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Das Wichtigste in Kirze

2007 waren einer Studie des Statistischen Bundesamtes zufolge knapp 7,7 Milli-
onen Menschen in Deutschland atypisch beschaftigt. Der Anteil atypischer Be-
schaftigung hatte sich von 17,5% im Jahr 1997 auf 25,5% im Jahr 2007 deutlich
erhoht. Frauen sind deutlich haufiger betroffen als Manner.

Die grof3te quantitative Bedeutung haben sozialversicherungspflichtige Teilzeitar-
beit und Minijobs; die hdchsten Zuwachsraten verzeichnete in den letzten Jahren
die Leiharbeit. Befristete Beschéaftigung hat nur leicht an Bedeutung gewonnen,
aber immer mehr Neueinstellungen erfolgen zunéachst befristet.

Zur Abschatzung der Risiken flr die Betroffenen wurden vier zentrale Kriterien
zugrundegelegt: die Entlohnung und die Mdglichkeit, ein existenzsicherndes Ein-
kommen zu erzielen, die Einbeziehung in die sozialen Sicherungssysteme, die
Stabilitat der Beschaftigung sowie die Wirkungen auf die Beschéftigungsfahigkeit
(z.B. Zugang zu Weiterbildungsangeboten).

Atypisch Beschéftigte sind deutlich Uberproportional und zunehmend auch von
niedrigen Stundenléhnen betroffen. Dies betrifft (ber 80% der geringfligig Be-
schaftigten, gut zwei Drittel der Leiharbeitskrafte und gut 40% der befristet Be-
schaftigten. Das Niedriglohnrisiko von sozialversicherungspflichtig Teilzeitbe-
schaftigten ist weniger ausgepréagt, aber héher als bei Vollzeitbeschaftigten.

Die Chancen auf eigenstandige Existenzsicherung werden neben den Stunden-
|6hnen insbesondere auch durch die Dauer der Arbeitszeit bestimmt. Sie sind al-
so bei Minijobs und vielfach auch bei sozialversicherungspflichtiger Teilzeitarbeit
gering. Bei Minijobs kommt die fehlende Einbeziehung in die sozialen Siche-
rungssysteme hinzu.

Leiharbeit ist nicht nur von niedrigen Durchschnittslohnen gepragt, sondern auch
von einer geringen Beschaftigungsstabilitat. Auch befristete Beschaftigungsver-
haltnisse sind von Unsicherheit gepragt, wobei die Beschéftigungsstabilitat aber
je nach Dauer des Arbeitsvertrages und den Anschlussperspektiven variiert.

Atypisch Beschéftigte haben geringere Chancen, an WeiterbildungsmalRnahmen
teilzunehmen als Beschaftigte in Normalarbeitsverhaltnissen.

Da die Wirkungen atypischer und prekéarer Beschéftigung sich nicht auf die unmit-
telbar Betroffenen beschranken, ist eine Neujustierung der Kosten und Risiken
atypischer bzw. prekarer Beschaftigung im Interesse von allen Beschaftigten er-
forderlich. Jenseits der jeweils spezifischen Risiken einzelner Beschaftigungsfor-
men waren hierbei Ubergreifende Gestaltungsprinzipien zugrunde zu legen: eine
weitgehende Gleichbehandlung aller Beschéaftigungsverhaltnisse hinsichtlich der
Loéhne und Arbeitskosten, die Forderung von Ubergéngen in besser bezahlte und
regulare Beschaftigung und eine eigenstandige finanzielle und soziale Absiche-
rung als Leitmotiv.
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1 Einleitung

In den vergangenen Jahren ist nicht nur die Niedriglohnbeschéftigung in Deutschland
und in Nordrhein-Westfalen deutlich gestiegen. Vielmehr haben auch weitere Formen
prekarer Beschaftigung (teils erheblich) an Bedeutung gewonnen. Es gibt keine all-
gemein anerkannte Definition prekarer Beschaftigung; haufig wird neutraler von ,aty-
pischer* Beschaftigung gesprochen, die in unterschiedlicher Weise vom so genann-
ten ,Normalarbeitsverhaltnis* abweicht und aufgrund dessen Prekaritatsrisiken bein-
haltet. Typischer Weise werden die Leiharbeit, befristete Beschaftigung und Minijobs
eher als prekar bezeichnet als die sozialversicherungspflichtige Teilzeitarbeit, bei
denen starker umstritten ist, ob und unter welchen Umstanden sie als prekare Be-

schaftigung anzusehen ist.

Die zentrale Zielsetzung der Expertise besteht darin, einerseits das Ausmald der
Prekaritdt der genannten atypischen Beschaftigungsformen anhand aktueller Ent-
wicklungen und Forschungsergebnisse abzuschatzen und zu beschreiben. Hierbei
werden jeweils die besonderen Risiken der unterschiedlichen Formen prekarer Be-
schaftigung fur die Betroffenen selbst (einschlie3lich der Frage, inwieweit sie von
Niedrigléhnen betroffen sind), aber auch mdgliche Rickwirkungen auf die Beschafti-
gung bzw. den Arbeitsmarkt insgesamt und die Sozialversicherungssysteme einbe-
zogen. Andererseits werden fur die unterschiedlichen Formen prekarer Beschéfti-
gung jeweils (ggf. alternative) Reform- bzw. Regulierungsmadglichkeiten aufgezeigt,
um die Risiken fur die jeweils betroffenen Beschaftigten zu verringern bzw. reguléare
sozialversicherungspflichtige Beschéaftigungsverhaltnisse zu starken. Hierbei wird
auch die Frage einbezogen, welche mdglichen (ggf. unerwiinschten) Nebenwirkun-
gen bei den aufgezeigten rechtlichen Anderungen auftreten kénnten.

Die Expertise ist folgender MalRen aufgebaut: In Abschnitt 2 wird zunachst kurz skiz-
ziert, dass es keine einheitliche und anerkannte Definition fir prekare Beschaftigung
gibt. Haufig wird atypische Beschaftigung heran gezogen und diese in Teilen als pre-
kar bezeichnet. Gleichzeitig ist allerdings zu beachten, dass auch regulare (Vollzeit-)
Arbeitsverhaltnisse prekar sein kdnnen — vor allem, wenn die Entlohnung so niedrig
ist, dass hieraus keine eigenstandige Existenzsicherung maglich ist. In Abschnitt 3
wird basierend auf einer aktuellen Studie des Statistischen Bundesamtes und weite-
ren Quellen ein Uberblick Giber die Entwicklung atypischer Beschaftigung gegeben,

bevor wir uns in Abschnitt 4 der Frage zuwenden, ob und inwiefern einzelne Formen
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der atypischen Beschéftigung als prekar anzusehen sind und wo jeweils die beson-
deren Risiken liegen. AuRerdem werden jeweils Gestaltungsmdglichkeiten aufge-
zeigt. Im abschlielienden Abschnitt 5 werden die Ergebnisse zusammengefasst und
einige Ubergreifende Grundprinzipien skizziert, die zur Verringerung der Prekaritat
atypischer Beschaftigung und zur Starkung reguléarer Beschaftigung beitragen kénn-

ten.

2 Was ist Uberhaupt prekare Beschaftigung?

Es gibt keine allgemein akzeptierte Definition oder eindeutige Kriterien, wann Be-
schaftigung als ,prekar* anzusehen ist. Schon der Begriff an sich ist umstritten. Ge-
brauchlicher sind die neutraleren Bezeichnungen ,atypische“ oder auch ,flexible* Be-
schaftigung. Atypische Beschaftigung wird typischerweise in Abgrenzung vom so
genannten ,Normalarbeitsverhaltnis® (NAV) definiert. Hierbei handelt es sich nach
Definitionen, die Uberwiegend aus dem 1980er Jahren stammen, um Vollzeittatigkei-
ten mit einem entsprechenden (existenzsichernden) Einkommen, die unbefristet und
auf Dauer angelegt sind und die eine volle Integration in die sozialen Sicherungssys-
teme gewahrleisten (vgl. z.B. Miickenberger 1985; Bosch 1986). Das Normalarbeits-
verhaltnis ist also weniger eine empirische Kategorie, sondern eher eine Norm bzw.

ein Leitbild mit weitreichender Schutzfunktion.

Atypische Beschaftigungsverhéltnisse weichen von den traditionellen Standards des
Normalarbeitsverhaltnisses ab — z.B. hinsichtlich Einkommen, Arbeitszeit, Integration
in die sozialen Sicherungssysteme, Stabilitdt, Arbeitnehmer(schutz)rechten sowie
gof. in weiteren Dimensionen wie etwa Tarifbindung, betriebliche Interessenvertre-
tung, Weiterbildung, Aufstiegschancen etc.. Mdgliche Folgen atypischer Beschafti-
gung fur die Betroffenen sind demnach u.a. eine geringere materielle oder soziale
Absicherung, faktische Benachteiligungen z.B. bei L6hnen und Arbeitsbedingungen,

Unsicherheit bzw. Verunsicherung und keine langerfristige Planungssicherheit.

Gleichzeitig werden atypische Beschaftigungsverhaltnisse jedoch auch als eine Bri-
cke in den Arbeitsmarkt angesehen — insbesondere fur Personengruppen, die eher
gering qualifiziert oder ,arbeitsmarktfern“ sind. Diese Argumentation spielte z.B. in
den Vorschlagen der ,Kommission fiir moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt*

eine zentrale Rolle (Hartz-Kommission 2002). Zwar wurden nicht alle vorgeschlage-
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nen MalRhahmen der Kommission ,eins zu eins* umgesetzt, aber die insgesamt vier
Gesetze, die in der Folge in den Jahren 2002 und 2003 verabschiedet wurden, ziel-
ten u.a. darauf ab, atypische Beschaftigung auszuweiten. Dies erfolgte erklarter Ma-
Ben auch in der Hoffnung auf zusétzliche Beschéftigung und verbesserte Chancen
des Ubergangs in ,regulare* Beschaftigung. Insbesondere bei Zeitarbeit und — vor
allem — den Personal-Service-Agenturen wurde mit einem so genannten ,Klebeef-
fekt“ von rund 50% gerechnet. Mit der deutlichen Erh6éhung der Einkommensgrenze
bei der geringflgigen Beschaftigung von zuvor 325 € auf 400 € pro Monat erhoffte
man sich nicht nur die Legalisierung von Tatigkeiten, die zuvor in der Schwarzarbeit
angesiedelt waren, sondern auch einen niedrigschwelligen Einstieg in den Arbeits-
markt, der als Sprungbrett in andere (bessere) Beschaftigung dienen kdnne.

In der Politik wie in der Wissenschaft ist nach wie vor umstritten, ob und unter wel-
chen Bedingungen atypische Beschaftigung als ,prekar* anzusehen ist. Vergleichs-
weise unstrittig ist lediglich, dass das Ausmald der Prekaritdt sowohl zwischen ver-
schiedenen Formen der atypischen Beschéaftigung als auch innerhalb der einzelnen
Formen variiert. Beispielhaft sollen hier drei Definitionen angefiihrt werden, die teil-

weise unterschiedliche Akzente setzen:

zunter den Begriff ,Prekare Beschaftigung' fallen Arbeitsverhaltnisse mit niedri-
gen Lohnen, die haufig nicht auf Dauer und Kontinuitat angelegt sind, keine Ab-
sicherung durch die Sozialversicherung und nur geringe arbeitsrechtliche
Schutzrechte aufweisen. Der Begriff ist umstritten — und noch viel mehr die Fra-
ge: Wirken prekare Beschéaftigungsverhaltnisse immer ausgrenzend oder leis-
ten sie auch einen notwendigen Beitrag zur Flexibilisierung des Arbeitsmark-
tes?* (IAB 2009)

»Ein Arbeitsverhaltnis kann als prekar bezeichnet werden, wenn die Beschéftig-
ten aufgrund ihrer Tatigkeit deutlich unter ein Einkommens-, Schutz- und sozia-
les Integrationsniveau sinken, das in der Gegenwartsgesellschaft als Standard
definiert und mehrheitlich anerkannt wird. Beschaftigungsunsicherheit und L6h-
ne unterhalb des Existenzminimums sind aus der Arbeitskraftperspektive zen-
trale Merkmale fur Prekaritat.“ (DOrre 2005: 252)

.In Anlehnung an den Thesaurus der International Labour Organisation (ILO)
kann prekare Beschéaftigung als Erwerbsform gekennzeichnet werden, die den
Beschaftigten nur geringe Arbeitsplatzsicherheit gewéhrt, ihnen wenig Einfluss
auf die Ausgestaltung der Arbeitssituation ermdglicht, sie nur begrenzt arbeits-
rechtlich absichert und die deren materielle Existenzsicherung durch Arbeit da-
raus folgend erschwert.” (Lang 2009: 166)
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Haufig wird betont, dass bei der Frage nach der Prekaritéat einer Beschaftigung auch
die personliche Lebenssituation der Betroffenen zu bericksichtigen ist wie etwa die
Dauer des Verbleibs in prekarer Beschéftigung und die individuellen Chancen des
Aus- bzw. Aufstiegs in nicht-prekéare Beschaftigung, die z.B. vom Qualifikationsni-
veau beeinflusst werden kénnen (vgl. z.B. Keller/Seifert 2005: 133). Teilweise wird
auch die Position vertreten, dass der Haushaltskontext der Betroffenen fir das Aus-
maR der Prekaritat eine Rolle spielt.! Dieser ist aus unserer Sicht allerdings vorrangig
fur die Frage, ob sich die Betroffenen in einer prekaren Lebenslage befinden, rele-
vant und weniger fur die Frage, ob ein Beschaftigungsverhéltnis als solches als pre-
k&r anzusehen ist. Fur eine solche vorrangig individuelle Betrachtung lasst sich an-
fuhren, dass zum einen die moglichen Folgen einer instabilen Beschaftigung weit
Uber die Frage hinausgehen, ob der Lebensunterhalt bei Phasen der Arbeitslosigkeit
gof. Uber das Einkommen anderer Familienmitglieder gesichert werden kann. Viel-
mehr sind hierbei auch mdgliche negative Wirkungen auf die kinftigen beruflichen
Chancen zu bericksichtigen, die unabhangig vom Haushaltskontext drohen. Zum
anderen kann sich der Haushaltskontext z.B. durch Trennung oder die Arbeitslosig-

keit des Partners bzw. der Partnerin rasch andern.

AuRerdem erscheint die verbreitete Annahme, viele atypisch Beschéftigte seien auf
ihr Einkommen zur Sicherung des Lebensunterhaltes nicht angewiesen, auch empi-
risch fragwirdig. Eine Studie des Statistischen Bundesamtes (2008a: 21) zeigt, dass
immerhin 70,1% der atypisch Beschaftigten angeben, dass ihre Erwerbstatigkeit die
Uberwiegende Quelle ihres Lebensunterhaltes sei. Nur 18,1% verweisen diesbezig-
lich auf Familienangehdrige. 9% geben an, hauptsachlich von Hartz IV oder anderen
Sozialleistungen zu leben.? Eine weitere Studie des Statistischen Bundesamts (2009:
22) zeigt Uberdies, dass nur knapp die Halfte der atypisch Beschéftigten in Haushal-

ten leben, in denen es (mindestens) eine/n Normalarbeitnehmer/in gibt.

Keller/Seifert (2009: 43) schlagen vor, die Frage nach dem Ausmald der Prekaritat
von (atypischen) Beschaftigungsverhéltnissen anhand von vier Dimensionen zu pri-

fen, die wir hier in Fragen Ubersetzt haben:

! Keller/Seifert (2005: 133) lehnen diese Sichtweise ausdriicklich ab, indem sie ausfiihren: ,Bei allen
atypischen Beschaftigungsverhaltnissen stellt sich die Frage, ob und in welcher Hohe die entspre-
chenden Risiken abgesichert sind; weiterhin ist wichtig, dass es sich um eigenstandig erworbene und
nicht um Anspriiche aus Beschéftigungsverhaltnissen Dritter handelt.* (Hervorhebung durch uns)

% Die tibrigen 2,7% entfallen auf Renten u.a.
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* Inwiefern besteht die Mdglichkeit, ein eigenstandiges existenzsicherndes Ein-

kommen zu erzielen?
» Sind die Betroffenen (voll) in die sozialen Sicherungssysteme einbezogen?
» Ist die Beschaftigung stabil?

* Ist der Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit (employability) gewahrleistet — etwa

durch den Zugang zu Weiterbildungsangeboten?

Insbesondere bei Teilzeitarbeit wird mitunter als weiteres Kriterium die Freiwilligkeit
dieser Art der Tatigkeit hinzugezogen. Allerdings stellt sich hier die Frage, wie ,Frei-
willigkeit* konkret zu operationalisieren ist und welchen Einfluss Rahmenbedingun-
gen in diesem Kontext haben: Ist es als freiwillige Wahl zu bezeichnen, wenn eine
Mutter in Teilzeit arbeitet, weil Kinderbetreuungsangebote nur in begrenztem zeitli-

chen Umfang zur Verfigung stehen?

Nicht zuletzt ist an dieser Stelle noch zu betonen, dass prekare Beschaftigung nicht
zwingend gleichzeitig auch atypisch sein muss. Vielmehr verweist die deutliche Zu-
nahme des Niedriglohnsektors seit Mitte der 1990er Jahre darauf, dass auch Vollzeit-
tatigkeiten, die weder befristet noch in der Zeitarbeit angesiedelt sind, kein Garant
mehr fur ein individuell existenzsicherndes Erwerbseinkommen und eine auskommli-
che Absicherung im Alter sind. Dieses Segment, mit dem wir uns in den vergangenen
Jahren eingehend befasst haben (vgl. ausfihrlicher Bosch/Weinkopf 2007;
Bosch/Kalina 2007; Bosch u.a. 2008; Kalina/Weinkopf 2008a/b), steht allerdings hier

nicht im Focus.

3 Zur Entwicklung atypischer Beschaftigung

Studien und Publikationen zur Entwicklung der atypischen Beschéaftigung belegen
Ubereinstimmend deren zunehmende Bedeutung auf dem Arbeitsmarkt. Wir stlitzen
uns hier hauptsachlich auf einige zentrale Befunde hierzu aus einer aktuellen Studie
des Statistischen Bundesamtes zur atypischen Beschaftigung (2008a) und erganzen
diese um einige Ergebnisse aus weiteren aktuellen Analysen (u.a. der neueren Stu-
die des Statistischen Bundesamtes (2009) zu Niedrigeinkommen und Erwerbstétig-
keit).



IAQ-Expertise ,Prekare Beschéaftigung”

Im Focus der Studie des Statistischen Bundesamtes (2008a) steht die Entwicklung
der atypischen Beschaftigung zwischen 1997 und 2007 auf der Basis von Auswer-
tungen des Mikrozensus. Als atypische Beschéftigungsverhaltnisse werden hier
Hauptbeschaftigungen in Leiharbeit, befristeten Arbeitsverhaltnissen, Minijobs sowie
in sozialversicherungspflichtiger Teilzeitarbeit (nur bis einschliel3lich 20 Wochenstun-
den) einbezogen. Die Grundgesamtheit umfasst 15- bis 64-jahrige abhangig Be-
schéftigte, die nicht in Bildung oder Ausbildung sind.? Dies ist eine Definition, die das
gesamte Ausmal} atypischer Beschaftigung tendenziell unterzeichnet, weil zum einen
Nebenbeschaftigte nicht enthalten sind und weil zum anderen Teilzeitarbeit nur be-

grenzt einbezogen wird.

Nach dieser Definition lag die Zahl atypisch Beschaftigter im Jahr 1997 bei 5,1 Millio-
nen und hat sich bis 2007 um 2,58 Millionen auf 7,68 Millionen gesteigert (Abbildung
1).* Gleichzeitig hat sich die Zahl der Normalarbeitnehmetr/innen innerhalb von zehn
Jahren um 1,53 Millionen verringert. Insgesamt gab es 2007 gut 1 Million Beschéftig-

te mehr als noch 1997.

% Im Unterschied zu vielen anderen Auswertungen basierend auf dem Mikrozensus, bei denen nur
Auszubildende, Umschiiler/innen und Praktikant/innen aus der Gruppe der abhéangig Beschéaftigungen
ausgeschlossen werden, gilt dies in dieser Veréffentlichung auch fur Schiler/innen und Studierende.
Zumindest bei den Befristungsquoten fuhrt dies zu merkbaren Unterschieden.

* Im Jahr 2008 lag die Zahl der atypisch Beschaftigten mit 7,72 Millionen noch etwas hoher (vgl. Sta-
tistisches Bundesamt 2009: 8).
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Abbildung 1: Entwicklung atypischer Beschéaftigung
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Quelle: Strohm 2008

Entsprechend hat sich der Anteil atypischer Beschéaftigung an allen Beschéaftigungs-
verhaltnissen innerhalb von zehn Jahren von 17,5% auf 25,5% deutlich erhéht (Ab-
bildung 2). Im Jahr 2007 arbeitete demnach bereits gut jede/r Vierte in einem atypi-

schen Beschéaftigungsverhaltnis.

Abbildung 2: Entwicklung des Anteils atypischer Bes chaftigung

1997 2007
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Abbildung 3 veranschaulicht, dass bei allen atypischen Beschéaftigungsformen eine
deutliche Zunahme der Zahl der Betroffenen festzustellen ist, wobei allerdings zu
beachten ist, dass hierbei Doppelzahlungen enthalten sind. Die summierten Zuwach-
se sind daher héher als die Zunahme bei der Zahl der atypisch Beschéftigten insge-

samt.

Abbildung 3: Entwicklung nach Beschéftigungsformen, in Millionen

Teilzeit 4!95

(max. 20
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2007
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Quelle: Strohm 2008

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass der Gesamtbeschaftigungszuwachs
seit 1997 aus der Zunahme der atypischen Beschéftigung resultiert, wahrend die
Zahl der ,Normalarbeitnehmer/innen® zurtickgegangen ist. Dies ist allerdings nicht
gleichzusetzen damit, dass eine direkte Substitution von Normalarbeitsverhéltnissen
durch atypische Beschéftigung erfolgt ist: ,Aus diesen Zahlen lasst sich nicht schlie-
Ben, in welchem Ausmald Normalarbeitsverhaltnisse durch atypische Beschafti-
gungsverhaltnisse ersetzt wurden oder atypische Beschaftigung in ganz anderen Zu-
sammenhangen neu entstanden ist, wahrend Normarbeitsverhaltnisse abgebaut
wurden.” (Strohm 2008: 5)

Nach Beschéaftigungsformen differenziert zeigt sich, dass innerhalb der atypischen

Beschaftigung sozialversicherungspflichtige Teilzeitarbeit mengenméalig am bedeut-
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samsten ist, aber Zeitarbeit seit 1997 besonders dynamisch gewachsen ist. Die Zahl

der Zeitarbeitskrafte hat sich im Betrachtungszeitraum mehr als verdreifacht.

Hinsichtlich der besonders betroffenen Personengruppen zeigen sich deutliche Un-
terschiede nach Geschlecht, Alter und Qualifikation: Unter den Frauen ist mit 38,4%
ein erheblich hoherer Anteil von atypischer Beschaftigung betroffen als bei den Man-
nern (14%). Im Vergleich zu 1997 ist eine Zunahme atypischer Beschaftigung in allen
Altersgruppen zu verzeichnen, aber der weitaus deutlichste Zuwachs ist bei den 15-
bis 24-Jahrigen erkennbar: Der Anteil atypisch Beschéftigter in dieser Altersgruppe
hat sich seit 1997 mehr als verdoppelt — von 19,5% auf 39,2%. Beschaftigte ohne
Berufsausbildung sind tberdurchschnittlich von atypischer Beschaftigung betroffen
(2007: 39,9%), aber es gibt auch einen starken Zuwachs atypischer Beschéftigung
bei den Beschaftigten mit Berufsabschluss (von 16,5% auf 25%).

Wie bereits angesprochen, wird der gesamte Umfang der atypischen Beschaftigung
in dieser Studie tendenziell unterschatzt, weil hier Teilzeitarbeitsverhaltnisse mit tber
20 Wochenstunden ausgeschlossen wurden. Das WSI (Brehmer/Seifert 2008: 509)
kommt in einer anderen aktuellen Studie, die Teilzeitarbeit insgesamt einschliel3t, auf
noch deutlich hohere Anteile atypisch Beschaftigter. Hiernach sind Frauen mit 57%
mehrheitlich von atypischer Beschéftigung betroffen und damit gut dreimal haufiger
als Manner (17%). Als weitere Risiken atypischer Beschaftigung werden einerseits
die geringe Beschaftigungsstabilitat, die vor allem bei Leiharbeit und befristeter Be-
schaftigung haufig vorkommt, und weniger Weiterbildungsangebote genannt. Letzte-
res betrifft vor allem Beschéftigte in Minijobs und in sozialversicherungspflichtiger

Teilzeitarbeit.

In der WSI-Studie wie auch in der neueren Studie des Statistischen Bundesamtes
(2009) wird zudem auch die Frage der Entlohnung mit in die Betrachtung einbezogen
— nicht als Abgrenzungskriterium flr atypische Beschéftigung, aber als Merkmal, das
die Prekaritatsrisiken verstarken kann. Dieser Frage ist das IAQ selbst auch bereits
nachgegangen (Kalina/Weinkopf 2008a). Alle drei Analysen kommen — trotz teilweise

unterschiedlicher Datengrundlagen und Abgrenzungen® — Uibereinstimmend zu dem

® Die IAQ- und WSI-Analysen wurden mit dem Sozio-6konomischen Panel (SOEP) erstellt, wahrend
sich das Statistische Bundesamt (2009) auf die Verdienststrukturerhebung stiitzt, die nur Betriebe mit
mindestens zehn Beschéftigten einbezieht. Besonderheit dieser Studie ist Uberdies, dass hier tber-
schneidungsfreie Gruppen gebildet wurden. Eine befristete Teilzeitbeschaftigung wurde demnach nur
als befristete Beschaftigung gezahlt, wahrend Leiharbeit unabhangig von Arbeitszeit und Befristung
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Ergebnis, dass atypische Beschaftigung haufig mit niedrigen Stundenlbéhnen (unter-
halb einer Schwelle von zwei Dritteln des Medianlohnes) einher geht. Am weitaus
haufigsten ist dies bei Minijobs der Fall, am seltensten bei sozialversicherungspflich-
tiger Teilzeitarbeit. Die Niedriglohnanteile bei befristeter Beschaftigung und Leiharbeit

liegen jeweils zwischen diesen beiden Extremen.

Das Statistische Bundesamt (2009) hat zusatzlich auch die durchschnittlichen Stun-
denléhne von atypisch Beschéftigten im Jahr 2006 ermittelt. Sie verdienten hiernach
im Durchschnitt mit 11,98 € brutto rund ein Drittel weniger als Beschaftigte in Nor-
malarbeitsverhaltnissen (18,04 €). Am hoéchsten lag der durchschnittliche Stunden-
lohn bei den sozialversicherungspflichtig Teilzeitbeschaftigte mit héchstens 20 Wo-
chenstunden (15,05 €) und bei den befristet Beschéftigten (13,08 €). Sehr viel weni-
ger verdienten Zeitarbeitskrafte (9,71 €) und geringfligig Beschéftigte (8,98 €). Nach
Geschlecht differenziert zeigt sich, dass Manner in allen Gruppen im Durchschnitt
teils deutlich héhere Lohne hatten als Frauen. Die einzige Ausnahme sind Minijobs,
in denen der durchschnittliche Stundenlohn von Frauen mit 9,07 € etwas hoéher lag
als bei Mannern (8,78 €). Insgesamt liegen die durchschnittlichen Stundenldéhne der

atypisch beschaftigten Frauen und Manner mit 12,05 € bzw. 11,85 € fast gleichauf.

Unter Verwendung der gleichen Definition der Niedriglohngrenze (zwei Drittel des
Median-Stundenverdienstes), wie sie auch das WSI und das IAQ verwenden, kommt
das Statistische Bundesamt (2009) fur 2006 zu dem Ergebnis, dass mit 49,2% knapp
die Halfte der atypisch Beschéftigten fur einen Niedriglohn arbeitetet (47,1% in West-
und 63,5% in Ostdeutschland). Unter den Beschéftigten in einem Normalarbeitsver-
haltnis war der Anteil mit 11,1% deutlich geringer. Bezogen auf alle Arbeitneh-
mer/innen lag der Niedriglohnanteil bei genau 20,0%.°

Frauen waren insgesamt mit 27,3% fast doppelt so haufig von Niedrigldbhnen betrof-

fen wie Manner (14,3%). Eine ahnliche Relation zeigt sich auch beim Niedriglohnan-

als Leiharbeit klassifiziert wurde. Die Analysen des IAQ und WSI beziehen sich demgegeniber jeweils
auf alle Beschaftigten, auf die die jeweilige Beschéaftigungsform zutraf. Befristet Beschéftigte konnten
demnach gleichzeitig auch in Leiharbeit, sozialversicherungspflichtiger Teilzeit oder in einem Minijob
tatig sein.

® Aufgrund unterschiedlicher Datengrundlagen weichen die Niedriglohnschwellen in € leicht voneinan-
der ab. Beim Statistischen Bundesamt liegt die Schwelle bei 9,85 € fir 2006; wir haben auf der Basis
des SOEP fur 2007 eine bundeseinheitliche Niedriglohnschwelle von 9,19 € ermittelt. In unseren Aus-
wertungen verwenden wir allerdings i.d.R. separate Niedriglohnschwellen fir Ost- und Westdeutsch-
land. Diese lagen 2007 bei 7,18 € bzw. 9,62 € (Kalina/Weinkopf 2009).
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teil der Normalarbeitnehmer/innen: Frauen arbeiteten hier mit 16,7% mehr als dop-
pelt so haufig fir einen Niedriglohn als Manner (7,7%). Bei den atypisch Beschaftig-
ten hatten demgegentber Manner mit 52,9% ein etwas hoheres Niedriglohnrisiko als
Frauen (47,2%). Dies geht allerdings ausschliel3lich darauf zuriick, dass teilzeitbe-
schaftigte Manner haufiger fur einen Niedriglohn arbeiteten als Frauen. Bei allen an-
deren atypischen Beschaftigungsformen war das Niedriglohnrisiko von Frauen hdher.
AuBerdem arbeiteten Frauen insgesamt erheblich haufiger in atypischer Beschafti-

gung als Manner.

4 Atypische Beschéaftigungsformen und ihre spezifisc hen
Risiken

Im Folgenden analysieren wir unterschiedliche atypische Beschaftigungsformen
unter der Fragestellung, ob und inwiefern sie vom Normalarbeitsverhaltnis abweichen
und mit welchen Prekaritatsrisiken sie verbunden sind. Dabei gehen wir auch auf den
Umfang und die Entwicklung der jeweiligen Beschéaftigungsform ein und die Frage,
welche Personengruppen und Branchen besonders betroffen sind. Darlber hinaus
werden madgliche Ansatzpunkte zur Veranderung der rechtlichen Regelungen und

ihre moglichen Konsequenzen dargestellt.

4.1 Minijobs und sozialversicherungspflichtige Tell zeitbeschafti-
gung

Die Bedeutung von Teilzeitarbeit ist in den vergangenen Jahren deutlich gestiegen.
Dies gilt fur sozialversicherungspflichtige Teilzeitarbeit ebenso wie fur geringfugige
Beschaftigung. Gleichzeitig lasst sich die friher Ubliche Abgrenzung der gering-
fugigen Beschaftigung als ,kurze* Teilzeit so nicht mehr aufrecht erhalten, weil mit
Aufhebung der Arbeitszeitbeschrankung von maximal 15 Stunden pro Woche und
einer zunehmenden Bedeutung sehr niedriger Stundenldhne bei Minijobs die
Grenzen zur langeren Teilzeitarbeit flieRend geworden sind. Minijobs lassen sich

demnach sauber nur noch Uber das monatliche Arbeitsentgelt abgrenzen.

Die Frauenerwerbstatigkeit ist (vor allem in Westdeutschland) in den vergangenen
Jahren gestiegen. Dies hat allerdings nicht zu einer Ausweitung des Anteils von
Frauen am gesamten Erwerbsarbeitsvolumen geflihrt, sondern ist mit einem Ruck-

gang der durchschnittlichen wéchentlichen Arbeitszeit von weiblichen Beschaftigten
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einher gegangen. Mit anderen Worten: Die zunehmende Arbeitsmarktbeteiligung von
Frauen hat zu einer Umverteilung der bezahlten Arbeitszeit unter den Frauen gefihrt.
Insbesondere verheiratete Frauen und Frauen mit Kindern arbeiteten im Jahr 2006
im Durchschnitt deutlich weniger Stunden in der Woche als noch 2001. Diese
Entwicklung ist auf die wachsende Bedeutung der Teilzeitarbeit insgesamt, ins-
besondere aber auf die Zunahme der geringfligigen Beschéaftigung zurickzufuhren.
Deutschland zahlt im europaischen Vergleich zu den Landern mit einem besonders
hohen Teilzeitanteil von Frauen. Gleichzeitig gibt es kein anderes europaisches
Land, in dem die durchschnittliche Arbeitszeit von teilzeitbeschaftigten Frauen so
kurz ist wie in Deutschland (durchschnittlich nur 18,2 Wochenarbeitsstunden — vgl.
Kimmerling u.a. 2008).

Wir gehen im Folgenden auf die sozialversicherungspflichtige Teilzeitarbeit und die
geringflgige Beschaftigung in getrennten Abschnitten ein, weil es zwar eine Reihe
von Gemeinsamkeiten, aber auch zahlreiche Unterschiede bzw. Besonderheiten

dieser Beschaftigungsformen gibt.

4.1.1 Sozialversicherungspflichtige Teilzeitarbeit

In der Literatur ist umstritten, ob sozialversicherungspflichtige Teilzeitarbeit
Uberhaupt (noch) als atypische Beschaftigung zu bezeichnen oder eher als
(weibliches) Normalarbeitsverhaltnis anzusehen ist, weil sie doch oft nur durch eine
kirzere Wochenarbeitszeit von stabiler Vollzeitbeschaftigung abweiche. Allerdings
fuhrt das niedrigere monatliche Einkommen aufgrund der kirzeren Arbeitszeit bei
den Transferleistungen, die einkommensabhangig gewahrt werden, zu geringeren
Ansprichen — insbesondere bei der Rente sowie beim Arbeitslosengeld | als
Versicherungsleistung. Trotzdem wird sozialversicherungspflichtige Teilzeitarbeit
haufig nur dann zur atypischen Beschaftigung gezahlt, wenn sie nach Angaben der
Betroffenen unfreiwillig ausgelbt wird oder wenn die wdchentliche Arbeitszeit 20
oder weniger Stunden umfasst (Statistisches Bundesamt 2008a). Diese Abgrenzung
erscheint uns jedoch fur die Frage, ob und unter welchen Bedingungen Teilzeitarbeit
als prekéar anzusehen ist, als zu pauschal, weil hierbei auch der Verdienst und

weitere Arbeitsbedingungen relevant erscheinen.

Eine besondere Form der sozialversicherungspflichtigen Teilzeitbeschéaftigung sind
die so genannten ,Midijobs”, die im Zuge der Hartz-Reformen 2003 eingeflhrt
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worden sind, um die zuvor stark ansteigende Abgabenlast beim Uberschreiten der
Sozialversicherungsfreigrenze von geringfugiger zu voll sozialversicherungs-
pflichtiger Teilzeitarbeit zu verringern. Hierfir wurde eine so genannte ,Gleitzone*
geschaffen fir monatliche Bruttoverdienste zwischen 400,01 und 800 €: Beschaftigte
zahlen in diesem Einkommensbereich ermafigte Arbeithehmerbeitrage zur Sozial-
versicherung, die von 4% bis zum vollen Arbeitnehmeranteil von rund 21,5%
ansteigen. Die Arbeitnehmer/innen erwerben dennoch volle Anspriiche an die
Sozialversicherung (Renten-, Kranken-, Pflege- und Arbeitslosenversicherung). Der
Arbeitgeber zahlt in jedem Falle den ungeklrzten Arbeitgeberanteil zur Sozial-

versicherung.

4.1.1.1 Wachsende Bedeutung
Lag die Zahl der sozialversicherungspflichtig Teilzeitbeschaftigten Ende 1999 noch
bei rund 3,78 Millionen, waren im Dezember 2008 bereits rund 5 Millionen abhangig

Beschaftigte in sozialversicherungspflichtiger Teilzeit beschatftigt (vgl. Abbildung 4).

Wahrend Ende 1999 26,8% aller sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Teilzeit
tatig waren, lag der der Anteil Teilzeitbeschéftigter Ende 2008 bereits bei 33,6% -
d.h. jede/r dritte sozialversicherungspflichtig Beschaftigte/r arbeitete in Teilzeit
(Bundesagentur  fur Arbeit 2009b). Ende 1999 waren 26,8% aller
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Teilzeit tatig. Seitdem ist der Anteil
Teilzeitbeschaftigter kontinuierlich gestiegen und lag Ende 2008 bei 33,6%, d.h.
jede/r dritte sozialversicherungspflichtig Beschéftigte/r arbeitete in Teilzeit
(Bundesagentur fur Arbeit 2009b).
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Abbildung 4: Entwicklung der sozialversicherungspfl ichtig Teilzeit-
beschaftigten in Deutschland, 1999 bis 2008*
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Quelle: Eigene Darstellung nach Angaben der Bundesagentur fur Arbeit.

In beiden Landesteilen ist die Teilzeitquote seit 1999 kontinuierlich angestiegen, in
Ostdeutschland jedoch starker. Im Jahr 1999 lag der Anteil der sozial-
versicherungspflichtigen Teilzeitbeschéaftigung in Westdeutschland bei 14,0% und
stieg bis Dezember 2008 um 4,2 Prozentpunkte auf 18,2%. In Ostdeutschland war
sozialversicherungspflichtige Teilzeitarbeit im Jahr 1999 mit 12,4% noch weniger
verbreitet, hat seitdem aber stark zugenommen, so dass die Teilzeitquote in
Ostdeutschland Ende 2008 mit 18,7% sogar etwas hoher lag als in Westdeutschland
(Bundesagentur fur Arbeit 2009b).

Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes (2009) auf Basis des Mikrozensus
waren im Jahr 2008 14,1% der Erwerbstéatigen (zwischen 15 und 65 Jahren, ohne
Bildung oder Ausbildung) in sozialversicherungspflichtiger Teilzeit mit bis zu 20

Wochenstunden beschaftigt. Die Zahl der so definierten Teilzeitbeschaftigten’ ist

" Im Mikrozensus ist die BezugsgroRe fiir die Teilzeitquote die Zahl der abhangigen Beschéftigten.
Hierunter fallen u.a. auch Beamte. Dies ist neben der hier festgelegten niedrigeren Stundenzahl eine
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zwischen 1998 und 2008 um 1,36 Millionen oder 38% gestiegen. Im Jahr 2008 waren
26,8% aller erwerbstéatigen Frauen sozialversicherungspflichtig teilzeitbeschatftigt;

unter den erwerbstatigen Mannern waren es 3,4%.

4.1.1.2 Hintergrinde und Ursachen

Hintergrund fir den seit Jahren steigenden Anteil sozialversicherungspflichtiger
Teilzeitbeschaftigung ist zweifellos die zunehmende Erwerbsbeteiligung von Frauen
in Kombination mit den nach wie vor unzureichenden bzw. begrenzten Kinder-
betreuungsangeboten sowie veranderte personalpolitische Strategien der Arbeit-
geber, die Teilzeitbeschaftigung zunehmend als Flexibilisierungsinstrument ein-
setzen. Daten des Statistischen Bundesamtes zeigen, dass fur mehr als die Hélfte
der Teilzeitbeschaftigten der Hauptgrund fur die Auslibung einer Teilzeitarbeit
Familienpflichten sind. Dies geht allerdings vor allem auf Westdeutschland zuriick. In
Ostdeutschland geben nur etwa 14% Familienpflichten als Motiv fur Teilzeit-
beschaftigung an (Puch 2009:3).

Allerdings ware es verkurzt, den Anstieg sozialversicherungspflichtiger Teilzeit-
beschaftigung allein auf Wiinsche der Beschaftigten zurtickzufihren, wie dies friher
gof. tatsachlich mal der Fall war. Vielmehr haben auch Arbeitgeber Teilzeitarbeit
zunehmend als personalpolitische Strategie ,entdeckt’, die es ermdglicht, den
Personaleinsatz mdoglichst passgenau an schwankende Kundenfrequenzen
anzupassen und Zuschlage fir Uberstunden einzusparen. In Branchen wie etwa dem
Einzelhandel oder der Geb&audereinigung kann Teilzeitarbeit (sozialversicherungs-
pflichtig oder geringfugig) inzwischen fast als ,Normalarbeitsverhaltnis* angesehen
werden — weitgehend unabhé&ngig davon, ob dies tatséachlich die Praferenz der
Beschaftigten ist.

Vor diesem Hintergrund wird inzwischen weniger tber ein Anrecht auf Teilzeitarbeit
diskutiert, sondern zunehmend auch dariber, wie es Beschaftigten ermdglicht
werden kann, ihre Arbeitszeit nach Phasen der Teilzeitarbeit (wieder) auszuweiten
bzw. Vollzeitarbeit zu finden, wenn sie dies wunschen. Vor allem in Ostdeutschland

gibt die grof3e Mehrheit der Teilzeitbeschaftigten an, eigentlich eine Vollzeitarbeit zu

Erklarung fir die deutlich niedrigere Teilzeitquote nach dem Mikrozensus im Vergleich zu den Daten
der Bundesagentur fiir Arbeit.
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suchen. Aber auch in Westdeutschland ist der Anteil der in diesem Sinne ,unfrei-

willig” Teilzeitbeschéftigten in den vergangenen Jahren gestiegen.

4.1.1.3 Risiken fur die Beschaftigten

Mit einer kurzeren wochentlichen Arbeitszeit gehen ein niedrigeres Erwerbs-
einkommen und eine verringerte soziale Absicherung bei Arbeitslosigkeit und im Alter
einher, weil diese Leistungen an die Hohe des zuvor erzielten Arbeitsentgeltes
gebunden sind. Je nach Stundenlohn und Arbeitszeitdauer kann Teilzeitarbeit zur
eigenstandigen Existenzsicherung ausreichen oder nicht. Dabei zeigen Analysen des
IAQ und des Statistischen Bundesamtes, dass die Verdienstmoéglichkeiten in
sozialversicherungspflichtiger Teilzeit nicht nur aufgrund kirzerer Arbeitszeiten
vielfach geringer sind als in Vollzeitbeschaftigung. Nach IAQ-Berechnungen mit dem
SOEP lagen die Stundenldhne in dieser Beschéaftigungsform haufiger unterhalb der
Niedriglohnschwelle als bei Vollzeitbeschaftigten. Im Jahr 2007 arbeiteten rund 23%
der sozialversicherungspflichtig Teilzeitbeschéftigten fir einen Niedriglohn. Damit ist
das Risiko geringer Stundenlohne deutlich héher als bei Vollzeitbeschéaftigten, bei
denen der Niedriglohnanteil bei 14,1% lag (Kalina/Weinkopf 2009). Etwas geringere
Anteile weist das Statistische Bundesamt (2009) auf Basis der Verdienststruktur-
erhebung fur 2006 aus. Demnach arbeiteten 19,5% der sozialversicherungspflichtig
Teilzeitbeschaftigten fir einen Niedriglohn. Sozialversicherungspflichtige Teilzeit-
beschaftigte erhielten mit durchschnittich 15,05€ zwar den hdchsten
Bruttostundenlohn unter den atypischen Beschaftigten, aber knapp 3 € weniger als

Beschaftigte in einem Normalarbeitsverhaltnis (18,04 €).

Die Beschaftigungsstabilitdt von Teilzeitbeschaftigten ist demgegeniber i.d.R. nicht
geringer oder sogar hoher als bei anderen Arbeitsverhéltnissen, was auch damit
zusammen hangen koénnte, dass vor allem Frauen mit Kindern an einer Beschaf-
tigung, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie erméglicht, festhalten, weil dies
bei einem Arbeitsplatzwechsel unsicher erscheint. Der Zugang zu Weiterbildung ist
bei Teilzeitbeschéftigten demgegeniber oftmals eingeschréankt. Teilzeitarbeit kann
aber auch eine Chance bieten, trotz zeitlicher Einschrankungen im Erwerbsleben zu
verbleiben, anstatt z.B. wegen Kinderbetreuungsaufgaben die Erwerbstatigkeit zu
unterbrechen, keinerlei eigenes Einkommen zu erzielen und den Kontakt zum

Arbeitsmarkt zu verlieren.
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Haufig wird davon ausgegangen, dass ein Einkommen aus Teilzeitarbeit nur einen
Zuverdienst darstelle und die Beschéftigten anderweitig abgesichert seien. Im
Vergleich zu anderen atypisch Beschéftigten ist dies offenbar tatséchlich haufiger der
Fall. Allerdings ist nach Angaben des Statistischen Bundesamts (2009) das Armuts-
risiko von sozialversicherungspflichtig Teilzeitbeschéftigten zwischen 1998 und 2008

von 9,9% auf 15,3% deutlich gestiegen.

Als tendenziell prekar ist sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschaftigung zudem
dann anzusehen, wenn die Teilzeitbeschaftigung nach Angaben der Betroffenen nur
deshalb geleistet wird, weil keine Vollzeittatigkeit gefunden werden konnte. Dies trifft
auf etwa zwei Drittel der Teilzeitbeschéaftigten in Ostdeutschland zu, wéahrend der
Anteil der in diesem Sinne ,unfreiwillig Teilzeitbeschéaftigten in Westdeutschland mit
rund 17% deutlich niedriger liegt (Puch 2009).

4.1.1.4 Struktur der Beschéftigten

Die groRe Mehrheit der sozialversicherungspflichtig Teilzeitbeschéatftigten ist weiblich,
wenngleich der Manneranteil in den letzten Jahren etwas gestiegen ist. Bezogen auf
das Alter liegt der Schwerpunkt der Teilzeitarbeit von Frauen bei den mittleren und
hoheren Altersgruppen (Statistisches Bundesamt 2009). Bei den Méannern spielt
Teilzeitarbeit demgegenuber vor allem in Zeiten ihres Berufsein oder -ausstiegs eine
Rolle (Brinkmann u.a. 2009: 7)

Auch nach Qualifikation sind Unterschiede erkennbar. Bei Akademiker/innen liegt die
Teilzeitquote mit 7,6% am niedrigsten, wahrend von den Beschéaftigten ohne
Berufsausbildung mit 23,9% fast jede/r Vierte sozialversicherungspflichtig teilzeit-

beschaftigt ist (vgl. Statistisches Bundesamt 2009).

Auch wenn sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschaftigung inzwischen in nahezu
allen Branchen verbreitet ist, so weisen z.B. der Einzelhandel und der 6&ffentliche
Dienst besonders hohe Teilzeitanteile auf. Dahinter durften sich unterschiedliche
Ursachen verbergen: Im offentlichen Dienst ist Teilzeitarbeit nicht ausschlief3lich,
aber doch vor allem ein Anrecht der Beschaftigten und es gibt auch Ruckkehrrechte
in Vollzeitarbeit. In der Privatwirtschaft spielen demgegeniber auch Arbeitgeber-
strategien eine groRere und zunehmende Rolle fir die Ausweitung der Teilzeitarbeit

in den vergangenen Jahren.
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4.1.1.5 Reformmdglichkeiten

Sozialversicherungspflichtige Teilzeitarbeit ist zweifellos diejenige Form atypischer
Beschaftigung, die am héaufigsten auch von Beschéftigten gewtnscht wird, weil sie
insbesondere fur Frauen mit Kindern eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie
ermdglicht. Allerdings werden damit geschlechtsspezifische Rollenzuweisungen
gefestigt und verstarkt, was einer Gleichstellung von Frauen am Arbeitsmarkt nicht
zutraglich ist. Dies gilt um so mehr, als sich Teilzeitbeschéftigung als Sackgasse
erweisen kann. Teilzeitarbeit kann auf die Beschaftigungsfahigkeit jedoch auch
positiv wirken, wenn sie den Einstieg oder Wiedereinstieg férdert oder wenn sie in
Phasen der Familienarbeit die Fortsetzung der Erwerbstatigkeit ermoglicht bzw. als
Alternative zu deren Unterbrechung dient. Von Nachteil ist Teilzeitarbeit, weil sie den
Beschaftigten schlechteren Zugang zu Weiterbildung und eingeschrankte Aufstiegs-
maoglichkeiten bietet (Keller/Seifert 2005: 134) und wenn Beschéaftigte gegen ihre
eigenen Praferenzen in Teilzeit arbeiten, weil eine andere Arbeit nicht verfligbar oder

nicht mit Kinderbetreuungsaufgaben vereinbar ist.

Hieraus lassen sich mehrere Handlungsempfehlungen zur sozialversicherungs-
pflichtigen Teilzeitbeschaftigung ableiten: Zum einen kdnnten die Nachteile von
Frauen am Arbeitsmarkt verringert werden, wenn auch Manner haufiger in Teilzeit
arbeiten (und sich starker an der Haus- und Familienarbeit beteiligen) wirden. Zum
anderen wuirden sich die Benachteiligungen von Teilzeitbeschéaftigten verringern,
wenn die Arbeitszeiten in starkerem MaRe ,vollzeitnah* waren und wenn Ubergange
in Vollzeitarbeit oder Teilzeitarbeit mit mehr Wochenstunden erleichtert wirden
(Keller/Seifert 2005: 143). Es bestehen eine Reihe Ansatzpunkte flr erleichterte
Ubergange und den Abbau von Benachteiligungen — z.B.

* die Ausweitung der Flexibilitat von Arbeitszeiten nach den Bedarfen der
Beschaftigten und flexiblere Mdglichkeiten, Arbeitszeiten aufzustocken bzw.

zeitweilig auch zu reduzieren;

* mehr Weiterbildungsangebote und -rechte fir Teilzeitbeschaftigte — auch und
insbesondere zur Vorbereitung von beruflichen Aufstiegen oder einem Wechsel in

Vollzeitarbeit;

* Abbau von Benachteiligungen bei der Entlohnung fur vergleichbare Tatigkeiten,
die auch deswegen haufig ungerechtfertigt sind, weil bei kiirzerer Arbeitszeit die
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Produktivitat tendenziell héher ist und z.B. Arztbesuche haufiger in die Freizeit

gelegt werden.

Wenn der rechtliche Anspruch von Teilzeitbeschéaftigten auf gleiche Bezahlung
wirksamer durchgesetzt wirde und sie mehr Anrechte auf Weiterbildung hatten,
durfte es auch aus personalpolitischer Sicht fur Arbeitgeber unrentabel erscheinen,
verstarkt auf Teilzeitstrategien und vor allem auf solche mit kurzen Arbeitszeiten zu
setzen. Als flankierende Malinahmen wéaren nicht zuletzt der Ausbau und eine
hohere Qualitdt von Kinderbetreuungsangeboten, langere Betreuungszeiten in den
Schulen und insgesamt flexiblere und bedarfsgerechte Betreuungsmadglichkeiten
erforderlich, um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch bei langeren

Arbeitszeiten zu erleichtern.

4.1.2 Minijobs

Die geringfugige Beschéftigung ist eine besondere Form der Teilzeitbeschaftigung
mit einem monatlichen Verdienst von maximal 400 €. Arbeitgeber mussen fur
Minijobs eine Pauschalabgabe von 30% auf den Lohn entrichten, wahrend die
Beschaftigten weder Einkommenssteuer noch Beitrdge zur Sozialversicherung
zahlen mussen.? Die Zuordnung von Minijobs zu prekérer Beschéftigung ist weniger
umstritten als bei sozialversicherungspflichtiger Teilzeitarbeit, weil die Beschéftigten
trotz der arbeitgeberseitigen Pauschalen nicht in das soziale Sicherungssystem
einbezogen sind. AuRerdem reicht ein Minijob nicht zur eigenen Existenzsicherung

und die Beschaftigten sind auch in anderer Hinsicht oft benachteiligt.

4.1.2.1 Erhebliche Zunahme

Nach Angaben der Bundesagentur fur Arbeit (BA) arbeiteten im April 2009 in
Deutschland rund 7,1 Millionen Personen in geringfigigen Beschéaftigungs-
verhaltnissen. Rund 4,9 Millionen waren ausschliel3lich geringfligig beschéftigt,
wéahrend gut 2,25 Millionen Minijobs als Nebenbeschéaftigung zu einer anderen (oft
sozialversicherungspflichtigen) Beschéftigung ausgetbt wurden (Bundesagentur flr
Arbeit 2009a).

Nach der Reform im Jahr 1999, mit der die Einkommensgrenze auf 325 € pro Monat

erhoht, aber Nebenjobs in die Steuer- und Sozialversicherungspflicht einbezogen

® Bei Minijobs als Nebenjob gilt dies flr nur eine geringfligige Beschaftigung.
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worden waren, war der Umfang geringflgiger Beschaftigung nur leicht gewachsen.
Die neuerliche Reform im Jahr 2003 hat dann allerdings das Wachstum der Minijobs
erheblich gefordert. Wahrend 2003 rund 5,9 Millionen Personen geringfligig
beschaftigt waren, lag deren Zahl 2009 bei Gber 7 Millionen. Wie in Abbildung 5
deutlich wird, ist ein groRer Teil dieser Zunahme auf den Anstieg der geringfligigen
Beschaftigung im Nebenjob zuriickzufihren. Mehr als 70% der neuen geringfugigen
Beschaftigungsverhéltnisse gehen auf bereits Beschaftigte zuriick, die zusatzlich

einen geringfiigen Nebenjob ausiiben (Bundesagentur fir Arbeit 2009c).

Abbildung 5: Entwicklung der geringfligigen Beschaft igung in Deutschland,
1999 bis 2008
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Quelle: Eigene Darstellung nach Angaben der Bundesagentur fiir Arbeit.

Der Anstieg der geringfigigen Beschaftigung zwischen 2003 und 2008 war in
Westdeutschland mit 31% starker ausgepréagt als in Ostdeutschland (knapp 23%)
(Bundesagentur fir Arbeit 2009b). In Ostdeutschland ist der Anteil von Minijobs auch
insgesamt deutlich niedriger.

In einer Analyse des Statistischen Bundesamtes (2008a) wird auf Basis des
Mikrozensus der Anteil geringfligig Beschaftigter an allen abhangig Beschéftigten

(ohne Personen in Bildung und Ausbildung und Nebenjobs) ausgewiesen. Dieser lag
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im Jahr 2007 bei 9,2%. Die Zahl der geringfligig Beschéftigten hat sich innerhalb von
zehn Jahren mit einer Steigerung um 1,46 Millionen mehr als verdoppelt. Im Jahr
2007 arbeiteten rund 15% der abhangig beschaftigten Frauen zwischen 15 und 64
Jahren in Minijobs — unter den Manner waren es weniger als 5%. Die starken
Unterschiede zwischen den Geschlechtern bestehen jedoch vor allem in
Westdeutschland.

4.1.2.2 Hintergrinde und Ursachen

Der Anstieg der geringfiigigen Beschéftigung seit 2003 ist vor allem auf die deutliche
Erhéhung der monatlichen Verdienstgrenze von 325 € auf 400 € und auf die
neuerliche Befreiung der Minijobs als Nebenjobs von Steuern und Sozial-
versicherungsbeitragen im Rahmen der Hartz-Reformen zurtickzufiihren. AuRerdem
wurde die vorherige Arbeitszeitgrenze von maximal 15 Stunden pro Woche ersatzlos
gestrichen. Bei niedrigen Stundenléhnen von z.B. 5 € kbnnen Beschaftigte nunmehr
bis zu 20 Stunden pro Woche arbeiten, ohne die Geringfugigkeitsgrenze zu

uberschreiten.

Nicht zu vernachlassigen sind allerdings auch Strategien der Arbeitgeber, die Zahl
und den Anteil von Minijobs auszuweiten, weil sie eine hohe Flexibilitat bieten und
sich zudem faktisch haufig auch Kostenvorteile im Vergleich zu sozialversicherungs-
pflichtiger Beschaftigung realisieren lassen. Zwar missen Arbeitgeber mit der
Pauschalabgabe von 30% fiur Minijobs inzwischen sogar héhere Abgaben als auf
andere (sozialversicherungspflichtige) Beschaftigungsverhaltnisse leisten, aber dies
wird in der Praxis offenbar vielfach dadurch kompensiert, dass geringflgig
Beschaftige einen geringeren Stundenlohn erhalten. Auferdem werden ihnen
oftmals — rechtswidrig — weitere Arbeitnehmerrechte wie Lohnfortzahlung im
Krankheitsfall und fir Feiertage sowie bezahlter Urlaub vorenthalten. Die
Beschaftigten wissen haufig nicht, welche Anspriiche sie haben, oder sie trauen sich
nicht, diese einzufordern. Von Seiten der Arbeitgeber werden die
Arbeitsbedingungen von Beschéftigten in Minijobs (berdies nicht selten als
Verhandlungsgegenstand bei Tauschgeschaften mit Betriebsraten bzw. Stamm-
beschaftigten ins Spiel gebracht. Wenn diese einer geringeren Bezahlung von

Minijobber/innen zustimmen, wird ihnen z.B. in Aussicht gestellt, dass auf Entlas-
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sungen verzichtet wird oder Sonderzahlungen fir die Stammbeschatftigten erhalten

bleiben.

4.1.2.3 Risiken fur die Beschaftigten

Geringfligige Beschaftigung ist in allen in Teil 2 aufgeworfenen Dimensionen als
prekdr anzusehen: Mit der Einkommensgrenze von 400 € kann kein Existenz
sicherndes Einkommen erzielt werden und die Beschaftigten sind nicht in die
sozialen Sicherungssysteme einbezogen. Eine Ausnahme bilden sehr bescheidene
Rentenversicherungsanspriche, die durch freiwillige Arbeitnehmerbeitrdge zur
Rentenversicherung leicht aufgestockt werden kdnnen, was aber offenbar nur von

einem kleinen Teil der Beschéftigten genutzt wird.

Die Beschaftigungsstabilitat von Minijobs ist trotz formalrechtlich gleichem Kuin-
digungsschutz wie fir sozialversicherungspflichtig Beschéftigte (Steiner/Mittlander
2008: 53) deutlich geringer als bei sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigungs-
verhaltnissen. Die jahrliche Fluktationsrate bei Minijobs lag in Westdeutschland im
Jahr 2004 mit 63% mehr als doppelt so hoch wie bei sozialversicherungspflichtiger
Beschaftigung (29%), wobei vor allem Méanner hohe Fluktuationsraten aufwiesen
(Kalina/Voss-Dahm 2005). Schlief3lich ist auch der Zugang von geringfligig
Beschaftigten zu Weiterbildungsangeboten sehr gering (Brehmer/Seifert 2008), was
haufig damit begrindet wird, dass sich solche ,Investitionen* in Beschaftigte mit
kurzer Arbeitszeit aus der Arbeitgeberperspektive nicht rentieren.

Analysen des IAQ (Kalina/Weinkopf 2008b und 2009) zeigen, dass mit Gber 80% die
grole Mehrheit der Beschéftigten in Minijobs fir Stundenléhne unterhalb der
Niedriglohnschwelle arbeitet. Damit liegt das Risiko geringer Stundenlohne um ein
Mehrfaches hoher als bei Vollzeitbeschéftigten, aber auch hoéher als bei
sozialversicherungspflichtig Teilzeitbeschaftigten. Ahnlich hohe Niedriglohnanteile
von Minijobber/innen weist das Statistische Bundesamt (2009) auf Basis der
Verdienststrukturerhebung fiir 2006 aus. Demnach arbeiteten 81,2% der geringfugig
Beschaftiguten fir einen Niedriglohn. Wahrend der Bruttostundenlohn von
Beschaftigten im Normalarbeitsverhéltnis durchschnittlich 18,04 € betrug, erhielten

geringfugig Beschéftigte im Durchschnitt nur 8,98 €.

Der extrem hohe Niedriglohnanteil bei Minijobs wirft eine Reihe von Fragen auf. So
ist zweifellos zu beachten, dass die grol3e Mehrheit der geringfligig Beschéftigten
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diese Stundenléhne ,brutto fir netto* verdient, weil auf den Lohn aus einem Minijob
i.d.R. keine keine Sozialabgaben und Steuern bezahlt werden missen. Beim selben
Bruttostundenlohn stehen Beschaftigte in Minijobs damit, abgesehen davon, dass sie
auch keine Anspriche auf sozialversicherungsrechtliche Leistungen haben,
zumindest theoretisch finanziell relativ besser da als sozialversicherungspflichtig
Beschaftigte. Allerdings wird dieser Vorteil dadurch begrenzt, dass der Monatslohn
aus einem Minijobs definitionsgemal 400 € nicht Ubersteigen darf. Zudem gibt es
deutliche Hinweise darauf, dass Minijobber/innen in Betrieben haufig niedrigere
Loéhne erhalten als vergleichbare andere Beschaftigte, obwohl dies dem
Diskriminierungsverbot im Teilzeit- und Befristungsgesetz widerspricht (vgl. auch
Rudolph 2005: 119).° Die Steuer- und Abgabenfreiheit von Minijobs wird also von
den Arbeitgebern offenbar z.T. wieder ,einkassiert”.

Weiterhin gibt es auch eine Reihe von Hinweisen darauf, dass Minijobber/innen oft
nur fur tatsachlich geleistete Arbeitsstunden bezahlt werden, indem ihnen nicht
selten Anspriche wie Lohnfortzahlung bei Krankheit (Winkel 2005) und an
Feiertagen oder bezahlter Urlaub vorenthalten werden. Den Beschaftigten selbst ist
haufig nicht bekannt, dass sie hierauf Anspruch haben, oder sie wagen es nicht,
dieses einzufordern. Eine qualitative Studie im s&chsischen Einzelhandel® zeigte,
dass die geringfiigig Beschéftigten bereit sind, Lohne zu akzeptieren, die zum Tell
nur die Halfte des Tarifniveaus betragen. Sie erhalten tblicherweise kein Urlaubsgeld
oder Lohnfortzahlungen im Krankheitsfall, sind kaum in Weiterbildung einbezogen
und arbeiten im Wesentlichen auf Abruf bzw. werden nach kurzen Arbeitseinsatzen

vorzeitig auch wieder nach Hause geschickt (Benkhoff/Hermet 2008).

Geringfligig Beschéftigte winschen sich haufig einen hoheren Beschaftigungs-
umfang. Die Wochenarbeitszeit von geringfligig Beschaftigten lag 2001/2002 bei
durchschnittlich 7 Stunden und damit deutlich unter der gewtinschten Zahl von 13,3

Stunden in Westdeutschland bzw. 23,8 Stunden in Ostdeutschland. Vor allem

°In § 4 TzBfG heifdt es: ,Einem teilzeitbeschaftigten Arbeithehmer ist Arbeitsentgelt oder eine andere
teilbare geldwerte Leistung mindestens in dem Umfang zu gewéhren, der dem Anteil seiner Arbeitszeit
eines vergleichbaren vollzeitbeschéftigten Arbeitnehmers entspricht.” Und in § 2 wird préazisiert, dass
dies auch fir Minijobs gilt: ,Teilzeitbeschéaftigt ist auch ein Arbeitnehmer, der eine geringfiigige Be-
schaftigung nach § 8 Abs. 1 Nr. 1 des Vierten Buches Sozialgesetzbuch ausubt.”

% 1n 22 Filialen im s&chsischen Einzelhandel wurden halbstrukturierte Interviews mit Manager/innen
und Beschéftigten gefiihrt. Fast alle befragten Unternehmen sind mit Filialen im gesamten Bundesge-
biet vertreten, so dass nach Ansicht der Autorinnen die erhobenen Praktiken als typisch fir Deutsch-
land und nicht nur die Region Sachsen gesehen werden kénnen (Benkhoff/Hermet 2008: 10).
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Frauen mit Kindern unter 18 Jahren wiinschten sich mehrheitlich ein deutlich héheres
Arbeitszeitvolumen (in Ostdeutschland im Durchschnitt 30 Stunden in der Woche und
in Westdeutschland 20 bis 25 Stunden — vgl. Bothfeld u.a. 2005: 218).

Tatsachlich stellen Minijobs in manchen Branchen inzwischen aber rund ein Viertel
(z.B. im Einzelhandel und in Hotels) und in der Gebaudereinigung sogar rund die
Halfte aller Beschéaftigungsverhaltnisse (Hieming u.a. 2005: 99), so dass die
Chancen auf eine Erhohung der woOchentlichen Arbeitszeit ausgesprochen gering
sind. In Betriebsfallstudien haben wir zudem Hinweise darauf gefunden, dass in
manchen Betrieben mit der Drohung, anderenfalls den Anteil der Minijobs
auszuweiten, Zugestandnisse der Stammbelegschaften bei Lohnen und Sonder-
zahlungen erreicht worden sind (Bosch/Weinkopf 2007: 304).

Letztlich fuhrt der wachsende Anteil der geringfligigen Beschaftigung zu einer
schleichenden Erosion sozialer und rechtlicher Normen auf dem Arbeitsmarkt.
Hierbei ist zu beachten, dass ,die Vorstellungen dariber, was ,normal‘ ist, umso
schneller erodieren, je dynamischer diese Beschaftigung wachst* (Voss-Dahm 2009:
103). Auch sozialversicherungspflichtige Beschaftigte sind von dieser Entwicklung
(zumindest mittelbar) betroffen, da Unternehmen, die sich durch gesetzeswidrige
Benachteiligung geringfiigig Beschaftigter Kostenvorteile verschaffen, auch andere
Unternehmen mit (noch) hoherem Anteil sozialversicherungspflichtig Beschaftigter
unter Druck setzen. So besteht die Gefahr, dass es mittel- und langfristig zu einer
Verschiebung von Marktanteilen zugunsten der Lohndumping betreibenden
Unternehmen kommt (Voss-Dahm 2009: 103).

Mit der Forderung der geringfligigen Beschéaftigung wurde vielfach auch die Hoffnung
auf eine Bruckenfunktion verknupft. Analysen des RWI zeigen, dass Minijobs kaum
als Brucke in sozialversicherungspflichtige Beschaftigung fungieren (Fertig u.a.
2005). Auch eine neuere Studie zu den langerfristigen Effekten der Aufnahme einer
geringfugigen Beschaftgiung auf die individuelle Erwerbskarriere und die
Einkommensentwicklung kommt zu dem Schluss, dass die Aufnahme einer
geringfligigen Beschaftigung keinen positiven Einfluss auf die Aufnahme einer

sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigung hat (Steiner 2008).

Die Annahme, dass geringfligig Beschaftigte typischer Weise im Haushaltskontext
abgesichert seien, wird durch neuere Ergebnisse des Statistischen Bundesamtes
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(2009) widerlegt: 2008 lebte nur die Halfte der geringfligig Beschétftigten (49,9%) in
einem Haushalt mit mindestens einem/r Normalarbeitnehmer/in, wahrend immerhin
gut ein Drittel (33,9%) im Haushalt keine weiteren Erwerbstatigen hatten. Dass
immer mehr Minijobber/innen nicht durch ihren Haushaltskontext abgesichert sind,
zeigt auch die Entwicklung des Armutsrisikos von geringfligig Beschéftigten. Als
armutsgefahrdete/r Erwerbstétige/r gilt, wer weniger als 60% des Durchschnitts-
einkommens eines vergleichbaren Haushaltes zur Verfigung hat. War 1998 nur etwa
jede/r zehnte Minijobber/in mit einem Armutsrisiko konfrontiert, so betraf im Jahr
2008 bereits fast jede/n Vierte/n (23,2%) (Statistisches Bundesamt 2009: 23f).

4.1.2.4 Struktur der Beschaftigten

Geringfligig Beschaftigte sind weit iberwiegend weiblich. Im Dezember 2008 wurden
64,1% aller Minijobs von Frauen ausgeubt, wobei der Frauenanteil unter den
ausschlief3lich geringfugig Beschéftigten mit rund 67% deutlich héher war als bei den
Nebenjobber/innen (knapp 57%). In Westdeutschland ist der Frauenanteil bei
Minijobs insgesamt hoher als in Ostdeutschland, bei Minijobs als Nebenjob sind
ostdeutsche Frauen hingegen etwas starker vertreten (60,5% im Vergleich zu 56,6%)
(Bundesagentur fur Arbeit 2009b).

Analysen mit dem Mikrozensus fir das Jahr 2006 zeigen, dass geringfugige
Beschaftigung in Ostdeutschland insgesamt eine geringere quantitative Bedeutung
hat. In Ostdeutschland arbeiteten 11,4% der Frauen und 7% der abhéangig
beschaftigten Manner in einem Minijob, wahrend es in Westdeutschland mehr als
jede flunfte abhangig beschaftigte Frau (20,6%) und 6,2% der mannlichen
Beschaftigten waren (Jansen u.a. 2009).

Hinsichtlich des Alters zeigen sich keine besonderen Auffalligkeiten. Eine
Auswertung des Statistischen Bundesamtes (2009) zeigt, dass sich die Anteile
geringfligig Beschaftigter nach Altersgruppen nicht deutlich unterscheiden: 2008
waren 25- bis 35-Jahrige mit 6,3% am seltensten und 55- bis 65-Jahrige mit 9,1% am
haufigsten geringfigig beschatftigt.

Minijobs sind eine Beschaftigungsform, die vor allem im Dienstleistungssektor eine
bedeutende Rolle spielt — 80% der geringfligigen Beschaftigungsverhaltnisse werden
in Dienstleistungsberufen ausgetbt (Bundesagentur fur Arbeit 2009c). ZahlenmalRig
arbeiten die meisten Minijobber/innen im Einzelhandel (926.316 geringfligig
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Beschaftigte im Marz 2009). Den hdchsten Anteil an der Gesamtbeschéaftigung
hatten Minijobs hingegen (abgesehen von den privaten Haushalten) in der
Gastronomie (18,1%) (Statisches Bundesamt 2009).

Die Vermutung, geringfiigig Beschaftigte seien Uberwiegend gering qualifiziert, lasst
sich nicht bestatigen. Nach Ergebnissen einer Befragung des RWI hatten im Jahr
2004 drei Viertel der Minijobber/innen einen beruflichen Abschluss (Fertig u.a. 2005).
Auch Voss-Dahm (2009: 91) zeigt fur den Einzelhandel, dass die Minijobber/innen
sehr haufig Uber einen Berufsabschluss und entsprechende Berufserfahrung
verfugen. Allerdings waren von den Erwerbstatigen ohne Berufsausbildung mit
16,6% im Jahr 2008 deutlich mehr geringfligig beschéaftigt als Personen mit
abgeschlossener Berufsausbildung (7,7%) bzw. Hochschulabschluss (2,5%)
(Statistisches Bundesamt 2009).

4.1.2.5 Reformmdglichkeiten

Strategien zur Einddmmung der sozialversicherungsfreien Beschaftigung werden seit
langem diskutiert. Sinnvollerweise ist hier zwischen ausschlief3lich geringfugiger
Beschaftigung und geringfligigen Nebenjobs zu unterscheiden. Die seit der Reform
2003 geltende Befreiung der geringfigigen Nebenjobs von Steuern und
Sozialabgaben sollte zuriickgenommen werden. Allein durch diese MalRBhahme liel3e
sich die Zahl der geringfligigen Beschaftigungsverhaltnisse vermutlich deutlich
verringern. Hierfur spricht, dass geringfiigige Beschaftigung im Nebenjob erst nach

der Reform 2003 stark an Bedeutung gewonnen hat.

Mit Protesten seitens der Beschaftigten und insbesondere auch seitens der
Arbeitgeber aus Branchen, in denen geringfligige Nebenjobs besonders verbreitet
sind, gegen eine solche MalRnahme ist zu rechnen. Sachlich betrachtet erscheint es
jedoch in keiner Weise gerechtfertigt, dass eine geringfliigige Beschaftigung im
Nebenjob fir Beschéftigte finanziell lohnender ist als eine Ausweitung der Arbeitszeit
oder Uberstunden im Hauptjob (Backer 2006: 121). Und fiir Arbeitgeber sind solche
Nebenjobs ebenso wie andere Minijobs nur dann billiger, wenn sie den Beschéftigten
— rechtswidrig — niedrigere Stundenlohne zahlen oder ihnen sonstige Anspriche
(z.B. auf bezahlten Urlaub oder Lohnfortzahlung im Krankheitsfall und flr Feiertage)

vorenthalten.
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Damit ist auch eine erste Reformoption fur die ausschlie3lich geringfligig
Beschéftigten angesprochen, die keinerlei rechtlicher Anderungen bedarf, sondern
Jlediglich® einer wirksamen Durchsetzung geltenden Rechts: Die Benachteiligung von
Minijobber/innen durch Lohnabschlage oder das Vorenthalten sonstiger Anspriche
von Arbeitnehmer/innen, wie sie in der Praxis vielfach tblich ist, verstol3t gegen das
Diskriminierungsverbot im Teilzeit- und Befristungsgesetz. Um dem Gleich-
behandlungsgebot mehr Geltung zu verschaffen, mussten zum einen die
Beschaftigten Uber ihre Rechte und die Arbeitgeber Uber ihre Pflichten besser
aufgeklart werden. Zum anderen waren Verstol3e auf Seiten der Arbeitgeber
konsequent zu ahnden und Beschaftigte bei der Durchsetzung ihrer Rechte zu
unterstitzen. Die politische Umsetzung dieser Mal3hahme erscheint gleichwohl
keineswegs einfach. Dies liegt vor allem daran, dass auf allen Seiten — bei
Beschaftigten, Betriebsraten, Arbeitgebern und auch in der Politik — tief verankert ist,
dass Minijobs keine regularen Arbeitsverhaltnisse sind, sondern zweitklassige
Arbeitsverhaltnisse, bei denen Ubliche Arbeitnehmerrechte mehr oder weniger aul3er
Kraft gesetzt sind. Hier ware also eine Menge Aufklarungsarbeit zu leisten.

Ein weiterer Ansatzpunkt zur EindAmmung der Ausweitung und des Missbrauchs
geringfugiger Beschéftigung besteht in der Wiedereinfiihrung der Hochstgrenze von
maximal 15 Stunden wdchentlicher Arbeitszeit. Dies wirde zwar nicht zur deutlichen
Reduzierung der Zahl der Minijobs fuihren, aber zumindest verhindern, dass Minijobs
mit Arbeitszeiten von z.B. 20 Wochenstunden, die nach dem ublichen Verstandnis
eher sozialversicherungspflichtig sein sollten, zunehmend angeboten werden — und
zwar zu Stundenléhnen von 5 € oder weniger und damit Niedrigstibhnen. Ein
ahnlicher Effekte lieRe sich auch erzielen, wenn ein allgemeiner gesetzlicher
Mindestlohn — unabhéngig von der Art des Beschéftigungsverhaltnisses — eingefuhrt
und durchgesetzt wirde. Bei einer Sozialversicherungsfreigrenze von 400 € pro
Monat kdnnten unter solchen Bedingungen bei einem angenommenen gesetzlichen
Mindestlohn von 7,50 € maximal 13 Stunden pro Woche in einem Minijob gearbeitet

werden.

Weiter gehende Vorschlage zielen auf eine deutliche Absenkung der Geringfligig-
keitsgrenze und folgen dem Grundgedanken, dass eine unterschiedliche Behandlung
von Arbeitsstunden in Abhangigkeit vom monatlichen Verdienst bzw. von Arbeits-

zeiten Anreize schafft, unterhalb bestimmter Schwellen zu bleiben. Die wenigsten
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Verzerrungen waren zu erwarten, wenn fir jede Arbeitsstunde pro rata gleich hohe
Kosten anfallen wirden. Allerdings wird hiergegen oftmals angefiihrt, dass bei sehr
kurzen Arbeitszeiten ggf. hohe Verwaltungskosten anfielen bzw. Moglichkeiten fur
bislang privat Versicherte geschaffen wirden, sich billig z.B. in die gesetzliche
Krankenversicherung ,einzukaufen“. Insofern stellt sich die Frage, wo bei
weitgehender Abschaffung sozialversicherungsfreier Beschéftigung eine Grenze zu
ziehen ware. Die vorliegenden Vorschlage hierzu decken ein weites Spektrum von
z.B. 100 € bis 300 € ab.

Aus unserer Sicht ist diese Frage nicht ohne Berucksichtigung von weiteren
sozialversicherungsrechtlichen und steuerlichen Regelungen zu entscheiden. Die
bisherige Attraktivitdt von Minijobs insbesondere flir verheiratete Frauen resultiert vor
allem daraus, dass sie unter diesen Bedingungen in der gesetzlichen Kranken- und
Pflegeversicherung beitragsfrei bei ihrem Partner mitversichert sein kdnnen und auch
die Steuervorteile des Ehegattensplittings ungeschmalert erhalten bleiben.
Verdnderungen in Richtung einer starkeren Individualisierung lieRen sich hier
vermutlich nur schrittweise umsetzen, wirden aber das bisherige Kalkul zur

Praferenz fir Minijobs durchaus verandern.

Zudem sollten Minijobber/innen einen besseren Zugang zu betrieblichen Weiter-
bildungsangeboten erhalten. Dadurch kdnnten auch sie ihre Beschéaftigungsfahigkeit
verbessern und Minijobs kdnnten in gréRerem Umfang als bislang tatsachlich zu
einer Briucke in sozialversicherungspflichtige Beschéaftigung werden. Dartber hinaus
gehend ist auch eine Regelung — beispielsweise verankert im Teilzeit- und
Befristungsgesetz — denkbar, die geringflgig Beschaftigten einen Vorrang bei der im
Betrieb zu besetzenden sozialversicherungspflichtigen (Teilzeit-)Stellen einraumt.

4.2 Leiharbeit

Leih- bzw. Zeitarbeit'* unterscheidet sich vom Normalarbeitsverhaltnis grundsétzlich
dadurch, dass das Arbeits- und das Beschaftigungsverhéltnis auseinander fallen:
Das Zeitarbeitsunternehmen ist der Arbeitgeber, der tatsédchliche Arbeitseinsatz

erfolgt jedoch im Entleihunternehmen. In der Praxis zeigt sich auRerdem, dass die

! Seit langem wird dariiber gestritten, ob man Arbeitnehmertberlassung treffender als Leiharbeit oder
Zeitarbeit bezeichnen sollte. Die Branche verwendet den Begriff ,Zeitarbeit* (mitunter ist auch von
.Personalleasing” die Rede), von gewerkschaftlicher Seite wurde lange ,Leiharbeit* bevorzugt. Inzwi-
schen ist aber auch in gewerkschaftlichen Veréffentlichungen haufig von ,Zeitarbeit* die Rede. Wir
verwenden hier die Begriffe Leiharbeit, Zeitarbeit und Arbeitnehmeriiberlassung synonym.
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Qualitat der Arbeitsverhaltnisse in der Zeitarbeit in weiteren Aspekten wie
Entlohnung, Beschéaftigungssicherheit und Interessenvertretung deutlich von der
Gesamtwirtschaft abweicht.

4.2.1 Deutliche Zunahme

Leiharbeit hat sich in den vergangenen Jahren besonders dynamisch entwickelt. Im
August 2008 wurde mit 823.101 Zeitarbeitskraften bundesweit der Hochststand
erreicht. Dies waren weit mehr als doppelt so viele wie noch Mitte 2003 (327.331)
(Bundesagentur fur Arbeit 2009a). So war im ersten Halbjahr 2008 gut jedes siebte
neu abgeschlossene Beschaftigungsverhaltnis in der Leiharbeit zustande
gekommen. Seit 1999 ist die Zahl der in Leiharbeitsfirmen beschéftigten Arbeitskréafte
bundesweit um 186% gewachsen (Fuchs 2009). Abbildung 6 zeigt, wie sich die Zahl
der Leiharbeitskrafte in Deutschland zwischen 1980 und 2008 entwickelt hat.

Abbildung 6: Entwicklung der Zahl der Zeitarbeitskr afte in Deutschland, 1980
bis 2008 (Stand jeweils Ende Juni)
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Quelle: Eigene Darstellung nach Angaben der Bundesagentur fir Arbeit

Bis Ende 2008 hat sich der Umfang der Leiharbeit allerdings durch zahlreiche
Entlassungen im Zuge der Wirtschaftskrise deutlich reduziert. Im Dezember 2008 lag
die Zahl der Zeitarbeitskrafte nach Angaben der Bundesagentur fir Arbeit (2009) nur
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noch bei 673.768; aktuellere Schatzungen gehen davon aus, dass sich der
Riuckgang im ersten Halbjahr 2009 weiter fortgesetzt hat (auf ca. 490.000 im Juni
2009 — vgl. DGB 2009).

4.2.2 Hintergrinde und Ursachen

Hintergrund des Booms der Leiharbeit in den vergangenen Jahren war nicht nur die
positive konjunkturelle Entwicklung bis 2008, sondern auch die Lockerung der ge-
setzlichen Rahmenbedingungen im Zuge der Hartz-Reformen sowie verédnderte be-

triebliche Strategien zur Zeitarbeitsnutzung.

Angestof3en durch Vorschlage der Hartz-Kommission wurde die zuvor im internatio-
nalen Vergleich eher restriktive Regulierung der Arbeitnehmeriberlassung in
Deutschland im Rahmen des ,Ersten Gesetzes fur moderne Dienstleistungen am
Arbeitsmarkt* im Jahr 2003 erheblich gelockert. Abgeschafft wurden das Wiederein-
stellungs- und Synchronisationsverbot*? sowie die zeitliche Begrenzung von Verleih-
einsatzen im selben Entleihbetrieb, die bis 1982 drei und zuletzt 24 Monate umfasst
hatte (vgl. ausfuhrlicher Weinkopf/Vanselow 2008). Dadurch ist es seither mdglich,
Zeitarbeitskrafte auch auf Dauer in einem Betrieb einzusetzen.’® Als eine Art Kom-
pensation fur die rechtlichen Lockerungen wurden die Grundsatze des ,Equal Pay"
und ,Equal Treatment* fur Leiharbeitskrafte gesetzlich verankert. Allerdings raumt
das Gesetz die Mdglichkeit ein, durch Anwendung von fir die Zeitarbeitsbranche ab-
geschlossenen Tarifvertrdgen vom Gleichbehandlungsgrundsatz abzuweichen, was

in der Praxis i.d.R. der Fall ist (vgl. ausfiihrlicher 4.2.3).

Aktuellen Studien des IAB zufolge ist das Wachstum der Zeitarbeit nur mit einer
leicht steigenden Zahl von Betrieben einher gegangen, die Zeitarbeit nutzen. Hinter-
grund der Zunahme ist offenbar vor allem, dass gro3ere Betriebe, die bereits zuvor
Zeitarbeit nutzten, den Anteil der Zeitarbeitskrafte an ihren Belegschaften nochmals

deutlich gesteigert haben. 2006 setzten insgesamt nur rund 3% aller Betriebe tber-

2 Das Synchronisationsverbot besagte, dass ein Arbeitsvertrag mit einem Leiharbeitsunternehmen
nicht auf die Dauer eines betrieblichen Einsatzes befristet werden durfte.

'3 Dies entspricht zwar nicht der Gblichen Praxis in der Arbeithehmeriiberlassung, weil betriebliche
Einséatze von Zeitarbeitskréaften typischerweise auf eine mehr oder weniger kurze Dauer begrenzt sind.
Allerdings eroffnet diese Regelung vor allem fiir Unternehmen aus anderen Branchen die Mdglichkeit,
dauerhafte Uberlassungsvertrage mit externen Zeitarbeitsunternehmen abzuschlieRen oder sogar
selbst eine eigene Verleihfirma (z.B. als Tochterunternehmen) zu griinden.
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haupt Zeitarbeitskrafte ein. Hinter diesem gesamtwirtschaftlichen Durchschnitt ver-
bergen sich aber erheblich h6here Anteile der Zeitarbeitsnutzung vor allem bei gr6-
Beren Betrieben: Gut jeder dritte Betrieb mit 50 bis 249 Beschaftigten setzte 2006
Zeitarbeitskrafte ein und bei den Betrieben mit 250 Beschaftigten oder mehr waren
es sogar knapp 45% (Bellmann/Kihl 2007: 10).

Richtet man den Blick auf die Nutzungsintensitat von Zeitarbeit bei den Betrieben, die
Uberhaupt Zeitarbeit einsetzen, so zeigt sich, dass der Anteil der Intensivnutzer, die
mehr als 20% Zeitarbeitskrafte in ihren Belegschaften haben, von 33% im Jahre
2002 kontinuierlich auf 47% im Jahre 2006 gestiegen ist (Bellmann/Kihl 2007: 17).

Hinzu kommt, dass eine Reihe von Betrieben und 6ffentlich-rechtlichen Einrichtun-
gen, deren Zahl allerdings auf der Basis vorliegender Statistiken nicht zu beziffern ist,
die Aufhebung der Hochstlberlassungsdauer genutzt haben, um eigene Zeitarbeits-
firmen zu grinden, die ausschlief3lich oder vorrangig der Deckung des internen Fle-
xibilitatsbedarfes dienen. Hintergrund ist hierbei i.d.R. die Zielsetzung, Arbeitskosten
zu senken, indem die dortigen Beschéftigten nicht mehr gemald dem Tarifvertrag der
jeweiligen Branche, sondern auf der Basis eines fir die Zeitarbeitsbranche giltigen
Tarifvertrags entlohnt werden (Deutscher Bundestag 2006). Nach Ergebnissen der
WSI-Betriebsratebefragung 2007 verflgten insgesamt 7,1% der Betriebe, die Leihar-
beit nutzten, Uber eine solche ,eigene Verleihfirma“. Uberdurchschnittlich hoch war
die Verbreitung dieser Praxis vor allem in den Bereichen ,Kredit/Versicherungen*
(9,3%) und ,Sonstige Dienstleistungen” (12,9%) (Seifert/Brehmer 2008: 338) — und
damit in Branchen, in denen Leiharbeit ansonsten eine vergleichsweise geringe Rolle

spielt.

4.2.3 Risiken fur Beschaftigte

Zeitarbeit beinhaltet Risiken sowohl fur die betroffenen Zeitarbeitsarbeitskrafte selbst
als auch fur die anderen Beschaftigten in den Einsatzbetrieben. Bezogen auf die vier
zentralen Dimensionen von Prekaritat sind Leiharbeitskrafte von allen Risiken zumin-
dest potentiell betroffen. Zwar sind sie im Prinzip voll in die sozialen Sicherungssys-
teme einbezogen und haben, weil Leiharbeit nur selten in Teilzeit ausgelbt wird,
vergleichsweise gute Chancen, ein existenzsicherndes Einkommen zu erzielen. Al-
lerdings sind die Stundenl6hne oft sehr niedrig, was die Chancen auf ein auskommli-

ches Arbeitseinkommen verschlechtert. Dreh- und Angelpunkt ist allerdings die

35



IAQ-Expertise ,Prekare Beschéaftigung”

Beschaftigungsstabilitat, die in der Zeitarbeit erheblich geringer als bei anderen
Arbeitsverhaltnissen ist: Gut die Halfte der beendeten Arbeitsverhéltnisse (53,1%)
von Zeitarbeitskraften hatten im ersten Halbjahr 2008 weniger als drei Monate
bestanden; 11,3% davon sogar weniger als eine Woche (Bundesagentur fir Arbeit
2009a).* Dass die Fluktuation in der Zeitarbeit hoch ist, zeigt sich auch daran, dass
im gesamten Jahr 2008 fast 1,2 Millionen Arbeitsverhéltnisse in der Zeitarbeit
beendet worden sind und damit fast doppelt so viele, wie am Jahresende 2008 in der

Branche beschatftigt waren.

Wie unsicher Leiharbeitsverhéltnisse sind, hat sich in der aktuellen Krise nochmals
deutlich gezeigt. Zeitarbeitskréfte sind typischer Weise die ersten, die bei einem
Auftragseinbruch die Unternehmen verlassen mussen. Im besten Fall wirden sie von
der Zeitarbeitsfirma, bei der sie angestellt sind, an ein anderes Unternehmen
verliehen. In der Praxis werden sie aber oftmals rasch entlassen, wenn ein
betrieblicher Einsatz beendet wird. Ein aktueller Gesundheitsreport der Techniker-
Krankenkasse (2009) verweist dariiber hinaus darauf, dass der Krankenstand bei
Leiharbeitskréaften héher ist als bei anderen Beschaftigten und dass sie deutlich

haufiger psychische Beschwerden haben.

Wenn die Beschéftigung nicht stabil ist, bleibt dies auch nicht ohne Folgen fir die
soziale Absicherung. Phasen der Arbeitslosigkeit verringern den Rentenanspruch
und kurze Beschaftigungszeiten konnen dazu fuhren, dass kein Anspruch auf Ar-
beitslosengeld | erworben wird. Verstarkt werden diese Risiken dadurch, dass auch
die Entlohnung oft gering ist. Insbesondere in typischen Einsatzbereichen der Zeitar-
beit, die vorrangig im Bereich der gewerblichen Wirtschaft und in Branchen mit Gber-
durchschnittlichen Tariflohnen liegen, sind die Lohnunterschiede zwischen Zeitar-
beitskraften und Stammbeschéftigten erheblich. Hieran hat der im Zuge der Reform
2003 eingefuihrte Equal Pay-Grundsatz nichts gedndert, weil hiervon durch Anwen-
dung eines Zeitarbeits-Tarifvertrags abgewichen werden kann. Nach Einschatzung
der fuhrenden Zeitarbeitsverbande hat diese Ausnahmeklausel dazu gefuhrt, dass
inzwischen fast alle Zeitarbeitskrafte nach einem der inzwischen recht zahlreichen

Tarifvertrage fur die Zeitarbeit entlohnt werden. Die Tarifvertrage mit den drei grof3en

" Im zweiten Halbjahr 2008 lag der Anteil der beendeten Arbeitsverhaltnisse in der Zeitarbeit, die
weniger als drei Monate bestanden hatten, mit 51,1% etwas niedriger. Dies koénnte damit
zusammenhangen, dass von den Entlassungen auch Zeitarbeitskrafte betroffen waren, die langer in
betrieblichen Einsatzen gewesen waren.
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Arbeitgeberverbanden in der Zeitarbeit sehen aktuell Einstiegsléhne zwischen 7,07
und 7,38 € in West- sowie zwischen 5,77 und 6,42 € in Ostdeutschland vor. Der Ta-
rifvertrag, der vom Arbeitgeberverband Mittelstandischer Personaldienstleister mit
den Christlichen Gewerkschaften abgeschlossen wurde, beinhaltet fir Westdeutsch-
land allerdings eine Klausel, dass der Einstiegslohn von 7,07 € in den ersten sechs
Monaten der Beschaftigung um bis zu 9,5% — also auf 6,40 € — abgesenkt werden

kann.

Dass Niedrigldhne bei Leiharbeitskraften eine hohe Bedeutung haben, belegt die ak-
tuelle Studie des Statistischen Bundesamtes (2009): Hiernach waren im Jahr 2006
mit 67,2% gut zwei Drittel der Leiharbeitskrafte von Niedrigldhnen betroffen.*> Nach
Geschlecht differenziert lag der Anteil bei den Frauen mit 77,3% noch etwas hdher
als bei den Mannern (63,7%). In Ostdeutschland arbeiteten 76,7% der Zeitarbeits-
krafte fur Stundenléhne unterhalb der Niedriglohnschwelle (weniger als 9,85 € brut-
to); in Westdeutschland 65,4% (Statistisches Bundesamt 2009: 18).'° Niedrigléhne in
der Leiharbeit fihren offenbar nicht selten auch dazu, dass ergadnzende Leistungen
der Grundsicherung (Hartz IV) in Anspruch genommen werden missen: Nach Anga-
ben des DGB-Bundesvorstandes (2007) betraf dies im Herbst 2006 etwa jede achte
Zeitarbeitskraft in Deutschland (12,4%). Bei der grof3en Mehrheit der Betroffenen
(94%) handelte es sich um Vollzeitbeschéftigte.

Auch innerhalb der Zeitarbeitsbranche selbst wird das ,Lohndumping® inzwischen als
Problem angesehen. Zwei der drei fihrenden Arbeitgeberverbande in der Zeitarbeit
(IiGZ und BZA) haben vor diesem Hintergrund im Mai 2006 mit dem DGB einen Min-
destlohn-Tarifvertrag (mit einem Einstiegslohn pro Stunde von 7,31 € in West- und
6,36 € in Ostdeutschland fur 2008) ausgehandelt und im vergangenen Jahr den An-
trag gestellt, diesen Tarifvertrag durch Aufnahme in das Arbeitnehmer-Entsende-
gesetz fur allgemein verbindlich zu erklaren (BZA/iGZ 2008). Allerdings hat sich die
grol3e Koalition nicht darauf einigen kdénnen, diesem Antrag zu folgen. Der Kompro-
miss, stattdessen eine verbindliche Lohnuntergrenze in das Arbeitnehmeriberlas-

' Zu &hnlichen Ergebnissen (Niedriglohnanteil 71,5%) waren wir fur 2003 in einer Auswertung von
Daten der Bundesagentur fir Arbeit fir Vollzeitbeschéaftigte in der Leiharbeit gekommen (Bosch/Wein-
kopf 2007: 313).

'® Nach Daten des Index ,Gute Arbeit* verfiilgen 60% der mannlichen und 95% der weiblichen Zeitar-
beitskrafte tiber ein monatliches Bruttoeinkommen von weniger als 1.500 € brutto pro Monat (Soziale
Ordnung 2008: 11).
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sungsgesetz (AUG) aufzunehmen, ist bislang am Widerstand der CDU/CSU geschei-

tert.

Umstritten ist, wie grol3 der so genannte ,Klebeeffekt* — also die Chancen der Zeitar-
beitskrafte, von den Entleihbetrieben in feste Beschéftigung tbernommen zu werden
— ist. Die Arbeitgeberverbénde in der Zeitarbeit beziffern den Klebeeffekt seit Jahren
unverandert auf rund 30% (vgl. z.B. IGZ 2008: 10), ohne hierfur allerdings nachvoll-
ziehbare Belege zu liefern. Promberger (2006: 120f) kommt demgegentber anhand
von statistischen Hochrechnungen auf der Basis des IAB-Betriebspanels fiir 2003 auf

nur 12% bis 15% Ubernahmen durch aktuelle oder friihere Entleihbetriebe.

4.2.4  Struktur der Leiharbeitskrafte

Zeitarbeit ist die einzige Form atypischer bzw. prekarer Beschaftigung, in der Manner
klar in der Mehrheit sind. Nach Angaben der Bundesagentur fir Arbeit (2009a)
stellen sie etwa drei Viertel aller Leiharbeitskrafte in Deutschland. Dass Frauen nur
gut ein Viertel der Zeitarbeitskrafte in Deutschland ausmachen, dirfte vor allem da-
ran liegen, dass die Einsatzschwerpunkte der Leiharbeit in Deutschland nach wie vor
bei gewerblichen Téatigkeiten im Verarbeitenden Gewerbe liegen, obwohl Dienstleis-
tungstatigkeiten in der Zeitarbeit in den vergangenen Jahren an Bedeutung gewon-
nen haben. In anderen Landern wie z.B. den Niederlanden ist die geschlechtsspezifi-
sche Verteilung in der Zeitarbeit deutlich ausgeglichener (vgl. Tijdens u.a. 2006;
Vanselow/Weinkopf 2009).

Dies dirfte auch damit zusammenhangen, dass mit den Minijobs in Deutschland eine
Alternative zur Zeitarbeit besteht, die vor allem in Dienstleistungsbranchen mit hohen
Anteilen weiblicher Beschéftigter stark genutzt wird (vgl. auch Promberger 2006: 133;
Bellmann/Kuhl 2007: 18). Minijobs bieten in der Praxis eine &hnliche Flexibilitat wie
Zeitarbeit, sind aber im Vergleich zu dieser noch deutlich kostengtinstiger fir die Un-

ternehmen (vgl. Weinkopf 2006).

Weitere Angaben zu Qualifikation und Alter der Zeitarbeitskréafte in Westdeutschland
liefert eine Zusammenstellung von Seiten des IAB — allerdings leider nur bis 2003
(vgl. Tabelle 1). Die Angaben des Statistischen Bundesamtes (2008b) fur 2006, die
auf dem Mikrozensus beruhen, weichen in einigen Details hiervon ab — insbesondere
zum Frauenteil (34%), zum Anteil Uber 45-Jahriger (36%) und zur Qualifikationsstruk-

tur der Zeitarbeitskrafte, weisen aber in die gleiche Richtung: Im Vergleich zur Be-
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schaftigtenstruktur in der Gesamtwirtschaft sind Manner, Auslander/innen und Jinge-

re in der Zeitarbeit Uberdurchschnittlich vertreten.

Tabelle 1: Soziodemographische Merkmale von Zeitarb  eitskraften in
Westdeutschland
1980-1984 | 1985-1993 | 1994-1996 | 1997-2001 | 2002 2003
Manneranteil (in %) 74,8 76,4 76,6 72,2 73,4 74,1
Auslanderanteil (in %) 9,9 14,9 24,8 24,1 19,3 18,7
Altersdurchschnitt (in 29.4 29.9 30,6 311 317 325
Jahren)

Altersgruppen (Anteile in %)

15-24 Jahre 39,9 37,6 32,3 32,8 30,8 28,0
25-34 Jahre 33,7 34,9 38,2 34,6 334 34,3
35-44 Jahre 18,1 17,8 19,0 20,4 22,6 22,5
45-64 Jahre 8,3 9,8 10,5 12,3 13,1 15,1
Berufsausbildung (Anteile in %)

ohne Berufsausbildung 19,1 21,6 25,5 30,6 26,9 22,0
mit Berufsausbildung 78,4 75,8 70,3 64,6 68,3 73,6
(Fach-)Hochschul- 2,5 2,6 4,2 4,8 4.8 4,4
abschluss

Quelle: Antoni/Jahn 2006: 8

Der Anteil formal gering Qualifizierter unter den Leiharbeitskraften lag 2003 mit 22%
(bzw. 25% im Jahr 2006 — vgl. Statistisches Bundesamt 2008b) zwar etwas hoher als
in der Gesamtwirtschaft; angesichts der hohen Anteile von Helfertatigkeiten in der
Zeitarbeit (,Hilfsarbeiter ohne nahere Tatigkeitsangabe®, der Mitte 2007 bei 34,3%
aller Tatigkeiten lag — vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2008) aber erstaunlich niedrig.
Dies ist ein Hinweis darauf, dass die haufig gedul3erte Vermutung, dass Arbeitsein-
satze in der Zeitarbeit z.T. unterhalb des vorhandenen Qualifikationsniveaus der be-
treffenden Arbeitskrafte erfolgen (vgl. z.B. Pietrzyk 2007), zutreffen dtirfte. Dies konn-
te u.a. daran liegen, dass der Einsatz von Zeitarbeitskraften ,stets auf dem niedrigs-
ten Niveau des Qualifikations- und Anforderungsspektrums im Entleihbetrieb* (Bell-
mann/Promberger 2002: 485) erfolgt. Allerdings deuten neuere Studien darauf hin,
dass die Nutzung von Zeitarbeit auch in qualifizierteren Positionen zunimmt (vgl. z.B.
Bellmann/Kihl 2007: 23).

4.2.5 Reform- und Regulierungsmdglichkeiten
Die Reform der Arbeitnehmeriberlassung im Jahr 2003 zielte darauf ab, ,Leiharbeit

fur Verleiher und Entleiher attraktiver zu machen und zugleich ausreichend soziale
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Sicherheit fir die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu schaffen* (Anzinger
2007). Die deutliche Zunahme der Leiharbeit nach der Reform spricht dafir, dass die
Attraktivitat fur Betriebe tatsachlich stark gestiegen ist. Beim anderen Ziel der sozia-
len Sicherheit der Beschaftigten sind jedoch erhebliche Zweifel angebracht, dass
diese durch die Reform verbessert worden ist (vgl. auch Vanselow 2009), wie bei der

Darstellung der Risiken deutlich geworden ist.

Reform- und Regulierungsmadglichkeiten beziehen sich vor allem auf die Entlohnung
der Leiharbeitskrafte und auf die Frage, ob bestimmte Lockerungen der rechtlichen
Regelungen wieder zurick genommen oder verdndert werden sollten, um die Ar-

beitsbedingungen in der Leiharbeit zu verbessern und Risiken zu begrenzen.

Die Frage der Entlohnung betrifft nicht nur die Zeitarbeitskréafte selbst, sondern mit-
telbar auch die Beschaftigten der Entleihbetriebe, weil die Lohne die Kosten flr Leih-
arbeit maf3geblich bestimmen und damit auch Einfluss auf die betriebliche Nutzungs-
intensitat haben. Hier stehen im Wesentlichen zwei Forderungen im Raum, die un-

terschiedliche Reichweiten haben:

» die Einfihrung von Mindestlohnen in der Zeitarbeit durch Aufnahme der Branche
in das Arbeithehmerentsendegesetz (oder durch eine entsprechende Regelung
im Arbeithnehmertberlassungsgesetz);

» die Durchsetzung des gesetzlich verankerten Equal Pay- und Equal Treatment-
Prinzips ohne die Moglichkeit, dies durch Anwendung eines fir die Zeitarbeit ab-

geschlossenen Tarifvertrages zu umgehen.

Mit der Einfihrung von branchenbezogenen Mindestlohnen flr die Zeitarbeitsbran-
che kdnnte eine (auch fur auslandische Anbieter) verbindliche Lohnuntergrenze ver-
ankert werden, um Dumpingldhne zu verhindern. Das Niveau der vorgesehenen
Mindestlohne liegt allerdings nahe an den aktuellen tariflichen Einstiegslohnen in den
drei groR3en Tarifvertragen in der Zeitarbeit. Unterbunden wirden durch einen bran-
chenbezogenen Mindestlohn demnach vor allem die Abschlage in den ersten sechs
Monaten der Beschaftigung, die im Tarifvertrag, den die christlichen Gewerkschaften
abgeschlossen haben, mdglich sind, sowie noch niedrigere Lohne auf der Ebene von
Haus- und Konzerntarifvertragen. Die Einfihrung von Mindestlohnen wirde folglich
nur Niedrigstlohne in der Zeitarbeit unterbinden und Mindeststandards auf einem re-

lativ geringen Niveau verankern, nicht aber den Zeitarbeitsmarkt insgesamt in
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Schwierigkeiten bringen. Die teils erheblichen Lohnunterschiede, die fir manche Be-
triebe offenbar starke Anreize bieten, Zeitarbeit verstarkt zu nutzen oder sogar eige-
ne Tochterunternehmen zu griinden, blieben weitgehend bestehen.

Die weitergehende Forderung nach einer effektiven Umsetzung der Gleichbehand-
lung von Leiharbeitskraften mit vergleichbaren Stammbeschéftigten in den
Entleihbetrieben hatte voraussichtlich erheblich starkere Effekte. In vielen Fallen wa-
ren kraftige Lohnerh6hungen erforderlich, was die Attraktivitat der Zeitarbeitsnutzung
fur Entleihbetriebe sicherlich verringern wirde. Im Vergleich zur regularen Beschafti-
gung im eigenen Betrieb wirde Zeitarbeit oftmals deutlich teurer, was dazu fuhren
konnte, dass Zeitarbeitskrafte wieder eher fur die Abdeckung von schwankendem
Arbeitsanfall als fur Dauereinsatze und das Unterlaufen tariflicher Standards in den
Entleihbetrieben genutzt wirden. Im Gegenzug kdnnte es fiir Betriebe wieder attrak-

tiver werden, ihre eigenen Belegschaften zu vergréern.

Haufig wird gegen das Equal Pay-Prinzip eingewandt, dass die Gleichbehandlung
von Zeitarbeitskraften zu einem riesigen Verwaltungsaufwand fir die Zeitarbeitsun-
ternehmen fihren wirde. Dagegen spricht allerdings, dass START Zeitarbeit NRW
Uber Jahre nach diesem Prinzip gearbeitet hat und trotzdem am Markt erfolgreich
war (Vanselow/Weinkopf 2000). In Frankreich haben Zeitarbeitskrafte nicht nur An-
spruch auf den gleichen Lohn wie vergleichbare Stammbeschéftigte, sondern erhal-
ten zuséatzlich auch noch eine so genannte ,Prekaritadtspramie” in Hohe von 10%.
Flexibel zu arbeiten, wird hier also zusatzlich belohnt, statt mit Lohnabschlagen be-

straft zu werden (Vanselow/Weinkopf 2009).

Die Zeitarbeitsverbande wehren sich gegen diesen Vergleich haufig unter Verweis
darauf, dass das Arbeitsverhaltnis von franzosischen Zeitarbeitskraften endet, sobald
ein betrieblicher Einsatz auslauft (,Agenturprinzip®), wahrend die deutschen Zeitar-
beitsunternehmen die Arbeitgeberfunktion haben (,Unternehmensprinzip®). Allerdings
stellt sich die Frage, ob nicht die zahlreichen Lockerungen der rechtlichen Regelun-
gen (insbesondere die Aufhebung des Synchronisationsverbotes) dazu gefuhrt ha-
ben, dass auch in Deutschland die Nachbeschaftigung von Zeitarbeitskraften nach
Ende eines betrieblichen Einsatzes eher uniblich geworden ist. Dies gilt umso mehr,
als Uber Arbeitszeitkonten innerhalb betrieblicher Einsétze Plusstunden angesammelt
werden koénnen, die dann nach Ende eines betrieblichen Einsatzes ausgeglichen

werden. Hierzu liegen u.W. bislang jedoch keinerlei aussagekraftigen Daten vor.
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Umstritten ist, ob Zeitarbeitskrafte bei einer Umsetzung des Equal Pay-Prinzips fur
eine begrenzte Zeit von z.B. sechs Wochen niedrigere Lohne erhalten sollten. Zu-
gunsten einer solchen Regelung wird haufig angefuhrt, dass dies die geringere Pro-
duktivitat von Zeitarbeitskraften in der Einarbeitungsphase kompensieren soll. Dage-
gen spricht allerdings, dass eine solche Regelung Anreize zur Rotation von Zeitar-
beitskraften schaffen konnte, was die ohnehin oftmals geringe Stabilitat von Zeitar-

beitsverhaltnissen noch weiter verringern wirde.

Grundsatzlich waren die beiden Vorschlage zur Verbesserung der Entlohnung von
Zeitarbeitskraften — die Einfihrung tariflicher Mindestléhne in der Zeitarbeit und die
Umsetzung des Equal Pay-Gebotes nach einer Einarbeitungszeit — auch kombinier-
bar. So kdnnten die Branchenmindestlohne in der Einarbeitungszeit und in verleih-
freien Zeiten als Lohnuntergrenze fungieren und ein Anspruch auf Equal Pay bei be-

trieblichen Einsatzen bestehen.

Bezogen auf die sonstigen rechtlichen Regelungen erscheint uns vor allem die Wie-
dereinfihrung einer Hochstgrenze fur die Dauer betrieblicher Einsatze von Zeitar-
beitskraften sinnvoll und notwendig. Dies zielt weniger auf die gewerblichen Leihar-
beitsunternehmen, sondern vielmehr auf die Entwicklung, dass in anderen Branchen
zunehmend Tochterunternehmen gegriindet werden, um Beschéftigte auf Dauer zu
schlechteren Arbeits- und Entlohnungsbedingungen an die Mutterunternehmen zu
verleihen. Dies wurde durch die unbegrenzte Dauer betrieblicher Einsatze tiberhaupt
erst ermdglicht, denn anderenfalls musste diese besondere Art der ,Randbeleg-

schaft" regelmaRig ausgetauscht werden.

Die Mdglichkeiten und Anreize zu derartigen Praktiken lassen sich zwar nicht ganz-
lich unterbinden, weil anstelle von Zeitarbeit auch andere Formen des Outsourcings
genutzt werden kénnten, um Lohnkosten zu senken — zumindest, solange es keinen
allgemeinen gesetzlichen Mindestlohn in Deutschland gibt, der eine fir alle Branchen
verbindliche Lohnuntergrenze einziehen wirde. Umgekehrt existiert aber auch keine
Uberzeugende Begrundung daftir, betriebliche Einsatze von Zeitarbeitskraften nicht
(wieder) zu befristen. Das Geschéaft gewerblicher Zeitarbeitsunternehmen wirde
hierdurch kaum beeintrachtigt, aber es konnten die beschriebenen Auswiichse un-
terbunden oder zumindest zuriick gedrangt werden, Neueinstellungen oder ganze
Abteilungen auszulagern, um Arbeitskrafte zu unginstigeren Bedingungen auf den

selben Arbeitsplatzen wie zuvor weiter zu beschaftigen. Diese Tendenzen werden
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auch in der Zeitarbeitsbranche selbst kritisch beurteilt, wie eine AuRBerung des BZA-
Prasidenten Enkerts verdeutlicht:
,Dies hat mit zusatzlichem Flexibilisierungsbedarf nichts zu tun. Hier sollen eigene Ta-
rifvertrage, die man teilweise selbst mit abgeschlossen hat, nicht angewendet werden.

Und dies ist nicht nur unfair, sondern schadigt auch den Ruf der Zeitarbeitsbranche"
(BZA 2007).

Die geringe Stabilitat der Beschéaftigung in der Zeitarbeit lasst sich demgegenuber
nicht ohne Weiteres beeinflussen. Im Grundsatz zielte die frihere Regelung, dass
Zeitarbeitsverhaltnisse nicht mit dem Ende eines betrieblichen Einsatzes beendet
werden durfen (Synchronisationsverbot), auf eine hdohere Stabilitat. Entsprechen hat
der DGB (2009) kurzlich die Wiedereinfihrung des Synchronisationsverbotes gefor-
dert. Im Prinzip erscheint dies auch sinnvoll, weil damit die Arbeitgeberpflichten der
Verleiher starker betont wirden. Allerdings hat das Synchronisationsverbot auch in
der Vergangenheit offenbar kaum dazu beigetragen, die Beschaftigung in der Zeitar-

beit zu stabilisieren.

Dartber hinaus existieren auch Ansatzpunkte fir eine wirksamere Einflussnahme
von Gewerkschaften und Betriebsraten auf die betriebliche Nutzung von Zeitarbeit.
Hierflr gibt es in jungster Zeit einige positive Beispiele wie etwa Betriebsvereinba-
rungen, die die Arbeits- und Entlohnungsbedingungen der Leiharbeitskrafte verbes-
sern, den Anteil der Zeitarbeitskrafte an der Gesamtbelegschaft begrenzen oder
nach einer gewissen Einsatzzeit eine Ubernahme von Zeitarbeitskraften in regulare

Beschaftigung vorsehen (vgl. ausfuhrlicher Weinkopf/Vanselow 2008).

4.3 Befristete Beschéftigung

Befristete Beschéftigung wird im Unterschied zum Normalarbeitsverhaltnis nicht auf
unbestimmte Zeit abgeschlossen. Das Arbeitsverhaltnis endet entweder zu einem
vorher vereinbarten Zeitpunkt oder mit dem Erreichen eines vorher vereinbarten
Zwecks. Da der ubliche Kiundigungsschutz nicht besteht, ist das Risiko einer an-
schlieBenden Arbeitslosigkeit oder erneuter befristeter Beschaftigung hoch, was mit
einer grofRen Planungsunsicherheit der Betroffenen einher geht. Ein weiterer Nachteil

zeigt sich insbesondere hinsichtlich der Entlohnung.
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4.3.1 Entwicklung — Befristungsquoten leicht gestie gen

Die Angaben zu Befristungsquoten weichen zum Teil erheblich voneinander ab, was
insbesondere auf eine uneinheitliche Bestimmung der Grundgesamtheit zuriickzufih-
ren ist. Daher ist die Vergleichbarkeit vorliegender Daten stark eingeschrankt. So
waren beispielsweise laut Statistischem Bundesamt (2008a) im Jahr 2007 8,8% aller
abhangig Beschaftigten (ohne Bildung und Ausbildung) befristet eingestellt, wahrend
die European Commission (2008) fur 2007 eine Befristungsquote von 14,6% aus-
weist, worin allerdings Auszubildende enthalten sind. Abbildung 7 zeigt basierend auf
Mikrozensusdaten die Entwicklung der Befristungsquoten (ohne Auszubildende) zwi-
schen 1997 und 2007.

Abbildung 7: Entwicklung der Befristungsquoten, 199 7 bis 2007 (in %)
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Quelle: Eigene Darstellung nach Angaben des Statistisches Bundesamtes (2008a): 15.

2007 lag der Anteil der befristet Beschéftigten an allen abhéngig Beschéftigten (ohne
Bildung und Ausbildung) mit 8,8% um 2,5 Prozentpunkte hoher als im Jahr 1997
(6,3%). Das entspricht einem Wachstum von fast 40%, wobei der Anstieg nicht linear
verlaufen ist. Schwankungen der Befristungsquote werden vor allem konjunkturell
begriindet. Auf der einen Seite wird angenommen, dass Betriebe Befristungen in un-
sicheren, konjunkturschwachen Zeiten vermehrt einsetzen, weil sie dann weniger an
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einer langfristigen Personalbindung interessiert sind (vgl. Giesecke/Grof3 2007:89f).
Auf der anderen Seite kann ein vermehrter Einsatz befristeter Beschéaftigung aber
auch in konjunkturstarken Zeiten erfolgen, da viele neue befristete Stellen geschaffen
werden, die bei Nachlassen der Konjunktur wieder verloren gehen (vgl. Boockmann
2006: 11f). Auf individueller Ebene dirfte die Bereitschaft, eine befristete Beschafti-

gung anzunehmen, in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit steigen.

Von der Zunahme befristeter Beschaftigung waren, wie Daten aus dem Mikrozensus
belegen, Jingere Uberproportional betroffen. Im April 1991 hatten von den unter 20-
jahrigen abhangig Beschaftigten (ohne Auszubildende, Wehr- und Zivildienstleisten-
de) 21% einen befristeten Arbeitsvertrag, wahrend es im Mai 2003 mit 35% deutlich
mehr waren. Bei den 20- bis 24-Jahrigen hat sich die Befristungsquote in diesem
Zeitraum von 12% auf 24% verdoppelt und bei den 25- bis 29-J&hrigen ist sie von

9% auf 15% gestiegen (vgl. Statistisches Bundesamt 2004).

4.3.2 Hintergrinde und Ursachen

Seit Mitte der 1980er Jahre wurde die Befristung von Arbeitsverhaltnissen mehrfach
erleichtert. Die Anderungen der gesetzlichen Regelungen zielten darauf, die Be-
schaftigung zu erhéhen und Arbeitslosigkeit zu verringern, ohne dabei den gesetzli-
chen Schutz fur die Mehrzahl der Beschétftigten zu berihren (vgl. Boockmann 2006:
7). Das Beschaftigungsforderungsgesetz, das im Jahr 1985 in Kraft trat, erlaubte
erstmalig den Abschluss befristeter Arbeitsvertrage ohne sachlichen Grund. Seitdem
wurde das Gesetz mehrfach durch Heraufsetzen der zulédssigen Befristungsdauer
ohne sachlichen Grund, die Erméglichung einer nahtlosen Verlangerung und eine
Herabsetzung der Altersgrenze fir Ausnahmen modifiziert (Rudolph 2003: 11).

Seit 2001 werden befristete Beschéaftigungsverhaltnisse im Gesetz Uber Teilzeitarbeit
und befristete Arbeitsvertrage (Teilzeit- und Befristungsgesetz — TzBfG) geregelt.
Aktuell ist die Befristung eines Arbeitsvertrages ohne sachlichen Grund bis zu einer
Hochstdauer von zwei Jahren zuldssig, innerhalb dieses Zeitraums ist eine dreimali-
ge Verlangerung maglich. Davon kann durch Tarifvertrdge abgewichen werden. Eine
Befristungsgesamtdauer von vier Jahren und eine mehrfache Verlangerung sind in
neu gegrindeten Unternehmen innerhalb der ersten vier Jahre moglich. Zeitlich un-
eingeschrankt sind befristete Vertrage zulassig, wenn ein sachlicher Grund vorliegt.

Als sachliche Griinde gelten beispielsweise ein voriibergehender betrieblicher Bedarf
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der Arbeitsleistung, die Eigenart der Arbeitsleistung und eine Erprobung (vgl. § 14
TzBfG).

Unternehmen ermdglicht der Einsatz befristeter Arbeitsvertrdge, mehr Flexibilitat in
den Personalstand zu bringen und vor allem Personalkosten zu senken. Beispiels-
weise konnen der Ausgleich von Personalschwankungen, die zeitnahe Anpassung
an Nachfrageschwankungen und der Einsatz von nur temporéar bendtigten Fachkraf-
ten Motive fir den Einsatz befristeter Beschaftigung sein (vgl. ausfuhrlicher Giese-
cke/GroR3 2007: 83f.).

Nach vorliegenden Informationen erfolgen Neueinstellungen zunehmend haufiger auf
Basis eines befristeten Arbeitsvertrags. Laut IAB-Betriebspanel wurden im Jahr 2006
bereits 43% aller Neueinstellungen befristet vorgenommen. Damit lag der Anteil be-
fristeter Neueinstellungen um fast ein Drittel hdher als im Jahr 2001 (32%) (vgl. Bell-
mann u.a. 2009: 386).

Jedoch koénnen befristete Beschaftigungsverhéltnisse durchaus auch erhebliche
Nachteile fir Arbeitgeber/innen mit sich bringen: Insbesondere ohne Ubernahme-
aussichten kann die Situation fur befristet Beschéftigte héchst demotivierend sein
und sich negativ auf die Leistungsbereitschaft auswirken. Auch Investitionen in Quali-
fizierungsmalRnahmen durften sich bei langfristigen Betriebsbindungen fur Unter-
nehmen als effizienter erweisen (vgl. Giesecke/Grol3 2007: 84). Auf individueller
Ebene sollte der erleichtere Einsatz befristeter Beschaftigungen als Sprungbrett aus
der Arbeitslosigkeit dienen. Dies ware jedoch nur der Fall, wenn diese Beschéfti-
gungsform das Beschaftigungsvolumen erhdéhen und zusatzlich zu unbefristeten
Stellen geschaffen wirde (z.B. zum Ersatz von Uberstunden), statt unbefristete Ar-
beitsvertrage zu ersetzen. Hierzu liegen jedoch nach unserer Kenntnis aktuell keine

gesicherten Erkenntnisse vor.

Vorliegende Untersuchungen zeigen, dass Befristungsquoten in Ostdeutschland teil-
weise deutlich hoéher liegen als in Westdeutschland (vgl. Fuchs 2006a; Boockmann
2006). Der hohere Anteil lasst sich allerdings zum grofRen Teil auf Arbeitsbeschaf-
fungsmalRnahmen zurtickfihren. Bereinigt liegen die ostdeutschen Befristungsquoten
nur unwesentlich hdher (vgl. GEW 2008: 41).
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4.3.3 Risiken fur die Beschaftigten

Da der ubliche Kundigungsschutz nicht besteht und der Arbeitsvertrag automatisch
endet, ist das Risiko, arbeitslos zu werden, deutlich hdher als aus einer unbefristeten
Tatigkeit. Je nach vorheriger Beschéaftigungsdauer besteht Anspruch auf Arbeitslo-
sengeld | oder Il. Eine haufige Erwerbsunterbrechung wirkt sich langfristig auch ne-
gativ auf die Hohe der Alterseinkiinfte aus, da Beitrage zur Rentenversicherung nicht
kontinuierlich gezahlt werden kdénnen. Des Weiteren kann eine instabile Berufsaus-

ibung die Entwicklung der beruflichen Kompetenzen negativ beeinflussen.’

Befristungen erhohen auch das Risiko, bei einem Stellenwechsel wieder in eine be-
fristete Beschaftigung zu gelangen. Giesecke und Grol3 (2007) identifizierten in ihrer
Studie auf Basis des SOEP 1995 bis 2005 den Erwerbsstatus befristeter wie nicht

befristeter Beschaftigter nach einem Zeitraum von drei Jahren (vgl. Abbildung 8).

7 Bisher fehlen Erkenntnisse tber die Auswirkungen von befristeten Beschaftigungsverhéltnissen auf
den beruflichen Kompetenzerwerb. Das Projekt ,Kompetenzentwicklung in befristeten Beschafti-
gungsverhaltnissen des Bundesinstituts fiir Berufshildung (BIBB) untersucht aktuell die Auswirkungen
(www.bibb.de).
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Abbildung 8: Ubergange aus befristeter und unbefris teter Beschéaftigung
nach drei Jahren (in %)
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Quelle: Giesecke/GroR3 2007: 94

Die Darstellung der Ubergange aus unbefristeter und befristeter Anstellung zeigt,
dass unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse wie erwartet deutlich stabiler als befris-
tete sind, letztere sich dennoch relativ haufig als Zwischenstation in eine Festanstel-
lung erweisen: Uber 60% der Manner und Frauen, die ehemals befristet beschéftigt
waren, befinden sich drei Jahre spater in einer Festanstellung, wobei unklar ist, wel-
che Qualitat und Stabilitat die neuen unbefristeten Arbeitsstellen aufweisen. Befriste-
te Beschaftigung birgt jedoch auch hohe Risiken: 20,5% der ménnlichen und 15,7%
der weiblichen ehemals befristet Beschaftigten waren drei Jahre spéter nach wie be-
fristet beschaftigt. AuRerdem ist das Risiko, arbeitslos zu werden, bei befristet Be-
schéftigten deutlich hdher als bei unbefristet Beschatftigten.

Boockmann (2006) hat mit Daten des SOEP 1995 bis 2002 den kausalen Effekt der
befristeten Beschaftigung auf den Erwerbsverlauf und die Erwerbssituation der Be-
troffenen untersucht und stellt fest, dass die langfristige Beschéaftigungswahrschein-
lichkeit befristet Angestellter auf langere Sicht nicht signifikant niedriger ist als bei

unbefristet Angestellten. Somit schlussfolgert er: ,In den weitaus meisten Féllen hin-
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terlassen befristete Beschaftigungsverhaltnisse keine Narben in den individuellen
Erwerbsverlaufen.” (Boockmann 2006: 35) Dies betrifft jedoch vermutlich eher dieje-
nigen, die relativ stark am Arbeitsmarkt sind (aufgrund Qualifikation und Erwerbsver-
lauf) und sich in stabilen Strukturen befinden (aufgrund sozialer Ressourcen und
Bindungen). Geringere Chancen durften schwachere Gruppen am Arbeitsmarkt ha-
ben. Insofern besteht die Gefahr, dass durch befristete Beschéftigungen ,vorhande-
ne soziale Ungleichheiten am Arbeitsmarkt und innerhalb des Beschéftigungssys-
tems verstarkt oder zumindest verfestigt werden* (Vogel 2003: 45). Die Ergebnisse
legen nahe, dass der Einsatz befristeter Beschéaftigung beziglich der Bedeutung fur

Erwerbskarrieren nicht einseitig, sondern kontextabhéangig bewertet werden muss.

Zwar ist unbefristete Beschaftigung nicht zwingend stabil und dauerhaft, jedoch kann
sich befristete Beschaftigung mit fehlendem bzw. sehr eingeschrankten Kindigungs-
schutz starker negativ auf die Lebenssituation der Betroffenen auswirken, da sie ei-
ner groReren Verunsicherung lber den Fortbestand der Arbeit und des Einkommens
ausgesetzt sind (vgl. auch Ergebnisse der INQA-Befragung: Fuchs 2006b). Das hat
eine geringere Planungssicherheit zur Folge, die viele Bereiche des Lebens betreffen
kann, wie beispielsweise die Familiengrindung und den Erwerb von Wohneigentum.
Um eine Verlangerung des Arbeitsvertrages zu erreichen, dirften viele Betroffene
unter einem grof3en Leistungsdruck stehen und sich in Bezug auf Arbeitsbedingun-
gen bzw. Einkommen in einer schlechteren Verhandlungsposition sehen als Festan-

gestellte.

Befristet Beschaftigte erhalten bei den meisten Beschéaftigungsgruppen niedrigere
Monatseinkommen, wie vorliegende Studien gezeigt haben (vgl. im Uberblick Mer-
tens/McGinnity 2005). Laut Daten aus der Verdienststrukturerhebung fiur 2006 des
Statistischen Bundesamtes (2009) liegt der durchschnittliche Bruttostundenlohn fir
befristet Beschéftigte bei 13,08 € und somit deutlich unter dem der Normalarbeit-
nehmer/innen (16,63 €). Nach unseren neuesten SOEP-Auswertungen zur Niedrig-
lohnbeschaftigung (auf Stundenbasis unterhalb von zwei Dritteln des Medianlohnes)
in Deutschland ist der Niedriglohnanteil unter den befristet Beschéftigten von 25,4%
(1995) auf 43,2% (2007) gestiegen, was einem Wachstum von 70% entspricht. Un-
befristet Beschéftigte weisen mit 13,7% (1995) bzw. 16,5% (2007) einen deutlich
niedrigeren Niedriglohnanteil und eine erheblich geringere Wachstumsrate auf (vgl.
Kalina/Weinkopf 2009: 6). Das Statistische Bundesamt (2009) hat fir 2006 einen mit
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36%*® etwas geringeren Niedriglohnanteil unter befristeten Beschaftigten ermittelt (im
Vergleich zu 11,1% bei Beschaftigten mit Normalarbeitsverhaltnis), aber auch hier
wurde ein Anstieg in den letzten Jahren festgestellt. Befristet beschéaftigte Frauen
sind mit 38,2% etwas starker von Niedrigldhnen betroffen als Manner (33,9%), wobei
der Unterschied schwéacher ausgepragt ist als bei Normalarbeitsverhaltnissen (Frau-
en: 16,7%; Manner: 7,7%) (vgl. Statistisches Bundesamt 2009).

Die hohe Betroffenheit befristet Beschaftigter von Niedriglohnen kann teilweise da-
durch bedingt sein, dass befristete Arbeitsvertrdge bei jingeren Beschaftigten be-
sonders haufig sind und diese Uber eine geringere Berufserfahrung verfiigen. Dies
erklart jedoch nicht den gesamten Anteil der Lohnbenachteiligung. Ergebnisse einer
anderen Studie zeigen, dass die Lohnunterschiede zwischen befristet und unbefristet
Beschaftigten im unteren Einkommensquantil mit 20% deutlich gréRer ausfallen als
im oberen Quantil (5%). Die Autor/innen folgern daraus: ,Somit sind diese befristet
Beschaftigten doppelt benachteiligt: Sie verdienen sowieso schon relativ wenig im
Vergleich mit allen Beschaftigten, und sie verdienen noch dazu weniger als gleich
Qualifizierte.” (Mertens/Mc Ginnity 2005: 178)

Das Risiko eines geringeren Einkommens erweist sich fir einige Beschaftigtengrup-
pen als besonders hoch. Giesecke/Grol3 (2007: 99f) haben festgestellt, dass die Be-
nachteiligung im Offentlichen Dienst starker ausgepragt ist als in der Privatwirtschaft
und es insbesondere fur Arbeitnehmer/innen mit Berufsbildung und hoéheren Bil-
dungsabschlissen zu Lohnunterschieden zwischen befristet und unbefristet Beschaf-
tigten kommt. Manner haben ein héheres Risiko als Frauen, aufgrund eines befriste-
ten Beschaftigungsverhaltnisses Einkommensnachteile zu erfahren. Dies konnte
auch darauf zurtick zu fuhren sein, dass Frauen im Durchschnitt selbst bei vergleich-

barer Qualifikation weniger verdienen als Manner.

Unklar ist, ob befristete Beschaftigung auch auf die Lohnentwicklung im weiteren Er-
werbsleben einen Einfluss hat. So weist Giesecke (2006: 299) darauf hin, dass die
LohneinbuRen im Rahmen einer befristeten Tatigkeit selbst bei einem Ubergang in
unbefristete Beschaftigung oft zumindest mittelfristig nicht ausgeglichen werden kon-

nen und das Lohnniveau der bereits immer unbefristet Beschaftigten nicht erreicht

'8 Der niedrigere Wert diirfte insbesondere darauf zuriickzufiihren sein, dass in die Untersuchung des
Statistischen Bundesamtes nur Betriebe mit mindestens zehn Beschéftigten einbezogen wurden.
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wird. Andere Untersuchungen haben diesen Effekt jedoch nicht bestétigt (vgl.
Lengfeld/Kleiner 2009: 50).

Neben der htheren Betroffenheit von Niedrigldhnen ist auch das Armutsrisiko fur be-
fristet Beschaftigte relativ hoch. Das Statistische Bundesamt (2009) ermittelte mit
Mikrozensusdaten, dass im Jahr 2008 16,5% der befristet Beschéftigten ein
Aquivalenzeinkommen unter der Armutsschwelle (weniger als 60% des Medians des
Aquivalenzeinkommens) hatten, was weit tber den Werten fir Normalarbeitneh-
mer/innen liegt (3,2%). 1998 lagen die Armutsquoten flr befristet Beschaftigte noch

um 5,7 Prozentpunkte niedriger.

Auch auf den Weiterbildungszugang kann sich befristete Beschéftigung negativ aus-
wirken. Fir Unternehmen wird eine Investition in die Weiterbildung ihrer Mitarbei-
ter/innen vor allem dann rentabel sein, wenn diese langfristig an das Unternehmen
gebunden sind. Daher liegt die Vermutung nahe, dass seitens der Betriebe insbe-
sondere die Weiterbildung von unbefristeten Beschéftigten gefordert wird. Untersu-
chungen belegen, dass atypisch Beschéftigte beim Zugang zur Weiterbildung be-
nachteiligt sind, Auswertungen zur befristeten Beschéaftigung auf den Weiterbil-
dungszugang zeichnen jedoch kein eindeutiges Bild (vgl. Brehmer/Seifert 2008;
Boockmann 2006). Dies konnte darin begriindet sein, dass im Offentlichen Dienst,
wo die Weiterbildungsquote deutlich hdher liegt als in anderen Branchen (vgl.
Kuckulenz 2006: 7), das Volumen befristeter Beschéftigung besonders hoch ist
(val. 1.4).

Das Ausmal} der Prekaritat befristeter Beschéftigung lasst sich nach Prifung der vor-
liegenden Befunde auf die von Keller/Seifert (2009: 43) vorgeschlagenen Indikatoren
(Existenz sicherndes Einkommen, Integration in die Systeme sozialer Sicherung,
Beschaftigungsstabilitdit und Beschéaftigungsfahigkeit; vgl. Teil 2) folgendermalRen
einschatzen: Befristete Beschaftigung birgt insbesondere hinsichtlich der Beschéfti-
gungsstabilitat und des Existenz sichernden Einkommens ein  hohes
Prekaritatspotential. Diese beiden Aspekte haben wiederum Auswirkungen auf die
Integration in die sozialen Sicherungssysteme, da unstabile Beschaftigungen einer-
seits die Dauerhaftigkeit bzw. Kontinuitdt der Integration geféhrden. Andererseits
wirkt sich die Hohe des Einkommens auch auf die Anspriiche in einkommensabh&n-
gigen Sicherungssystemen wie die gesetzliche Rentenversicherung und die Arbeits-

losenversicherung aus.
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4.3.4 Struktur der befristet Beschaftigten

Vorliegende Studien belegen, dass zwischen der Befristungswahrscheinlichkeit und
Personenmerkmalen, Branchen und BetriebsgroRen Zusammenhange bestehen (vgl.
u.a. Rudolph 2003; Fuchs 2006a; Giesecke/Grol3 2007; Boockmann 2006).

Frauen sind etwas haufiger in befristeten Beschaftigungsverhaltnissen zu finden.
Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes (2008a: 15) waren im Jahr 2007
8,4% der Manner und 9,3% der Frauen befristet beschéftigt (ohne Ausbildung und
Bildung). Die leicht héhere Befristungsquote von Frauen kénnte durch eine starkere
Prasenz von Frauen in Positionen, die haufiger befristet sind (z.B. im Sozial- und
Gesundheitswesen), begrindet sein. Vermutet wird aber auch, dass an Frauen hau-
figer befristete Positionen vergeben werden, da bei ihnen aufgrund von Familienpla-
nung und Kindererziehung eher eine zuklnftige Erwerbsunterbrechung erwartet wird
als bei Mannern (vgl. Giesecke/Grof3 2007: 90).

Jingere Beschaftigte sind deutlich haufiger in befristeten Arbeitsverhéltnissen zu fin-
den (Fuchs 2006a; Rudolph 2003; Giesecke/Grof3 2007; Boockmann 2006). Giese-
cke/GroR3 (2007) haben anhand von SOEP-Daten (1995-2005) gezeigt, dass das Be-
fristungsrisiko fur Manner und Frauen im Alter von ca. 53 Jahren am niedrigsten liegt
und anschlieBend wieder ansteigt, jedoch deutlich unter dem Niveau der Jingeren
bleibt. Auch wenn jingere Arbeitnehmer/innen haufiger befristet beschaftigt sind,
scheint dies mehr ein Einstiegs- als ein Altersphanomen zu sein: Die uberdurch-
schnittliche Betroffenheit von jingeren Arbeitnehmer/innen durch befristete Anstel-
lungen liegt vermutlich zum grof3en Teil daran, dass unter den Jingeren der Anteil
derjenigen, die eine neue Beschéftigung aufnehmen bzw. Berufseinsteiger/innen
sind, deutlich hdher ist. Dies macht eine Auswertung von SOEP-Daten aus den Jah-
ren 1995 bis 2002 deutlich (vgl. Boockmann 2006). Der Anteil der befristeten Arbeits-
verhaltnisse in Westdeutschland (ohne Ausbildungsverhéltnisse) nimmt bezogen auf
alle Arbeitsverhaltnisse mit zunehmendem Alter ab (vgl. Abbildung 9). Werden je-
doch nur die neuen Arbeitsverhaltnisse (ein in den letzten zwei Jahren vor der Befra-
gung aufgenommenes Beschaftigungsverhaltnis) betrachtet, lasst sich dieser Trend

nicht mehr erkennen.
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Abbildung 9: Befristungsquoten in neuen und alten A rbeitsverhaltnissen
nach Alter im Zeitraum 1995 bis 2002 (Westdeutschla  nd) (in %)
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Quelle: Boockmann 2006: 14

Auch zwischen Bildungsniveau und der Wahrscheinlichkeit, befristet beschéaftigt zu
sein, besteht ein deutlicher nicht-linearer Zusammenhang. Hoch Qualifizierte sowie
niedrig Qualifizierte sind Gberdurchschnittlich haufig befristet beschaftigt und Arbeit-
nehmer/innen mit betrieblichen Ausbildungsabschliissen weisen den niedrigsten Be-
fristungsanteil auf (vgl. Giesecke/Grol3 2007; Boockmann 2006). Die Haufigkeit des
Einsatzes befristeter Arbeitsvertrage ist dartiber hinaus abhangig von Wirtschaftsek-
tor und Betriebsgrof3e, wie Auswertungen des IAB-Betriebspanels von 2006 zeigen
(vgl. Tabelle 2).
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Tabelle 2: Befristungsquoten nach Branche und Betri ebsgroRe, 2006 (in %)

Branche Befristungsquote
Land- und Forstwirtschaft 8
Produzierende Gewerbe 4
Produktionsbezogene Dienstleistungen 7
Distributive Dienstleistungen 4
Personenbezogene Dienstleistungen 8
Soziale Dienstleistungen 12
Offentliche Verwaltung 6
Betriebsgrolie

1-10 Beschaftigte
11-49 Beschaftigte
50-249 Beschaéftigte
ab 250 Beschaftigte
Gesamtwirtschaftlicher Durchschnitt 6

0 00 (O W

Quelle: Eigene Darstellung nach Bellmann u.a. 2009: 384.

Branchenbezogen haben insbesondere im Bereich der Sozialen Dienstleistungen
Befristungen mit einer Quote von 12% eine grof3e Bedeutung. Hier ist auch das Be-
schaftigungsvolumen fiir befristet Beschaftigte am grof3ten, da mit fast einem Drittel
ein grol3er Teil aller befristeten Beschéaftigungsverhaltnisse auf diese Branche entfal-
len (vgl. Bellmann u.a. 2009: 384). Relativ niedrige Befristungsquoten sind mit jeweils
4% im produzierenden Gewerbe und bei den distributiven Dienstleistungen zu finden
(vgl. Tabelle 2).

Daruber hinaus steigt die Befristungswahrscheinlichkeit mit der Gr63e des Betriebes
an. Diesen Trend bestétigt auch eine weitere Untersuchung auf Grundlage des
SOEP (1995-2005). Giesecke/Grol3 (2007: 92) folgern daraus, dass dies in einer ge-
stiegenen internationalen Konkurrenz und damit erhéhten Flexibilisierungsbedurfnis-
sen mittlerer und grof3erer Betriebe begriindet sein kann, aber auch in speziellen Re-
gelungen fir Kleinstbetriebe wie der Ausnahme vom Kindigungsschutzgesetz, die

eine Befristung verzichtbar machen.

Abbildung 10 zeigt den Anteil der befristeten Neueinstellungen an allen Neueinstel-

lungen. Insbesondere in der Offentlichen Verwaltung und den Sozialen Dienstleis-
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tungen haben befristete Neueinstellungen mit fast zwei Drittel einen besonders ho-
hen Stellenwert. Die Haufigkeit befristeter Neueinstellungen steigt mit der Betriebs-
grol3e an.

Abbildung 10: Anteil der befristeten Neueinstellung en nach Branche und Be-
triebsgrofie, 2006 (in %)

Offentliche Verwaltung

Soziale Dienstleistungen

Land- und Farstwirtschaft
Produzierendes Gewerbe
Personenbezogene Dienstleistungen
Produktionsbezogene Dienstleistugen

Distributive Dienst/eistungen

&b 250 Beschdftigte
50-249 Beschaftigte
11-49 Beschiftigte

1-10 Beschaftigte

0 10 20 30 40 >0 60 70 80

Quelle: Eigene Darstellung nach Bellmann u.a. 2009: 386 ff.

Im Unterschied zu privatwirtschaftlichen Branchen sind im Offentlichen Dienst befris-
tete Arbeitsvertrage deutlich haufiger (vgl. Giesecke 2006). Hier wird der Zusam-
menhang zwischen einem hohen Bestandsschutz regularer unbefristeter Stellen und
dem héaufigeren Einsatz von Befristungen deutlich. ,Insbesondere fur den Bereich
des deutschen Offentlichen Dienstes, der durch eine sehr hohe Beschaftigungssi-
cherheit der reguléaren Stellen gekennzeichnet ist, bedeutet die Nutzung des Flexibili-
sierungsinstruments ,befristete Beschaftigung’, dass die durch den hohen Bestands-
schutz der Insiderpositionen entstandenen Inflexibilitat durch die hohe Flexibilitat ei-
nes kleinen Teils der Arbeitnehmerschaft kompensiert wird. Dadurch entsteht aller-
dings auch die Gefahr, dass die Kosten der vorteilhaften Beschéftigungssituation der

Insider einseitig auf die befristet Beschéftigten abgewalzt wird.” (Giesecke 2006: 218)
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4.3.5 Reform- und Regulierungsmoglichkeiten

Befristete Beschaftigung birgt fir die Betroffenen erhebliche Risiken, erdffnet aber
auch Chancen zum Berufseinstieg, zur ,Bewahrung“ und ggf. auch zum Ubergang in
unbefristete Beschaftigung. Fur Betriebe bieten befristete Arbeitsvertrage die Mog-
lichkeit, arbeitsvertragliche Bindungen zu flexibilisieren und den Kindigungsschutz
zu umgehen sowie Beschaftigte risikolos zu erproben. Z.T. ist die Ausweitung befris-
teter Beschéftigung auch weniger ein Resultat von personalpolitischen Entscheidun-
gen als von Managementstrategien, die sich auf Kennzahlen fokussieren und z.B.

Vorgaben zur Reduzierung der fixen Personalkosten beinhalten.

Reformansatze zur Verminderung der Risiken und zur Starkung regulérer Beschafti-
gung sind schwierig zu identifizieren, weil zwischen beiden Zielsetzungen Wechsel-
wirkungen bzw. Ambivalenzen bestehen. Die Sicherheit reguldr Beschéftigter wird
dadurch tendenziell gestarkt, dass befristet Beschaftigte hohere Beschaftigungsrisi-
ken tragen. In bestimmten Konstellationen ist die Alternative zu befristeten Einstel-
lungen nicht die Ausweitung unbefristeter Beschéaftigung, sondern ein Verzicht auf

Neueinstellungen.

Insofern stellt sich vorrangig die Frage, wo und wie Benachteiligungen von befristet
Beschaftigten gemindert werden konnten, ohne die notwendige Flexibilitat fur Betrie-
be Ubermallig einzuschranken. So fordert z.B. der Deutsche Gewerkschaftsbund
(2007) eine Aufhebung der Sonderregelung fur Existenzgrinder/innen, die die mehr-
fache Verlangerung befristeter Arbeitsvertrage innerhalb eines Zeitraums von vier
Jahren ohne Sachgrund ermdéglicht. Ein weiterer Ansatzpunkt zur Starkung der An-
rechte von befristet Beschaftigten wird darin gesehen, dass diese nicht nur wie bisher
ein Informationsrecht Uber freie unbefristete Stellen, sondern auch einen Anspruch

auf bevorzugte Einstellung bei deren Vergabe haben.

Ein weiterer Ansatzpunkt zur Verbesserung der Situation befristet Beschatftigter be-
steht darin, die Gleichbehandlung von befristet und unbefristet Beschaftigten hin-
sichtlich der Entlohnung wirksamer durchzusetzen und befristet Beschaftigten einen
verbesserten Zugang zu betrieblicher Weiterbildung zu eréffnen. Dafur spricht, dass
diese ggf. sogar mehr Bedarf an Weiterbildung haben, um bei einem hdheren Risiko
der Erwerbsunterbrechung die Beschéaftigungsfahigkeit zu erhalten bzw. zu verbes-

sern.
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Unklar ist, inwieweit niedrigere Lohne von befristet Beschaftigten darauf zurtickge-
hen, dass die Betroffenen weniger Arbeitserfahrung haben und eine geringere Be-
triebszughorigkeit aufweisen oder tatséachlich auf Diskriminierung beruhen. Hier wé-
ren auch betriebliche Interessenvertretungen gefordert, dies in den Blick zu nehmen

und ggf. zu intervenieren.

Die Einfihrung eines Mindestlohns wirde zwar eine Ungleichbehandlung befristet
Beschaftigter bezlglich des Einkommens nicht verhindern, jedoch kdnnten dadurch

zumindest extreme Niedriglohne unterbunden werden.

5 Zusammenfassung und Perspektiven

Es ist deutlich geworden, dass atypisch Beschéftigte je nach Beschaftigungsform und
weiteren Arbeitsplatzmerkmalen in unterschiedlichem MalRRe von Prekaritatsrisiken
betroffen sind. Atypische Beschaftigung muss nicht in jedem Fall prekér sein, well
hierbei auch die Frage eine Rolle spielt, ob es sich hierbei um begrenzte Episoden
innerhalb des Erwerbslebens handelt oder um lange Phasen atypischer Beschafti-

gung bzw. im Wechsel mit Phasen der Arbeitslosigkeit bzw. Nicht-Erwerbstatigkeit.

Allerdings haben sowohl die Armutsrisiken von atypisch Beschaftigten als auch ihre
Betroffenheit von Niedrigléhnen in den vergangenen Jahren deutlich zugenommen,
wie die aktuelle Studie des Statistischen Bundesamtes (2009: 25) belegt. Das Ar-
mutsrisiko von atypisch Beschéftigten ist in den vergangenen Jahren deutlich gestie-
gen (von 9,8% auf 14,3%), wahrend es bei Normalarbeitnehmer/innen fast konstant
geblieben ist (3,1% im Jahr 1998 und 3,2% im Jahr 2008). Besonders stark war die

Zunahme des Armutsrisikos bei den geringfligig Beschaftigten (von 13% auf 23,2%).

AuBerdem wird hier auch deutlich, dass die Absicherung atypisch Beschaftigter im
Haushaltskontext weit weniger umfassend ist, als dies haufig unterstellt wird: In im-
merhin 35,3% der Haushalte von atypisch Beschéftigten leben keine weiteren Er-
werbstéatigen und in weiteren 9,4% mindestens eine weitere ebenfalls atypisch be-
schaftigte Person. Die Unterschiede zu Beschaftigten in Normalarbeitsverhaltnissen
sind danach wenig ausgepragt (40,3% ohne weitere Erwerbstatige und 13,4% mit
einer atypisch beschaftigten Person) (Statistisches Bundesamt 2009: 22). Mit 48,4%
gab es noch nicht einmal in jedem zweiten Haushalt von atypisch beschéftigten Per-

sonen auch eine/n Normalarbeitnehmer/in. Am haufigsten war dies mit 56,9% noch
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bei sozialversicherungspflichtig Teilzeitbeschéftigten der Fall; bei geringflugig Be-
schaftigten hingegen nur bei der Halfte (49,9%). Dies spricht deutlich dafir, dass die
These, atypisch Beschaftigte seien oftmals im Haushaltskontext abgesichert, in Fra-

ge zu stellen ist.

Erhohte Risiken resultieren auch daraus, dass sich die Chancen, dass gering bezahl-
te Jobs als Sprungbrett in bessere Beschaftigung fungieren, in den letzten Jahren
eher verschlechtert haben (vgl. z.B. Bosch/Kalina 2007; Kalina 2008; Schank u.a.
2008). Zwar beziehen sich diese Studien aus methodischen Griinden nur auf gering
bezahlte Vollzeitbeschéftigte, aber es spricht vieles daflr, dass die geringe Auf-
wartsmobilitat ein generelles Problem ist. Insofern erfullen Niedriglohnjobs und atypi-
sche Beschéaftigung immer seltener die Funktion, den Weg zurtick in regulare und
vergleichsweise gut bezahlte Beschéaftigung zu ebnen, und erweisen sich zuneh-
mend haufiger als Sackgasse. In langfristiger Perspektive verringern sich damit auch
die Chancen der betroffenen Beschaftigten, im Alter Gber eine auskdmmliche Rente

zu verfugen.

Weiterhin ist zu konstatieren, dass sich die Wirkungen atypischer und prekérer Be-
schaftigung nicht auf die unmittelbar Betroffenen beschranken (vgl. auch Dérre 2005:
254). Vielmehr gibt es deutliche Anzeichen, dass die Zunahme von Niedrigldhnen
und atypischer bzw. prekarer Beschaftigung auch den Kern der Beschaftigten nicht
unberihrt I&sst. Dies ist u.a. daran festzumachen, dass die Verfugbarkeit kosten-
gunstiger Arbeitskrafte bzw. Beschaftigungsverhéltnisse auch die Arbeits- und Ent-
lohnungsbedingungen der Stammbeschaftigten tangiert, indem z.B. auf der betriebli-
chen Ebene von Seiten der Arbeitgeber Zugestandnisse gefordert werden, um eine
zunehmende Nutzung z.B. von Leiharbeit oder Minijobs zu verhindern oder das Out-
sourcing von Tatigkeiten zu begrenzen (Rehder 2003). Ddrre (2006: 190) verweist zu
Recht darauf, dass dies auch dazu fihrt, ,dass sich qualitative Arbeitsanspriiche in

Betrieben und Verwaltungen kaum noch Geltung verschaffen knnen®.

Insofern ist eine Neujustierung der Kosten und Risiken atypischer bzw. prekéarer Be-
schaftigung nicht nur im Interesse der unmittelbar Betroffenen, sondern aller Be-
schaftigten. Jenseits der jeweils spezifischen Risiken einzelner Beschaftigungsfor-
men waren hierbei Ubergreifende Gestaltungsprinzipien zugrunde zu legen, die im

Folgenden ausfihrlicher begriindet werden:
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» Entlohnung/Arbeitskosten: weitgehende Gleichbehandlung aller Beschéaftigungs-

verhaltnisse;
« Forderung von Ubergéangen in besser bezahlte und regulare Beschaftigung;

* Leitmotiv: eigenstandige finanzielle und soziale Absicherung.

Entlohnung und Arbeitskosten

Eine Triebkraft der Zunahme atypischer Beschaftigungsverhéaltnisse besteht offenbar
darin, dass in der Praxis Lohnabschlage im Vergleich zu regularen Beschaftigten, die
ahnliche Tatigkeiten ausfuhren, durchsetzbar sind. Bei sozialversicherungspflichtiger
Teilzeitarbeit, Minijobs und befristeten Arbeitsverhaltnissen steht dies im Wider-
spruch zu den Vorgaben im Teilzeit- und Befristungsgesetz, die eine Lohndiskriminie-
rung explizit untersagen. Bei Leiharbeitskraften steht der Equal Pay-Grundsatz zwar
im Arbeitnehmertberlassungsgesetz, wird aber durch die Klausel, dass tarifvertragli-
che Abweichungen zulassig sind, ausgehdohlt. Theoretisch lieRe sich sogar argumen-
tieren, dass die erhéhten Beschéaftigungsrisiken, die atypisch Beschaftigte tragen,
eine hohere Entlohnung rechtfertigen wirden — wie es etwa bei Zeitarbeitskraften in
Frankreich in Form der Prekaritatspramie in Hohe von 10% der Lohnsumme der Fall

ist.

Unterstitzt werden kdnnten Strategien zur wirksamen Durchsetzung des Gleichbe-
handlungsgebotes durch die Einfuhrung einer verbindlichen Lohnuntergrenze in
Form eines gesetzlichen Mindestlohnes, wie er in vielen anderen Landern gilt (vgl.
Bosch u.a. 2009). Zwar entfaltet ein solcher eine Bindungswirkung nur am unteren
Rand des Lohnspektrums, aber angesichts des hohen Anteils von Niedrigléhnen in
der atypischen Beschaftigung sind die Wirkungen nicht zu unterschatzen. Unterstitzt
und erganzt werden kénnte dies durch die Allgemeinverbindlichkeitserklarung von
branchenbezogenen Tarifvertrdgen, die sich auch auf héhere Lohngruppen bezie-
hen. Wichtig ware hier, dass die tariflichen Standards fur alle Formen von Beschéfti-
gungsverhaltnissen beachtet und durchgesetzt werden. Von solchen MalRnahmen
wirden auch die Beschéftigten insgesamt profitieren, weil das Ausspielen unter-

schiedlicher Beschaftigtengruppen untereinander damit deutlich erschwert wirde.
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Ubergéange

Atypische Beschéftigung kann in bestimmten Lebensphasen durchaus den individu-
ellen Praferenzen der Beschaftigten entsprechen — etwa wenn zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie (zeitweilig) eine Teilzeitbeschaftigung praferiert wird. Teilzeitarbeit
erscheint aber problematisch, wenn sie unfreiwillig ausgetbt wird, wie es vor allem in
Ostdeutschland sehr haufig der Fall ist, weil keine andere Beschéaftigung zu finden
war. Insgesamt konnten die Risiken atypischer Beschaftigung deutlich gemindert
werden, wenn Ubergédnge in regulare Beschaftigung oder andere Formen der Be-
schaftigung leichter méglich waren. Wir haben in Teil 4 fur die einzelnen Beschéfti-
gungsformen jeweils Ansatzpunkte aufgezeigt, wie dies durch veranderte Regelun-
gen unterstitzt werden konnte. Atypische und prekare Beschaftigungsverhaltnisse
durfen nicht zur Sackgasse werden. Vielmehr sollte ihre Sprungbrett-Funktion deut-
lich gestarkt werden. Dies erfordert zum einen verbesserte Anrechte, aus (margina-
ler) Teilzeitbeschaftigung die Arbeitszeit aufzustocken bzw. in Vollzeitbeschéaftigung
zu wechseln, und zum anderen bevorzugte Zugange von befristeten Beschaftigten
bzw. Leiharbeitskraften in regulare unbefristete Beschéftigung.

Ein weiterer Ubergreifender Ansatzpunkt besteht darin, den Zugang von atypisch Be-
schaftigten zu Weiterbildungsmaoglichkeiten zu verbessern, weil auch eine hoéhere
Qualifikation tendenziell dazu beitragt, die Ubergangschancen in reguldre Beschafti-
gung zu erhdhen. Handlungsbedarf besteht hier sowohl auf der betrieblichen Ebene
als auch in der Arbeitsmarktpolitik. Letzteres gilt fur atypisch Beschaftigte in beson-
derem Malie, weil sie offenbar seltener Zugang zu betrieblichen Weiterbildungsan-
geboten haben. Dies durfte auch damit zusammen h&ngen, dass Arbeitgeber bei
solchen Beschaftigungsgruppen haufig nicht davon ausgehen, dass sich solche In-
vestitionen ,rentieren”. Dieses betriebliche Kalkdl I&sst sich zwar beeinflussen, aber
vermutlich nur begrenzt. Die Einfihrung einer verbindlichen Lohnuntergrenze (Min-
destlohn) konnte z.B. dazu beitragen, dass Personalstrategien, die allein auf Nie-
drigstiohne setzen, unterbunden werden und Qualitat und Qualifikation einen hdhe-

ren Stellenwert bekommen.

Eigenstandige Existenzsicherung

Als drittes Gestaltungsprinzip ist die klare Orientierung auf eine eigenstandige soziale
und finanzielle Absicherung als Leitmotiv flr die Ausgestaltung institutioneller und
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sozialstaatlicher Regelungen erforderlich. Dies schlief3t nicht aus, dass sich Men-
schen in bestimmten Lebensphasen oder Konstellationen flr eine andere Arbeitstei-
lung in Partnerschaften oder in der Familie entscheiden kdnnen. Aber dies sollte aus
freien Sticken geschehen und bedarf keiner besonderen staatlichen Anreize, wie sie
heute im Steuerrecht und durch die kostenlose Mitversicherung von nicht oder nur
geringfugig beschaftigten Ehegatt/innen in der gesetzlichen Kranken- und Pflegever-
sicherung — unabhangig davon, ob Kinder vorhanden sind — erfolgt.

Bei genauerer Betrachtung des deutschen Wohlfahrtsstaates und der Sozialversiche-
rungssysteme wird deutlich, dass diese zunehmend widersprichliche Anreize und
Signale setzen, was hinsichtlich der Erwerbsbeteiligung von Frauen als férderungs-
wurdig bzw. wiinschenswert anzusehen ist. Zum einen wird eine starkere Beteiligung
von Frauen auf dem Arbeitsmarkt gefordert — etwa indem Kinderbetreuungsangebote
deutlich ausgebaut werden — und auch gefordert: Im Unterhaltsrecht ist z.B. in jungs-
ter Zeit eine Abkehr von der ggf. lebenslangen Unterhaltspflicht von geschiedenen
Partner/innen erkennbar. Stattdessen wird erwartet, dass jede/r nach einer Uber-
gangszeit selbst fur die eigene Existenzsicherung sorgt, was faktisch vor allem Frau-
en dazu auffordert, sich nicht auf eine ,Absicherung im Haushaltskontext* zu verlas-
sen. In diesem Zusammenhang erscheint es geradezu fahrlassig, dass zum anderen
gleichzeitig an veralteten Institutionen wie dem Ehegattensplitting oder der Minijob-
Regelung, die die traditionelle Arbeitsteilung in Partnerschaften am starksten pramie-

ren bzw. subventionieren, festgehalten wird.

Im Kontext von atypischer bzw. prekarer Beschaftigung und Niedriglohnen spricht
dies klar daftr, die Uberproportionale Betroffenheit von Frauen — anders als dies viel-
fach erfolgt — nicht zum Anlass zu nehmen, die Probleme klein zu reden und als Ar-
gument gegen politischen Handlungsbedarf ins Feld zu fuhren. Vielmehr lassen sich
gute Grinde dafur anfiihren, dass die besondere Betroffenheit von Frauen im Ge-
genteil fir einen hohen Handlungsbedarf spricht: Atypische Beschaftigung (und hier
insbesondere Teilzeitarbeit und Minijobs) und Niedriglohne haben ,nachhaltige Aus-
wirkungen (..) auf die Rollen und Machtverhaltnisse in der Gesellschaft; die ohnehin
ungunstigen Karriereperspektiven von Frauen werden durch Teilzeitarbeit noch ver-
schlechtert* (Gusenbauer 2008). Der Autor war bis Dezember 2008 Bundeskanzler
unseres Nachbarlandes Osterreich, wo sich die Sozialpartner im Jahr 2007 auf einen

einheitlichen tariflichen Mindestlohn von 1.167 € bei Vollzeitarbeit geeinigt hatten.
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Dass hiervon vor allem weibliche Teilzeitbeschaftigte in Branchen mit niedrigen Tarif-
I6hnen profitieren werden, fuhrte er als starkes Argument fir diese MalRnahme an
und versprach sich davon auch eine ,Verringerung der Lohndiskriminierung im unte-

ren Einkommensbereich®.

Auch in GroRbritannien haben von der Einfihrung des gesetzlichen Mindestlohnes
zunéachst vor allem (zu zwei Dritteln) Frauen profitiert — und von diesen waren wiede-
rum rund zwei Drittel in Teilzeit beschéaftigt. Auch hier wird dies einhellig als ein be-
sonderer Verdienst des Mindestlohnes bezeichnet. Mehr noch: Bereits kurz nach Ein-
fuhrung des Mindestlohnes im Jahr 1999 verminderte sich der Lohnunterschied zwi-
schen Mannern und Frauen in GrofRbritannien um einen Prozentpunkt, was dem
grofdten realen Anstieg der Frauenldhne seit mehr als einer Dekade entsprach (Low
Pay Commission 2000: 16). Nach aktuelleren Berechnungen der britischen Mindest-
lohn-Kommission hat sich dieser Trend noch deutlich verstarkt: Verdienten vollzeit-
beschaftigte Frauen in GroR3britannien im Jahre 1997 im Mittel nur 83,9% von Man-
nern, so lagen die mittleren Frauenléhne 2006 bereits bei 89,2% (Low Pay Commis-
sion 2007: 134). Es ist also gelungen, die Gender Pay Gap innerhalb von nur neun

Jahren von 16,1% auf 10,8% zu verringern.

Was lehrt dies flur Deutschland? Atypische bzw. prekdre Beschaftigung und Niedrig-
sowie Mindestlohne sollten auch auf der politischen Ebene offensiver auch aus der
Gender-Perspektive diskutiert werden (vgl. Weinkopf 2008). Das Argument der ,Ab-
sicherung im Haushaltskontext” gehdrt in die Mottenkiste, weil dies zunehmend nicht
mehr der Lebensrealitdt der Menschen entspricht und in einigen Bereichen (z.B. Un-
terhaltsrecht) auch schon Modernisierungen vorgenommen worden sind. Prekare
Beschaftigung und Niedriglohne betreffen Manner und Frauen (letztere in besonde-
rem Mal3e) — und beide Geschlechter wiirden davon profitieren, wenn regulére Be-
schaftigung gestarkt und die Ubergange aus atypischer bzw. prekarer Beschaftigung
in besser bezahlte (modernisierte) Normalarbeitsverhaltnisse, von denen man bzw.

frau leben kann, gefordert werden.

62



IAQ-Expertise ,Prekare Beschéaftigung”

Literatur

Antoni, Manfred / Jahn, Elke J . (2006): Arbeitnehmeriberlassung: Boomende Branche mit
hoher Fluktuation. IAB-Kurzbericht Nr. 14 vom 19. September 2006. Nurnberg.

Anzinger, Rudolf (2007): Antwort auf die Kleine Anfrage der Abgeordneten Ulla Létzer u.a.
und der Fraktion DIE LINKE betreffend ,Konzerninterne Arbeitnehmeriiberlassung®, Bun-
destagsdrucksache 16/6127. 7. August. Berlin.

Backer, Gerhard (2007): Was heil3t hier ,geringfugig“? In: Keller, Berndt / Seifert, Hartmut
(Hrsg.): Atypische Beschaftigung — Flexibilisierung und soziale Risiken. Berlin: edition
sigma: 107-126.

Bellmann, Lutz / Fischer, Gabriele / Hohendanner, C  hristian (2009): Betriebliche Dyna-
mik und Flexibilitat auf dem deutschen Arbeitsmarkt. In: Moéller, Joachim / Walwei, Ulrich
(Hg.): Handbuch Arbeitsmarkt 2009. Nurnberg: 359-401.

Bellmann, Lutz / Kuhl, Alexander (2007): Weitere Expansion der Leiharbeit? Eine Be-
standsaufnahme auf Basis des IAB-Betriebspanels. Abschlussbericht. Dusseldorf: Hans-
Bdckler-Stiftung.

Bellmann, Lutz / Promberger, Markus  (2002): Zum betrieblichen Einsatz von Leiharbeit —
Erste Ergebnisse einer Pilotstudie. In: WSI-Mitteilungen 8: 484-487.

Benkhoff, Birgit / Hermet, Vicky  (2008): Zur Verbreitung und Ausgestaltung geringfligiger
Beschaftigung im Einzelhandel. Eine explorative Studie aus der Perspektive von Mana-
gement und Beschéftigten. In: Industrielle Beziehungen 1: 5-31.

Boockmann, Bernhard (2006): Chancen trotz befristetem Arbeitsvertrag? Die Wirkung be-
fristeter Beschéaftigung im Zeitverlauf. Arbeitspapier 121. Dusseldorf: Hans-Bockler-
Stiftung.

Bosch, Gerhard (1986): Hat das Normalarbeitsverhaltnis eine Zukunft? In: WSI-Mitteilungen
3:163-176.

Bosch, Gerhard / Kalina, Thorsten  (2007): Mehr Niedrigldhne in Deutschland. Daten, Fak-
ten, Ursachen. In: Bosch, Gerhard / Weinkopf, Claudia (Hrsg.): Arbeiten fir wenig Geld.
Niedriglohnbeschéftigung in Deutschland. Frankfurt: Campus: 20-105.

Bosch, Gerhard / Kalina, Thorsten / Weinkopf, Claud ia (2008): Niedriglohnbeschéftigte
auf der Verliererseite? In: WSI-Mitteilungen 8: 423-430.

Bosch, Gerhard / Weinkopf, Claudia (Hg.) (2007): Arbeiten fur wenig Geld. Niedriglohnbe-
schéaftigung in Deutschland. Frankfurt: Campus.

Brehmer, Wolfram / Seifert, Hartmut  (2008): Sind atypische Beschéaftigungsverhaltnisse
prekar? Eine empirische Analyse sozialer Risiken. In: Zeitschrift fir Arbeitsmarktforschung
4: 501-531.

Brinkmann , Tanja M. / Fehre, Rena / Richter, G6tz / Steinricke  Margareta (2009): Teil-
zeiterwerbstatigkeit von Mannern. In: Arbeitnehmerkammer Bremen / INQA (Hg.): Teil-
zeitarbeit — Vollzeitmann. Portraits von Mannern in Teilzeit. Bremen/Dortmund: 6-12.

Bundesagentur fur Arbeit (2008): Arbeitsmarkt in Zahlen. Arbeitnehmeriberlassung. 2.
Halbjahr 2007. Nirnberg.

Bundesagentur fir Arbeit  (2009a): Arbeitsmarkt in Zahlen. Arbeitnehmeriberlassung. 2.
Halbjahr 2008. Nirnberg.

Bundesagentur fur Arbeit (2009b): Arbeitsmarkt in Zahlen. Beschéaftigungsstatistik. Be-
schéftigte nach Landern in wirtschaftsfachlicher Gliederung. April. Nirnberg.

63



IAQ-Expertise ,Prekare Beschéaftigung”

Bundesagentur fur Arbeit  (2009c): Arbeitsmarkt in Zahlen. Beschéaftigungsstatistik. Gering-
fugig entlohnte Beschéftigte in Deutschland. Zeitreihen ab Juni 1999. Zeitreihe Juni 1999
bis Dezember 2008. Nurnberg.

Bundesverband Zeitarbeit und Personaldienstleistung en (BZA) (2007): Branchenmin-
destlohn ist marktvertraglich. Pressemitteilung vom 17. Dezember 2007. Bonn.

Bundesverband Zeitarbeit und Personaldienstleistung en (BZA) / Interessenverband
Deutscher Zeitarbeitsunternehmen (iGZ)  (2008): Antrag auf Aufnahme der Arbeitneh-
meruberlassung in das Arbeithehmer-Entsendegesetz. Schreiben an Bundesarbeitsminis-
ter Olaf Scholz vom 27. Marz 2008. Minster/Bonn/Berlin.

Deutscher Bundestag (2006): Antwort der Bundesregierung auf die Kleine Anfrage der Ab-
geordneten Brigitte Pothmer, Irmingard Schewe-Gerigk und der Fraktion BUNDNIS
90/DIE GRUNEN - Drucksache 16/1777 — Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz — Wirkung
der unbegrenzten Entleihdauer. Drucksache 16/1926. 22. Juni 2006. Berlin.

Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB) (2007): Prekare Beschaftigung — Herausforderung
fur die Gewerkschaften. Anregungen und Vorschlage fir die gewerkschaftliche Diskussi-
on. ISA — Informationen zur Sozial- und Arbeitsmarktpolitik. Berlin.

Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB) (2009): Leiharbeit in Deutschland. Funf Jahre nach
der Deregulierung. Berlin, August 2009.

Dorre, Klaus (2005): Prekarisierung contra Flexicurity. Unsichere Beschaftigungsverhaltnis-
se als arbeitspolitische Herausforderung. In: Kronauer, Martin / Linne, Gudrun (Hg.):
Flexicurity. Die Suche nach Sicherheit in der Flexibilitat. Berlin: edition sigma: 53-71.

Doérre, Klaus (2006): Prekare Arbeit — unsichere Beschéaftigungsverhdltnisse und ihre Fol-
gen. In: Arbeit 3: 181-193.

European Commission (2008): Employment in Europe 2008. Luxemburg.

Fertig, Michael / Kluve, Jurgen. / Scheuer, Michael  (2005): Was hat die Reform der Mini-
jobs bewirkt? Erfahrungen nach einem Jahr. Berlin.

Fuchs, Michaela (2009): Zeitarbeit in Sachsen-Anhalt — aktuelle Entwicklungstendenzen
und Strukturen. IAB-Regional. Berichte und Analysen aus dem Regionalen Forschungs-
netz. IAB Sachsen-Anhalt-Thiringen, 04/2009. Nurnberg.

Fuchs, Tatjana (2006a): Arbeit und Prekariat. Ausmafd und Problemlagen atypischer Be-
schéaftigungsverhaltnisse. Stadtbergen.

Fuchs, Tatjana (2006b): Prekare Beschaftigung auf dem Weg von der Ausnahme zur Regel
— Bestandsaufnahme und Trends. In: Gute Arbeit — Zeitschrift fur Gesundheitsschutz und
Arbeitsgestaltung 7: 14-18.

Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (2008) (Hg.): Tarif- und Besoldungsrunde
2009. Frankfurt.

Giesecke, Johannes (2006): Arbeitsmarktflexibilisierung und soziale Ungleichheit. Wiesba-
den:VS Verlag fur Sozialwissenschaften.

Giesecke, Johannes / Grol3, Martin  (2007): Flexibilisierung durch Befristung. Empirische
Analysen zu den Folgen befristeter Beschéftigung. In: Keller, Berndt / Seifert, Hartmut
(Hg.): Atypische Beschaftigung — Flexibilisierung und soziale Risiken. Berlin: edition sig-
ma: 83-106.

Gusenbauer, Alfred (2008): Mindestléhne starken die Marktwirtschaft. In: Frankfurter Rund-
schau vom 25. Januar 2008.

Hartz-Kommission  (2002): Moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt. Bericht der
Kommisson. Berlin.

64



IAQ-Expertise ,Prekare Beschéaftigung”

Hieming, Bettina / Jaehrling, Karen / Kalina, Thors  ten / Vanselow, Achim / Weinkopf,
Claudia (2005): Stellenbesetzung im Bereich ,einfacher Dienstleistungen. Abschluss-
bericht einer Studie im Auftrag des Bundesministeriums fur Wirtschaft und Arbeit. BMWA-
Dokumentation Nr. 550. Berlin.

IAB (2009): IAB-Infoplattform. Stichwort ,Prekére Beschaftigung*.

Interessenverband Deutscher Zeitarbeitsunternehmen (iGZ) (2008b): Stellungnahme des
Interessenverbandes Deutscher Zeitarbeitsunternehmen — iGZ e.V. zum Antrag der SPD-
Fraktion ,Gesetzliche Mindeststandards fur Leiharbeithehmer verbessern“ (Drucksache
4/3336). Anhorung im Thuringer Landtag am 7. Marz 2008. Munster.

Jansen, Andreas / Kimmerling, Angelika / Lehndorff, Steffen (2009): Unterschiede in
den Beschaftigungs-und Arbeitszeitstrukturen in Ost- und Westdeutschland. IAQ/HBS Ar-
beitszeit-Monitor 2001 bis 2006. IAQ-Report Nr. 2009-03. Duisburg.

Kalina, Thorsten (2008): Niedriglohnbeschéftigung in Deutschland: Sprungbrett oder Sack-
gasse? In: Arbeit 1: 21-37.

Kalina, Thorsten / Voss-Dahm, Dorothea  (2005): Mehr Minijobs = mehr Bewegung auf
dem Arbeitsmarkt? Fluktuation der Arbeitskrafte und Beschéaftigungsstruktur in vier
Dienstleistungsbranchen. 1AT-Report Nr. 2005-07. Gelsenkirchen: Institut Arbeit und
Technik.

Kalina, Thorsten / Weinkopf, Claudia  (2008a): Konzentriert sich die steigende Niedriglohn-
beschaftigung in Deutschland auf atypisch Beschéftigte? In: Zeitschrift fir Arbeitsmarkt-
forschung 4: 447-469.

Kalina, Thorsten / Weinkopf, Claudia  (2008b): Weitere Zunahme der Niedriglohnbeschéfti-
gung: 2006 bereits rund 6,5 Millionen Beschaftigte betroffen. I1AQ-Report Nr. 2008-01.
Gelsenkirchen: Institut Arbeit und Qualifikation.

Kalina, Thorsten / Weinkopf, Claudia  (2009): Niedriglohnbeschéaftigung 2007 weiter ge-
stiegen: zunehmende Bedeutung von Niedrigstlohnen. IAQ-Report Nr. 2009-05. Duisburg:
Institut Arbeit und Qualifikation.

Keller, Berndt / Seifert, Hartmut (2005): Atypische Beschaftigungsverhéaltnisse und
Flexicurity. In: Kronauer, Martin / Linne, Gudrun (Hg.): Flexicurity. Die Suche nach Sicher-
heit in der Flexibilitdt. Berlin: edition sigma: 127-147.

Keller, Berndt / Seifert, Hartmut  (2009): Atypische Beschaftigungsverhaltnisse: Formen,
Verbreitung und soziale Folgen. In: Aus Politik und Zeitgeschichte 27: 40-46.

Kuckulenz, Anja (2006): Betriebliche Weiterbildung in Deutschland. Empirische Ergebnisse.
In: IAW-Report 1: 1-29.

Kimmerling, Angelika / Jansen, Andreas / Lehndorff, Steffen (2008): Immer mehr Frau-
en sind erwerbstétig — aber mit kiirzeren Wochenarbeitszeiten. IAQ-Report Nr. 2008-04.
Gelsenkirchen: Institut Arbeit und Qualifikation.

Lang, Cornelia (2009): Erwerbsformen im Wandel. In: Wirtschaft im Wandel 4: 165-171.

Lengfeld, Holger / Kleiner, Tuuli-Marja  (2009): Flexible Beschaftigung und soziale Un-
gleichheit — Eine Synthese des Stands der Forschung. In: Arbeit 1: 46-62.

Low Pay Commission (LPC) (2000): The National Minimum Wage: The Story So Far.
Second Report of the Low Pay Commission. The Stationary Office. London.

Low Pay Commission (LPC) (2007): National Minimum Wage. Low Pay Commission Re-
port 2007. The Stationary Office. London.

65



IAQ-Expertise ,Prekare Beschéaftigung”

Mertens, Antje / McGinnity, Frances (2005): Einkommensverluste durch befristete Be-
schaftigung? Ein Uberblick Giber den Stand der Debatte in Deutschland. In: Kronauer,
Martin / Linne, Gudrun (Hg.): Flexicurity. Die Suche nach Sicherheit in der Flexibilitat. Ber-
lin: edition sigma: 169-182.

Mickenberger, Ulrich  (1985): Die Krise des Normalarbeitsverhaltnisses — hat das Arbeits-
recht noch Zukunft? In: Zeitschrift fir Sozialreform 7: 415-434 und 8: 457-475.

Pietrzyk, Ulrike (2007): Kompetenzentwicklung in der atypischen Beschéftigungsform Zeit-
arbeit. In: Minchhausen, Gesa (Hrsg.): Kompetenzentwicklung in der Zeitarbeit —
Potenziale und Grenzen. Bielefeld: Bertelsmann: 201-212.

Promberger, Markus (2006): Leiharbeit im Betrieb. Strukturen, Kontexte und Handhabung
einer atypischen Arbeitsform. Abschlussbericht fir die Hans-Béckler-Stiftung. In Zusam-
menarbeit mit Lutz Bellmann, Christoph Dreher, Frank Sowa, Simon Schramm und Stefan
Theuer. Dusseldorf.

Puch, Katharina (2009): Frauendomane Teilzeitarbeit — Wunsch oder Notldsung? In: STAT
Magazin Statistisches Bundesamt Wiesbaden.

Rehder, Britta (2003): Betriebliche Biindnisse fur Arbeit in Deutschland. Mitbestimmung und
Flachentarif im Wandel. Frankfurt: Campus.

Rudolph, Helmut (2003): Befristete Arbeitsvertrage und Zeitarbeit. Quantitaten und Struktu-
ren ,prekarer Beschaftigungsformen®. In: Linne, Gudrun / Vogel, Berthold: Leiharbeit und
befristete Beschaftigung. HBS-Arbeitspapier 68. Dusseldorf.

Rudolph, Helmut (2005): Beschéaftigungsformen: ein Maf3stab fur Flexibilitat und Sicherheit?
In: Kronauer, Martin / Linne, Gudrun (Hg.): Flexicurity. Die Suche nach Sicherheit in der
Flexibilitat. Berlin: edition sigma: 97-125.

Schafer, Claus (2003): Effektiv gezahlte Niedriglohne in Deutschland. In: WSI-Mitteilungen
7:420-428.

Schank, Thorsten / Schnabel, Claus / Stephani, Jens  (2008): Geringverdiener: Wem und
wie gelingt der Aufstieg? IAB-Discussion Paper 14. Nurnberg.

Seifert, Hartmut / Brehmer, Wolfgang (2008): Leiharbeit: Funktionswandel einer flexiblen
Beschaftigungsform. In: WSI-Mitteilungen 6: 335-341.

Soziale Ordnung (2008): Ausbeutung oder Chance? Die Zeitarbeit in Deutschland erlebt
einen Boom. In: Soziale Ordnung 1. Ausgabe: 10-11.

Statistisches Bundesamt (2008a): Atypische Beschaftigung auf dem deutschen Arbeits-
markt. Wiesbaden.

Statistisches Bundesamt  (2008b): Zeitarbeit. Ergebnisse des Mikrozensus. Destatis vom
18. Marz 2008.

Statistisches Bundesamt  (2009): Niedriglohneinkommen und Erwerbstatigkeit. Wiesbaden.

Steiner, Regina / Mittlander, Silvia  (2008): Prekare Beschéftigungsverhaltnisse. Hand-
lungshilfen fur Betriebsréate. Frankfurt: Bund-Verlag.

Steiner, Viktor (2008): Geringfugige Beschaftigung — Sprungbrett oder Sackgasse? In: DIW-
Wochenbericht 14: 166-167.

Strohm, Wolfgang (2008): Statement des Leiters der Abteilung ,Gesamtrechnungen, Ar-
beitsmarkt* Wolfgang Strohm zum Pressegesprach ,Atypische Beschaftigung auf dem
deutschen Arbeitsmarkt* am 9. September 2008 in Frankfurt am Main. Statistisches Bun-
desamt. Wiesbaden.

Techniker-Krankenkasse (2009): Gesundheitsreport 2009. Hamburg.

66



IAQ-Expertise ,Prekare Beschéaftigung”

Tijdens, Kea / van Klaveren, Maarten / Houwing, Hes ter / van der Meer, Marc / van Es-
sen, Marieke (2006): Temporary Agency Work in the Netherlands. AIAS-Working Paper
Number 06/54. Amsterdam.

Vanselow, Achim (2009): Zeitarbeit in der Krise. Beschaftigungsrickgang fur bessere Ge-
staltung nutzen. IAQ-Report Nr. 2009-6. Duisburg: Institut Arbeit und Qualifikation..

Vanselow, Achim / Weinkopf, Claudia  (2000): Start Zeitarbeit NRW. Wiedereingliederung
von Arbeitslosen durch sozialvertragliche Arbeitnehmeriberlassung. Ergebnisse der fach-
lichen Begleitung von START Zeitarbeit NRW. Hrsg. vom Ministerium fur Arbeit und Sozi-
ales, Qualifikation und Technologie des Landes Nordrhein-Westfalen. Dusseldorf.

Vanselow, Achim / Weinkopf, Claudia (2009): Zeitarbeit in europaischen Landern — Lehren
fur Deutschland? Arbeitspapier 182. Dusseldorf: Hans-Bdockler-Stiftung.

Vogel, Berthold (2003): Leiharbeit und befristete Beschéaftigung — Neue Formen sozialer
Gefahrdung oder Chance auf Arbeitsmarktintegration? In: Linne, Gudrun / Vogel, Berthold
(Hg.): Leiharbeit und befristete Beschéftigung. Arbeitspapier 68. Disseldorf: Hans-
Bdckler-Stiftung: 39-46.

Voss-Dahm, Dorothea (2009): Einzelhandel: Warum Simone auch zukinftig weniger ver-
dient als Simon. In: Lehndorff, Steffen (Hrsg.): Abriss, Umbau, Renovierung? Studien zum
Wandel des deutschen Kapitalismusmodells. Hamburg: VSA: 81-109.

Weinkopf, Claudia (2006): A changing role for temporary agency work in the German em-
ployment model? In: International Employment Relations Review 1: 77-94.

Weinkopf, Claudia (2008): Niedrig- und Mindestlbhne. Eine Analyse aus der Gender-
Perspektive. In: Maier, Friederike / Fiedler, Angela (Hrsg.): Verfestigte Schieflagen: Oko-
nomische Analysen zum Geschlechterverhéltnis. Berlin: Edition Sigma: 17-35.

Weinkopf, Claudia / Vanselow, Achim  (2008): (Fehl-)Entwicklungen in der Zeitarbeit? Ex-
pertise im Auftrag der Friedrich-Ebert-Stiftung. Wiso Diskurs: Expertisen und Dokumenta-
tionen zur Wirtschafts- und Sozialpolitik. Gesprachskreis Arbeit und Qualifizierung. Bonn:
FES.

Winkel, Rolf (2005): Minijob-Bilanz: Kaum Lohnfortzahlung bei Krankheit und Mutterschaft.
In: Soziale Sicherheit 9: 292-298.

67



