktionssysteme und Kompetenzentwicklung

Mit der beschriebenen Entwicklung und Einfiihrung qualifizierter Routinetétig-
keiten bei GroBserienherstellern, insbesondere der Automobilindustrie, ergeben
sich, wie wir gesehen haben, deutliche Verdnderungen hinsichtlich der Hand-
lungs- und Kompetenzanforderungen in der Fertigung. Die klassische Rolle der
Facharbeit mit seinen individuellen Handlungs- und Entscheidungsfreiheiten
wird mehr und mehr abgeldst und ersetzt durch Managementvorgaben, die sich
nicht nur in abstrakten, betriebswirtschaftlichen Kennziffern darstellen, sondern
dariiber hinaus durch standardisierte Arbeitsabldaufe und Methodenvorgaben so-
wie konsequenten Best-Practice-Ubertragungen auszeichnen. Die berufsspezifi-
schen Anteile von Facharbeit nehmen zu Gunsten unspezifischer Standards und
Routinen ab. Die qualifizierte Facharbeit nimmt in ihrer Bedeutung ab und nicht
zu, was im Ubrigen nur in den Realprozessen zu beobachten und nicht iiber
Ausbildungsordnungen zu interpretieren ist (vgl. Latniak 2007: 155). Anderer-
seits erhohen sich die Kompetenzanteile, die einen Prozessbezug zur Gesamtheit
der Wertschopfungskette eines Unternehmens herstellen und vor allem die Ent-
wicklung von Gestaltungskompetenz im Rahmen Kontinuierlicher Verbesse-
rungsprozesse ermoglichen sollen. So werden universelle Kompetenzen an Be-
deutung gewinnen.

Dennoch steht im Mittelpunkt der automobilen Produktion und ihrer Hand-
lungsanforderungen die Begrenzung und nicht die Entgrenzung industrieller Ar-
beit, hervorgerufen durch Standardisierung, Routinen und Vereinfachung. Zu-
dem verlangen die Hersteller von ihren Mitarbeitern ein Hochstmall an
Leistungs- und Gestaltungswillen, der iiber partizipative Formen der Arbeitsor-
ganisation vermittelt werden soll. Der individuelle Umgang mit diesen ambiva-
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lenten Handlungsanforderungen fillt dem Management gewissermalien auf die
File, weil hierdurch individuelle Handlungsunsicherheiten erzeugt werden, die
den Leistungsanforderungen in Form von hoher Produktivitit und Qualitit zu-
widerlaufen. Das stéindige Infragestellen der eigenen Standards zur Leistungser-
stellung sowie die Frage nach den sozialen Folgen permanenter selbst erzeugter
Rationalisierung vermittelt nicht die fiir einen kontinuierlichen Fertigungsfluss
notwendige kollektive und individuelle Handlungssicherheit.

Mit einerseits dem Ausbau von konventionellen Kontrollformen sowie anderer-
seits der Standardisierung von Formen der Selbstorganisation versucht das Ma-
nagement diesen Unsicherheiten beizukommen. Insgesamt ist in der Automobil-
industrie ein Riickgang der Kontrollspannen zwischen der ersten Fithrungsebene
(z.B. Meister) und den Produktionsarbeitern zu beobachten. Entweder wird di-
rekt die zahlenmiBige Zuordnung der Fertigungsgruppen zur ersten Leitungs-
ebene verringert oder, was haufiger der Fall ist, es wird, z.B. in Form eines
Team- bzw. Gruppensprechers oder Kolonnenfiihrers (z.B. Ford), der Zwischen-
ebene mehr Verantwortung zugewiesen. In einigen Fillen (z.B. VW in Kassel)
wird eine Kombination aus beiden Fillen erprobt, Dies passiert, indem z.B. der
Gruppensprecher (teilweise) freigestellt wird und zusitzliche Koordinationsauf-
gaben tbernimmt, die letztlich dazu dienen sollen, die Funktionsfihigkeit der
Fertigungsgruppen zu erhchen.

Mit der Standardisierung von Selbstorganisationsformen ist gemeint, dass die
Teams oder Gruppen in der Fertigung stirker an Vorgaben, etwa bei der Durch-
fithrung von Gruppengespriachen, gebunden werden. So werden die Agenda und
der Ablauf von Gruppengesprichen vorgegeben, der Gruppensprecher vom Un-
ternehmen im Wesentlichen bestimmt und die An- und Abwesenheitsplanung an
Hand von standardisierten Leitfaden durchgefiihrt und von der zustédndigen Fiih-
rungskraft gepriift und angeordnet . Diese Standardisierungsformen gibt es mitt-
lerweile bei fast allen Herstellern und sie dienen letztlich dazu, durch verstédrkte
Kontrolle sichere Prozesse herzustellen, was durch personale Kompetenzen al-
lein nicht moglich erscheint. So bleiben Konzepte, wie sie etwa bei Auto5000
entwickelt worden sind (vgl. Schumann et al. 2006) eher singuldre Erscheinun-
gen.
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Gleichwohl werden in erheblichem Umfang Qualifizierungskonzepte entwickelt
und umgesetzt, um die Gestaltungs- und Leistungskompetenz der Belegschaften
zu erhohen. Diese Konzepte setzen mittlerweile schon bei der beruflichen Erst-
ausbildung an, bei der die Grundprinzipien von standardisierten Produktions-
systemen angewendet und erlernt werden sollen. So werden die Ausbildungs-
prozesse neu geordnet, standardisiert und den Modulen von Produktionsprozes-
sen angepasst. So entwickelt Audi ein entsprechendes Ausbildungssystem und
DaimlerChrysler nennt in Anlehnung an das Mercedes Benz Produktionssystem
sein neues Ausbildungskonzept ,,Mercedes Benz Ausbildungssystem*. Samtli-
chen Initiativen der Automobilunternehmen ist gemeinsam, dass sie die Ent-
wicklung ihres Nachwuchses an Fachkriften auf die neuen Handlungsanforde-
rungen hin ausrichten, einen schnelleren Transfer in die Beschiftigung herbei-
fuhren und schlieBlich die Ausbildungsstrukturen effizienter gestalten und auf
europdische Herausforderungen vorbereiten wollen (vgl. Clement/Lacher 2007).

7. Schluss

Nimmt man die beschriebenen Entwicklungen und die Praxis der Verdnderun-
gen in der Automobilindustrie ernst, dann wird eine intensivere Auseinanderset-
zung, vor allem auch im gewerkschaftlichen Umfeld, immer dringlicher. Ein
Riickzug allein auf Konzepte innovativer Arbeitspolitik, der die Organisations-
wirklichkeit entzogen ist, kann genauso wenig zukunftsweisende Betriebs- und
Arbeitspolitik sein, wie die Scheinblockade iiber die Argumentation der Re-
Taylorisierung von Arbeitsstrukturen, wenn sie schon ldngst eingefiihrt sind. In
der taglichen Praxis vieler Betriebsréte steht nicht etwa der (vergebliche) Wider-
stand gegen ,,schlechte Arbeit”, sondern vielmehr die Frage nach der offensiven
Gestaltung von standardisierten Produktionssystemen auf der Grundlage von
Beschiftigungssicherung und Wettbewerbsfihigkeit der Unternehmen. Hierzu
brauchen die Betriebsrite Handlungskonzepte und -werkzeuge, die dann erst
eine Weiterentwicklung zu ,,guter Arbeit* ermdglichen.
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Steffen Lehndorff

Kunden, Kennziffern und Konkurrenz: ,,Marktsteuerung*
von Arbeitsprozessen in Unternehmen’

1. Einleitung: ,,Markt“ als Steuerungsmodus — iiber die Brisanz
des Themas

In einer Zeit, in der die — zumindest noch in Deutschland — dominierende geisti-
ge Stromung in Wirtschaftswissenschaft und Politik den Markt als das bestmdg-
liche Medium zur Steuerung verschiedenster gesellschaftlicher Bereiche propa-
giert, ist die Vermutung nicht von der Hand zu weisen, dass dieser Mainstream
auch die Organisation der Arbeitsprozesse erfasst. Wenn aber der Markt tatséch-
lich zur Steuerung von Unternehmen und Arbeit genutzt wiirde, wire dies eine
fundamentale Wende in der Arbeitsorganisation und Arbeitspolitik.

Konkurrenz und hierarchische Steuerung gelten als alternative Koordinations-
formen, die verschiedenen Welten angehdren: dem Markt und dem Unterneh-
men. Die Koordination auf dem Markt — so die klassische Annahme — wird tiber
Konkurrenz ausgetragen und tiber Preise gesteuert. In den Unternehmen dage-
gen erbringt die Hierarchie die Koordinationsleistung. Die Hierarchie, zur Bliite
gelangt im System von ,,command and control“ der tayloristischen Massenpro-
duktion, ist dem Sinn des Unternehmens eingeschrieben: Giiter und Dienstleis-
tungen planmifBig und organisiert zu erstellen, so weit und so lange dies durch
Markt-Koordination nicht gelingen kann. Coase (1988) ging in seiner Theorie
des Unternehmens sogar von der einfachen Uberlegung aus, dass es — nimmt
man die neoklassische Theorie ernst — Unternehmen {iberhaupt nur geben konne,
wenn sie etwas leisteten, wozu der Markt eben nicht in der Lage sei.

Analysen der planmiBigen und organisierten Herstellung von Gilitern und
Dienstleistungen arbeiten deshalb immer wieder heraus, wie — und wie weit — es

Der vorliegende Beitrag ist eine gekiirzte und geringfligig tiberarbeitete Fassung von Lehndorff/Voss-
Dahm (2006).
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den Unternehmen gelingt, moglichst viele Unsicherheiten, die von Markteinfliis-
sen ausgehen, aus ihren internen Arbeitsabldufen herauszuhalten. Whitley
(2004) spitzt dies auf die Aussage zu, die Entwicklung von Organisationsrouti-
nen durch die Hierarchien des Managements zielte darauf ab, ,,Inseln der Ord-
nung in Meeren der Markt-Unordnung* zu schaffen.

Wenn nun der Markt durch das Management von einer Restriktion in ein Steue-
rungsinstrument verwandelt werden konnte, wiirden in der bisherigen ,,Gewal-
tenteilung® zwischen Markt und Hierarchie die Karten neu gemischt. Genau dies
ist denn auch der Gedanke, wenn von einer ,.neuen Unmittelbarkeit des Mark-
tes* in den betrieblichen Arbeitsprozessen gesprochen wird (Sauer 2003). Damit
ist gemeint, dass abhingig Beschiftigte mit Anforderungen, die sich aus dem
Marktgeschehen ergeben, unmittelbar konfrontiert werden. Die Erhaltung des
Arbeitsplatzes wird vom Management mit der Bewiéltigung dieser Anforderun-
gen verkniipft. Unsicherheiten und Ungewissheiten, die der Konkurrenz auf dem
Markt innewohnen, werden auf diese Weise an die Beschéftigten weitergereicht.
Anordnungen durch Vorgesetzte verlieren damit gegeniiber vermeintlich objek-
tiven Notwendigkeiten an Bedeutung. Mit der Anerkennung von ,,Notwendig-
keiten* schwindet aber die Verhandelbarkeit von Arbeitsorganisation, denn:
,Mit dem Markt kann man nicht verhandeln* (Sauer 2005: 183).

Nun liegen, wenn mit einer so grundsitzlichen Kategorie wie der des Marktes in
Verbindung mit Beschiftigungsverhiltnis und Arbeitsorganisation operiert wird,
die Chance des tieferen Verstdndnisses gesellschaftlicher Verdnderungen und
die Gefahr des Mitreitens auf einer Welle zeitgendssischer Markt-Gldubigkeit
eng beieinander. Realitdt und Mythos sind beim Markt so eng verflochten wie
bei kaum einer anderen Erscheinung in der Gesellschaft. Ginge die Sozialwis-
senschaft hier einem Mythos auf den Leim, wire die Gefahr groB3, blind zu wer-
den fuir die Vielfalt der Arbeitsformen und die Differenziertheit in der Arbeits-
welt (vgl. Herrmann 2005), aber auch fuir die Widerspriiche in der Realitét ver-
meintlich ,,vermarktlichter” Organisationen und fiir Bemithungen in der betrieb-
lichen oder gar tiberbetrieblichen Praxis, neue Ansitze zur Gestaltung und zur
Regulierung von Arbeit zu finden (vgl. Kiihl 2000). Genau dies befiirchten
Kuhlmann et al. (2004: 351 f.):
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,,Im Kern geht es in unseren Untersuchungsfillen gerade nicht, wie dies Teile der all-
gemeinen Debatte nahe legen, um eine radikale Vermarktlichung der internen Struktu-
ren und Prozesse. Im Vordergrund steht vielmehr die Suche nach Organisationslosun-
gen, die einerseits zwar in der Lage sind, Marktanforderungen, betriebswirtschaftliche
Ziele und unternehmerische Logiken stéirker als bisher in die operativen Einheiten hi-
neinzutragen und fiir diese verbindlich zu machen, hierdurch andererseits jedoch die
Kooperations- und Koordinationsvorteile der Betriebsformigkeit nicht zu gefihrden,
sondern diese umgekehrt durch eine Intensivierung und Systematisierung von funkti-

‘

ons- und bereichsiibergreifenden Kooperationsformen sogar noch zu verstdrken.

Ich teile im Grundsatz diese Kritik, finde es aber lohnend, den Prozess der
,,Vermarktlichung® genauer auszuloten. Insofern méchte ich mich im Folgenden
zwischen die Stithle von SoFi und ISF Miinchen stellen und auf Grund unserer
eigenen Forschungen am IAQ nachfragen, welche Formen oder Elemente von
»Marktsteuerung® sich identifizieren lassen, und welche Widerspriiche in ihrer
Praktizierung erkennbar sind.?

2. Elemente der Marktsteuerung: Die ,,drei K’s*

Wie wir in verschiedenen Forschungsprojekten iiber Dienstleistungsarbeit beo-
bachten konnten, werden viele Beschiftigte mit ,,dem* Markt auf dreierlei Wei-
se konfrontiert: Erstens in der Form von Kennziffern und Budgets, die vom o-
bersten Management aus den strategischen Orientierungen im Hinblick auf Ka-
pitalgeber und Gilitermérkte abgeleitet werden, zweitens durch das gezielte ,,He-
reinlassen von Konkurrenz auf den Giiter- und Arbeitsmérkten in die internen
Arbeitsprozesse, und schlieBlich in Gestalt der Kunden. Nach unseren Beobach-
tungen koénnen diese Formen sowohl einzeln als auch miteinander kombiniert

9

Unsere empirische Basis ist in erster Linie eine Reihe von Untersuchungen tiber sehr unterschiedliche
Bereiche der Dienstleistungsarbeit in verschiedenen europiischen Landern, die in den letzten Jahren in
unserem Forschungsbereich durchgefiihrt wurden (zu néheren Angaben vgl. Lehndorff 2006 sowie
Bosch/Lehndorff 2005). Es handelte sich dabei um qualitative Studien, wir konnen also keine auf repri-
sentative Erhebungen gestiitzte Aussagen dariiber machen, wie verbreitet die von uns skizzierten Er-
scheinungen sind, ob und wie schnell sie zunehmen, und in welchen Titigkeitsbereichen oder Branchen
ihre Schwerpunkte liegen. Fiir empirisch und theoretisch relevant halten wir sie trotzdem — und betrach-
ten das Folgende auch als Formulierung von Hypothesen fiir die weitere Forschung. Ist doch eine analy-
tische Prizisierung der in vielen sozialwissenschaftlichen Studien mit Hilfe der Metapher des Marktes
umschriebenen Verdnderungen in der Steuerung und Kontrolle des Arbeitsprozesses Voraussetzung ih-
rer weiteren Erforschung, auch unter Einschluss quantitativer Erhebungen.
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auftreten. In unseren Projekten waren sie in sehr verschiedenen Branchen zu be-
obachten, von der Softwareschmiede tiber die Altenpflege bis zum Warenhaus.
Marktsteuerung ist nicht an bestimmte Tatigkeitsstrukturen gekniipft, ist also
nicht etwa gleichzusetzen mit einer Ablosung zum Beispiel von standardisierten
Arbeitsprozessen. Ebenso wenig bedeutet sie, dass bislang vorherrschende biiro-
kratische, technische oder direkte personliche Kontrollformen (vgl. Edwards
1981) keine Rolle mehr spielten. Eher wird sie mit herkommlichen Kontrollfor-

men verkniipft.

Ob dies lingerfristig Bestand hat oder nur ein Ubergangsphinomen darstellt,
wie die verschiedenen Kontrollformen aufeinander einwirken und in Konflikt
miteinander geraten, all dies betrachten wir als offene Forschungsfragen. Zu-
ndchst geht es uns darum, das ,,Paket” Marktsteuerung aufzuschniiren und seine
wichtigsten Bestandteile vorzustellen: die ,,drei K’s*.

2.1 Konfrontationen mit Kennziffern

Hintergrund der Verdnderungen auf der Ebene der unmittelbaren Arbeitsprozes-
se sind die Umbriiche im zeitgendssischen Kapitalismus, tiber deren Tiefe seit
Jahren eine intensive sozialwissenschaftliche Diskussion gefiihrt wird. In Ab-
grenzung zu der historisch auflergewohnlichen Wachstumskonstellation in den
50er bis 70er Jahren (vgl. Lutz 1984) werden sie teilweise als ein grundlegender
Wandel des Wachstumstyps in Richtung auf ein neues ,,Akkumulationsregime*
analysiert, dessen treibende Kraft die Vermehrung der auf Finanzmérkten erziel-
ten Gewinne ist (vgl. Aglietta 2000; Sablowski 2005). Die offenkundig gewach-
sene Bedeutung des Shareholder value fiir Wirtschaftspolitik und Unterneh-
mensfithrung veranlasst Streeck/Hopner (2003) zu der demonstrativen Frage:
,»Alle Macht dem Markt?*“. Es liegt nahe, davon auszugehen, dass derartige Ver-
anderungen ,,im GroBen auf die inner- und zwischenbetrieblichen Arbeitspro-
zesse durchschlagen.

Von der Orientierung an den Finanzmérkten bis zur Finanzialisierung der inter-

nen Unternehmensstrukturen ist es nur ein kleiner Schritt. Die Logik der Unter-
nehmensfinanzierung wird zum Bewertungsmalstab der internen Prozesse. Die
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Zentrale hat zum Beispiel die Moglichkeit, die von ihr prognostizierten Anfor-
derungen der Kapitalgeber in Rentabilitétsziele zu tibersetzen und diese zu ver-
bindlichen Vorgaben fiir die ganze Organisation und deren Untergliederungen
zu machen. Sie hat ebenso die Moglichkeit, Geschéftsfelder zu definieren, deren
Verbleib im Unternehmen davon abhingt, wie sie sich in der Konkurrenz mit
externen Dienstleistern bewéhren. Unternehmensteile zu verselbstindigen ist
zugleich eine wesentliche Voraussetzung dafiir, sie in dem boomenden Ge-
schiftszweig der ,mergers’ and ,acquisitions’ handelbar zu machen. Deshalb
kann die Dezentralisierung von operativen Entscheidungen durchaus Hand in
Hand mit der Biindelung strategischer Entscheidungskompetenzen bei den Un-
ternehmensleitungen gehen (vgl. Haipeter 2002).

Betriebswirtschaftliche Kennziffern erhalten dadurch eine vollig neue Bedeu-
tung in der internen Kommunikation. Wiahrend sie bisher zum Herrschaftswis-
sen des Managements gehorten, werden jetzt Kennziffern und Budgets — also ein
iiber Preise definiertes Koordinationsinstumentarium — durch die Hierarchie zu
Benchmarks fiir die Rentabilitdt einzelner Unternehmensbereiche, Abteilungen
und in letzter Instanz jedes Arbeitsplatzes erklart. Ihr Erreichen entscheidet tiber
die Bemessung der den dezentralen Einheiten zur Verfiigung gestellten Budgets.
Zugleich werden die einzelnen Abteilungen oder Glieder in der Wertschop-
fungskette mit groBerer Verantwortung fiir die Kosten ausgestattet, auf Quer-
subventionen soll weitestgehend verzichtet werden. Kosten- und Renditeziele
bis auf die einzelnen Arbeitsprozesse herunterzubrechen, Organisationsgliede-
rungen und letztlich die einzelnen Arbeitsplédtze mittels Kennziffern den Profita-
bilitdtszielen des Gesamtunternechmens zu unterwerfen betrachten wir als ein
Kernelement der neuen Ausrichtung strategischer Unternehmensfithrung. Auch
wenn zur Verbreitung dieser Steuerungsformen bislang nur wenige Daten aus
reprasentativen Erhebungen vorliegen (zur ,,dezentralen Selbststeuerung mit
Hilfe kundenorientierter Kennzahlen* fiir die deutsche Investitionsgiiterindustrie
vgl. Brodner/Lay 2002: 54), weisen Ergebnisse aus verschiedenen eigenen em-
pirischen Projekten in so unterschiedlichen Bereichen wie den IT-
Dienstleistungen, dem Einzelhandel und den Banken deutlich in diese Richtung
(vgl. Haipeter/Pernod 2005; Voss-Dahm 2003; Voss-Dahm 2005). Durch Priva-
tisierungen, Konkurrenz zwischen offentlichen und privaten Anbietern und
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durch die starkere Bedeutung und Anwendung von Controllingverfahren spielen
Konkurrenzprinzipien mehr und mehr auch in sozialen und 6ffentlichen Dienst-
leistungen eine Schliisselrolle. Es gilt, einen Marktpreis zu finden fuir Giiter, die
in der Vergangenheit teilweise ausschlieBlich durch den Staat oder — zu dessen
Bedingungen — von Non-Profit-Organisationen angeboten wurden (vgl. am Bei-
spiel der Altenpflege Anxo/Fagan 2005).

Je konsequenter die Kennziffern auf die Arbeitsebene einzelner Abteilungen he-
runtergebrochen werden, desto stirker bestimmt dieser ,,abstrakte” Kontrollmo-
dus (vgl. Dorre 2001) den Arbeitsalltag der Beschéftigten. Der fiir unseren Zu-
sammenhang entscheidende Punkt dabei ist, dass derartige Kennziffern nicht
etwa als Herrschaftswissen des Managements betrachtet werden, sondern ganz
im Gegenteil es das Management als seine Aufgabe betrachtet (und betrachten
muss, wenn es denn Erfolg haben soll), dass alle Beschéftigten diese Kennzif-
fern stets vor Augen haben.

Benchmarks koénnen aber auch dem direkten Kosten- und Leistungsvergleich
mit Konkurrenten dienen. Diesem zweiten ,,K* wende ich mich nun zu.

2.2 Konfrontationen mit Konkurrenten

Wenn groBe Unternehmen in aller Offentlichkeit ihre Berechnung der Arbeits-
kosten an einzelnen deutschen Standorten mit denen in bereits bestehenden (o-
der in zunichst lediglich als mogliche zukiinftige Alternative ins Spiel gebrach-
ten) ausldndischen Werken vergleichen, dann erweist sich dies gewdhnlich als
duBerst wirkungsvolles Mittel, um Druck auf die Beschéftigten und Betriebsrite
der betreffenden deutschen Standorte ausiiben. Falls es innerhalb grofer Unter-
nehmen zu einer Kooperation zwischen Betriebsriten iiber Landergrenzen hin-
weg kommt, wird allen Beteiligten hédufig schnell klar, dass der Konkurrenz-
druck auch in umgekehrter Richtung funktioniert: Jede Senkung eines Mindest-
standards in Deutschland begrenzt die Moglichkeiten, in auslandischen Werken
die Sozialstandards fiir die Beschiftigten anzuheben. Ahnliches gilt fiir die
Konkurrenz, die z.B. den Beschiftigten im Pflegesektor oder im 6ffentlichen
Nahverkehr aus der Privatisierungspolitik der Kommunen erwéchst.
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Diese Erscheinungsform der Konfrontation einzelner Beschiftigter mit der Kon-
kurrenz sind mittlerweile tiber die Tagespresse allgegenwirtig. In ihnen fallen
zwei Aspekte untrennbar zusammen: Die Konkurrenz mit den Leistungen ande-
rer Unternehmen (oder anderer Unternehmensteile innerhalb desselben Unter-
nehmens) und die Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt. Sie fallen deshalb un-
trennbar zusammen, weil die Konkurrenzsituation auf dem jeweiligen Giiter-
markt auf eine solche Weise fiir die Beschéftigten transparent gemacht — oder
auch inszeniert — wird, dass die Konkurrenz zwischen Unternehmen und die
Konkurrenz zwischen den in ihnen Beschiftigten aus der Sicht der letzteren in
eins fillt. Die unausgesprochene Botschaft lautet: ,,Was Du kannst, kénnen an-
dere auch.“ Je hoher die Arbeitslosigkeit in einer Branche oder einem Land, des-
to stérker die Durchschlagskraft dieser Botschaft.

Womit wir es hier zu tun haben ist das ,,Offnen* von Organisationen und inter-
nen Prozessen fiir Einfliisse der Auflenwelt. Wenn eingangs der Kerngedanke
von Organisationsroutinen mit Whitley (2004) als das Ziel beschrieben wurde,
»Inseln der Ordnung in Meeren der Markt-Unordnung™ zu schaffen, dann geht
es jetzt darum, Teile dieser Unordnung in — soweit dies moglich ist — gezielter
und dosierter Weise in die Organisation hineinzulassen. Marktdruck und Kon-
kurrenz werden in das Innere von Organisationen hinein verlangert. Die Interna-
lisierung ist insofern zugleich eine Instrumentalisierung der Konkurrenz durch
das Management.

Der einschrankende Hinweis auf die begrenzten Moglichkeiten, diesen Vorgang
planméBig zu organisieren, soll deutlich machen, dass die Grenzen zwischen
strategischem Handeln und Uberforderung oder Unvermégen des Managements
in der Praxis teilweise flieBend sind. Vielleicht macht diese Schwierigkeit nur
deutlich, dass die hier beschriebenen Verdanderungen in der Steuerung von Or-
ganisationen und Arbeitsprozessen sich auch ,hinter dem Riicken* des Mana-
gements vollziehen, also das Management sowohl Treibender als auch Getriebe-
ner 1st.

Wie bei Dienstleistungsorganisationen nicht anders zu erwarten, spielen bei der
Offnung der Innenwelt von Unternehmen fiir Einwirkungen der AuBenwelt die
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vermeintlichen Konige im Dienstleistungssektor, die Kundinnen und Kunden,
eine prominente Rolle — das dritte ,,K*.

2.3 Konfrontationen mit Kunden

Fiir viele Dienstleistungsbeschéftigte hat der Markt ein Gesicht — die Kundinnen
und Kunden. Zwar wire es falsch, ,,den” Markt mit ,,den” Kunden gleichzuset-
zen. Dies wird in der Literatur iiber Kundenbeziehungen unserer Meinung nach
iiberzeugend herausgearbeitet (vgl. z.B. Sturdy et al. 2001; Holtgrewe/Voswin-
kel 2002; Voswinkel 2005). Doch um die Wirksamkeit der Marktsteuerung im
Arbeitsalltag von Dienstleistungsbeschéftigten zu verstehen, muss man beden-
ken, dass sie in einem Dreiecksverhéltnis Management — Beschéftigte — Kunden
praktiziert wird. Unter diesen Bedingungen kann den Beschiftigten die Steige-
rung ihrer individuellen Arbeitsleistung ebenso als sachliche Notwendigkeit mit
Blick auf die Konkurrenz wie als professionelle Verpflichtung gegeniiber den
Kunden erscheinen.

Das Grundproblem grofer Dienstleistungsorganisationen kann man sich klarma-
chen, wenn man sich ihre Aufgabe als Einzelfertigung am FlieBband vorstellt.
Mit dem nicht {ibersetzbaren Wortspiel “tailored and taylored” beschreibt Korc-
zynski (2001: 86), dass unter dem Konkurrenzdruck in verschiedenen Dienst-
leistungsfeldern einerseits Produkte und Verfahren standardisiert werden miis-
sen, um Stiickkosten zu senken, und andererseits so weit ,,mafBgeschneidert
bleiben, damit Marktanteile verteidigt oder gewonnen werden konnen. Im Wett-
bewerb geht es sowohl um den Preis als auch um die Dienstleistungsqualitit.

Diese Simultaneitdt wirft ein groBes Problem auf. Durch die Standardisierung
von Produkten und Abldufen konnen zwar grofle Skalenertrdge erzielt werden,
doch tiber die Qualitét der Dienstleistung wird in hohem Maf3e in der Interaktion
zwischen Beschiftigten und Kunden entschieden. In dem MaBe aber, wie die
Qualitdt einer sozialen Interaktion zum bedeutenden Wettbewerbsparameter
wird, nimmt die direkte Steuerungsmoglichkeit des Arbeitsprozesses durch das
Management ab. Das Management ist nicht selber Akteur in dieser wichtigen
Interaktion. Es kann zwar Vorschriften fiir die Gestaltung der Interaktion auf-
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stellen und deren Einhaltung tiberwachen, doch ,,Mingel am Produkt“ kénnen —
anders als bei der Nachbearbeitung von Fehlern in der FlieBbandarbeit — nur in
eingeschrinktem Male nachtriglich beseitigt werden. Bei Dienstleistungen an
der Kundenschnittstelle gibt es keine Qualititskontrolle, bevor das Produkt —

also die Dienstleistung selber — abgeliefert ist.

Es ist deshalb durchaus keine Managementmode, sondern Ergebnis von objektiv
wirkenden Markt- und Konkurrenzmechanismen, wenn Unternehmen sich ver-
anlasst sehen, nach Formen zu suchen, den Arbeitsprozess durch ein dosiertes,
moglichst prézise definiertes ,,Hereinlassen der Kunden zu strukturieren und zu
steuern — mit Kettenreaktionen in den Back-Office-Bereich hinein.

Die ,,Rolle” der Kunden in ihrem Dreiecksverhiltnis mit Management und Be-
schaftigten hingt selbstverstidndlich in hohem Malle von der Art der Dienstleis-
tung ab. Doch es gibt eine Gemeinsamkeit: Das Management ist weit — aber die
Kunden sind nah. So werden die Beschiftigten zwischen Kunden und Kennzif-
fern eingezwiéngt. Besonders widerspriichlich wird die Situation der Beschéftig-
ten, wenn ihnen die Aufgabe zuwichst, kraft ihrer Professionalitit die vielfilti-
gen Organisationsprobleme zu l6sen, dabei die Qualitit der Dienstleistung zu
sichern und zugleich innerhalb des vorgegebenen Kostenrahmens zu bleiben. Sie
werden dann in eine Situation gebracht, in der sie zwischen Anforderungen der
AufBlenwelt und solchen der Innenwelt der Organisation balancieren miissen. Die
vom Management gesetzten Rahmenbedingungen legen es ihnen nahe, die Prob-
leme der Organisation als ihre eigenen Probleme wahrzunehmen.

3. Die Delegation von Ungewissheit

Wenn die Losung von Organisationsproblemen nicht mehr als zentrale Aufgabe
der Unternehmensfithrung angesehen, sondern an die Beschiftigten weiterge-
reicht wird, ist dies nicht zu verwechseln mit einem ,,empowerment™ der Be-
schiftigten. Tatsdchliche ,,Erméchtigung* setzt angemessene Ressourcen voraus.
Bei der Marktsteuerung geschieht etwas anderes. Die Unternehmen schaffen
Arbeitsbedingungen, in denen die eigene Initiative ihrer Beschéftigten zur Gel-
tung gebracht werden soll, und reduzieren deshalb moglicherweise — wenn auch
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nicht unbedingt immer — die direkte Arbeitsanweisung und -kontrolle. Das Ma-
nagement kann also bis zu einem gewissen Grad die Hoheit iiber die konkrete
Gestaltung der Arbeitsprozesse abgeben, um im Spannungsfeld zwischen Kenn-
ziffern, Konkurrenz und Kunden die Entfaltung der subjektiven Potentiale von
Dienstleistungsbeschiftigten herauszufordern. Aber gerade dadurch ist das Ma-
nagement umso stirker darauf angewiesen, den Arbeitsprozess durch die ver-
bindliche Vorgabe 6konomischer Rahmenbedingungen zu steuern. Es unterwirft
die Beschiftigten also einer indirekten Steuerung (vgl. Peters/Sauer 2005).

Der Versuch des Managements, zur Kontrolle des Arbeitsprozesses den ,,Um-
weg* einer Nutzung von Marktmechanismen zu gehen, ist also ein Versuch zur
Bewiltigung von Widerspriichen. Dienstleistungsorganisationen miissen vorbe-
reitet sein auf Ungewissheiten verschiedenster Art, die sich aus dem Charakter
ihrer Aufgaben und ihres Marktumfelds ergeben, und fiir die Bewéltigung dieser
Ungewissheiten missen sie Dispositionsspielrdume und Reservekapazititen
vorhalten. Zugleich miissen diesen Reservekapazititen aus Kostengriinden
Grenzen gezogen werden. Gewdhrleistungsfunktion und Effizienzsteigerung be-
finden sich deshalb in einem unaufloslichen Widerspruch. Berger/Offe (1984)
haben dies als das ,,Rationalisierungsdilemma der Angestelltenarbeit® bezeich-
net. Wenn nun die Ungewissheit iiber den notwendigen Umfang der Reserveka-
pazitdt in den Unternehmen als ein vom Management zu 16sendes Organisati-
onsproblem ausgeblendet wird, wird der Widerspruch zwischen Gewéhrleis-
tungsfunktion und Effizienzsteigerung de facto an die Beschéftigten delegiert.
Man kann das Neue der Marktsteuerung deshalb als den Versuch zusammenfas-
sen, die Gewihrleistungsfunktion der Dienstleistungsarbeit durch Ressourcen-
verknappung in die Verantwortung der Beschiftigten zu tibertragen — frei nach
dem Motto: Wenn beide Seiten sich wie Feuer und Wasser zueinander verhalten,
dann darf nicht das Feuer geloscht, sondern es muss das Wasser zum Kochen
gebracht werden.

Letztlich haben wir es hier mit einer neuen Losungsvariante des alten Problems
der Transformation von Arbeitskraft in ein Arbeitsergebnis zu tun. Mit dem
Transformationsproblem beschéftigte sich schon Marx, es ist immer wieder Be-
zugs- und Ausgangspunkt wissenschaftlichen Beobachter der Arbeitswelt (vgl.
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Berger/Offe 1984; Deutschmann 2002). Sengenberger (2002: 48) hat es kiirzlich
auf die einfache Formel gebracht, dass ,,die Arbeitgeber, die einen Arbeiter oder
Angestellten einstellen, gew6hnlich zwar den Preis der Arbeitskraft kennen, a-
ber nicht genau wissen, was sie dafiir bekommen.” Der Arbeitsvertrag ist bei
Abschluss also weitgehend unspezifiziert, und ein Arbeitsergebnis entsteht erst
in dem durch das Unternehmen zu organisierenden Prozess der Verausgabung
und Anwendung der Arbeitskraft. Wenn dieser Prozess mit Blick auf die Ge-
wihrleistungsfunktion aber nicht primér von der unternehmerischen Organisati-
on, sondern mittels Konfrontation der Beschiftigten mit den Markt-
Ungewissheiten von den Beschiftigten selbst organisiert werden soll, dann geht
damit die Delegation eines Teils des unternehmerischen Risikos an die Beschéf-
tigten einher. Thnen obliegt es jetzt, Markt-Ungewissheiten zu erkennen und -
ber die Organisation von Dispositionsspielriumen und die Bereitstellung von
Reserve- und Zusatzkapazititen die Gewahrleistungsfunktion zu sichern.

Eine flir die Arbeitssituation der Beschiftigten besonders prekidre Wirkung er-
hilt die Delegation von Ungewissheit im Zusammenspiel mit der sukzessiven
Einschriankung von Ressourcen, die in einer zu knappen Personalbemessung,
aber auch in unzureichenden Arbeitsmitteln oder in Zusatzaufwinden durch
fortwdhrende Reorganisationsmalinahmen in Unternehmen zum Ausdruck
kommen kann (vgl. die betrieblichen Fallstudien in Haipeter/Lehndorff 2004).
Die Herausnahme von Sicherheiten aus dem Arbeitsprozess, das Zulassen der
Intervention von Kunden, das Mitbieten externer Bewerber bei internen Projekt-
aufgaben und anderes mehr sind keine Schonheitsfehler oder Unzuldnglichkei-
ten in einem ,,high performance culture*-Programm, sondern Bestandteil dieses
Programms. Die aus Kostengriinden unabweisbar erscheinende diinne Personal-
decke ist so etwas wie der harte Boden der Tatsachen, auf dem die Beschiftigten
angehalten sind, Servicequalitit und Kosteneffizienz miteinander zu vereinba-
ren. In der Regel funktioniert dies nicht ohne zusétzliche Arbeitsbelastung. Die
innerhalb offener Arbeitsprozesse gewonnenen Freirdume wenden sich gegen
die Beschiftigten: Sie selber sind es, die die auftretenden Probleme in Eigenre-
gie und mitunter auch durch zusitzlichen zeitlichen Einsatz zu bewiltigen ver-
suchen. Je begrenzter die finanziellen und personellen Ressourcen sind, die sich
aus den vorgegebenen Kennziffern des Managements ergeben, desto stérker ge-
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hen Selbstorganisation der Arbeit und Risikoverlagerung vom Unternehmen auf
die Beschiftigten Hand in Hand.

Die Delegation von Ungewissheit fiihrt die Beschéftigten in eine ambivalente
Arbeitssituation (vgl. Moldaschl/Sauer 2000; Gerlmaier 2006). Auf der einen
Seite wird, wie es Kratzer (2003: 198 ff) beobachtet, ,,die Uberlastung der Orga-
nisation zunehmend als individuelle Uberlastung, als individueller Arbeitsdruck
wirksam®, auf der anderen Seite ist dies mit einem Angebot verkniipft, das ,,in
der Ubernahme von Verantwortung, von Gestaltungs- und Entscheidungskom-
petenz, in der Moglichkeit, sich auch in der Arbeit subjektiv ,einzubringen’, in
erweiterten Entfaltungsspielrdumen in der Arbeit und erweiterten beruflichen
Alternativen® besteht. Die Herausforderung an das individuelle Problemls-
sungspotential fordert den ganzen Menschen. Dies wird von vielen Beschéftig-
ten als Chance und oftmals auch als Befreiung aus einem vormals engen Aufga-
benzuschnitt bewertet. Die Zweischneidigkeit ldsst sich auch mit der alten
Weisheit zusammenfassen, dass Not erfinderisch mache — ohne dass irgendje-
mand die Illusion hétte, dass damit die Not verschwinden wiirde. Sie bleibt be-
stehen, und mit ihr die Herausforderung, im Wortsinne Notwendigkeit, die sub-
jektiven Potentiale zu entwickeln und zu nutzen, um die wachsenden Anforde-
rungen im Arbeitsprozess bewiltigen zu kénnen.

Der Glaube, das Rationalisierungsdilemma an die Beschiftigten weiterreichen
zu konnen, indem sich das Management — etwas Uberspitzt formuliert — hinter
vermeintliche Zwinge des Marktes diskret zurtickzieht, ist letztlich eine Illusion,
weil er — wie ich im Folgenden zeigen mdchte — auf einer Fiktion beruht.

4. Die Riickkehr der Organisation

Probleme, die in der Organisation nicht gelost werden, fallen in letzter Instanz
immer auf die Organisation zuriick. Am deutlichsten ist dies bei Qualitétsprob-
lemen, aber es gilt ebenso, wenn ungeloste Organisationsprobleme durch Ar-
beitsintensivierung wettgemacht werden sollen, vielleicht sogar Hand in Hand
mit einer Extensivierung der Arbeit. Arbeitsdruck und Arbeitszeitverlangerung
mogen flir das Unternehmen zunéchst als kostenloser Ausweg willkommen sein,
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doch die zugrunde liegenden Probleme der Organisation bleiben ja ungeldst. Der
Verzicht auf deren Losung kann auf mittlere und langere Sicht fiir das Unter-
nehmen zum Verhdngnis werden. Das langerfristig fiir Unternehmen bedroh-
lichste Symptom dafiir ist der Vertrauensverlust in die Organisation seitens der
Beschiftigten (vgl. Berg/Kalleberg 2002; Taylor 2004).

Die Erfahrung, dass das Management seiner Verantwortung fiir die Arbeitsorga-
nisation nicht durch Delegation des Rationalisierungsdilemmas an die Beschif-
tigten entflichen kann, ist Ausdruck der Tatsache, dass Marktsteuerung selber
ein Ergebnis von Gestaltung ist — ndmlich der Gestaltung interner Markte. Die
einfache Frage lautet: Wer konfrontiert die Beschiftigten mit Kennziffern, Kun-
den und Konkurrenz? Beschiftigte sind mit Bewegungen auf dem Kapital-, Gii-
ter- und Arbeitsmarkt konfrontiert, die von der Unternehmensfithrung in Rah-
menbedingungen fiir das Handeln der Beschiftigten tibersetzt wurden. Wenn
Unternehmen ein bestimmtes System hierarchischer Kontrolle durch ein System
der Marktsteuerung, also der Konfrontation der Beschiftigten mit Konkurrenz,
Kennziffern und Kunden ergénzen oder teilweise ersetzen, dann efablieren sie
eine bestimmte Form des Marktes.

Dies bedeutet keineswegs, dass Marktsteuerung eine Inszenierung des Marktes
wire. Die Konkurrenzsituationen, die in das Unternehmen hereingelassen wer-
den, sind ja objektiv auf den Produkt-, Kapital- und Arbeitsmérkten auflerhalb
des Unternehmens durchaus vorhanden. Aber in welchem Umfang und in wel-
cher Form diese Konkurrenz in das Unternehmen hereingelassen wird, sind und
bleiben strategische Entscheidungen. Dies entspricht voll und ganz dem Sinn
von Unternehmen, Gegenwarts- und Zukunftsanforderungen von Mirkten zu
interpretieren, zu beeinflussen und in Strategien zu iibersetzen. Mit dem Erfolg
dieser Leistung steht und fillt ihre Existenz. Die Marktsteuerung dezentraler
Einheiten oder einzelner Beschiftigter durch die Fithrung von Unternehmen
kann deshalb nur darauf beruhen, den Beschiftigten Rahmenbedingungen vor-
zugeben, die aus den Konkurrenzbedingungen auf dem Markt und dem ange-
strebten Betriebsergebnis in eigenstindiger Interpretation der Unternehmens-
spitze abgeleitet sind.
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Das Marktprinzip wirkt nie voraussetzungslos. In der Wirklichkeit gibt es kei-
nen Markt ohne Regulierung. Mirkte sind stets soziale Konstruktionen, gleich,
ob es sich um einen Giitermarkt, einen Arbeitsmarkt oder einen unternechmensin-
ternen Markt der Ausschreibung eines Entwicklungsprojekts geht. , Jede Gesell-
schaft”, bemerkt Gadrey (2005), ,,hat die Markte, die sie sich gibt.

Auch in einem Unternechmen herrscht der Markt, den ,,es* sich gibt. Unterneh-
mensinterne Mirkte werden geschaffen und funktionieren nach Regeln, die die
Fihrung der Organisation festlegt. Wenn es tatsdchlich so wire, dass beispiels-
weise die von einer Unternehmensfithrung angestrebte Kapitalrendite, die dann
zu einer Kennziffer fiir die dezentralen Einheiten verwandelt wird, die Natur-
notwendigkeit oder der Sachzwang ist, als die sie dargestellt wird, dann spréiche
einiges fur die Richtigkeit des oben zitierten Diktums von Dieter Sauer, mit dem
Markt kénne man nicht verhandeln. Wozu sollte man dann noch weiter Illusio-
nen nachjagen? Doch Marktsteuerung befindet sich grundsitzlich im Konflikt
mit den Kooperations- und Koordinationsvorteilen der Betriebsformigkeit (vgl.
Kuhlmann et al. 2004). Und verhandelt wird stets auf, nie mit Méarkten. Verhan-
delt wird auch {iber die Regeln auf diesen Markten, deren ,,Architektur auf In-
teressenkoalitionen verschiedenster Art zuriick geht (vgl. Fligstein 2001).

Zu welchen Ergebnissen die Verhandlungen iiber Mirkte und auf Mérkten fiih-
ren, ist wesentlich eine Machtfrage. Die Internalisierung von Mérkten fiir die
Steuerung von Arbeitsprozessen setzt stets einen sozialen Prozess voraus und
durfte in der Regel nicht konfliktfrei vonstatten gehen. Insbesondere das System
der industriellen Beziehungen hat groen Einfluss darauf, in welchem Mafle und
in welcher Weise Marktsteuerung eingefiihrt werden kann (vgl. Haipeter 2006).

Wenn nun die konkrete Analyse des Verhiltnisses von Markt und Organisation
innerhalb von Unternehmen zu dem Ergebnis fiihrt, dass frither oder spiter die
Organisation wieder durch die Hintertlir zuriickkehrt, dann ist dies kein Aus-
druck letztlich riickwirtsgewandter Hoffnungen auf die Unvollkommenheiten
bei der Durchsetzung der ,,Vermarktlichung in Unternehmen, sondern eine em-
pirisch wie theoretisch begriindete Zuriickweisung der letztlich neoklassisch in-
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spirierten Marktmythologie, nach der ,,das* Individuum ,,dem* Markt gegenii-
berstehe.

Aus dieser Uberlegung folgt aber auch, dass es fiir die Verhiltnisse innerhalb
eines marktgesteuerten Unternehmens nicht gleichgiiltig ist, wie die Welt auf3er-
halb des Unternehmens beschaffen ist. Denn internalisieren und instrumentali-
sieren konnen Organisationen nur das, was sie in der externen Welt als Mog-
lichkeit oder Angebot vorfinden. Die konkreten Formen der Internalisierung von
Mirkten, ihre Folgen fiir die Beschéftigten, die Unternehmen und die Kunden
hingen in hohem Malle davon ab, wie die betreffenden Produkt- und Arbeits-
mirkte in einer Gesellschaft organisiert sind. Am Beispiel eines internationalen
Vergleichs in der Bauindustrie haben Bosch und Philips (2003) gezeigt, wie un-
terschiedlich verschiedene Lander mit den langfristigen Kosten des Bauens um-
gehen (also der Ausbildung der nichsten Facharbeitergeneration, der Sicherung
von Gesundheit und Sicherheit auf den Baustellen, der Absicherung der Arbeiter
vor den saisonalen Schwankungen in dieser Branche usw.). In einigen Landern
werden derartige Kosten von den Unternehmen externalisert, in anderen wird
durch politische Entscheidungen dafiir gesorgt, dass sie internalisiert werden
und sich im Preis des Produkts ausdriicken.

Es existiert ein Zusammenhang zwischen der institutionellen AuBlenwelt von
Unternehmen und ihrer Innenwelt, ihrer Organisation, auch wenn dieser nur an-
satzweise erforscht ist (vgl. Lorenz/Valeyre 2003). Je weniger Moglichkeiten
die Unternehmen haben, Kosten zu externalisieren und mangelnde Vorsorge auf
die Gesellschaft abzuwilzen, desto groBeren Gestaltungsspielraum gibt es in-
nerhalb der Unternehmen. Wenn den Unternehmen durch die Organisation der
Mairkte in der Gesellschaft Regeln vorgegeben werden, die sie bei der Konkur-
renz auf diesen Mérkten zu berticksichtigen haben, dann sind die Arbeitsbedin-
gungen der Beschiftigten innerhalb dieser Unternehmen besser vor der Verlet-
zung dieser Regeln geschiitzt. Die Verfasstheit der Markte beeinflusst die Ver-
fasstheit der Organisation — einschlieBlich der in sie inkorporierten, ,,internali-
sierten” Mairkte. Die Auseinandersetzung um die Frage, welcher ,,Spielart von
Kapitalismus* (vgl. Hall/Soskice 2001), welchem Beschéftigungsmodell ein
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Land folgt, ist unmittelbar relevant fiir die Gestaltung der Arbeit innerhalb von
Unternehmen.

5. Ausblick: Der Betrieb ist nur zu verindern ,,im Netz von Politik*

In einem Lehrbuch zur Arbeitspolitik (vgl. Keller 1991: 1) wird fiir die Be-
schreibung des Gegenstands auf eine Definition des Wissenschaftszentrums Ber-
lin aus den 80er Jahren zuriickgegriffen: ,,Unter Arbeitspolitik wird der Prozess
der Einflussnahme von betrieblichen, iiberbetrieblichen und staatlichen Hand-
lungstragern auf die Organisation des Arbeits- und Produktionsprozesses und
seine sozialen Folgewirkungen — unter Berticksichtigung unterschiedlicher Inte-
ressenlagen — verstanden.” Interessant an dieser Formulierung ist sowohl der
ausdriickliche Bezug auf unterschiedliche Interessen der Beteiligten als auch das
Verstidndnis von Verflechtung betrieblicher Vorginge mit dem Ensemble gesell-
schaftlicher und politischer Prozesse. In einem Sammelband des Wissenschafts-
zentrums Berlin, der der Entwicklung dieses weiten Begriffs von Arbeitspolitik
diente (vgl. Jurgens/Naschold 1984), formulierte Wolf-Dieter Narr (1984: 460)
den Satz: ,,.Der Betrieb ist nur zu interpretieren im Netz von Politik.* Liegt dann
nicht der Schluss nahe, dass der Betrieb auch nur zu verdndern sei im Netz von
Politik?

Das Herangehen an die Tendenz der ,,Marktsteuerung®, das im vorliegenden
Aufsatz vorgeschlagen wird, legt ganz im Sinne dieses weiten Begriffs von Ar-
beitspolitik eine strategische Schlussfolgerung nahe: Arbeitsgestaltung im Be-
trieb wird auch zukiinftig von der institutionellen Einbindung von Mérkten, aber
mehr als in der Vergangenheit von der bewussten Nutzung dieser Institutionen
durch die Arbeitenden abhéngen. Mit dem Vordringen indirekter Steuerung be-
hilt zwar die direkte, also arbeitsbezogene Regulierung ihre Bedeutung, mehr
und mehr geht es aber auch um die ,,indirekte” Regulierung von Arbeit und Ar-
beitsmarkt durch die Regulierung von Kapital- und Giitermérkten und die Wei-
terentwicklung des Wohlfahrtsstaats. Eine entscheidende kriftepolitische Basis
dieser Institutionen ist das Selbstbewusstsein der Arbeitenden im Betrieb. Die
dort entwickelten Regulierungen werden nicht hinter das Autonomieversprechen
indirekter Steuerung von Organisationen und Arbeitsprozessen zuriickfallen
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konnen. Es miissen unterstiitzende Institutionen sein, die den Beschiftigten die
Sicherheit und die ,,Haltegriffe” bieten, die sie fiir die Selbstvertretung ihrer In-
teressen benotigen.

Deshalb ist es wichtig zu erkennen, dass mit der Marktsteuerung — wie immer,
wenn es um den Markt geht — Realitdt und Mythos ein weiteres Mal gemeinsam
auf die Biihne getreten sind. Die entscheidende politische Frage lautet, welche
gesellschaftliche Verfassung von Mirkten die Unternehmen vorfinden. Unter-
nehmen werden stets versuchen, diese gesellschaftliche Verfassung zu beein-
flussen — aber umgekehrt wird es fiir die Innenwelt von Organisationen immer
wichtiger, wie die Rahmenbedingungen auf den Giiter- und Arbeitsmérkten poli-
tisch geordnet sind. Ebenso wie Mérkte etabliert werden, ist Marktsteuerung ge-
staltbar. Durch die Hintertiir kehrt die Organisation zurtick — und mit ihr die Po-
litik.
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Der Betrieb als ,,Softwaremodul*“? Auswirkungen der Anpassung und

Implementierung betriebswirtschaftlicher Standardlésungen



Moderation
10.30 Uhr
11.00 Uhr

V.

13.15 Uhr

Dr. Michael Lacher, VW AG, Wolfsburg
Standardisierte Produktionssysteme in der Automobilindustrie — Grundlage

verinderter Handlungsanforderungen?
Dr. Gisela Dybowski, BIBB / SAMF

Kaffeepause

Podium: Im Dickicht der Reformen - Folgen und Nebenwirkungen fiir Ar-

beitsmarkt, Arbeitsverhiltnis und Beruf

Dr. Peter Bartelheimer, SOFI Gottingen

Prof. Dr. Sabine Gensior, Brandenburgische TU Cottbus / SAMF
Jiirgen Kiihl, Berlin / SAMF

Bent Paulsen, BIBB

Prof. Dr. Bernd Reissert, FHTW Berlin / Griindungsrektor —
Hochschule der BA fiir Arbeit / SAMF

Dr. Hilmar Schneider, IZA Bonn

Moderation: Dr. Hans Gerhard Mendius, Starnberg / SAMF

Ende der Tagung

*) Robert-Schuman-Platz 3, 53175 Bonn — R. 1.130, Tel.: 0228 / 305-0.
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Buchreihe Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung Al

Erschienen im Campus Verlag, Frankfurt/Main, New York:

Herausgegeben von Knut Gerlach, Alexander Krafft, Werner Sengenberger — im Auftrag des

Arbeitskreises Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF).
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1983

1983

Arbeitsmarktsegmentation in der Bundesrepublik Deutschland:
Theorie und Empirie des dreiteiligen Arbeitsmarktes
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 1
Hermann Biehler/Wolfgang Brandes (302 S.)

Technischer Wandel und Beschéftigung:

Rekonstruktion der Freisetzungs- und Kompensationsdebatten
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 2
Bernd Mettelsiefen (327 S.)

Die personelle Verteilung der Arbeitseinkommen:
Betriebliche Herrschaft und Lohnstruktur
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 3
Eckhard Wegner (217 S.)

Jugend ohne Arbeit und Beruf:

Zur Situation Jugendlicher am Arbeitsmarkt
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 4
Frank Gerlach (261 S.)

Verantwortung und Entlohnung:
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 5
Peter de Gijsel (259 S.)

Herausgegeben von Knut Gerlach, Jirgen Kiihl, Werner Sengenberger — im Auftrag des
Arbeitskreises Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF).

1984

1984

Die Umverteilung der Arbeit: Beschiftigungs-, Wachstums- und Wohlfahrts-
effekte einer Arbeitszeitverkiirzung

Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 6

Peter Anselm Gorres (215 S.)

Lohnstruktur in der Bundesrepublik Deutschland: Zur Theorie und Empirie der
Arbeitseinkommen

Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 7

Lutz Bellmann/Knut Gerlach/Olaf Hiibler (325 S.)
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1984

1985

1985

1986

1987

1987

Public Policies to Combat Unemployment in a Period of Economic Stagnation:
An International Comparison.

Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 8

Knut Gerlach/Wilhelm Peters/Werner Sengenberger (275 S.)

Segmentation des Arbeitsmarktes und Arbeitslosigkeit
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 9
Helmut Wenger (256 S.)

Labour Market and Second Economy in Hungary
Socio-Economic Labour Market Research, Volume 10
Peter Galasi/Gyorgy Sziraczki (339 S.)

Weltmarkt und Arbeitsmarkt:

Internationale Wirtschaftsbeziehungen, Beschiftigung und
Arbeitsmarktsegmentation der Bundesrepublik Deutschland
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 11
Joachim Wegner (234 S.)

Senioritdtsentlohnung, betriebliche Hierachie und Arbeitsleistung:
Eine theoretische und empirische Untersuchung zur Lohnstruktur
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 12

Lutz Belami (234 S.)

Macht oder Effizienz?:

Eine 6konomische Theorie der Arbeitsbeziechungen im modernen Unternehmen
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 13

Helga Duda (157 S.)

Arbeitsmarkt und Beschéftigung: Neuere Beitrige zur institutionalistischen
Arbeitsmarktanalyse: Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 14
Friedrich Buttler/Knut Gerlach/Rudi Schmiede (333 S.)

Herausgegeben von Christoph Biichtemann, Knut Gerlach, Jirgen Kiihl — im Auftrag des

Arbeitskreises Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF).

1988

1989

Okonomische Analyse individueller Arbeitsverhltnisse
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 15
Klaus Schriifers (237 S.)

Effizienzlohntheorie, Individualeinkommen und Arbeitsplatzwechsel:
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 16
Knut Gerlach/Olaf Hiibler (326 S.)
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1990

1990

1990

1990

Der Staat als Arbeitgeber:

Daten und Analysen zum 6ffentlichen Dienst in der Bundesrepublik
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 17

Wolfgang Brandes/Friedrich Buttler (673 S.)

Motivation und Beschéftigung:

Eine sozialpsychologische Beurteilung der Effizienzlohntheorien und ihre Kritik
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 18

Gisela Kubon-Gilke (228 S.)

Bestimmungsfaktoren der Tariflohnbewegung:

Eine empirische, mikro6konomische Untersuchung fiir die Bundesrepublik
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 19

Wolfgang Meyers (201 S.)

Regionale Lohnstruktur:

Eine theoretische und empirische Analyse regionaler Lohnunterschiede
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 20

Herbert Jakoby (256 S.)

Herausgegeben von Christoph Deutschmann, Knut Gerlach, Jirgen Kiihl — im Auftrag des

Arbeitskreises Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF).

1991

1991

Betriebszugehorigkeitsdauer und Mobilitét:

Eine empirische Untersuchung zur Stabilitit von Beschiftigungsverhéltnissen
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 21

Ulrich Schasse (246 S.)

Mobilititsprozesse in Betrieben:

Dynamische Modelle und empirische Befunde
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Band 22
Josef Briiderl (233 S.)
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Buchreihe Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung —
Neue Folge

Erschienen bei edition sigma, Berlin:

Herausgegeben von Birgit Geissler, Lothar Lappe, Klaus Semlinger und Alfons Schmid — im

Auftrag des Arbeitskreises Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF)*

1994 Neue Wege der Arbeitsmarktpolitik fiir Langzeitarbeitslose
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Neue Folge, Band 1
Alfons Schmid/Silvia Krommelbein/Wolfgang Klems/Gerald Gaf3

1995 Betriebliche Modernisierung in personeller Erneuerung
Personalentwicklung, Personalaustausch und betriebliche Fluktuation
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Neue Folge, Band 2
Klaus Semlinger/Bernd Frick

1995 Determinanten der Lohnbildung
Theoretische und empirische Untersuchungen
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Neue Folge, Band 3
Knut Gerlach/Ronald Schettkat

1996 Beitrdge zur neukeynesianischen Makrogkonomie
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Neue Folge, Band 4
Knut Gerlach/Ronald Schettkat

1998 Betriebsgriindungen in Ostdeutschland
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Neue Folge, Band 5
Thomas Hinz

1998 Frauen ArbeitsMarkt
Der Beitrag der Frauenforschung zur sozio-6konomischen Theorieentwicklung
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung, Neue Folge, Band 6
Birgit Geissler/Friederike Maier/Birgit Pfau-Effinger
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Edited by Friedrich Buttler/Knut Gerlach and Werner Sengenberger (121 S.)
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Eberhard Seifert (84 S.)

Arbeitsmarktstrukturierung und Lohndynamik
Christoph Deutschmann (55 S.)
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Eberhard Seifert (103 S.)

Neuere empirische Untersuchungen zur Lohnstruktur in der Bundesrepublik
Deutschland
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Eberhard Seifert (55 S.)
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Christoph Deutschmann (61 S.)
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Deutschland
Wolfgang Meyer (64 S.)
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Sabine Gensior/Lothar Lappe (24 S.)
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Kiindigungsschutz und Kiindigungspraxis in der Bundesrepublik Deutschland
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Reinhard Langer/Robert Marzell (133 S.)

Die radikale Theorie der Firma. Ein interpretierender Uberblick
Helga Duda/Ernst Fehr (65 S.)

Zur Flexibilitdt im Beschaftigungssystem. Ein Vergleich zwischen den USA und
der Bundesrepublik Deutschland
Werner Sengenberger (43 S.)
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Olaf Hiibler (23 S.)
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Regressionsmodell
Karsten Schmidt (19 S.)

Untersuchung iiber die Einkommensstruktur von Managern
Hartmut Kempker (131 S.)

Working Time Policy as Class-Oriented Strategy: Unions and Shorter Working
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Lothar Pelz (85 S.)
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Recurrent Unemployment Longitudinal Evidence for the Federal Republic of
Germany

Christoph F. Biichtemann/Ulrich Brasche (74 S.)
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Olaf Hiibler (Hg.)
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Walther Miiller-Jentsch (30 S.)
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Lutz Bellmann (25 S.)
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Wilhelm Lorenz/ Manfred Vatthauer (26 S.)
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Personalpolitik
Rudi Schmiede (50 S.)

Wege der Rekrutierung auf dem Arbeitsmarkt — ausgewéhlte erste Ergebnisse
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Axel Deeke/Joachim Fischer (98 S.)
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Zeitvertragspraxis am Beispiel eines lokalen Arbeitsmarktes
Rainer Dombois (36 S.)

Die langfristige Entwicklung der Arbeitszeit — Versuch einer
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Christoph Deutschmann/Rudi Schmiede/Edwin Schudlich (45 S.)

Arbeitsmarktbewegung als sozialer Prozess.
Axel Deeke/Joachim Fischer/Ursula Schumm-Garling (Hg.) (202 S.)
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Beschiftigungspolitik in der Bundesrepublik Deutschland von 1973-1987
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Wilhelm Lorenz/Joachim Wagner (33 S.)
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The Politics and Economics of Regional Labour Markets in Federal Republic of
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Wolfgang Brandes/Friedrich Buttler/Peter Liepmann (50 S.)
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Manfred Huber/Jiirgen Gabriel/Angela Ehrmann (35 S.)

Problems of Employment-Effective

Working Time Policies - Theoretical Considerations and Lessons from France, the
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Jens Bastian/Karl Hinrichs/Karl-Heinz van Kevelaer (31 S.)

On-The-Job Training Differences by Sex and Firm Size
Knut Gerlach/Ulrich Schasse (12 S.)

Regionale Einkommensdisparitéten in Portugal
Knut Gerlach/Heike Kehlbeck/Ulrich Schasse (31 S.)

Do Cooperation and Harassment Exlain Involuntary Unemployment?
Ernst Fehr (16 S.)

Nutzung und Herstellung berufsfachlicher Qualifikation in Kleinbetrieben
Hans Gerhard Mendlius (34 S.)
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Christoph Kohler/Hans Griiner (26 S.)
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Untersuchung fiir Osterreich
Gunther Maier/Peter Weiss (34 S.)
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Olaf Hiibler (35 S.)
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Birgit Geissler/Birgit Pfau-Effinger (65 S.)
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empirischen Untersuchung
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Michael Fritsch (43 S.)
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Gudrun Linne/Stephan Voswinkel (47 S.)

Ansiitze einer Okonomischen Analyse des Arbeitsrechts
Ulrich Walwei (28 S.)

Frauenerwerbstitigkeit - Berichte aus der laufenden Forschung
Wilhelm Peters (Hg.) (176 S.)

Neue arbeitsmarktpolitische Hilfen fiir den ,,harten Kern* von
Langzeitarbeitslosen
Christian Brinkmann (39 S.)

The Nature of Employment Effects of New Technologies
Hans-Jiirgen Ewers/Carsten Becker/Michael Fritsch (25 S.)

Union Power and (Un)Employment
Ernst Fehr (33 S.)

Bestimmungsgriinde von Gewerkschaftsmitgliedschaft und Organisationsgrad
Wilhelm Lorenz/Joachim Wagner (12 S.)

Zeitarbeit und Berufsverlauf. Ergebnisse einer Untersuchung tiber den Verbleib
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Hanns-Georg Brose/Werner Meyer/Matthias Schulze-Bding (54 S.)

A Theory of Short- and Long-Run Equilibrium Unemployment
Ernst Fehr (27 S.)

Property Rights, Asset Specifity, and the Division of Labour under Alternative
Capitalist Relations
Ugo Pagano (41 S.)

Weibliche Angestellte im Zentrum betrieblicher Innovation. Die Bedeutung
neuer Biirotechnologien fiir die Berufsperspektiven von Frauen in Klein- und
Mittelbetrieben

Karin Gottschall/Heike Jacobsen/llse Schiitte (19 S.)
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Arbeitsmarkt und Frauenerwerbsarbeit
Autorinnengemeinschaft (157 S.)

Erkldrungsansitze zur geschlechtsspezifischen Strukturierung des Arbeitsmarktes
Autorinnengemeinschaft (101 S.)

Personalanpassung und Personalentwicklung in der deutschen Stahl- und
Automobilindustrie. Zum Einfluss industrieller Beziehungen und 6ffentlicher
Regulierung

Klaus Semlinger (85 S.)

Betriebsstilllegungen im Vergleich. Die SchlieBung der AG ,,Weser*

und der ,,AEG Brunnenstrafle*.

Forschungsteam AG ,, Weser*: J. Gerdes, H. Heseler, M. Osterland, B. Roth-
Harting, G. Werner.

Forschungsteam AEG-*“Brunnenstrafie“: J. Gabriel, M. Huber (37 S.)

Betriebszugehdorigkeit und Mobilitdt — Theoretische und empirische Analysen
Knut Gerlach/Olaf Hiibler (Hg.) (142 S.)

Neue Anforderungen an Zulieferbetriebe im Grof-Kleinbetriebsverbund —
eine Herausforderung fiir die Qualifizierungspolitik
Stefanie Weimer/Hans Gerhard Mendius (151 S.)

Soziale Lage und Arbeit von Frauen in der DDR
Sabine Gensior/Friederike Maier/Gabriele Winter (Hg.) (70 S.)

Betriebliche Ausbildung ,,iiber Bedarf* und Arbeitsmarktchancen — Empirische
Ergebnisse und ein humankapitaltheoretischer Ansatz
Renate Neubdumer (96 S.)

Beschiftigungsperspektiven von Frauen im EG-Binnenmarkt
Autorinnengemeinschaft (106 S.)

Flexibility and Job Security in the Federal Republic of Germany
Friedrich Buttler/Wolfgang Brandes Eberhard Dorndorf/Wilfried Gaum/Ulrich
Walwei (80 S.)

Zur Arbeitsmarktentwicklung und zum Einsatz arbeitsmarktpolitischer
Instrumente in den neuen Bundesldndern
Wilhelm Peters (Hg.) (125 S.)

Gestaltungen des Bestandsschutzes des Arbeitsverhiltnisses durch kollektiven
Kiindigungsschutz. Eine rechtshistorische Skizze
Wilfried Gaum (73 S.)
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Der Zusammenbruch des Arbeitsmarktes in den neuen Bundesldndern. Ursachen
und Folgen
Lothar Lappe (40 S.)

Arbeitslosigkeit durch mangelnde Qualifikation - Antworten der Suchtheorie und
der Arbeitsmarktstatistik
Renate Neubciumer (75 S.)

Einstellungsverhalten von Unternehmen gegeniiber Langzeitarbeitslosen —
eine Vorstudie
Wolfgang Klems/Silvia Krommelbein/ Alfons Schmid (42 S.)

Part-Time Working in Different Countries
Uschi Ebbing (Ed.) (169 S.)

KFZ-Gewerbe und Neustrukturierung der Automobilfertigung
Hans Gerhard Mendius unter Mitarbeit von Eckhard Heidling und Stefanie Wei-
mer (159 S.)

Bestandsaufnahme von Projekten sowie der Infrastruktur einer sich entwickelnden
Arbeitsmarktforschung in den neuen Bundeslédndern
Horst Miethe/Waldemar Eisenberg (41 S.)

Erwerbsbeteiligung von Frauen — Anreize und Barrieren
Petra Beckmann/Eva Brumlop/Gerhard Engelbrech/Ursula Hornung (86 S.)

Technologische Entwicklung und Arbeitsmarktsegmentation - Einige
konzeptionelle Uberlegungen
Christian Baden/Thomas Kober/Alfons Schmid (98 S.)

Privatisierung und Partizipation - ein Ost-West-Vergleich Materialien der
gleichnamigen Konferenz, Eibenstock 1992
Lothar Fritze/Volkmar Kreifsig/Erhard Schreiber (Hg.) (254 S.)

Erwerbsverhalten und Arbeitsmarktsituation von Frauen in nationalen und
internationalen Vergleich

Gerhard Engelbrech/Regina Konle Seidl/Friederike Maier/Birgit Pfau-
Effinger/Sigrid Quack/Rosemarie Sackmann/Ulrich Walwei (175 S.)

Von der externen zur internen Arbeitsmarktpolitik — Zur arbeitsmarktpolitischen
Rationalisierung des Produktionsprozesses um die Jahrhundertwende — Studien
zur Geschichte betriebsinterner Arbeitsmirkte in Deutschland, Teil 1

Edwin Schudlich (102 S.)

Werkswohnungsbau und betriebsinterne Arbeitsmarktpolitik in Deutschland von
1880 bis 1945. Studien zur Geschichte betriebsinterner Arbeitsmarkte in
Deutschland, Teil 2

Carola Sachse (91 S.)
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Joachim Fischer/Hans-Jiirgen Weifsbach (87 S.)

Internationale Integration und Regulierung von Arbeitsverhéltnissen
Michael Blank/Robert Boyer/Wolfgang Ddéuber/Rolph van der Hoeven/Stefan
Lehner/Werner Sengenberger/Ulrich Walwei (180 S.)

Vom Beschiftigungsfiasko zum neuen Aufbruch? Wirkungen und Funktionsver-
dnderungen der Arbeitsférderung im gesamtdeutschen Transformationsprozess
Christian Brinkmann/Frank Gerlach (82 S.)

Die Internationale Regulierung von Arbeit: Europdische Innovationen trotz
Kompetenzmangels und Deregulierungswettbewerbs?
Ruth Bick/Dieter Sadowski (164 S.)

Interne Arbeitsmérkte in der IG Farbenindustrie AG wihrend der zwanziger Jahre
und der Weltwirtschaftskrise
Helgard Kramer (63 S.)

Labour Markets in Transition: Employment, Unemployment and Labour Market
Policy in Central and Eastern Europe

(Beitrage zur gleichnamigen SAMF-Tagung in Chemnitz, Okt. 1993)

Volkmar Kreifig/Marion Neufeld/Birgit Pfau-Effinger (109 S.)

Geschlechterpolitik in Organisationen (Beitrdge zum gleichnamigen Workshop
des Arbeitsausschusses Frauenarbeit in Berlin, April 1994)
Eva Brumlop/Friederike Maier (78 S.)

Zukunft der Arbeit
(Beitrdage zur gleichnamigen SAMF-Tagung in Leipzig, Okt. 1994)
Leonhard Kasek (138 S.)

Empirische Forschung zur Transformation in Ostdeutschland
(Beitrage des gleichnamigen Workshops in Berlin, Mai 1995)
Doris Beer/Christian Brinkmann/Axel Deeke/Sabine Schenk (296 S.)

Motivation und Handlungsstrategien von Arbeitnehmern bei
Betriebsausgriindungen
Leonhard Kasek/Petra Gértner (62 S.)
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Nikolaus Kratzer (125 S.)
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Arbeitsmérkten
Nicolai Egloff/Rudi Schmiede (Hg.)(171 S.)

Fallstudien tiber die Auswirkung von CIM-Technologien auf die Segmentierung
von Arbeitsmarkten
Alfons Schmid/Thomas Kober/Christian Baden (223 S.)

Massenarbeitslosigkeit und Beschéftigungspolitik

(Beitrdage zur gleichnamigen SAMF-Jahrestagung in Berlin, Okt. 1997)
Sabine Gensior/Hans Gerhard Mendius/Horst Miethe/Rudolf Steinke (Hg.)
(110 S.)

Innovative Programme gegen die Jugendarbeitslosigkeit
Ulrike Berg/Lothar Lappe/Andreas Ringer/Alexandra Blésche (138 S.)

Existenzgriindungen zum Beitrag der Hochschulen zu Griindungforschung und
Griindungsgeschehen
Hans-Jiirgen Weifsbach/Horst Miethe/Peter Sulzbach (62 S.)

Strategien zur Gleichstellung von Frauen in Wissenschafts- und
Arbeitsorganisationen.
Sabine Gensior/Karin Hildebrandt (Hg.)(242 S.)

Dienstleistungsarbeit — Dienstleistungskultur Beitrdge zur gleichnamigen Tagung
in Dortmund, September 2002
Heike Jacobsen/Stephan Voswinkel (Hg.) (128 S.)

25 Jahre SAMF — Fachtagung ,,Perspektiven Sozialwissenschaftlicher
Arbeitsmarktforschung® am 05./06.12.2002 in Diisseldorf
Sabine Gensior/Hans Gerhard Mendius/Hartmut Seifert (Hg.) (304 S.)

Zwei Jahre EU-Osterweiterung. Eine erste Bestandsaufnahme der Folgen fiir die
Beschiftigung in Deutschland und den Nachbarstaaten
Hans Gerhard Mendius/Manfred Deifs (Hg.) (175 S.)

* Die Arbeitspapiere kénnen gegen Zahlung einer Schutzgebiihr von 10,00 € beim
Sekretariat bestellt werden.

A2






