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Vorwort
Krise – war da was? Wenn man sich den Boom der Zeitarbeit seit Mitte 2009 
anschaut, dann kann von Krise der Zeitarbeit nicht länger die Rede sein.

Gerade wegen der rasant steigenden Zahl von ZeitarbeitnehmerInnen – im 
August 2010 wurde ein neuer Höchststand mit 893.000 Beschäftigten in der 
Zeitarbeitsbranche erreicht – stellt sich jedoch die Frage: Leiharbeit – wie 
weiter? Hier seien nur einige Stichworte genannt, die die Problematik der 
Zeitarbeit beleuchten:

• Zunahme prekärer Beschäftigung

• Mindestlohndebatte

• equal pay – equal treatment

• Abbau von Stammarbeitsplätzen

• strategische Nutzung der Zeitarbeit

• Mitbestimmung und Betriebsräte in der Zeitarbeitsbranche

• Demografische Entwicklung und Gesundheitsprävention

• Qualifizierung und Weiterbildung in der Zeitarbeit

Die Dokumentation der Fachtagung „Leiharbeit – wie weiter nach der Krise?“ 
möchte einen Beitrag zur Debatte um die Zukunft der Leiharbeit leisten. Die 
Referate, Präsentationen und Erfahrungsberichte bieten einen fundierten Ein-
blick in die Praxis und Entwicklung der Leiharbeit. Die Beiträge beschränken 
sich dabei nicht auf Rückblicke oder Lageberichte, sondern eröffnen zugleich 
Perspektiven, wie Leiharbeit in Zukunft sozialverträglich gestaltet werden 
kann.

Die Beiträge zeigen Handlungsmöglichkeiten und Handlungserfordernisse 
der verschiedenen Akteure – Unternehmen, Betriebsräte, Gewerkschaften, 
Politik – auf und geben Hinweise auf Konfliktlinien zwischen den Akteuren.

Danken möchten wir für das Gelingen der Fachtagung – und damit der vorlie-
genden Dokumentation – dem DGB Thüringen, der IG Metall, dem Bildungs-
werk Thüringen (bwt) und der Kooperationsstelle Wissenschaft und 
Arbeitswelt in Jena (KOWA).

Die Fachtagung fand im Rahmen des Verbundprojekts BildungsZeit statt, das 
vom Bundesministeriums für Bildung und Forschung (BMBF) im Deutschen 
Zentrum für Luft- und Raumfahrt e.V. innerhalb des Förderschwerpunkts „In-
novationsstrategien jenseits traditionellen Managements“ gefördert und be-
treut wird.

Eine spannende Lektüre, neue Erkenntnisse und Einsichten wünscht Ihnen

Dr. Jürgen Neubert

(Geschäftsführer START e. V.)
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DOKUMENTATION DER FACHTAGUNG LEIHARBEIT - WIE WEITER? 

Sehr geehrter Herr Minister 
Machnig,

sehr geehrte Abgeordnete des 
Deutschen Bundestages und des 
Thüringer Landtages,

sehr geehrte Damen und Herren, 

liebe Kolleginnen und Kollegen,

ich begrüße Sie und Euch ganz 
herzlich zu unserer heutigen Fach-
tagung „Leiharbeit - wie weiter 
nach der Krise?“ Ich freue mich 
über die zahlreiche Teilnahme 
und insbesondere über das Inter-
esse so vieler Betriebs- und Perso-
nalräte. 

Natürlich freue ich mich auch 
über die Teilnahme zahlreicher 
Gewerkschafterinnen und Gewerk-
schafter, über die Resonanz aus 
dem Bereich der Wissenschaft 
und der Politik.

Besonders begrüßen möchte ich 

den Thüringer Minister für Wirt-
schaft, Arbeit und Technologie 
Herrn Matthias Machnig. Schön, 
dass Sie die Zeit gefunden haben, 
an unserer Tagung zu einem für 
uns alle so wichtigem Thema teil-
zunehmen. 

Herzlich begrüßen möchte ich 
auch Hajo Holst von der Univer-
sität Jena. Er wird uns hier eini-
ge Ergebnisse aus seinem sehr in-
teressanten Forschungsprojekt 
referieren. 

Ich begrüße die Betriebsräte, die 
sich bereit erklärt haben, von ih-
ren Erfahrungen mit der Leihar-
beit zu berichten, sowie die Ver-
treterinnen und Vertreter der 
Parteien, die sich der Diskussion 
stellen werden.

Der extreme Missbrauch von 
Leiharbeitnehmern bei der Dro-
geriekette Schlecker hat neue Fra-
gen nach der Regulierung und 
Gestaltung von Leiharbeit auf-

Renate Licht – DGB Hessen-
Thüringen, Vorsitzende des 
DGB Thüringen
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kommen lassen bzw. sie wieder 
stärker in den öffentlichen Blick 
gerückt und die Debatte ange-
heizt. 

Die Bundesarbeitsministerin Ur-
sula von der Leyen hat angekün-
digt, zu prüfen, inwieweit diese 
Beschäftigungsform stärker regu-
liert werden müsste, um Miss-
brauchsfälle zukünftig zu verhin-
dern. Auf dem DGB Bundeskon-
gress Ende Mai hat sie erklärt, 
sie wolle „nicht mehr tolerieren“, 
dass Unternehmen mit Hilfe von 
Leiharbeit Lohndumping betrei-
ben. 

Aber wir wissen alle, dass „Schle-
cker-Klauseln“ in Tarifverträgen 
nicht alle Schlupflöcher schließen 
können, und deshalb müssen 
neue gesetzliche Regelungen auf 
den Weg gebracht werden. Ge-
werkschaften und betriebliche In-
teressenvertretungen müssen 
jetzt die Öffentlichkeit nutzen, 
um Kritik bzw. Anforderungen 
an die zukünftige Gestaltung von 
Leiharbeit in die Debatte einzu-
bringen. Denn trotz einer beste-
henden EU-Richtlinie, in der die 
Gleichbehandlung von Leiharbei-
terinnen und Leiharbeitnehmern 
mit anderen Beschäftigten im Be-
trieb vorgeschrieben ist, ist diese 
bei weitem nicht realisiert. 

Beschäftigte in der Leiharbeit ver-
dienen oft deutlich weniger Geld 

als Beschäftigte im Entleihbe-
trieb. Bei einem Blick auf die Ar-
beitsbedingungen, wie z.B. bei 
der Gesundheitsförderung oder 
bei der Qualifizierung, zeigen 
sich ebenfalls deutliche Unter-
schiede.

In Zeiten der sogenannten Wirt-
schafts- und Finanzkrise, in der 
starke Auftragseinbrüche zu ver-
zeichnen waren, haben Unterneh-
men als erstes LeiharbeiterInnen 
abgebaut. Dazu mussten sie diese 
ja nur bei den Entleihbetrieben 
abmelden. Wenn die Leiharbeits-
unternehmen dann keine neuen 
Einsatzmöglichkeiten gefunden 
haben, wurden die Kolleginnen 
und Kollegen zeitnah entlassen. 
Bundesweit waren davon ge-
schätzte 200.000 Beschäftigte in 
der Leiharbeit betroffen, ohne 
dass Entleihbetriebe Sozialpläne 
erstellen mussten. In Thüringen 
betraf dies ca. 9.000 Leiharbeite-
rInnen, die seit Beginn der Krise 
entlassen wurden.

Nun lautet der Titel unserer heu-
tigen Fachtagung „Leiharbeit – 
wie weiter nach der Krise?“. In 
Thüringen lag der Anteil der Be-
schäftigten in der Leiharbeit an 
den sozialversicherungspflichtig 
Beschäftigten in 2008 bei 3,6%. 
Das waren ca. 27.000 Menschen 
und damit bundesweit der zweit-
höchste Wert. 
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Nach den vielen Entlassungen in 
der Branche stellen Verleihunter-
nehmen nunmehr wieder ver-
mehrt Personal ein, da die Betrie-
be wieder LeiharbeiterInnen an-
fordern. Von Experten wird ein 
über den Stand von 2008 hinaus-
gehendes Wachstum der Leihar-
beitsbranche vorhergesagt. Nicht 
zuletzt, weil sich in der Krise das 
Flexibilitätspotenzial der Leihar-
beit für Unternehmen deutlich po-
sitiv dargestellt hat.

Das stellt an Gewerkschaften und 
an betriebliche Interessenvertre-
tungen neue Anforderungen zur 
Entwicklung von Strategien, da-
mit das erwartete Wachstum die-
ser Branche nicht auf dem 
Rücken von Arbeitnehmerinnen 
und Arbeitnehmern stattfindet! 
Deshalb möchten wir mit der heu-
tigen Fachtagung Bilanz ziehen 
und Handlungsperspektiven auf-
zeigen. Die Gestaltung der Leihar-
beit darf nicht allein den Arbeitge-
bern überlassen werden. Wir wer-
den unsere gesetzlichen Mitbe-
stimmungsmöglichkeiten nutzen!

Wir wollen Beispiele aus Entleih- 
und Verleihbetrieben vorstellen. 
Wir wollen zeigen, wie Leiharbeit 

genutzt und Einfluss auf die Ge-
staltung von Leiharbeit genom-
men wird. Wir wollen konkrete 
Handlungsperspektiven im Rah-
men der Betriebsratsarbeit aufzei-
gen.

Und wir wollen in den Austausch 
mit Vertreterinnen und Vertre-
tern der Politik aus Thüringen 
und dem Bund kommen, um mit 
Ihnen Gestaltungsmöglichkeiten 
auf der politischen Ebene zu dis-
kutieren: Im ersten Teil mit Mi-
nister Matthias Machnig aus dem 
Ministerium für Wirtschaft, Ar-
beit und Technologie und am 
Nachmittag in einer Podiumsdis-
kussion mit Vertreterinnen und 
Vertretern aller Parteien über 
Einflussmöglichkeiten auf der 
Bundesebene.

Ich freue mich auf eine spannen-
de Diskussion und übergebe 
gleich das Wort an Hajo Holst 
von der Friedrich Schiller Univer-
sität Jena, der über den Funkti-
onswandel von Leiharbeit berich-
ten wird.

Ich wünsche uns allen eine span-
nende Tagung und gute Ergebnis-
se.
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Ausgangsthese
Verkürzt gesagt, lautet die Haupt-
these meines Beitrages: Seit der 
Reform des Arbeitnehmerüberlas-
sungsgesetzes (AÜG) 2003 wird 
Leiharbeit stärker als in der Ver-
gangenheit strategisch einge-
setzt. Und strategisch heißt: Leih-
arbeit ist nicht mehr nur ein reak-
tives Anpassungsinstrument an 
Probleme im shop-floor (Ferti-
gungsbereich), Auftragsspitzen, 
Krankheit, Urlaub, sondern ein 
strategisches Instrument, mit 
dem Unternehmen die Profitabili-
tät oder die Rentabilität steuern.

Zwar handelt es sich bei diesen 
strategischen Nutzern immer 
noch um eine Minderheit der Be-
triebe, allerdings spricht viel da-
für, dass nach der Krise diese Nut-
zungsform stark an Bedeutung ge-
winnen wird. Und zudem sind es 
vor allem fokale Unternehmen 
(UN mit zentraler Bedeutung), 
die Leiharbeit strategisch nutzen, 

die zudem noch Druck über die 
Wertschöpfungsketten auf ihnen 
nachgelagerte Betriebe ausüben. 
Insofern spricht viel dafür, gera-
de zum jetzigen Zeitpunkt sich 
mit den neueren Nutzungsfor-
men, mit dem Funktionswandel 
der Leiharbeit zu beschäftigen.

Überblick
Abarbeiten möchte ich mich an 
vier Punkten: Erster Punkt ist die 
Entwicklung der Leiharbeit, wie 
hat sich Leiharbeit eigentlich in 
den letzten Jahren entwickelt, 
vor der Krise, während der Krise 
und was heißt das eigentlich für 
die nächsten Monate, die nächs-
ten Jahre nach der Krise.

Zweiter Punkt: der Aspekt des 
Funktionswandels der Leihar-
beit. Seit 2003, seit der Reform 
des Arbeitnehmerüberlassungsge-
setzes, verändern sich die betrieb-
lichen Nutzungsformen. Und die 
Nutzungsformen sind entschei-

Hajo Holst – Universität Jena

Der Nutzungswandel der Zeit-
arbeit
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dend für das, was in den Betrie-
ben passiert. Die Art und Weise, 
wie Leiharbeit genutzt wird, struk-
turiert die Herausforderungen, de-
nen Betriebsräte und Beschäftig-
te gegenüberstehen.

Daraus folgt der dritte Punkt, ge-
rade mit Blick 
auf die strategi-
sche Nutzung: 
Welche arbeits-
politischen Her-
ausforderungen 
entstehen eigent-
lich in den Be-
trieben durch 
die neue Nut-
zungsform?

Enden möchte 
ich mit einem 
Fazit. Zu den Ge-
staltungsoptio-
nen werde ich 
relativ wenig vortragen, dazu gibt 
es ja weitere Beiträge im An-
schluss. 

Die Entwicklung der 
Leiharbeit von 1995 
bis 2012
Folie 1 zeigt die Entwicklung der 
Leiharbeit von 1995 bis 2012. Die 
beiden grauen Balken am Ende 
sind Schätzungen für die Jahre 
2011 und 2012. Wir sehen hier 
mehrere Dinge. Ein relativ langsa-
mes Auf und Ab der Leiharbeit 

von 1995 bis 2003. Konform zu 
konjunkturellen Schwankungen 
gibt es mal mehr, mal weniger 
Leiharbeit. Insgesamt aber bleibt 
sie auf einem relativ niedrigen Ni-
veau, selbst 2001 waren es gera-
de einmal 350.000 Leiharbeiter.

Nach 2003 steigt die Leiharbeit 
sprunghaft an – 2003 wurde das 
AÜG reformiert. Aber schon in 
den Jahren 2004/ 2005, in einer 
Zeit, in der in Deutschland insge-
samt noch sozialversicherungs-
pflichtige Beschäftigung abge-
baut wird, steigt die Leiharbeit 
überproportional stark an. Wir 
sehen auch den starken Abbruch 
2008/ 2009; 2009 auf knapp 
über 500.000, nachdem im Som-
mer 2008 der Peak (Höhepunkt) 
mit fast 800.000 Leiharbeitern 
in Deutschland erreicht wurde.
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Das ist mehr als in eine Verdopp-
lung in wenigen Jahren, der dann 
eine Kürzung um fast 300.000 in 
2008/ 2009 folgte. Seit einigen 
Monaten steigt die Leiharbeit wie-
der an. Es gibt noch keine aktuel-
len Zahlen für 2010, aber die Zah-
len für das erste Quartal sagen, 
dass wir wieder bei 590.000 Leih-
arbeiter angelangt sind, d. h. ein 
Anstieg um 90.000.

Wenn man dann sozusagen den 
normalen Anstieg zwischen dem 
ersten und zweiten Quartal 
nimmt, kommt man selbst bei ei-
ner konservativen Schätzung für 
dieses Jahr auf die Zahl von 
680.000 Leiharbeitern. Ich den-
ke, das ist relativ belastbar.

Wie erwarten wir die Zukunft? 
Die Millionengrenze wird mit Si-
cherheit durchbrochen werden, 
das hängt aber natürlich von der 
konjunkturellen Entwicklung ab.

Aber wir können davon ausge-
hen, dass es einen relativ starken 
Anstieg der Leiharbeit auch in 
den nächsten Jahren geben wird, 
immer unter der Voraussetzung 
einer relativ stabilen konjunkturel-
len Entwicklung. Der orangefarbe-
ne Teil der Balken in Folie 1 weist 
die Leiharbeiter aus, die für Hilfs-
arbeiten eingesetzt werden. Dies 
ist außerordentlich wichtig. Hier 
geht es nicht um die Qualifikati-
on der Leute, das sind häufig qua-

lifizierte Facharbeiter, möglicher-
weise auch studiert, aber sie wer-
den auf Arbeitsplätzen einge-
setzt, die von ihren Arbeitgebern 
als Hilfstätigkeit klassifiziert wer-
den.

Mit dem Anstieg in den Jahren 
2003 bis 2008 ist auch dieser An-
teil gewachsen, und er ist über-
proportional gewachsen: von ei-
nem Wert von knapp über 30 % 
auf fast 40 % in 2008. Also fast 
40 % aller Leiharbeiter sind 
2008 als Hilfsarbeiter eingesetzt 
worden. Von der Krise ist dieses 
Segment verhältnismäßig stärker 
betroffen worden, 2009 ging es 
zurück auf 29 %. Das bedeutet 
starker Rückgang der Leiharbei-
terzahlen, aber sozusagen über-
proportionale Betroffenheit im 
Bereich der gering qualifizierten 
Helfer in den unteren Facharbei-
tersegmenten.

Wenn man sich die Anteile an 
der Gesamtbeschäftigung an-
schaut, dann wird deutlich, dass 
es selbst auf dem Höhepunkt ei-
ne Leiharbeitsquote gegeben hat, 
die nicht über 3 % lag. Stets wa-
ren weniger als 3 % aller sozial-
versicherungspflichtig Beschäftig-
ten Leiharbeiter. Im Helferbe-
reich waren es ungefähr 35 %, d. 
h. jeder dritte Helfer war 2008 
als Leiharbeiter eingestellt. Das 
ist der Bereich, in dem man Sub-
stitutionseffekte feststellen kann. 
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Als Helfer wird es zunehmend 
schwerer, jenseits der Leiharbeit 
einen Einstieg vor allem in das 
verarbeitende Gewerbe zu finden.

Leiharbeit als Konjunk-
turindikator
Folie 2 zeigt die besondere Kon-
junkturreagibilität (Reaktionsfä-
higkeit auf konjunkturelle 
Schwankungen) der Leiharbeit. 
In der BA wird im Grunde disku-
tiert, die Entwicklung der Leihar-
beit als Konjunkturfrühindikator 
heranzuziehen.

Viele Konjunkturfrühindikatoren 
haben 2008 auf dem Weg in die 
Krise versagt und sie nicht vorher-
gesehen. Was hätte der „Indika-
tor Leiharbeit“ angezeigt? Man 
sieht auf der Folie verschiedene 

Phasen von 2005 bis 2009: Die 
roten Balken stellen die sozialver-
sicherungspflichtige Beschäfti-
gung insgesamt dar, die blauen 
Balken die Leiharbeit. Die Balken 
überhalb der Null-Linie bedeuten 
Aufbau von Beschäftigung, die 
Balken unterhalb Abbau von Be-
schäftigung. Die erste Phase 
reicht bis zum ersten Quartal 
2006. Die sozialversicherungs-
pflichtige Beschäftigung in 
Deutschland wird noch abgebaut, 
es gibt einen absoluten Rück-
gang. Gleichzeitig zeigen die blau-
en Balken an, dass die Leiharbeit 
bereits wächst.

Dann tritt der allgemeine Auf-
schwung vom 2. Quartal 2006 
bis zum 3. Quartal 2008 ein: Be-
schäftigung wächst, sozialversi-
cherungspflichtige Beschäftigung 

FOLIE 2
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wächst, aber auch die Leiharbeit, 
und zwar in einem erheblichen 
Umfang. Ein Viertel aller Beschäf-
tigungsverhältnisse, die in die-
sem Zeitraum geschaffen worden 
sind, waren Leiharbeitsverhältnis-
se.

Das zeigt, in welchem Maße die 
Bedeutung dieser Branche 
wächst, bei einer Leiharbeitsquo-
te von nicht einmal mehr als 3 %. 
Im folgenden Abschwung ab dem 
dritten Quartal 2008 sehen wir, 
dass die Leiharbeitszahlen zuerst 
sinken. Insgesamt wird noch Be-
schäftigung aufgebaut, aber in 
der Leiharbeit kann man bereits 
sehen, dass der Aufschwung vor-
bei ist, die Krise wird möglicher-
weise kommen, die Zahlen gehen 
zurück.

Wenn wir uns jetzt die neuesten 
Zahlen anschauen, sehen wir, 
dass die Leiharbeit seit 2010 in 

den ersten Quartalen wieder 
wächst; auch das wäre ein 
Frühindikator gewesen. Leihar-
beit wächst, obwohl die Beschäfti-
gung insgesamt noch zurückging.

Branchenverteilung 
der Leiharbeit
Folie 3 zeigt uns die Branchenver-
teilung: Man hört immer die The-
se, Metall- und Elektroindustrie, 
das war der größte Bereich, aber 
der wird unwichtiger, Dienstleis-
tung wächst. Diese These ist 
nicht ganz falsch, aber sie über-
zeichnet die Entwicklung.

Wichtigster Einsatzbereich ist im-
mer noch die Metall- und Elektro-
industrie, das verarbeitende Ge-
werbe. In Folie 3 sieht man, dass 
die Metall- und Elektrobranche 
(der hellblaue Balken) in der Kri-
se um 21 % sinkt. Das ist natür-
lich krisenbedingt ein besonders 

starker Abbau von 
Leiharbeit. Die 
Dienstleistungs-
branche wird wich-
tiger, hier sind es 
jetzt 33 %.

Man sieht aber 
auch, dass das 
Hilfspersonal (der 
blaue Balken) am 
Ende um 29 % ein-
bricht, ein sehr 
starker Rückgang 
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von weit über 30 %. Man sieht 
daran aber auch, dass diese The-
se – die Metall- und Elektrobran-
che verliert in der Leiharbeit an 
Bedeutung – auch ein statisti-
sches Artefakt (Kunstprodukt) 
ist. Dieses Phänomen liegt an der 
Beschäftigungsstatistik der BA: 
Wie werden diese Daten aggre-
giert, wieviel davon sind Hilfsper-
sonal?

Das Hilfspersonal ist eine eigene 
Beschäftigungsgruppe: die  Grup-
pe 53, Hilfsarbeiter ohne genaue-
re Tätigkeitsangaben. Was man 
hier also sieht, ist, dass die Fach-
arbeiterposition in der Metall- 
und Elektrobranche an Bedeu-
tung verliert. D. h. nicht zwangs-
läufig, dass dies auch für die Be-
triebe selbst gilt, denn ein Groß-
teil des Hilfspersonals oder der 
Hilfsarbeiter wird natürlich wei-
ter im verarbeitenden Gewerbe 
eingesetzt.

Auch sehen wir, dass der Dienst-
leistungssektor wächst; das ist 
vor allem der Einzelhandel, das 
sind Pflegeberufe, aber auch Nah-
rungs- und Genussmittelbran-
che. Dennoch ist das traditionelle 
verarbeitende Gewerbe weiter 
ein wichtiger Einsatzbereich für 
Leiharbeiter.

Zugleich sehen wir im verarbeiten-
den Gewerbe eine Bewegung hin 
zu den Hilfspositionen; dort gibt 

es viele Betriebe, in denen gerade 
auf Helferpositionen vorwiegend 
oder fast ausschließlich Leihar-
beiter eingesetzt werden, denn 
Leiharbeit rechnet sich dort. Im 
Grunde kann man auch sagen, 
dass die Leiharbeitstarifverträge 
in diesen Branchen zu so etwas 
wie einer abgesenkten Lohngrup-
pe in den Branchentarifverträgen 
geworden sind. Also das Manage-
ment kalkuliert, schaut: setzte 
ich darauf jemanden mit einem 
Flächentarifvertrag oder mit ei-
nem Leiharbeitstarifvertrag? Der 
ist natürlich gerade in diesen 
Branchen erheblich günstiger.

Schwerpunkt Metall-  
und Elektrobranche – 
ein deutsches Phäno-
men
Auf der Folie 4 erkennt man 
nochmals den Schwerpunkt auf 
Metall- und Elektroverarbeitung, 
also Produktion. Das ist ein deut-
sches Phänomen. Ein europäi-
scher Vergleich der Bertelsmann-
stiftung zeigt, dass Deutschland 
mit zwei Dritteln im verarbeiten-
den Gewerbe an der Spitze liegt 
(hellblauer Balken), Frankreich 
weist 46 % und Großbritannien 
nur 22 % aus. Demnach ist dieser 
ganz starke Schwerpunkt im ver-
arbeitenden Gewerbe ein deut-
sches Phänomen.
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Die Reform des AÜG 
2003

Zwei Dinge sind hier hervorzuhe-
ben: In der Vergangenheit war es 
so, dass es eine Überlassungs-
höchstdauer gab, und das war cha-
rakteristisch für das deutsche Mo-
dell der Leiharbeit. Einsatzbetrie-
be konnten Leiharbeit nur für ei-
ne beschränkte Zeit einsetzen. 
Das waren am Anfang immer 
drei Monate, dann sechs, neun, 
dann zwölf, am Ende 24 Monate.

Aber dann musste der Arbeitge-
ber sich entscheiden: Übernehme 
ich diesen Menschen, macht der 
so gute Arbeit, dass ich ihn fest 
einstelle, oder schicke ich ihn zu-
rück an die Verleihfirma und be-
komme vielleicht einen neuen 

Leiharbeiter? Das war ja schon 
möglich, aber der ist nicht einge-
arbeitet, sondern das ist die Ent-
scheidung, die man treffen muss-
te. Seit 2003 gilt eben das nicht 
mehr: Die Überlassungshöchst-
dauer ist weggefallen.

Hier steht noch das besondere 
Befristungsverbot. Es gab starke 
Einschränkungen für den Einsatz 
befristeter Beschäftigungsverträ-
ge in der Leiharbeit. Die sind 
aber bereits 1997 weggefallen. 
Das hatte anfangs kaum Konse-
quenzen und bekam erst durch 
den Wegfall der Überlassungs-
höchstdauer eine eigene Dyna-
mik.

Der zweite Punkt betrifft den 
Gleichbehandlungsgrundsatz. 
Liest man das AÜG ohne juristi-
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sche Vorbildung, dann findet 
man dort an mehreren Stellen 
einen Gleichbehandlungsgrund-
satz. In den wichtigsten Arbeits- 
und Entgeltbedingungen sind die 
Leiharbeitnehmer den Stammkräf-

ten anscheinend gleichzustellen. 
Das liest sich wunderbar, das fin-
det man übrigens identisch in 
der europäischen Richtlinie zur 
Leiharbeit.

Warum sieht es in der Praxis 
ganz anders aus? Es gibt diesen 
Nachsatz „unter Tarifvorbehalt“, 
d. h. so lange ein Tarifvertrag 
nichts anderes regelt. Und das ist 
gerade in den sog. Hochlohnbran-
chen das Problem, die Leiharbeits-
tarifverträge liegen deutlich un-

ter dem Niveau der Flächentarif-
verträge. Das ist im Grunde der 
Anreiz für die Tarifierungen der 
Leiharbeit. Es gibt kaum eine 
Branche, die so einen hohen Or-
ganisationsgrad oder kollektiv-

vertraglichen Deckungsgrad hat, 
fast 100 %. Ansonsten müssten 
die Betriebe eben die Tarifverträ-
ge einhalten, die in den Betrieben 
gelten. Da stellt sich natürlich die 
Frage, warum hat das der Gesetz-
geber damals gemacht?

Zwei Motive liegen dem zu Grun-
de, die man sehr anschaulich in 
den Vorschlägen der Hartz-Kom-
mission vom August 2002 be-
schrieben findet. Das erste Argu-
ment ist ein wettbewerbspoliti-
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sches:

Leiharbeit, und das ist ein 
wör tliches Zitat aus diesen 
Vorschlägen, neutralisier t 
als Atmungsinstrument den 
gesetzlichen Kündigungs-
schutz (s. Folie 5).

Ein ganz wichtiger Punkt: Die 
Leiharbeiter neutralisieren den 
Kündigungsschutz, der Kündi-
gungsschutz greift in den Verleih-
betrieben, aber nicht in den Ein-
satzbetrieben.

Die Einsatzbetriebe können ihr 
Personal anpassen. Ganz wichtig 
war allerdings zu der Zeit noch, 
dass es tatsächlich noch unter 
der Flagge der PSA (Personalser-
viceagentur) lief, das darf man 
nicht vergessen. Die Reformzusa-
gen enthielten noch die Idee, in 
den PSA vermittlungsorientierte 
Leiharbeit zu fördern, und das ist 
heute noch das, was davon übrig 
geblieben ist.

Das zweite Argument, ganz eng 
damit verknüpft, ist ein arbeits-
marktpolitisches. Durch die Flexi-
bilisierung des Arbeitsmarktes sol-
len besondere Beschäftigungspo-
tentiale ausgeschöpft werden. 
Und man hört es auch in unseren 
Interviews in der Leiharbeitsbran-
che immer noch: Es geht vor al-
lem darum, besonderen Problem-
gruppen den Zugang zum Arbeits-

markt zu ermöglichen.

Also Langzeitarbeitslosen, gering 
Qualifizierten, jugendlichen Ar-
beitslosen. Das ist die Idee mit 
der Leiharbeit und ihrer besonde-
ren Flexibilität. Wir wissen in der 
Praxis, dass das nicht so richtig 
funktioniert. Der Klebeeffekt ist 
relativ gering. Selbst auf dem Hö-
hepunkt der Konjunktur lag er 
nach vergleichenden Studien 
nicht über 15 %. Es gibt keinen 
statistischen Wert, der anzeigt, 
dass die Leiharbeit tatsächlich 
die Beschäftigtenchancen erhöht. 
Das ist also ein relativ großes Pro-
blem, aber diese Gemengelage 
prägt die Regulierung noch heute 
und beide Ziele widersprechen 
sich im Grunde.

Funktionswandel der 
Leiharbeit
Damit komme ich zum Funkti-
onswandel der Leiharbeit (s. Fo-
lie 6). Wir sehen hier den ersten 
Indikator für einen Funktions-
wandel, und der besagt: Die Be-
deutung von längeren Beschäfti-
gungsverhältnissen wächst. Lan-
ge Zeit war es so, dass über 50 % 
der Beschäftigungsverhältnisse 
nicht einmal drei Monate dauer-
ten. Damit hat man zwar eine re-
lativ hohe Fluktuation, aber über 
50 % wurden nicht einmal für die 
Dauer von drei Monaten entlie-
hen.
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Ein Kollege vom IAB hat dann ir-
gendwann mal gesagt, naja, das 
ist eigentlich noch die schöne 
Zahl. Die negative Zahl ergibt 
sich, wenn man sich den Indika-
tor „mehr als sechs Monate“ an-
schaut: Denn über 90 % dieser Be-
schäftigungsverhältnisse dauern 

nicht länger als sechs Monate. 
Das hat sich in den letzten Mona-
ten gedreht, natürlich auch durch 
die Krise verursacht, weil viele 
kurzfristige Beschäftigungsver-
hältnisse beendet wurden.

Aber inzwischen dauern über 
56 % „drei Monate und mehr“. 
Das heißt, der Anteil der Beschäf-

tigungsverhältnisse, die länger 
dauern, nimmt zu. Das ist auch 
für uns ein Indikator für die stra-
tegische Nutzung von Leiharbeit 
hin zu einer Ausweitung von dau-
erhaften Einsätzen in den Betrie-
ben.

Typologie der Nutzungs-
formen

Und damit kommen wir zu einer 
Typologie der verschiedenen Nut-
zungsformen, die wir in Jena ent-
wickelt haben. Aus unserer Sicht 
ist es relativ nützlich, sich einmal 
genauer anzuschauen, wie Leihar-
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beit im Betrieb eingesetzt wird, 
und zu schauen, welche Konse-
quenzen sich daraus ergeben.

Denn die unterschiedlichen Nut-
zungsformen sind durchaus mit 
verschiedenen arbeitspolitischen 
Herausforderungen verbunden. 

Wir haben drei idealtypische Nut-
zungsformen gefunden. In der 
Praxis gibt es natürlich auch im-
mer Zwischenformen. Hier wird 
stark vereinfacht auf drei Typen, 
an denen man sich abarbeiten 
und fragen kann: Wo befinden 
wir uns? (s. Folie 7)

Der Ad hoc-Einsatz

„Ad hoc-Einsatz“ ist ein klassi-
scher Einsatz für Leiharbeit. Ad 

hoc heißt hier, dass Leiharbeit 
kurzfristig eingesetzt wird wegen 
Krankheit oder um kurzfristigen 
Urlaub zu kompensieren. Das 
Ziel der Flexibilität ist hier Perso-
nalersatz, und gemeint ist damit 
z. B. die Stabilität betrieblicher 

Prozesse.

Beispiel: Ich habe hier jemanden, 
der ist kurzfristig erkrankt, aber 
die Maschine muss weiter be-
dient werden. Dann sage ich als 
Vorgesetzter zu meiner Personal-
abteilung, besorgt mir doch mal 
einen Leiharbeiter oder eine Leih-
arbeiterin, damit das hier weiter-
läuft, ich habe ein Problem, ich 
kann den nicht ersetzen. Oder es 
sind zehn Leute im Urlaub, dafür 
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brauchen wir eine gewisse An-
zahl an Leiharbeitern. Aber es 
geht immer darum, trotz Personal-
ausfall die Prozesse weiterlaufen 
lassen zu können.

Flexibilitätspuffer

Der zweite Typ ist der „Flexibili-
tätspuffer“, das ist der klassische 
Typ des Leiharbeitseinsatzes. 
Hier geht es um Schwankungen 
des Auftragsvolumens, um Auf-
tragsspitzen. Ich sage jetzt aber 
ganz bewusst: Auftragsspitzen, 
Vorsicht! Denn Auftragsspitzen 
ist ein Wort, das man überall 
hört. Personalverantwortliche sa-
gen, wir decken hier Auftragsspit-
zen ab.

Ich habe z. B. ein Interview ge-
führt mit einer Personlamanage-
rin eines mittelständischen Unter-
nehmens, 2.500 Beschäftigte, die 
sagte: „Ja, wir decken unsere Auf-
tragsspitzen ab.“ Das Interview 
lief anderthalb Stunden, und ir-
gendwann sagt sie:

„Naja, die Auftragsspitzen 
laufen jetzt auch schon drei-
einhalb Jahre. Ich weiß gar  
nicht, wann die enden sol-
len.“

Hier muss man also genau hin-
schauen: Was heißt eigentlich Auf-
tragsspitzen? In unserem Zusam-
menhang sind damit klar einge-
grenzte Aufträge gemeint. Ich be-

komme einen Auftrag herein, da-
für habe ich vielleicht für drei, 
vielleicht für sechs Monate Ar-
beit. Ich schaffe die nicht mit mei-
ner Stammbelegschaft, das geht 
nicht. Der Kunde ist mir aber 
wichtig, deswegen hole ich mir ei-
ne gewisse Anzahl von Leiharbeit-
nehmern in den Betrieb.

Typisch bei den beiden klassi-
schen Formen, Ad hoc-Einsatz 
und Flexibilitätspuffer, ist, dass 
Leiharbeit im Grunde genommen 
ein reaktives Instrument ist. Der 
Impuls für den Einsatz kommt 
vom shop-floor, aus der Sphäre 
der Arbeit. Man schafft das Volu-
men nicht mehr, man schafft die 
Stabilität nicht mehr, ich hole 
mir daher Leiharbeiter rein. Das 
ist natürlich eine ganz wichtige 
Flexibilitätsfunktion der Leihar-
beit, denn sie helfen den Betrie-
ben ganz entscheidend.

Verhältnis Stammkräfte-
Leiharbeiter im Arbeitspro-
zess

Betrachten wir uns einmal die Ka-
tegorie „Verhältnis Stammkräfte-
Leiharbeiter im Arbeitsprozess“. 
Wir haben in der Forschung fest-
gestellt, dass es ganz entschei-
dend ist, wie sich beide Gruppen 
im Arbeitsprozess gegen einan-
der stellen, wie sie verbunden 
sind. Wir sehen, dass beim Ad-
Hoc-Einsatz nur einzelne Leihar-
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beiter im Betrieb eingesetzt wer-
den. In diesem Fall spielt dieses 
Verhältnis keine Rolle, es gibt 
nur eine punktuelle Interaktion; 
es steht mal ein Leiharbeiter 
hier, eine Leiharbeiterin da, das 
hat kaum Auswirkungen auf das 
Sozialgefüge im Betrieb.

Beim Flexibilitätspuffer gibt es da-
gegen eine klare Spaltung der Be-
legschaft, das, was wir aus der Pra-
xis kennen: Segmentierung in 
Kern- und Randbelegschaft. Die-
se Teilung hat häufig einen ganz 
einfachen Grund. Die Leute sind 
für einen befristeten Zeitraum im 
Betrieb, das wissen die Vorgesetz-
ten, der kommt jetzt für sechs Mo-
nate und die sollen die Produktivi-
tät schnell erhöhen, weil wir eine 
Auftragsspitze haben, einen kurz-
fristigen Auftrag, den müssen wir 
abdecken.

Was machen die Vorgesetzten? 
Die weisen meistens den Leihar-
beitnehmern randständige Tätig-
keiten zu, die eine relativ kurze 
Anlernzeit haben, weil man da-
mit die Stammbelegschaft entlas-
ten kann, die sich auf die Kernauf-
gaben konzentrieren kann, dort, 
wo man Qualifikation und Erfah-
rungswissen braucht, also die stra-
tegischen Positionen. Auf diese 
Weise geht die Produktivität ei-
ner ganzen Abteilung relativ 
schnell in die Höhe. Daher rührt 
diese Spaltung, die aber immer 

ein Ergebnis der Entscheidung 
der Vorgesetzten ist.

Strategische Nutzung

Es gibt keinen Managementplan, 
der besagt, Leiharbeiter müssen 
eine Randbeschäftigung aus-
üben. Neu ist hier die strategi-
sche Nutzung. Flexibilität ist übri-
gens ein weiter Begriff, den man 
oft hört: Wir brauchen die Flexi-
bilität, das sagt ja jeder, und alle 
meinen möglicherweise etwas 
ganz anderes damit. Hier steht 
der Begriff „Sicherheitsnetz“ für 
die Profitabilität und für die 
Lohnkosten. Was meinen wir da-
mit?

Die Entscheidung für den Leihar-
beitseinsatz wird im Manage-
ment getroffen, eine Ebene hö-
her; das ist bei den anderen in 
der Regel nicht der Fall. Das Ziel 
ist die Steuerung der Rentabilität 
des Unternehmens, und zwar in 
einem doppelten Sinne: Man 
kann die gegenwärtige Rentabili-
tät steuern, die Arbeitskosten für 
die Leiharbeiter sind in der Regel 
niedriger als die für die Stammbe-
schäftigten. Das heißt, man kann 
die Gewinne natürlich erhöhen, 
indem man heute die Kosten 
senkt, also die gegenwärtige Ren-
tabilität erhöht.

Das funktioniert aber auch für 
die zukünftige Rentabilität. Denn 
das Schöne an der Leiharbeit ist 
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für die Einsatzbetriebe natürlich, 
dass man den Kündigungsschutz 
im Grunde ein Stück weit aushe-
belt. Leiharbeitnehmer können je-
derzeit nach Hause geschickt wer-
den, das hat man in der Krise ge-
rade wieder gesehen, als fast 
300.000 Personen davon betrof-
fen waren.

Damit entfallen Sozialplanver-
handlungen, es entfallen Abfin-
dungen für die Betriebe. In der Re-
gel ist der Leiharbeitsanteil in sol-
chen Unternehmen wesentlich hö-
her als der Durchschnitt. Es gibt 
viele Betriebe die operieren expli-
zit mit Verhältnissen Stammbeleg-
schaft zu Leiharbeitern wie 
70:30, 60:40, also mit einem 
ganz klaren Konzept.

Gleiche Arbeit – unglei-
che Behandlung
Wir sehen – dazu gleich noch 
mehr –, dass die Leiharbeitneh-
mer dort nicht mehr als Randbe-
legschaft eingesetzt werden, son-
dern dass sie häufig die gleichen 
Arbeiten erledigen wie die 
Stammbelegschaft. Die stehen ne-
ben den Stammbeschäftigten 
und machen die gleichen Tätig-
keiten, werden genauso geschult, 
sind im Grunde genauso qualifi-
ziert.

Es gibt demnach eine Verflech-
tung von Stamm- und Leihar-
beitskräften (s. Folie 8). Die 
Hans-Böckler-Stiftung hat auf 
der Basis unserer Studie eine Gra-
fik erstellt und die drei Typen mit 

FOLIE 8
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gelben und roten Männchen visua-
lisiert – was recht anschaulich 
ist. Wir sehen beim Ad-Hoc-Ein-
satz ganz deutlich, dass es sich 
um zeitweiligen Ersatz handelt, 
und beim Flexibilitätspuffer um 
zwei Gruppen: Stammbelegschaft 
und Leiharbeitnehmer als Rand-
belegschaft. Bei der strategischen 
Nutzung erkennen wir ganz deut-
lich eine Vermischung von 
Stammbelegschaft und Leiharbeit-
nehmern. Und wir können auch 
empirisch belegen, warum das so 
ist.

Leiharbeit als I nstru-
ment der strategi-
schen Unternehmens-
führung

Wir haben uns diesen letzten Ty-
pus genauer angeguckt (s. Folie 
9) und festgestellt, dass er zwar 
noch eine Minderheit, aber neu 
in Deutschland ist, den gibt es 
erst seit 2003. In den angelsäch-
sischen Ländern und in Frank-
reich gibt es ihn schon ein biss-
chen länger. Was passiert aber 
wirklich in den Betrieben? Was 
heißt das für die Beschäftigten? 
Was heißt das für die Interessens-
vertretung? Was heißt das für die 
Vorgesetzten? Das sind ganz ent-
scheidende Punkte.

Die erste These, die wir an dieser 
Stelle gefunden haben, lautet: 
Durch die strategische Nutzung 
wird das Flexibilisierungsinstru-
ment Leiharbeit zu einem Instru-
ment der strategischen Unterneh-
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mensführung, sprich des Manage-
ments. Ich habe ein Zitat mitge-
bracht, um das mit Empirie zu fül-
len. Es geht um einen Maschinen-
baubetrieb mit 600 Mitarbeitern, 
ein internationaler Konzern, sehr 
renommiert, hier anonymisiert:

„Als Vorsichtsmaßnahme 
für  schlechtere Zeiten sind 
wir  dazu übergegangen, ver -
stärkt Leiharbeitnehmer  
hier  im Betr ieb einzusetzen, 
um darüber  für  ein konjunk-
turelles Loch auch letztend-
lich atmen zu können, [ ...]  
um in solchen Situationen 
nicht in das Thema Interes-
senausgleichsverhandlun-
gen, Sozialplanverhandlun-
gen, Kurzarbeit reinzurut-
schen. [ ...]  Dannn rekrutie-
ren wir  uns Leute, die an 
der  Mitbestimmung vorbei 
relativ schnell wieder  in ein 
Trennungsszenar io geführ t 
werden können.“ ( B PA)

Personalleiter , Maschinenbaube-

tr ieb, 600 Mitarbeiter , 21 % Leihar -

beiter

 Wir sehen hier deutlich, dass mit 
der Leiharbeit im Grunde ein Si-
cherheitsnetz errichtet wird, ein 
Sicherheitsnetz für die Rendite 
des Betriebs.

Das Interview in diesem Betrieb 

wurde 2008 geführt, also lange 
vor der Krise, die Bücher waren 
noch voll, alle sind noch davon 
ausgegangen, dass die Jahre 
2009, 2010 hier weiter Rekord-
Mehrarbeit geleistet wird, was 
dann aber nicht der Fall war. 
Man sagte also 2008, gut, im 
Fall, dass es einen konjunkturel-
len Einbruch gibt, werden Leute 
rekrutiert als ein Sicherheitsnetz 
für die Rentabilität des Stand-
ortes und eben, ein ganz entschei-
dender Punkt, an der Mitbestim-
mung vorbei.

Leute in einem mitbestimmten 
Betrieb zu kündigen ist relativ 
aufwändig, das klappt aber mit 
der Leiharbeit. Die strategische 
Nutzung verfolgt also andere Zie-
le: die Rentabilität des Betriebes, 
die Deckelung der Stammbeleg-
schaft per Headcount oder Bud-
get, sie fungiert quasi als Durch-
setzungshebel.

Wir haben uns gefragt, wie 
macht das Management das ei-
gentlich? Das Management ist re-
lativ weit entfernt von den realen 
Prozessen direkt vor Ort im shop-
floor. Kein Management erzeugt 
einen Masterplan für den ganzen 
Betrieb als eine hierarchische Or-
ganisation, das passiert längst in 
den dezentralen Unternehmens-
organisationen.

Es gibt einen ganz einfachen klei-
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nen Hebel, und das ist die Decke-
lung der Stammbelegschaft. Ein 
Headcount ist eine Mannzahl, 
man sagt: für diese Abteilung nur 
50 Leute. Wenn ihr Arbeit für 70 
habt, müsst ihr die irgendwie ex-
tern besorgen; d. h. die Vorgesetz-
ten sind gezwungen, in diesem 
Fall Leiharbeitnehmer in den Be-
trieb zu holen. Eine Alternative 
dafür sind Budgets, also zu sa-
gen: 50.000 Euro für festes Perso-
nal; fungiert genauso hart und de-
legiert die Verantwortung nach 
unten.

Der nächste Punkt ist ein wenig 
überspitzt ausgedrückt. Man 
sieht, dass das Management im 
Grunde ganz häufig in diesen Be-
trieben zumindest kalkuliert und 
sagt, ich hab hier einen Arbeits-
platz, einen ganzen Bereich mögli-
cherweise, und gucke, wie sind 
wir da kostenmäßig aufgestellt.

Wenn wir den Flächen-Tarifver-
trag Metall und Elektro nehmen, 
mit Kündigungsschutz, sind wir 
da wettbewerbsfähig? Eine Mög-
lichkeit ist hier eben Leiharbeit, 
zu sagen, die ist ein Stück günsti-
ger von den Arbeitskosten, beson-
ders die Beweglichkeit der zukünf-
tigen Personalkosten.

I nternes Outsourcing

Es gibt noch einen dritten Punkt, 
das, was wir internes Outsour-
cing nennen. Wir haben das in re-

lativ vielen Betrieben vorgefun-
den. Nehmen wir nochmals den 
gleichen Betrieb. Ein Teil der 
Qualitätskontrolle ist dort ausge-
gliedert in ein externes Unterneh-
men.

Man läuft durch die Halle und 
auf einmal sieht man kleine abge-
grenzte Sichtwände mit Schleu-
sen, hinter denen die Qualitäts-
kontrolle von einem anderen Be-
trieb gemacht wird; und hier gilt 
ein anderer Tarifvertrag. Das 
Stammpersonal bringt es an die 
Schleusen, auf der anderen Seite 
holen sie es wieder ab. Das ist 
noch mal die Möglichkeit, eine 
andere Ebene der Leiharbeit in 
den Betrieb hineinzunehmen. (s. 
Folie 10)

Auswirkungen auf die 
LeiharbeiterI nnen

Was heißt das für die Leiharbei-
ter? Leiharbeit ist mit einem ho-
hen Prekaritätsrisiko verbunden, 
das wissen wir, Leiharbeiter ver-
dienen weniger, die Beschäfti-
gungsperspektive ist relativ unsi-
cher, man weiß nicht, wie lange 
man in dem Betrieb ist, das Ein-
kommen ist gering und häufig 
auch die Anerkennung.

Wir haben im Grunde in unseren 
Betrieben zwei Effekte gefunden. 
Der erste Effekt ist relativ eindeu-
tig, Leiharbeit ist ein prekäres Be-
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schäftigungsverhältnis in der 
Schwebelage zwischen drinnen 
und draußen. Das darf man nicht 
vergessen. Die meisten Leiharbei-
ter machen das, um übernom-
men zu werden, in der Hoffnung 
auf ein festes Arbeitsverhältnis. 

Das wird ihnen in der Regel auch 
von den Vorgesetzten im Betrieb, 
von den Personaldisponenten er-
zählt. Das ist hier deine Chance, 
Du musst hier richtig Leistung zei-
gen. Gleichzeitig droht perma-
nent die Aussteuerung, weil man 
weiß, wenn man hier rausfliegt, 
gibt es vielleicht kein alternatives 
Einsatzverhältnis, das würde hei-
ßen: Arbeitslosigkeit. Also 
strengt man sich besonders an.

Wir haben noch einen zweiten Ef-
fekt gefunden. Der hat uns erst 
einmal überrascht, den hatten 

wir so nicht auf dem Schirm. Es 
waren relativ viele Leiharbeitneh-
mer, die auch schon in anderen 
Betrieben gearbeitet haben, die 
sagten: Leiharbeit ist im Grunde 
schwierig, wir wollen übernom-
men werden, wenn schon Leihar-

beit, dann aber diese Nutzungs-
form. Zuerst leuchtet das nicht 
unmittelbar ein; aber es wird 
dann klar und verständlich, wenn 
man es sich genauer anguckt: Die 
Leute sind lange im Betrieb, 
zwei, drei Jahre, sie kennen die 
Belegschaft, sie kennen ihre Ar-
beitsplätze, sie sind stärker inte-
griert, weil sie die gleichen Arbei-
ten verrichten.

Wir wollen nicht immer BMW als 
Beispiel nehmen, aber wenn ich 
an einem BMW tatsächlich in ei-
nem Team mit Stammbeschäftig-

FOLIE 10
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ten herumschrauben kann, dann 
ist das eine schönere, sinnvollere 
Tätigkeit, die mich auch mehr 
mit Produzentenstolz erfüllt, als 
wenn ich irgendwo Handyscha-
len verpacke für zwei Wochen 
und von einem Betrieb in den an-
deren geschickt werde. In dieser 
vorsichtig positiven Bewertung 
der strategischen Nutzung sieht 
man also im Grunde viele der Pro-
bleme, die Leiharbeit für die Be-
troffenen mitbringt.

Der letzte Punkt ist nun ein we-
nig zynisch. Denn gleichzeitig 
führt die strategische Nutzung 
der Leiharbeit dazu, dass Über-
nahmen eher blockiert werden. Al-
so wenn die Unternehmen mit 

Verhältnissen wie 60:40, 70:30 
arbeiten, dann wollen sie das sta-
bil halten. Eine Übernahme he-
belt die Funktion der Leiharbeit 
an dieser Stelle aber aus. So wer-
den wenig Leiharbeiter in den Be-
trieben als Ersatz für abgewan-
derte Stammkräfte und hin und 
wieder eben auch mal als Motiva-
tion übernommen nach dem Mot-
to: Naja, jetzt müssen wir mal 
wieder ein, zwei übernehmen, da-
mit die Leute motiviert bleiben.

Die Rolle der unmittelba-
ren Vorgesetzten

Was heißt das für die Vorgesetz-
ten? (s. Folie 11) Durch diese Art 
der Leiharbeitsnutzung verän-
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dert sich die Rolle der Vorgesetz-
ten fundamental. Dies ist übri-
gens auch ein wichtiger Punkt für 
die Betriebsräte, weil ich glaube, 
dass die Vorgesetzten ganz wichti-
ge Ansprechpartner und Kontakt-
personen gerade in der Steue-
rung dieser neuen Nutzungsfor-
men sind.

Also, die Gleichstellung, die wir 
gefunden haben, ist im Grunde 
das Ergebnis des Handelns der 
Vorgesetzten, die sagen: Im Grun-
de sagt das Management mit den 
Zahlen, ich habe so und soviel 
Leiharbeiter, die sind immer da, 
und ich muss am Ende die Zah-
len bringen. Da bleibt mir gar 
nichts anderes übrig, als die voll 
zu integrieren, die auf die glei-
chen Arbeitsplätze zu setzen, weil 
bei der Berechnung der Produkti-
vitätskennziffern zählen die Leih-
arbeiter im Grunde mit, die zäh-
len da an dieser Stelle zur Stamm-
mannschaft. Wenn man eine Tren-
nung der Belegschaft durchführt, 
wie es beim Flexibilitätspuffer 
die Regel ist, dann behindert und 
blockiert das die Flexibilität der 
Belegschaft; gleichzeitig senkt es 
die Effizienz der Produktion und 
die geforderte Produktivität kann 
man nicht erreichen.

Insofern ist die Gleichstellung 
das Ergebnis der Tätigkeit der 
Vorgesetzten. Diese werden nun 
zu personalpolitischen Akteuren, 

weil sie zwei Gruppen steuern 
müssen. Lassen Sie mich aus ei-
nem Interview zitieren:

„Her r  Holst, das ist ein Rie-
senproblem, ich habe hier  
immer  zwei Gruppen, ich 
muss die motivieren.

Da sind die Stammbeschäf-
tigten, da sind die Leiharbei-
ter . Die Leiharbeiter  kom-
men immer  zu mir , die fra-
gen mich jeden Tag, wann 
sie übernommen werden, 
ich weiß das doch auch 
nicht. Aber  man muss die 
Leute genauso dazu br ingen 
r ichtig zu arbeiten, das ist 
ein Riesenproblem.“

Übrigens ein Problem, das von 
den Betrieben selten gesehen 
wird. Ich habe in keinem Betrieb 
besondere Qualifizierungsmaß-
nahmen für die Vorgesetzten ge-
funden, die ihnen bei der Frage 
helfen, wie sie eigentlich mit die-
ser Aufgabe umgehen, dass sie 
jetzt Personalpolitik machen, 
und zwar im shop-floor und häu-
fig zusammen mit dem Personal-
disponenten.

Denn die Feinsteuerung des Leih-
arbeitseinsatzes erfordert eine en-
ge Zusammenarbeit zwischen 
den Vorgesetzten und den Perso-
naldisponenten, die häufig direkt 
vor Ort passiert.
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Auswirkungen auf die 
Stammbelegschaft

Zu den Stammkräften haben wir 
im Grunde zwei unterschiedliche 
Effekte gefunden. Der erste ist re-
lativ eindeutig: Das Management 
erzählt uns, die Leiharbeit sichert 
unser Beschäftigungsverhältnis. 
Wenn es mal zur Krise kommt, 
dann gehen erst die Leiharbeiter, 
Beschäftigungsverhältnis der 
Kernbelegschaft ist sicher, das 
macht die Stammbeschäftigten na-
türlich sicher (s. Folie 12).

Ist ja ein gutes Gefühl, das hat 
man in der Krise ja auch gese-
hen, in vielen Bereichen hat das 
funktioniert. Gerade wenn man 
in die Automobil- und Zulieferin-
dustrie schaut, sind die großen 
Unternehmen zusammen mit ih-
ren Stammbelegschaften durch 
die Krise gegangen. Also Leihar-

beitnehmer wurden abgebaut, 
aber insgesamt mit einer hohen 
Arbeitszeitflexibilität. Die Kurzar-
beit war ein ganz klares Bekennt-
nis zu den Stammbeschäftigten, 
keine Frage.

Wir haben noch einen zweiten Ef-
fekt gefunden, den ich mit einem 
Zitat unterstreichen möchte:

„Die Frage ist, wenn es nicht 
mehr  so boomt, dann bin ich 
eigentlich sehr  skeptisch bei 
der  Sache ... Es kann natür -

lich kommen, dass sie sa-
gen:  'Du musst gehen, weil 
der  andere bili lger  ist.' Da 
habe ich halt Pech gehabt, 
ganz großes Pech. Da weiß 
ich nicht, inwieweit das 
beim Arbeitgeber  noch einen 
Wer t hat, wenn man mit der  
ersten Stunde dabei war , ob 



3 4

DOKUMENTATION DER FACHTAGUNG LEIHARBEIT - WIE WEITER? 

das noch was zählt in der  
heutigen Zeit oder  ob man 
da drüber  hinweggeht.“

Facharbeiter , fast 20 Jahre Be-

tr iebszugehör igkeit, Maschinen-

baubetr ieb, festangestellt

Hier zeigt sich ein Moment der 
Verunsicherung. Denn bei der 
strategischen Nutzung machen ja 
die Leiharbeiter genau das glei-
che wie ich. Die haben die glei-
chen Qualifikationen, häufig so-
gar ähnliche Erfahrungen, und 
die haben irgendwie irgendwo 
mal Pech gehabt. Die sind irgend-
wo mal rausgeflogen und jetzt 
sind sie Leiharbeiter, und sie mer-
ken: „Ich komme nicht anders zu-
rück.“ Hier registrieren die 
Stammbeschäftigten, dass die 
Leiharbeiter ihren Arbeitsplatz na-
türlich jeder Zeit übernehmen 
könnten.

Nun fürchten sie nicht die Kon-
kurrenz des Leiharbeiters, der da 
steht; aber sie merken, dass das 
Management eigentlich diese Pos-
ten längst nicht mehr mit Stamm-
kräften besetzt, auf denen sie sel-
ber sitzen. Sie wissen, sie sind im 
Grunde ersetzbar. Das heißt, bei 
der nächsten Fluktuation, bei der 
nächsten Konjunkturdelle könnte 
es sein, dass man selber raus-
fliegt; und was bleibt einem dann 
noch als die Leiharbeit.

Das ist genau der Punkt, sie mer-

ken selber: Die Leiharbeiter ver-
körpern so etwas wie die eigene 
Zukunft am Arbeitsmarkt. Wis-
senschaftler sagen dann immer, 
der Neigungswinkel der Erwerbs-
arbeitsbiografie neigt sich nach 
unten; und das spüren die und 
versuchen, sich noch festzuhal-
ten. Deswegen wird das eigene 
feste Beschäftigungsverhältnis zu 
einem verteidigungswürdigen Pri-
vileg, ich muss hier drin bleiben, 
das ist ganz wichtig. Das sagen 
viele, sicher ist nix mehr, deshalb 
muss ich hier drin bleiben.

Die Dominanz der Wirtschaftlich-
keitsabwägung spüren auch die 
Beschäftigten, sie hören immer 
wieder: ihr seid zu teuer, der Ver-
gleich mit China und so weiter. 
Diese harte Dominanz betriebs-
wirtschaftlicher Kalkulation 
prägt auch deren Perspektive. Sie 
wissen im Grunde, und das finde 
ich einen ganz wichtigen Punkt, 
dass Flächentarifvertrag und 
Kündigungsschutz keine festen 
soliden Institutionen mehr dar-
stellen, an denen man sich um je-
den Preis festhalten kann. In der 
Vergangenheit hätte man gesagt, 
das sind Institutionen, die die 
Konkurrenz kanalisieren zwi-
schen den Beschäftigten, da kann 
man sich drauf verlassen. Durch 
die strategische Nutzung der 
Leiharbeit wird überall ein klei-
nes Fragezeichen eingeführt. So 
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eine kleine Ungewissheit. Man 
weiß nicht, wie es irgendwann 
sein kann, und es verändert sich 
auch das Miteinander unter der 
Stammbelegschaft.

Fazit
Als Fazit möchte ich zusammen-
fassen (s. Folie 13): Die strategi-
sche Nutzung macht Leiharbeit 
zu einem Instrument der Unter-
nehmensführung, das ist ein 
ganz entscheidender Punkt. Es 
geht also nicht mehr um eine Re-
aktion auf Probleme im shop-
floor, in der Sphäre der Arbeit, 
da ist Flexibilität meines Erach-
tens ganz wichtig und muss auch 
gepflegt werden. Hier kommt ein 

anderer Aspekt ins Spiel: Das Pre-
karitätsrisiko der Leiharbeiter 
wird auf diese Art zunehmend 
auf Dauer gestellt.

Die strategische Nutzung schafft 

die Vorraussetzung für eine inten-
sivierte Konkurrenz in und zwi-
schen den Belegschaftsgruppen. 
Gerade jetzt in der Krise hat man 
deutlich gesehen, dass vor allem 
die Konkurrenz unter den Leihar-
beitnehmern sich verschärft. Wir 
wissen, es werden vier oder fünf 
übernommen, wir sind aber Ein-
hundert. Ich muss also alles da-
für tun, zu diesen vier bis fünf 
Leuten zu gehören, das ist meine 
einzige Chance, woanders kriege 
ich nichts, und ich will zumindest 
alles dafür tun, dass ich unter die-
sen fünfen bin.

Das führt auch dazu, dass man 
möglicherweise versucht, den 
einen oder anderen beim Vorge-

setzten ein bisschen schlechter 
auszusehen zu lassen. Man sagt 
halt: „Naja, der hat seine Arbeit 
nicht so toll gemacht.“ All das hö-
ren wir aus den Betrieben. Also 
da gibt es eine ganze Menge ver-
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steckter Kosten, die in den be-
triebswirtschaftlichen Kalkulatio-
nen vordergründig gar nicht auf-
tauchen, die aber langfristig 
durchaus so etwas wie Qualität, 
Innovationsfähigkeit oder auch 
die Loyalität der Belegschaften 
durchaus beschädigen können.

Tarifverträge und Kündi-
gungsschutz

Letzter Punkt: Tarifverträge und 
Kündigungsschutz werden in der 
Praxis auf diese Weise ausge-
höhlt, und zwar auch für die fest-
angestellten Stammkräfte. Ganz 
am Ende möchte ich sagen, politi-
scher Regulierungsbedarf ist gege-
ben. Man kann in den Betrieben 
ganz viel machen, und ich gehe da-
von aus, dass wir nachher und 
heute Nachmittag ganz viele Bei-
spiele hören, wie man mit dem 
Problem im Betrieb auch umge-
hen kann.

Man kann viel verbessern, aber 
ich sage auch, man kann es nur 
für eine gewisse Zeit aufheben. 
Man kann die Probleme still stel-
len, aber die Dynamik ist da, 
auch deswegen besteht politi-
scher Regulierungsbedarf. Folgen-
des Zitat aus einer Studie der Ber-
telsmann-Stiftung (April 2010) be-
legt nochmals, dass atypische Be-
schäftigung und Niedriglohnar-
beit einer Regulierung bedürfen.

„Auf dem Feld der  Zeitarbeit 
zeigt sich eine deutliche Ten-
denz zur  Spaltung zwischen 
Rand- und Kernbelegschaf-
ten ohne belastbare Hinwei-
se auf eine Brückenfunktion. 
Ohne die or iginäre Funktion 
der  Zeitarbeit als Puffer  für  
Auftragsspitzen in Frage zu 
stellen, bietet sich eine Annä-
herung der  Arbeitsbedingun-
gen in der  Zeitarbeit an die 
Entlohnung und die Arbeits-
bedingungen der  Kernbeleg-
schaften sowie ein Zuwachs 
an Bestandssicherheit mit 
wachsender  Verweildauer  
an.“

Ber telsmann Stiftung, Atypische 

Beschäftigung und Niedr iglohnar -

beit, Apr il 2010.

Flexibilität ist wichtig: Das, was 
der Ad-hoc-Einsatz und der Flexi-
bilitätspuffer für die Betriebe 
bringen, ist wichtig. Man kann 
auch über Aspekte der strategi-
schen Nutzung diskutieren, aber 
es ist ein Problem, wenn die Fle-
xibilisierungskosten einseitig 
Leiharbeitnehmern aufgelastet 
werden. Da ist Re-Regulierungs-
bedarf, das sieht auch die Bertels-
mannstiftung so.

Vielen Dank.
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Liebe Kollegen und Kolleginnen, 
vielen dank für die Einladung,

ich will am Anfang ganz klar sa-
gen, ich bin hier als Wirtschafts-
minister mit eigener Verantwor-
tung, mit eigener Zuständigkeit. 

Ich will mich bedanken für die 
Einladung und für das Thema. 
Ich will aber das Thema etwas 
breiter einordnen, weil ich glau-
be, wir stehen in Deutschland vor 
zentralen Richtungsfragen in den 
nächsten Jahren. Eine der 

großen Richtungsfragen ist ver-
bunden mit dem Thema Sparpa-
ket. Wie werden die Lasten der 
Krise in den nächsten Jahren ver-
teilt? Das zweite große Thema 
geht über das Thema der Leihar-
beit hinaus: Wie schaffen wir wie-
der neue Ordnung am Arbeits-
markt? Beide Aspekte sind wich-
tig, ich will aber am Anfang ein 
paar Bemerkungen machen zum 
Thema Sparen und zu dem, was 
dort in den nächsten Wochen 
und Monaten ansteht. Es gibt 
darüber eine breite Diskussion: 
„Ist Sparen in der gegenwärtigen 
Situation überhaupt ökonomisch 
sinnvoll oder gar ökonomisch 
kontraproduktiv?“

Sparpolitik aber wie?
Es gibt viele Ökonomen, die da-
vor warnen, in der jetzigen Situa-
tion eine Sparpolitik zu betrei-
ben, weil dies zu massiven kon-
junkturellen Konsequenzen füh-

Matthias Machnig - Thüringer Minister 
für Wirtschaft, Arbeit und Technologie

Krisenbewältigung und 
Arbeitsmarktordnung

WIR STEHEN IN DEUTSCH -

LAND VOR ZENTRALEN RICH -

TUNGSFRAGEN IN DEN NÄCHS-

TEN JAHREN. EINE DER 
GROSSEN RICHTUNGSFRAGEN 
IST VERBUNDEN MIT DEM 
THEMA SPARPAKET. WIE 
WERDEN DIE LASTEN DER 
KRISE IN DEN NÄCHSTEN 
JAHREN VERTEILT?
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ren kann. Uns muss eines klar 
sein bei allem, was wir gegenwär-
tig erleben, etwa an Wachstum: 
Wir werden bis zum Jahr 2013 
brauchen, um das Vorkrisenni-
veau wieder erreicht zu haben. 
Und wenn jetzt die öffentlichen 
Haushalte, und das noch syn-
chron in Europa, alle auf die Spar-
bremse gehen, kann das massive 
wachstums- und beschäftigungs-
politische Konsequenzen haben. 
Ich lese immer, 81 % der Men-
schen sind für das Sparen. Ich sa-
ge dann, wenn ich die Menschen 
frage, ob sie für gutes Wetter 
sind, dann wird man 99 % bekom-
men, die sagen: „Ja, ich bin für 

schönes Wetter.“ Wenn ich aber 
frage, wenn du acht Wochen Son-
nenschein hast und die Gefahr 
von Waldbränden wächst, bist du 
für acht Wochen schönes Wetter? 
Dann ist die Antwort eine völlig 
andere.

Und worauf wir achten müssen, 
ich sage das mit großem Bedacht, 

auch angesichts der Diskussion 
hier in Thüringen, wer jetzt die 
öffentlichen Investitionen z. B. 
zurückstellt, der betreibt eine Po-
litik, die auch konjunkturell hoch 
schwierig werden kann. Denn En-
de des Jahres laufen die europäi-
schen und internationalen Kon-
junkturpakete aus, die Investiti-
onsquote aus dem privaten Sek-
tor ist niedrig, Deutschland hat 
die geringste Investitionsquote, 
eine halb so hohe wie Japan oder 
die USA, der private Verbrauch 
ist nicht angestiegen, ganz im Ge-
genteil, er wird in diesem Jahr 
rückläufig sein. Wir leben im Mo-
ment nur von einem konjunktu-
rellen Impuls, und das ist der 
asiatische Export. Und die Frage 
ist: Wenn in Europa gekürzt 
wird, in Spanien, I talien, Großbri-
tannien, und über 60 % unserer 
Exporte in das europäische Aus-
land gehen, dann ist die Frage, 
was das eigentlich heißt.

Wer trägt die Kosten?
Das zweite, womit wir konfron-
tiert sind: Wenn denn schon kon-
solidiert wird, wie wird dann kon-
solidiert? Und da haben wir gera-
de ein Lehrbeispiel bekommen 
durch die Selbsterfahrungsgrup-
pe in Berlin. Die hat nämlich ein 
Sparpaket vorgelegt, das ist sehr 
eindeutig. Die Krisenverursacher 
werden nicht an der Finanzie-
rung beteiligt oder – wenn über-

DAS ZWEITE, WOMIT WIR 
KONFRONTIERT SIND:  WENN 
DENN SCHON KONSOLIDIERT 
WIRD, WIE WIRD DANN KON -

SOLIDIERT? UND DA HABEN 
WIR GERADE EIN LEHRBEI -

SPIEL BEKOMMEN DURCH DIE 
SELBSTERFAHRUNGSGRUPPE 
IN BERLIN.
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haupt – nur symbolisch. Da ist z. 
B. im Bereich der Banken von ein 
bis zwei Milliarden die Rede, 
im Sozialbereich sind für die 
nächsten Jahre 30 Milliarden 
vorgesehen, die eingespart 
werden sollen.

Und da gibt es dann so wun-
derbare Überschriften wie 
„Pflichtleistungen sollen in Er-
messensleistungen umgesetzt 
werden“. Keiner weiß, was das 
genau heißt und ob das über-
haupt geht. Ich will deutlich sa-
gen, was das heißen könnte: Eine 
der Konsequenzen könnte sein, 
dass die beruflichen Rehabilitati-
onsmaßnahmen für Behinderte 
und deren Eingliederung massiv 
zurückgefahren werden, denn 
das ist in der Tat eine Ermessens-
leistung. Viele andere sind gar kei-
ne Ermessensleistungen. Die Ab-
schaffung von Renten- und Heiz-
kostenzuschuss und Elterngeld 
für ALG-I I -Empfänger hat eine 
Konsequenz: Die Ärmsten der Ar-
men werden belastet und es be-
ginnt ein Verschiebebahnhof zu 
Lasten der Kommunen oder ein 
Verschiebebahnhof, langfristig, 
zu Lasten der Sozialversicherungs-
systeme. Denn eines ist doch 
klar: Wenn jemand wenig in die 
Rentenversicherung einzahlt, 
dann wird er langfristig eines den-
noch brauchen: eine finanzielle 
Unterstützung der Sozialversiche-
rungssysteme oder der Allgemein-

heit. Das heißt, ich verschiebe 
nur einen Effekt in die Zukunft.

Und es könnte auch bedeuten, 
dass ein wichtiges beschäfti-
gungspolitisches Instrument, die 
Kurzarbeit, die aus meiner Sicht 
auch im nächsten Jahr noch drin-
gend gebraucht wird, zumindest 
in bestimmten Bereichen in Fra-
ge gestellt wird. Und deswegen 
will ich eines ganz klar sagen: So 
kann man das nicht machen. 
Wenn man schon darüber nach-
denkt, wie man öffentliche Haus-
halte konsolidieren will, dann 
muss man auch drüber nachden-
ken, nicht nur auf der Ausga-
benseite etwas zu tun, sondern 
wir müssen auf der Einnahmen-
seite etwas tun.

Gesellschaftliche Fol-
gen
Und ich will an der Stelle nur ei-
ne Zahl nennen: Deutschland ist 
im europäischen und internatio-
nalen Vergleich das Land, das die 
geringsten Steuereinnahmen 

DIE ÄRMSTEN DER ARMEN 
WERDEN BELASTET UND ES 
BEGINNT EIN VERSCHIEBE -

BAHNHOF ZU LASTEN DER 
KOMMUNEN ODER EIN VER -

SCHIEBEBAHNHOF, LANGFRIS-

TIG, ZU LASTEN DER SOZIAL -

VERSICHERUNGSSYSTEME.
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über vermögensbezogene Steu-
ern besitzt. Ich will die Zahl hier 
nennen: In Deutschland sind das 
0,9 % vom Bruttoinlandspro-
dukt. In der OECD sind es immer-
hin 2,1 %, in den USA 3,1 %, und 
in GB 4,6 %.

Das heißt, dass diese Frage auf 
der Tagesordnung steht. Ich sage 
das ganz ausdrücklich, das ist 
mehr als alte Verteilungspolitik, 
sondern hier stellt sich die demo-
kratische Frage und eine psycholo-
gische Frage für die Gesellschaft. 

Denn es kann nicht sein, dass die-
jenigen, die am allerwenigsten 
Verursacher der Krise waren, 
nun die Krise in vollem Umfang 
zu finanzieren haben.

Und wer in diesen Tagen gesehen 
hat, siehe die aktuelle Studie des 
DIW, die sich ja nun einreiht in ei-
ne Reihe von Studien, die eines 
ganz klar sagen: Die Polarisie-
rung in der Gesellschaft geht wei-
ter. Der Anteil der Mittelschicht 
schrumpft heute: 60 % gehören 

noch zur Mittelschicht. Aber die 
Gruppe der Reichen hat zuge-
nommen von 16 % auf 19 % seit 
dem Jahr 2000. Und das zeigt, es 
gibt massive Verschiebungen, 
und dies wird durch das Sparpa-
ket der Bundesregierung bestärkt.

Exportorientierung 
und Binnennachfrage
Ich habe das deswegen gesagt, 
weil wir natürlich in Deutschland 
vor dem Hintergrund des Sparpa-
ketes und auch vor dem Hinter-
grund des Themas, das wir heute 
diskutieren, eine Frage beantwor-
ten müssen: Wie sieht das Ge-
schäftsmodell Bundesrepublik 
Deutschland eigentlich in den 
nächsten Jahren aus?

Bislang sah das Geschäftsmodel 
wie folgt aus: 48 % dessen, was 
wir erwirtschaftet haben, ist über 
Exporte erwirtschaftet worden. 
Und die Frage lautet: Geht dieses 
Geschäftsmodell eigentlich noch 
auf? Dies hat zu riesigen Leis-
tungs- und Handelsbilanzüber-
schüssen zu Lasten anderer Län-
der geführt.

Und die zweite Entwicklung, die 
damit verbunden war, ist das 
Thema, dass wir, und das ist in 
Deutschland einmalig, das einzi-
ge Land sind in Europa, dass zwi-
schen 2000 und 2008 Reallohn-
verluste hinnehmen musste. Re-

ICH SAGE DAS GANZ AUS-

DRÜCKLICH, DAS IST MEHR 
ALS ALTE VERTEILUNGSPOLI -

TIK, SONDERN HIER STELLT 
SICH DIE DEMOKRATISCHE 
FRAGE UND EINE PSYCHOLOGI -

SCHE FRAGE FÜR DIE GESELL -

SCHAFT.
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allohnverluste! In allen anderen 
Ländern sind die Reallöhne im 
zweistelligen Bereich gestiegen, 
in manchen osteuropäischen Län-
dern sogar im dreistelligen Be-
reich, aber gut, die kamen von ei-
nem sehr niedrigen Niveau. In 
Deutschland war das nicht der 
Fall und deswegen müssen wir 
genauer hinschauen. Diese 
Veränderung, dass wir stärker 
auf die Binnenkonjunktur in 
den nächsten Jahren setzen 
müssen, heißt auch in der 
Konsequenz, dass wir eine an-
dere Lohnpolitik durchsetzen 
müssen. Diese andere Lohnpo-
litik können wir nur durchsetzen, 
wenn es wieder gelingt, Ordnung 
am Arbeitsmarkt herzustellen 
und faire Bedingungen am Ar-
beitsmarkt auch für die Tarifpoli-
tik sicherzustellen.

Leiharbeit – eine strate-
gische Auseinanderset-
zung
Das ist der Kontext, in dem wir 
uns bewegen; und deswegen ist 
das Thema Leiharbeit auch eine 
strategische Auseinandersetzung 
über das Thema Ordnung auf 
dem Arbeitsmarkt. Seit 1996 erle-
ben wir eine Zunahme der Leihar-
beit um 200 %. Ende Juni ist öf-
fentlich gesagt worden, es gebe 
knapp 800.000 Leiharbeiter. 
Dann setzte ein kurzes Zurückge-

hen ein.

Jetzt ist wieder ein Anstieg der 
Leiharbeit zu beobachten, und 
dies mit massiven Konsequen-
zen. Ich stimme der Aussage aus-
drücklich zu: Es gibt eine Ten-
denz zum strategischen Ausnut-

zen, zum strategischen Einsatz 
von Leiharbeit in den Betrieben, 
um mehrere Ziele zu erreichen. 
In der Tat sind die unmittelbaren 
Konsequenzen Leistungssteige-
rungen, Schwächung der Gewerk-
schaften und natürlich erhöhter 
Druck auf die Stammbelegschaf-
ten – das ist die entscheidende 
Konsequenz.

Ordnung auf dem Ar-
beitsmarkt
Leiharbeiter liegen bei den Gehäl-
tern etwa 40 % unter dem, was 
Festangestellte bekommen. In 
der Tat hat das dann auch große 
biografische Konsequenzen für 
diejenigen, die in dieser Branche 
arbeiten, darauf ist bereits hinge-
wiesen worden. Innerhalb des 
Jahres 2007 z. B. endeten 11 % 

ICH STIMME DER AUSSAGE 
AUSDRÜCKLICH ZU:  ES GIBT 
EINE TENDENZ ZUM STRATEGI -

SCHEN AUSNUTZEN, ZUM 
STRATEGISCHEN EINSATZ VON 
LEIHARBEIT IN DEN BETRIE -

BEN.
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der Beschäftigungsverhältnisse in-
nerhalb der ersten Wochen, d. h. 
die Leiharbeit ist auch ein Heu-
ern-und-Feuern-Instrument, das 
auch eingesetzt wird.

2003 wurde dem Ganzen mit der 
Novelle des AÜG Tür und Tor ge-
öffnet. Und deswegen müssen 
wir uns mit dem Thema auseinan-
dersetzen. Wir müssen versu-
chen, wieder stärker zu Einem 
zu kommen: zu einer Regulie-
rung der Arbeitsmärkte.

Lohnentwicklung 
und Leiharbeit
Wir haben gerade über 800.000 
Personen gesprochen, die in der 
Leiharbeitsbranche beschäftigt 
sind. De facto ist es doch so: 
Wenn man sich die Beschäfti-
gungsverhältnisse in Deutsch-
land anguckt, gibt es heute knapp 
10 Millionen atypische Beschäfti-
gungsverhältnisse.

Und man kann eines erkennen: 
Mit dem Anstieg atypischer Be-
schäftigungsverhältnisse fährt 
der Fahrstuhl bei der Lohnent-
wicklung nach unten, und zwar 
sehr deutlich. Das war aus einem 
Grunde auch gewollt, denn das 
war der Preis für unsere Export-
orientierung der letzten Jahre. 
Und wer das für einen falschen 
Weg hält, wer stärker auch eine 
binnenkonjunkturelle Entwick-

lung für notwendig hält, muss 
auf diesem Gebiet einsteigen.

Und es gibt ja jetzt Vorschläge, 
auch die Bundesarbeitsministe-
rin hat inzwischen angekündigt, 
sie will etwas auf diesem Weg 
tun. Dann kommt die berühmte 
Schlecker-Klausel, die abge-
schafft werden soll und so weiter. 

Wenn man sich das jetzt aller-
dings anschaut, dann wird man 
folgendes feststellen: Es soll zwar 
an der ein oder anderen Stelle et-
was getan werden, allerdings das 
eigentliche systemische Problem 
wird nicht gelöst. Zumal die vor-
gesehene Lohnuntergrenze ledig-
lich bewirkt, dass ein bestimmter 
Mindestlohn nicht unterschritten 
werden darf, darüber hinaus 
bleibt aber jede Abweichung vom 
Grundsatz der Gleichbehandlung 
möglich.

Standards für die Zeit-
arbeitsbranche
Das ist eine wichtige Einschrän-
kung, die man zu sehen hat. Und 
es gibt ja selbst heute Arbeitge-

ES SOLL ZWAR AN DER EIN 
ODER ANDEREN STELLE ET -

WAS GETAN WERDEN, ALLER -

DINGS DAS EIGENTLICHE SYS-

TEMISCHE PROBLEM WIRD 
NICHT GELÖST.
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ber, wie Herrn Kannegießer, die 
inzwischen dafür plädieren, dass 
es einen Mindestlohn in der Zeit-
arbeitsbranche gibt. Immerhin, 
es gibt Lerneffekte. Und es gibt 
selbst in der Branche inzwischen 
ein großes Interesse daran, dass 
es dazu kommt.

Wir haben inzwischen fast 
20.000 oder mehr als 20.000 
Leiharbeitsfirmen in Deutsch-
land. Über 20.000! Und es gibt 
eben solche und solche. Und es 

gibt vor allen Dingen diejenigen, 
die ein Interesse an der Regulie-
rung haben. Beispiel Adecco: Die 
wollen, dass es ein Qualitätssie-
gel gibt. Sie wollen, dass es Min-
destlöhne gibt, damit es nicht zu 
einem weiteren Lohndumping 
kommt, so dass etwa über die 
christlichen Gewerkschaften mas-
siv (d. h. das strategische Instru-
mentalisieren der christlichen Ge-
werkschaften) ein solcher Lohn-
druck aufgebaut wird.

Konzertierte Aktion in 
Thüringen
Ich habe mich des Themas auch 

angenommen im Rahmen der 
Konzertierten Aktion zusammen 
mit den Arbeitgebern und den 
Gewerkschaften. Daraus ent-
stand eine gemeinsame Erklä-
rung, und diese Erklärung ist 
bundesweit ziemlich einmalig. 
Ich kenne zumindest keine, wo 
Arbeitgeber und Gewerkschaften 
eine solche Vereinbarung unter-
schrieben haben und wo wir klar 
sagen, dass es um Qualitätskrite-
rien in der Sache geht. Unter an-
derem sind dies:

• Die Anwendung der DGB-Tarif-
verträge,

• eine korrekte tarifliche Eingrup-
pierung,

• keine Behinderung bei Über-
nahmen durch den Entleiher,

• Förderung von Qualifizierungs- 
und Weiterbildungsmaßnahmen,

• regelmäßige Betreuung von Mit-
arbeitern im Entleihbetrieb,

• Bestehen einer betrieblichen In-
teressensvertretung,

• Leiharbeitnehmer können um-
gehend einen Betriebsrat wählen,

• Neueinsteiger auch aus Pro-
blemgruppen des Arbeitsmarktes,

• kein Preisdumping,

• Vorhandensein eines Frauenför-
derplans usw.

UND ES GIBT SELBST IN DER 
BRANCHE INZWISCHEN EIN 
GROSSES INTERESSE DARAN, 
DASS ES DAZU [ZUM 
M INDESTLOHN]  KOMMT.
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Diese Kriterien haben wir gemein-
sam entwickelt, und diese Kriteri-
en wollen wir auch versuchen, 
und ich will versuchen, sie in den 
nächsten Jahren umzusetzen.

Recht und Ordnung 
auf den Arbeitsmärk-
ten
Wobei mir eines wichtig ist, 
das will ich abschließend noch 
einmal sagen: Die Leiharbeit 
ist nur ein Indikator oder nur 
ein Problemfeld; und deswe-
gen bin ich dabei, mit einem Insti-
tut in Nordrhein-Westfalen für 
den Herbst ein größeres Konzept 
vorzubereiten, wie wir stärker wie-
der Ordnung auf den Arbeitsmärk-
ten schaffen können, und zwar in 
unterschiedlichen Segmenten.

Das ist für mich eine strategische 
Frage, weil die Flexibilisierung 
der Arbeitsmärkte mehrere Konse-
quenzen hat: Sie hat zu einer Neu-
verteilung z. B. der Machtbalance 
zwischen Arbeitgebern und Ge-
werkschaften geführt, und zwar 
zu Lasten der Gewerkschaften. 
Sie hat dazugeführt, dass es massi-
ven Lohndruck gegeben hat, mit 
der Konsequenz: Abstürzen der 
Löhne in Deutschland. Drittens, 
und das muss viel stärker auch 
von den Gewerkschaften themati-
siert werden, hat dies massive ge-
sellschaftspolitische Konsequen-

zen. Denn jemand, der in einem 
atypischen Beschäftigungsver-
hältnis lebt, der eben Leiharbei-
ter, Zeitarbeiter oder der z. B. be-
fristete Beschäftigungsverhältnis-
se hat, oder bei Jüngeren, die zu-
nächst mal über Praktika und be-
fristete Arbeitsverträge einstei-

gen, und die neuen Arbeitsverträ-
ge dieses Jahr sind zu 50 % alles 
befristete Arbeitsverträge, der 
wird eines erleben: Gesellschafts-
politisch heißt das, diese Grup-
pen werden biografisch Dinge 
nicht mehr so tun, wie wir es ge-
kannt haben oder wie ich es ge-
kannt habe.

Arbeitsmärkte und ge-
sellschaftliche Ent-
wicklung
Ich will hier ein Beispiel anfüh-
ren, was man dann nicht tut oder 
wo man erstmal häufiger darüber 
nachdenkt. Man denkt darüber 
nach: Heirate ich? Ja, weil viel-
leicht der Partner ein festes Be-
schäftigungsverhältnis hat. Be-
komme ich Kinder? Und wann 
bekomme ich Kinder? Baue ich 

GESELLSCHAFTSPOLITISCH 
HEISST DAS, DIESE GRUPPEN 
WERDEN BIOGRAFISCH DINGE 
NICHT MEHR SO TUN, WIE WIR 
ES GEKANNT HABEN.
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ein Haus oder baue ich kein 
Haus? Oder ist das überhaupt für 
mich kalkulierbar? Inwieweit 
muss ich mich darauf einstellen, 
flexibilisiert auch in unterschiedli-
chen Teilen von Deutschland und 
in unterschiedlichen Bereichen 
zu arbeiten und zu leben?

Das hat massive gesellschaftspoli-
tische Konsequenzen und ich fin-
de, bei allen ökonomischen Argu-
menten müssen diese gesell-
schaftspolitischen Kosten einer 
solchen Flexibilisierung auf dem 
Arbeitsmarkt viel stärker themati-
siert werden. Denn das ist ver-
knüpft mit einer anderen Diskus-
sion.

Alle sagen, in der Tat, die Gebur-

tenrate in Deutschland ist rückläu-
fig, und jetzt glauben alle, wir 
müssen vor allem viele Kinderta-
gesstätten bauen, wofür ich bin, 
der eigentliche Effekt sind aber 
Strukturveränderungen im Ar-
beitsmarkt, die eben zu biografi-
schen Anpassungsmustern bei 
Menschen führen. Und zwar logi-
scherweise führen, ich würde 

doch auch bestimmte Dinge 
nicht tun, wenn ich wüsste, ich 
habe hier nur noch kurze Zeit zu 
arbeiten und muss dann nach ei-
nem halben oder zwei, drei Jah-
ren weiterziehen. Das würde bei 
mir zu biografischen Überlegun-
gen oder Anpassungsmaßnah-
men führen. Das ist die Diskussi-
on, vor der wir stehen.

Und das ist eine fundamentale 
gesellschaftspolitische Auseinan-
dersetzung. Es ist auch eine Aus-
einandersetzung über einen be-
stimmten Wertekodex. Und ich 
finde schon eines hochinter-
essant, dass diejenigen, die sich 
christlich nennen, diese gesell-
schaftspolitische Implikation ei-
ner solchen Regelung auf dem Ar-
beitsmarkt überhaupt nicht in 
den Blick nehmen. Ich finde, 
dass ist eine Aufgabe auch der 
Gewerkschaften, die Ökonomie 
ist wichtig, die gesellschaftspoliti-
sche Dimension dieser Debatte 
muss aber auch gesehen werden. 
Ich will schließen mit einem Zitat 
von Robert Bosch. Robert Bosch, 
Firmengründer, Unternehmer, 
Innovator hat, wie ich finde, 
einen bemerkenswerten Satz ge-
sagt, und dem ist eigentlich 
nichts hinzuzufügen:

„Ich zahle nicht gute Löhne, weil 
ich viel Geld habe. Sondern ich 
habe viel Geld, weil ich gute Löh-
ne zahle.“

UND DAS IST EINE FUNDAMEN -

TALE GESELLSCHAFTSPOLITI -

SCHE AUSEINANDERSETZUNG. 
ES IST AUCH EINE AUSEINAN -

DERSETZUNG ÜBER EINEN BE -

STIMMTEN WERTEKODEX.
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Löhne, Nachfrage und 
Fachkräfte
Ja, der Mann hatte Recht. Henry 
Ford hat das wie folgt übersetzt: 
Autos kaufen keine Autos. Das ist 
wahr. D. h. es hat mal in grauer 
Vorzeit offensichtlich eine Unter-
nehmergeneration gegeben, die 
Löhne nicht nur als Kosten gese-
hen haben, sondern die Löhne 
auch gesehen haben als ein Bei-
trag dazu, dass es Nachfrage gibt. 
Dass es Nachfrage gibt in der 
Kneipe nebenan, beim Metzger, 
beim Einzelhändler oder in der 
Automobilbranche. Und wer das 
wieder will, der muss in den 
nächsten Jahren auch eine ande-
re Lohnpolitik machen.

Gerade wir hier in Ostdeutsch-
land müssen eine andere Lohnpo-
litik machen. Und zwar deswe-
gen, weil ansonsten die Abstim-
mung mit den Füßen weiter ge-
hen wird. Nämlich die Abstim-
mung mit den Füßen, dass gera-
de junge, gut Qualifizierte die neu-
en Bundesländer verlassen. Denn 
die sagen sich, ich erwarte mir 

mehr Arbeitsplatzsicherheit im 
Westen und ich habe dort ein 
besseres Einkommen, was mir 
mittelfristig hilft. Und das führt 
dazu, und das ist immer eine ge-
sellschaftspolitische Dimension, 
dass wir in Thüringen heute noch 
etwa 13.450 Schulabgänger ha-
ben. Vor 10 Jahren waren das 
33.000, oder anders ausge-
drückt: Wir können heute schon 
nicht mehr auf Grundlage der 
Schulabgänge die Ausbildungs-
plätze, die in den Betrieben ge-
braucht werden, besetzen.

Weg vom Billiglohni-
mage
Wenn diese Entwicklung weiter-
geht, dann ist dies gerade für ein 
Land wie Thüringen, das viele 
kleine und mittelständische Un-
ternehmen hat, problematisch. 
Denn diese kleinen und mittel-
ständischen Unternehmen leben 
insbesondere vom gut ausgebilde-
ten Facharbeiter. Dieser Ast, auf 
dem auch die Unternehmer sel-
ber sitzen, wird gerade abgesägt. 
Und auch aus dieser Erwägung 
heraus brauchen wir eine Ent-
wicklung, mit der wir uns vom 
Billiglohnimage verabschieden, 
vom „billigen Jakob-Standort“.

Wir müssen ein Standort wer-
den, indem es Arbeitsplatzsicher-
heit gibt, in dem es bessere Ent-
lohnung gibt, in dem es mehr In-

GERADE WIR HIER IN OST -

DEUTSCHLAND MÜSSEN EINE 
ANDERE LOHNPOLITIK MA -

CHEN. UND ZWAR DESWEGEN, 
WEIL ANSONSTEN DIE ABSTIM -

MUNG MIT DEN FÜSSEN WEI -

TER GEHEN WIRD.
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novation gibt und wo wir insge-
samt die Produktivität, d. h. vor al-
len Dingen, den Anteil der Tech-
nologie in den Produkten, verstär-
ken. Denn das ist der wichtigste 
Beitrag, um die Produktivität in 
Richtung westdeutsches Niveau 
zu bringen.

Nur wenn das gelingt, dann wird 
man auch eine gute und sichere 

ökonomische Entwicklung ha-
ben. Und deswegen, noch einmal 
zum Schluss: „Ich zahle nicht gu-
te Löhne, weil ich viel Geld habe. 

Sondern ich habe viel Geld, weil 
ich gute Löhne zahle.“ Ich denke, 
Robert Bosch hat Recht; und wir 
sollten den einen oder anderen 
Arbeitgeber an Robert Bosch er-
innern, statt neumodische Lehr-
bücher zu lesen, in denen viel Un-
sinn steht.

Es gibt eine Klasse von Wissen-
schaftlern, die sich nun abgrund-
tief blamiert hat, und das sind 
die Ökonomen. Wer solche Zu-
kunftsprognosen im Vorfeld der 
Krise gibt und ökonomisch der-
art scheitert, der muss eigentlich 
seine Wissenschaft neu erfinden! 
Und deswegen lasst uns mehr 
auf Bosch hören als auf die neu-
modischen Ökonomen.

Herzlichen Dank für die Auf-
merksamkeit.

WIR MÜSSEN EIN STANDORT 
WERDEN, INDEM ES ARBEITS-

PLATZSICHERHEIT GIBT, IN 
DEM ES BESSERE ENTLOH -

NUNG GIBT, IN DEM ES MEHR 
INNOVATION GIBT UND WO 
WIR INSGESAMT DIE PRODUK -

TIVITÄT VERSTÄRKEN.
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Am Anfang möchte ich unser Un-
ternehmen kurz vorstellen. Ich sel-
ber bin Betriebsratsvorsitzender 
bei der Ejot Tambach GmbH in 
Tambach-Dietharz. Unser Be-
trieb zählt zurzeit etwas mehr als 
400 Beschäftigte, einschließlich 
13 Leiharbeitnehmern. Seit 1993 
gehören wir zur EJOT-Gruppe, 
die zurzeit etwas über 2.000 Mit-
arbeiter beschäftigt.

Wir entwickeln und produzieren 
Verbindungselemente und -kom-
ponenten sowie Metall-Kunst-
stoff-Kombinationen und Bau-
gruppen für die verschiedensten 
Branchen, wie zum Beispiel Auto-

mobil-Industrie, Elektronik, 
Elektroindustrie und Telekom-
munikation. Das familiengeführ-
te Unternehmen hat außer in 
Deutschland auch Produktions-
standorte sowie Vertriebsnieder-
lassungen in Europa, Asien und 
Amerika.

Die Situation bei der 
EJOT Tambach GmbH
Gestatten Sie mir einen kurzen 
Rückblick, in dem ich die Aus-
gangslage darstellen möchte: Bis 
November 2008 waren in unse-
rem Betrieb durchschnittlich 40 
Leiharbeitnehmer beschäftigt. 
Einzelne Leiharbeitnehmer wa-
ren inzwischen über mehrere 
Jahre, mit kurzen Unterbrechun-
gen, in unserem Betrieb. Spitzen-
reiter war ein Leiharbeiter, der 
insgesamt etwa acht Jahre bei 
uns eingesetzt war.

Leiharbeitnehmer/ innen wurden 

Uwe Eichelbaum, 
Betriebsratsvorsitzender EJOT 
Tambach GmbH

Betriebsvereinbarung zur 
Leiharbeit -  die Lage in einem 
Entleihbetrieb

EINZELNE LEIHARBEITNEH -

MER WAREN ÜBER MEHRERE 
JAHRE IN UNSEREM BETRIEB. 
SPITZENREITER WAR EIN 
LEIHARBEITER, DER INSGE -

SAMT ACHT JAHRE EINGE -

SETZT WAR.
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in unserem Betrieb als gewerbli-
che Hilfskräfte, aber auch als Ma-
schinenbediener, also Facharbei-
ter im gewerblichen Bereich einge-
setzt. Die Maschinenbediener soll-
ten an den Produktionsmaschi-
nen ausgebildet und bei einer ent-
sprechenden Auftragslage im Be-
trieb eingesetzt werden. Die Ge-
schäftsführung ging davon aus, 
dass die Leiharbeitnehmer, die 
vorübergehend nicht mehr benö-
tigt werden, von der Zeitarbeitsfir-
ma in andere Betriebe ausgelie-
hen werden. Bei Bedarf sollten 
sie jedoch für unseren Betrieb wie-
der zur Verfügung stehen. Bei län-
gerer Abwesenheit war vorgese-

hen, sie zwischenzeitlich immer 
wieder mal einzusetzen, um das 
erworbene Wissen aufzufrischen 
beziehungsweise zu vertiefen.

Folgen der Krise

Durch die Wirtschaftskrise schei-
terte dieses angedachte Modell je-
doch. Die Zeitarbeitsfirma war 
nicht bereit, die  ausgebildeten Ar-
beitskräfte für unseren Betrieb 
vorzuhalten. Bis auf wenige Aus-

nahmen waren alle Leiharbeit-
nehmer/ innen, unabhängig von 
ihrem tatsächlichen Einsatz, in 
die EG 1 nach dem BZA-Tarifver-
trag eingruppiert.

Einzelne Leiharbeitnehmer, die 
als Maschinenbediener einge-
setzt waren, erhielten eine Zulage 
von bis zu 3 €/ h. Dies diente je-
doch aus Sicht des Betriebsrates 
letztendlich nur als  Ausgleich zu 
einer ordnungsgemäßen Eingrup-
pierung. Auch wollte man damit 
verhindern, dass einzelne Leihar-
beitnehmer sich auf einen Ar-
beitsplatz in einem anderen Be-
trieb bewerben. Mehrere Versu-
che, verbindliche Regelungen zur 
Leiharbeit zu vereinbaren, wur-
den immer wieder von der Ge-
schäftsführung abgelehnt. Die an 
einzelne Leiharbeitnehmer/ in-
nen gezahlten Zulagen konnte 
man aus Sicht des Betriebsrates 
im Prinzip somit auch als Nasen-
prämie bezeichnen.

Betriebsvereinbarung 
zur Leiharbeit
Ich möchte nun zu unserer Kon-
zern-Betriebsvereinbarung be-
züglich Leiharbeit kommen. Mit 
Beginn des Aufschwungs war ab-
sehbar, dass die Geschäftsfüh-
rung wieder auf Leiharbeiter zu-
rückgreifen wird. Sowohl der 
Konzernbetriebsrat als auch der 
Tambacher Betriebsrat führten 

BEI  BEDARF WAR VORGESE -

HEN, SIE ZWISCHENZEITLICH 
IMMER WIEDER MAL EINZU -

SETZEN, UM DAS ERWORBENE 
WISSEN AUFZUFRISCHEN 
BZW. ZU VERTIEFEN.
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mit der Geschäftsleitung deshalb 
schon frühzeitig Gespräche, mit 
dem Ziel, eine Betriebsvereinba-
rung über Leiharbeit zu vereinba-
ren.

Ein erster Entwurf

Einen ersten Entwurf legte 
der Konzernbetriebsrat be-
reits im November vergange-
nen Jahres der Holding-Ge-
schäftsleitung vor. Trotz mehr-
maliger Nachfragen war es 
über Monate hin  zu keinen 
weiteren Gesprächen zu die-
sem Thema gekommen.

Der Tambacher Betriebsrat hatte 
sich zwei Hauptziele gesetzt: ers-
tens eine begrenzte Einsetzbar-
keit, nach der dann eine Entschei-
dung getroffen werden muss, ob 
ein weiterer Bedarf besteht - 
wenn das so ist, dann als EJOT- 
Mitarbeiter. Zweitens eine materi-
elle Besserstellung aller Leihar-
beitnehmer/ innen und nicht nur 
einzelner Facharbeiter unter ih-
nen. Da auf Konzern-Betriebsrat-
sebene keine Fortschritte erkenn-
bar waren, legten wir der Tamba-
cher Geschäftsführung einen eige-
nen Entwurf vor.

Ein Gegenentwurf

Doch auch hier wurde unser Ent-
wurf zunächst ignoriert. Bewe-
gung kam erst zustande, als in 
Tambach die ersten zwei Leihar-

beitnehmer eingesetzt werden 
sollten. Der Tambacher Betriebs-
rat bestand jedoch weiterhin dar-
auf, zunächst eine Betriebsverein-
barung über Leiharbeit abzu-
schließen. Worauf wir einen Ge-
genentwurf unserer Geschäfts- f

ührung erhielten, der jedoch 
kaum verbindliche Regelungen 
zum Inhalt hatte. Da die Ge-
schäftsführung trotz unserer Zu-
stimmungsverweigerung die ers-
te Leiharbeitnehmerin in unse-
rem Betrieb einsetzte, leiteten 
wir daraufhin ein Verfahren nach 
§ 101 Betriebsverfassungsgesetz 
beim Arbeitsgericht in Eisenach 
ein.

Noch vor dem bereits feststehen-
den Gerichtstermin gab es dann 
ein weiteres Gespräch auf Kon-
zern-Betriebsratsebene, in dem 
sich dann auch eine akzeptable 
Lösung abzeichnete. Daraufhin 
zog der Tambacher Betriebsrat 
seine Unterlassungsklage beim 
Arbeitsgericht zurück, um die 

NOCH VOR DEM GERICHTS-

TERMIN GAB ES DANN EIN WEI -

TERES GESPRÄCH AUF KON -

ZERN-BETRIEBSRATSEBENE, 
IN DEM SICH EINE AKZEPTA -

BLE LÖSUNG ABZEICHNETE. 
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nun ernsthaft begonnenen Ver-
handlungen nicht zu erschweren.

Konzern-Betriebsverein-
barung

Kurz darauf ist es uns letztend-
lich gelungen, eine Konzern-Be-
triebsvereinbarung mit folgenden 
Regelungen abzuschließen:

Der Einsatz von Leiharbeitneh-
mern soll sich auf Ausnahmesitua-
tionen vorübergehender Natur be-
schränken, wie zum Beispiel Ar-
beitsspitzen, Urlaubszeiten, krank-
heitsbedingte Ausfälle. Auch 
wenn das in der Praxis noch 
nicht ganz so gehandhabt wird, 
wird in Zukunft mehr drauf ge-
schaut werden.

Die maximale Einsatzdauer eines 
Leiharbeitnehmers/ in darf in 
Summe 24 Monate nicht über-
schreiten. Hier möchte ich die Be-
tonung legen auf den Passus 
„darf in Summe 24 Monate nicht 
überschreiten“; also selbst wenn 
es zu kurzen Unterbrechungen 
käme, heißt das nicht, dass die 

Einsatzzeit von vorne beginnt, 
sondern die verschiedenen Ein-
satzzeiten in Summe zu betrach-
ten sind. Spätestens nach dieser 
Einsatzdauer ist zu entscheiden, 
ob die Übernahme in ein Beschäf-
tigungsverhältnis bei Ejot erfolgt.

Der Anteil der Leiharbeitneh-
mer/ innen darf max. 10 % der 
Stammbelegschaft betragen.

Folgende Zusatzvergütungen ha-
ben wir vereinbart:

Ab dem siebten Monat bis zum 
zwölften Monat 1 €/ h, ab dem 13. 
Monat bis zum 24. Monat 2 €/ h. 
Diese Bonuszahlungen erhalten, 
im Gegensatz zu den Regelungen 
in der Betriebsvereinbarung, alle 
in Tambach eingesetzten  Leihar-
beitnehmer/ innen. Dies ist auch 
extra in dem Arbeitnehmerüber-
lassungsvertrag mit der Zeitar-
beitsfirma geregelt. Im Stamm-
haus erhalten nur die Hilfskräfte 
diese Bonuszahlungen, jedoch 
nicht die über der Zeitarbeitsfir-
ma eingesetzten Facharbeiter. 
Die bei ihnen eingesetzten Leih-
arbeitnehmer/ innen sind jedoch 
bei einer Zeitarbeitsfirma, die 
mit der IG-Metall-Bezirksleitung 
in NRW einen Haustarif abge-
schlossen hat. Das bedeutet in 
der Praxis, dass sie in etwa 3 € 
Stundelohn über dem BZA-Tarif-
vertrag liegen.

Als Schutzklausel für die eigene 

DER EINSATZ VON LEIHAR -

BEITNEHMERN SOLL SICH AUF 
AUSNAHMESITUATIONEN BE -

SCHRÄNKEN, Z. B. ARBEITSS-

PITZEN, URLAUBSZEITEN, 
KRANKHEITSBEDINGE AUSFÄL -

LE.
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Belegschaft wurde in der Betriebs-
vereinbarung aufgenommen, 
dass vor dem Einsatz von Leihar-
beitnehmern/ innen in Frage kom-
mende innerbetriebliche Maßnah-
men, wie zum Beispiel Versetzun-
gen oder befristete Arbeitsverhält-
nisse Vorrang haben. Ohne dass 
dies in unserer Betriebsvereinba-
rung ausdrücklich geregelt ist, 
werden nunmehr die Leiharbeit-
nehmer/ innen entsprechend ih-
res Einsatzes eingruppiert.

Der Maschinenbediener ist somit 
in der EG 3 nach BZA-Tarifver-
trag eingruppiert. Früher war das 
eher die Ausnahme. In der Regel 
waren fast alle Leiharbeitneh-
mer/ innen in die EG 1 ein-
gruppiert. Mit der neuen Rege-
lung sind alle  eingesetzten 
Mitarbeiter der Zeitarbeitsfir-
ma materiell besser gestellt 
als in der Vergangenheit.

Nur zum Vergleich: Im BZA-
Tarifvertrag EG 1 betrug der 
Stundenlohn 6,42 €. Nur ein-
zelne Leiharbeitnehmer (Ma-
schinenbediener) hatten eine 
Zulage bis zu 3 €  erhalten. So-
mit kamen sie auf max. 9,42 € 
Stundenlohn. Jetzt sind sie in die 
EG 3 eingruppiert, wo 8,15 € ge-
zahlt werden plus 2 € nach Ab-
lauf von 12 Monaten. Also bin ich 
bei über 10 € Stundenlohn. So-
mit stehen auch die Maschinenbe-
diener materiell besser da als in 

der Vergangenheit.

Fazit des Betriebsrats
Folgendes Fazit möchte ich aus 
Sicht des Betriebsrates ziehen: 
Die Regelungen der Vereinba-
rung sind noch weit entfernt von 
einer Gleichstellung mit der 
Stammbelegschaft. Von den er-
reichten Verbesserungen profitie-
ren jedoch alle Leiharbeitneh-
mer/ innen. Einen Nasenfaktor 
gibt es nicht mehr. In Gesprä-
chen mit den Leiharbeitnehmern 
zeigten diese sich doch recht zu-
frieden mit dem Erreichten. Ins-
besondere hinsichtlich der realen 
Chance, in zwei Jahren von 

EJOT übernommen zu werden, 
kam gut an.

Die Möglichkeiten einer Beleg-
schaftsvertretung zur Verbesse-
rung der Leiharbeit sind durch 
die gesetzlichen Gegebenheiten 
relativ bescheiden. Den Betriebs-
räten der Entleihfirmen müssen 

DIE REGELUNGEN SIND NOCH 
WEIT ENTFERNT VON EINER 
GLEICHSTELLUNG MIT DER 
STAMMBELEGSCHAFT. VON 
DEN ERREICHTEN VERBESSE -

RUNGEN PROFITIEREN JE -

DOCH ALLE LEIHARBEITNE -

HER/ INNEN.
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mehr Mitbestimmungsrechte einge-
räumt werden. Deshalb ist es drin-
gend erforderlich, dass Arbeitneh-
merüberlassungsgesetz zu überarbei-
ten. Selbst wenn es zu gesetzlichen 
Änderungen kommen sollte, ist zu 

befürchten, dass die Arbeitsverhält-
nisse in der Leiharbeitsbranche pre-
kär bleiben. Eine vernünftige Zu-
kunftsplanung ist für die meisten 
Beschäftigten dieser Branche somit 
eine I llusion.
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Wie soll ich beginnen? Ich bin es 
nun, der Leiharbeiter. Ich finde 
es toll, was der Kollege Eichel-
baum uns gerade zu berichten hat-
te. Eine Erfahrung, die mir leider 
bisher versagt geblieben ist, dass 
sich nämlich der Betriebsrat ei-
nes Entleihbetriebes massiv für 
die Kollegen Leiharbeiter ein-
setzt. Meine Hochachtung dafür 
und, wie gesagt, ich finde dass ein-
fach großartig. Ich wünschte mir, 
in einem solchen Betrieb einge-
setzt zu sein.

Die Lage in unserem 
Unternehmen
Ich bin seit September 2006 Mit-
arbeiter bei Fiege uni/ serv, das 
ist die Leiharbeiterfirma des Fie-
ge Konzerns. Ich möchte voraus-
schicken, dass es mir nicht dar-
um geht, unsere oder irgendeine 
andere Firma hervorzuheben, 
dass die nun besonders gut oder 
besonders schlecht ist, weil ich 

der Überzeugung bin, dass, wie 
jemand sagte, der nicht mehr so 
gern zitiert wird, „bei Strafe ihres 
Untergangs alle Firmen die Mög-
lichkeiten des Marktes, die sich 
ihnen bieten und die politischen 
Rahmenbedingungen, die ihnen 
gegeben sind, ausnutzen ohne Er-
barmen“. Es geht nicht anders. 
Wie gesagt, bei Strafe ihres Un-
tergangs.

Entwürdigende Erfah-
rungen

Deswegen ist es sicherlich auch 
so in unserer Firma, dass wir 
2006, als ich eingetreten bin, Be-
dingungen vorgefunden haben, 
die für mich persönlich fast trau-
matisch waren. Das begann mit 
der ständigen Bedrohung, jeder-
zeit gekündigt werden zu kön-
nen, ohne das irgendein Interes-
sensvertreter da gewesen wäre, 
der überprüft hätte, ob so eine 
Kündigung rechtens ist. Oder es 

Bernd Demel - Mitarbeiter 
(Leiharbeiter) Fiege uni/serv

Erfahrungsbericht und 
Handlungsfelder aus Sicht 
eines Leiharbeiters
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gab keinen Betriebsrat, nichts. 
Die entwürdigende Erfahrung, 
für weniger Geld zu arbeiten als 
andere ohne Arbeit erhalten, 
möchte ich an einem Beispiel mal 
verdeutlichen: Ich fahre täglich 
mit einer Kollegin zusammen in 
einer Fahrgemeinschaft von Er-
furt nach Apfelstädt, wo wir dann 
sieben bis neun Stunden arbei-
ten. Die Kollegin ist allein erzie-
hend, und um ihre Situation zu 
verbessern, steht sie bereits früh 
um drei Uhr auf und geht in eine 
Bank sauber machen. Und am Mo-
natsende geht sie dann zum Ar-
beitsamt und holt sich den Rest 
zum Leben. Eine solche Situation 
in der Arbeitswelt ist in meinen 
Augen einfach untragbar.

Wir waren konfrontiert mit maßlo-
sen Forderungen, z. B. über den 
Einsatz privater Kraftfahrzeuge. 
Um mal kurz zum Messebau 
nach München zu fahren, gab es 
die Anweisung, den und den Kolle-
gen nimmst Du in deinem Fahr-
zeug mit, fährst fünf Stunden dort-
hin, arbeitest dort neun Stunden 
und fährst fünf Stunden zurück. 
Ungerechtfertigte Rückrufe von 
Mitarbeitern aus dem Urlaub stan-

den auf der Tagesordnung, Ver-
weigerung eigentlich geplanten 
Urlaubs usw.

Erfahrungen im Ent-
leihbetrieb
Auch im Entleihbetrieb ist die Be-
handlung als Menschen zweiter 
Klasse leider gut erkennbar. Das 
beginnt damit, dass es keine Um-
kleidemöglichkeit gibt, keine 
Möglichkeit, seine Sachen einzu-
schließen. Für den Mitarbeiter 
wurden nur die negativen Be-
stimmungen aus Betriebsverein-
barungen zur Arbeitszeit ange-
wendet, dass wir z. B. erst zum 
Mittag erfahren, ob wir nach ei-
ner Arbeitszeit von sieben oder 
neun Stunden nach Hause ge-
hen. Gute Bestimmungen wie z. 
B. die Sicherung der Mitarbeiter 
für eine Woche im Monat, we-
nigstens die Bestimmung, dass 
man mal einen Termin beim Arzt 
planen kann, davon sind die Leih-
arbeiter ausgeschlossen.

Wir treffen zum Teil auf Vorge-
setzte, die sich wie Fürsten gebär-
den auf Grund dessen, was vor-
hin auch der Kollege Holst gesagt 
hat, dass nämlich die ständige 
Bedrohung damit, dass man von 
heute auf morgen aus dem Ent-
leihbetrieb abgemeldet wird, ab-
solut akut ist. Und das nutzen 
diese Leute aus, das haben wir 
jetzt in den letzten Wochen erst 

UND AM MONATSENDE GEHT 
SIE DANN ZUM ARBEITSAMT 
UND HOLT SICH DEN REST 
ZUM LEBEN.
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wieder erlebt: Ein Kollege, der 
sich erdreistet hat, ehrlich zu sa-
gen, dass er an einem Samstag 
nicht zusätzlich arbeiten kann, 
war von heute auf morgen nicht 
mehr zu sehen. Er ist in seinen 
Verleihbetrieb zurückgeschickt 
worden. Ich möchte betonen, das 
betrifft nicht nur Fiege uni/ serv, 
das betrifft auch andere Verleihfir-
men. Dieser Kollege war aus ei-
ner anderen Verleihfirma.

Gründung eines Be-
triebsrats bei Fiege 
uni/ serv
Wichtig für uns und unsere 
Mitarbeiter, denke ich, ist 
aber auch die Erfahrung, dass 
man sich durchaus auch er-
folgreich zur Wehr setzen kann. 
Dass man nicht warten muss, 
dass ein Betriebsrat im Entleihbe-
trieb tätig wird, sondern man 
kann auch selbst tätig werden. 
Hier in den Reihen versteckt sich 
ein Kollege von uns, der maßgeb-
lich tätig geworden ist bei der 
Gründung eines eigenen Betriebs-
rates im Verleihbetrieb, was es lei-
der noch nicht sehr häufig gibt, 
dass wir tätig geworden sind 
über Medien, Auftritte in TV und 
Presse, Gespräche mit der Kon-
zernleitung, Zusammenarbeit 
mit dem Konzernbetriebsrat Fie-
ge usw.

In den letzten zwei Jahren hat 
sich für uns viel auch zum Positi-
ven gewandelt. Der willkürliche 
Umgang mit Entlassungen bei 
uns, Fiege uni/ serv, ist im Grun-
de genommen nicht mehr mög-
lich, weil wir als Betriebsrat hier 
so wie jeder andere Betriebsrat 
auch gegensteuern können. Wir 
haben mehrere Lohnerhöhungen 
bekommen, und zuletzt sind wir 

vom AMP, also dem christlichen 
Tarifvertrag, zum BZA, einem 
DGB-Tarifvertrag, gewechselt 
per erstem Januar. Auch im Ent-
leihbetrieb ist durch unser Auf-
treten und durch unser gestiege-
nes Selbstbewusstsein durchaus 
Verständnis entstanden für unse-
re Mitarbeiter und auch für unse-
re Betriebsratsarbeit. Natürlich 
sind all die Entwicklungen, die 
ich genannt habe, nicht allein 
darauf zurückzuführen, dass wir 
einen Betriebsrat haben, aber ich 
denke, dass das eine bedeutende 
Rolle dabei gespielt hat, und 
wenn wir auch nur der Konzern-
leitung Denkanstöße geben konn-

EIN KOLLEGE, DER SICH ER -

DREISTET HAT, EHRLICH ZU 
SAGEN, DASS ER AN EINEM 
SAMSTAG NICHT ZUSÄTZLICH 
ARBEITEN KANN, WAR VON 
HEUTE AUF MORGEN NICHT 
MEHR ZU SEHEN.
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ten. Wir können sicherlich nicht 
alles auf einmal erreichen, ich 
bin aber der Überzeugung, dass 
wir in kleinen Schritten weiter 
Verbesserungen durchsetzen kön-
nen und auf unserem Weg weiter 
vorankommen. Die nächsten 
Ziele, die wir uns gestellt ha-
ben, sind:

• Einführung regelmäßiger 
Sprechstunden des Betriebsra-
tes, eigentlich eine Selbstver-
ständlichkeit. Nur das ist bei 
uns ja gar nicht so einfach. Wir 
müssen ja im Entleihbetrieb prä-
sent sein und nicht nur das Ein-
verständnis unserer Betriebslei-
tung haben, sondern auch der dor-
tigen.

• Die Weiterverfolgung des Ziels, 
sollte man eigentlich nicht dar-
über reden müssen, dass die Kolle-
gen in den Entleihbetrieben 
einen verschließbaren Schrank 
zur Verfügung haben.

• Und die Durchsetzung des BZA-
Manteltarifvertrages mit der Be-
stimmung, dass auch die positi-
ven Bestimmungen über die Ar-
beitszeit in den Entleihbetrieben 
für uns Anwendung finden, für un-
sere Mitarbeiter.

• Wichtig für mich ist auch die Un-
terbindung der Praxis eines Vorge-
setzten, Mitarbeiter bei Krank-
schreibung förmlich zur Arbeit 
zu erpressen.

Ansonsten ist bei uns in der Fir-
ma inzwischen in Deutschland 
ein zweiter Betriebsrat entstan-
den, sodass wir drauf und dran 
sind, einen Gesamtbetriebsrat zu 
gründen, uns praktisch zu stär-

ken. Und da haben wir auch eine 
richtige Baustelle, weil inzwi-
schen der Verdacht entsteht, was 
aber noch nicht überprüft ist, 
dass inzwischen die Tarifbindung 
in unserer Firma unterlaufen 
werden soll. Und zwar dadurch, 
dass eine Tochterfirma in den 
Niederlassungen gegründet wird 
und die Kollegen an die gleiche 
Arbeitsstelle geschickt werden 
mit fingierten Werkverträgen, al-
lerdings die gleiche Arbeit ma-
chen wie vorher und alles so 
bleibt, dass sie eigentlich doch 
Leiharbeiter sind.

Ich danke für die Aufmerksam-
keit.

ICH BIN ABER ÜBERZEUGT, 
DASS WIR IN KLEINEN SCHRIT -

TEN WEITER VERBESSERUN -

GEN DURCHSETZEN KÖNNEN 
UND AUF UNSEREM WEG VOR -

ANKOMMEN.
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Wir haben jetzt zurzeit das The-
ma Betriebsratswahl im Verleihbe-
trieb gehabt. Das alles ist nicht 
sehr einfach bei uns, da alle 
Leute in verschiedenen Fir-
men untergebracht sind, 
Schichtbetriebe haben, rollen-
de Woche haben, und man 
muss jedem Menschen eigent-
lich hinterher reisen. 

Besondere Schwie-
rigkeiten
Wir mussten alles schriftlich erle-
digen. Wir hatten am siebten 
März unsere erste Sitzung mit 
der IG Metall zusammen, auf der 
der Wahlvorstand gewählt wur-
de. Von den knapp über 400 Be-
schäftigten waren 37 Mann da, an 
einem Sonntag. Wir hatten es ex-
tra so gelegt, sodass wirklich alle 
die Chance hatten zu kommen. 
Aber viel Interesse gab es nicht. 
Wir haben dann ganz einfach ge-
wählt. Es gab Vorschläge von der 

IG Metall, die eingebracht wur-
den, das waren dann meine zwei 
Kollegen im Wahlvorstand.

Ich hab mich freiwillig gemeldet 
und zur Wahl aufstellen lassen. 
Das hat anscheinend funktioniert 
und die Leute wahrscheinlich ein 
bisschen begeistert. Die Arbeit 
für den Wahlvorstand hat sich 
ein wenig schwierig gestaltet, 
weil du kannst nicht jeden Tag 
freimachen dafür, du musst es 
nach der Arbeitszeit machen, 
weil in der Arbeitszeit sind wir 
nicht ersetzbar. Ich bin Qualitäts-
prüfer bei Hörmann im Opelwerk 

Peter Fischer, 
Wahlvorstandsvorsitzender, TUJA 
Eisenach

Betriebsratswahl in einem 
Verleihbetrieb

DIE ARBEIT FÜR DEN 
WAHLVORSTAND HAT SICH 
EIN WENIG SCHWIERIG GE -

STALTET, WEIL DU KANNST 
NICHT JEDEN TAG FREIMA -

CHEN DAFÜR, DU MUSST ES 
NACH DER ARBEITSZEIT MA -

CHEN.
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und das kann halt nicht jeder ma-
chen. Meine Kollegen sind Einle-
ger, die Leute sind auch einge-
spielt an den Anlagen, sodass sie 
alle Abläufe drin haben.

Betriebsratsarbeit vor 
und nach der Arbeitszeit

Also haben wir nach der Arbeits-
zeit immer zusammen gesessen, 
vor der Arbeitszeit, so, wie es ge-
passt hat bei uns. Dann haben 

wir etliche Kopien machen müs-
sen: Wahlordnung, Wahl aus-
schreiben. Wir haben sehr viele 
Stunden am Kopierer gesessen, al-
les eingepackt, alles verschickt. 
Es sind etliche Briefe zurückge-
kommen, wo keiner wusste, wo 
die Leute hin verzogen sind oder 
kein Name am Briefkasten stand. 
Alles nicht so einfach.

Zu guter Letzt haben wir es dann 
doch endlich geschafft, die Wahl 
vorzubereiten für den elften Juni 
und wirklich auch alle zu informie-
ren. Wir haben auch Sitzungen ge-
habt in den größten Entleihbetrie-

ben. Das war bei Rege Motoren-
technik, da sind 170 Mann von 
der TUJA, da waren sieben zur 
Sprechstunde. Sieben Mann von 
170. Das ist ein bisschen traurig 
gewesen, aber machen kann man 
da nicht viel.

Die ersten Leute, die rein kamen, 
fragten: „Wie sieht es aus mit 
mehr Geld?“ Da sagte ich: „Da 
kann ich leider nichts machen ge-
rade für Euch, ich kann es mir 
vormerken, aber wir haben Euch 
in jeden Briefumschlag rein ge-
steckt, dass neue Tarifverträge 
ausgehandelt wurden. Wenn ihr 
es Euch angeguckt hättet, wüss-
tet Ihr es.“ Gut, jetzt die Steige-
rung bis 2012 bei uns auf 7,60 
Euro, die Welt ist es nicht, aber 
es ist etwas, was sie für uns er-
reicht haben.

Problem Motivation und 
Zeit

Dann musst du erst einmal je-
manden finden, der sich auf eine 
Vorschlagsliste setzen lässt für 
die Wahl. Es will keiner. Alle wol-
len sie was verändern, aber kei-
ner möchte etwas machen. Das 
ist der größte Mist, den es gibt. 
Sogar um die Stützunterschriften 
mussten wir betteln, dass jemand 
was macht. Ich sage euch, irgend-
wo geht da ein bisschen die Lust 
verloren an der Arbeit. Du läufst 
da umher, fragst die Leute: „Oh 

ZU GUTER LETZT HABEN 
WIR ES DANN DOCH END -

LICH GESCHAFFT, DIE 
WAHL VORZUBEREITEN FÜR 
DEN ELFTEN JUNI UND 
WIRKLICH AUCH ALLE ZU IN -

FORMIEREN.
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nee“, hörst du dann. Manche ver-
stehen dich gar nicht oder sie wol-
len es nicht verstehen, ich weiß 
es nicht.

Auf jeden Fall haben wir es dann 
geschafft. Wir wollten eigentlich 
eine Persönlichkeitswahl machen 
bei uns, gut, es waren dann am 
Ende drei Listen, also war es 
dann eine Listenwahl, eine 
Liste ist noch ausgeschieden, 
dort haben dann die nötigen 
Stützunterschriften gefehlt 
auf der Liste Nr. 3. Dann gab 
es da auch noch so ein paar 
Kleinigkeiten, die wir jetzt 
aber nicht nennen müssen.

Listenwahl zum Be-
triebsrat
Also sind zur Wahl zwei Lis-
ten zugelassen worden. Am 
Tag der Wahl, am elften Juni, 
hatten wir 502 Beschäftigte. Bei 
uns sind die Zahlen sehr schwan-
kend gewesen in der letzten Zeit. 
Als ich vor vier Jahren bei der TU-
JA angefangen habe, da waren 
wir knapp über 200 Beschäftigte. 
Dann kam der Aufschwung, da 
waren wir dann an die 400, und 
dann kam die Krise. Da haben sie 
dann die Hälfte entlassen, aber 
wir mussten trotzdem noch die 
gleiche Arbeit machen.

Auch für die Leute, die entlassen 
wurden, mussten wir arbeiten. Al-

so sechs oder sieben Tage die Wo-
che, schön war es nicht. Ich habe 
es damals auch bei der Geschäfts-
leitung angesprochen, ich sagte: 
„Das könnt Ihr vergessen, dass 
Ihr das weiterhin mit uns 
macht.“ Das hat sich dann auch 
ein bisschen gebessert wieder, 

die haben dich ja wirklich im Ur-
laub, in der Krankschreibung, 
vor der Schicht, nach der 
Schicht, immer angerufen. Man-
chen von meinen Kollegen ging 
das dermaßen auf den Sack, die 
sind gar nicht mehr ans Telefon.

Ergebnis der Wahl

Bei Wahl am elften Juni waren 
von 502 Beschäftigten 153 da. Al-
so sagen wir, für uns eigentlich 
ein guter Schnitt, ich hatte nicht 
mit so vielen Leuten zur Wahl ge-

ALS ICH VOR VIER JAHREN 
BEI DER TUJA ANGEFAN -

GEN HABE, DA WAREN WIR 
KNAPP ÜBER 200 BESCHÄF -

TIGTE. DANN KAM DER AUF -

SCHWUNG, DA WAREN WIR 
DANN AN DIE 400, UND 
DANN KAM DIE KRISE. DA 
HABEN SIE DANN DIE HÄLF -

TE ENTLASSEN, ABER WIR 
MUSSTEN TROTZDEM NOCH 
DIE GLEICHE ARBEIT MA -

CHEN.



6 2

DOKUMENTATION DER FACHTAGUNG LEIHARBEIT - WIE WEITER? 

rechnet. Ergebnis war, dass die 
Liste 1 – die Nummern wurden 
ausgelost –, nach Stimmenanzahl 
gewonnen hatte. Das war die Lis-
te vom Büro, mit Büroleuten ver-
sehen Wir haben jetzt für den 
28.6. unsere erste Sitzung einbe-
rufen als Betriebsrat, wir haben 
einen Elfer-Betriebsrat bei uns. 

 Da wir 502 Beschäftigte waren, 
haben wir am Ende jetzt zwei Frei-
gestellte. Da ist jetzt noch zu klä-
ren, wer der Vorsitzende wird. 
Ich glaube, von der ersten Liste 
wollen es bestimmt mehrere wer-
den. Aber das zieht sich dann 
halt bis in die nächste Woche.

Erfahrungen aus der 
Wahl zum Betriebsrat

Was kann ich noch sagen jetzt da-
zu? Die Wahl an sich, so schön 
wie es war, stressig war es auf je-
den Fall für alle drei Wahlvor-
standsmitglieder. Wir sind auch 
wirklich umhergefahren und ha-
ben Briefe verteilt. Weil wir wirk-
lich sehen wollten, ob die Leute 
da nicht wohnen. Aber die Leute 

haben dort gewohnt, ich weiß 
nicht, warum dann Briefe zurück-
gekommen sind. Versteht doch 
keiner. Auch wenn ich jetzt in 
der TUJA gefragt habe, warum 
kommen die Briefe zurück? Das 
wissen wir doch nicht. Dann ha-
be ich gefragt, wo gehen eigent-
lich die Lohnabrechnungen hin 
von den Leuten? Das ist eine gu-
te Frage, kann dir keiner beant-
worten. Warum auch immer. 
Von den 485 Briefen, die wir ver-
schickt haben, kamen etwa neun 
zurück, das geht ja noch.

Aber, Kollegen, wenn du sie ge-
fragt hast, ob sie zur Wahl kom-
men:

„Das ist mir  so was von 
egal“, haben sie gesagt. „Mir  
geht es doch gut bei der  TU-
JA.“ „Ich geh am Wochenen-
de doch eh nicht arbeiten.“ 
„Das Geld stimmt.“

Versteh ich nicht. Das ist so eine 
Null-Bock-Einstellung. Da gehe 
ich gegen vor. Es muss sich ein 
bisschen was ändern bei der TU-
JA, die Zustände in den letzten 
zwei Jahren, das war schon ganz 
schön heftig, was sie da mit uns 
abgezogen haben.

Listenkonkurrenz

Nochmals zur Wahl: Es musste 
auch ein Listenvertreter von Lis-
te 1 ermahnt werden, dass er kei-

DA WIR 502 BESCHÄFTIGTE 
WAREN, HABEN WIR AM EN -

DE JETZT ZWEI FREIGE -

STELLTE. DA IST JETZT 
NOCH ZU KLÄREN, WER DER 
VORSITZENDE WIRD.
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ne Wahlwerbung bei uns vorm Bü-
ro machen darf am Tag der Wahl. 
Wurde bestritten, hat gesagt, er 
würde das nicht machen. Dann 
war er den ganzen Tag ver-
schwunden. Leute, die rein ka-
men, mit denen er da gespro-
chen hat, haben auch ver-
neint, dass er das gesagt hätte. 
Saßen aber drin bei uns im 
Wahlraum und besprachen 
sich, welche Liste sie ankreu-
zen. „Kreuzen wir Liste 1 an, 
das klingt für uns am plausi-
belsten.“ Dachte ich schon, okay, 
kannste aber nicht beweisen, ist 
scheiße. Was willst du machen?

Wir gehen halt arbeiten für 6,42 
Euro. Wir haben dann, glaube 
ich, noch 49 Cent Zuschlag, das 
war es. Also es ist eigentlich un-
terstes Minimum für die Arbeit, 
die die Leute dort machen.

Unterstützung von au-
ßen

Ich hatte jetzt auch ein Gespräch 
mit dem Betriebsrat von Hör-
mann, die wollen jetzt wahrschein-
lich auch ein bisschen was ma-
chen für uns. Also einsetzen tut 
sich jeder Betriebsrat für uns. 
Hat uns jeder unterstützt, dass 
die Wahl bei uns wirklich funktio-
niert. Wir konnten sooft kom-

men, wie wir wollten, wenn wir 
Fragen hatten, wenn wir Ausdru-
cke brauchten, es wurde alles für 
uns gemacht, dass das Ding funk-

tioniert. Da bin ich auch sehr 
dankbar dafür, weil ich persön-
lich habe die Möglichkeit nicht 
zu Hause, dass ich mir das alles 
ausdrucken oder alles schreiben 
kann.

Ich hab jetzt auch während der 
Arbeitszeit die Informationen an 
den neu gewählten Betriebsrat 
fertig gemacht, dann die Einla-
dungen für die erste konstituie-
rende Sitzung, die Aushänge für 
das Büro, das musst du alles ne-
ben deiner normalen Arbeit ma-
chen. Und das musst du erst ein-
mal verbinden können.

Zusammengestellt ist der Be-
triebsrat von Liste 1 und Liste 2. 
Von Liste 1 werden sieben ge-
stellt und von unserer vier.

HAT UNS JEDER UNTER -

STÜTZT, DASS DIE WAHL 
BEI UNS WIRKLICH FUNKTIO -

NIERT. WIR KONNTEN SO -

OFT KOMMEN, WIE WIR 
WOLLTEN.



6 4

DOKUMENTATION DER FACHTAGUNG LEIHARBEIT - WIE WEITER? 

Thomas Steinhäuser, IG Metall, 
wir sind die betreuende Gewerk-
schaft bei der TUJA in Eisenach. 
Wir haben in der Region Süd-
west-Thüringen die Debatte aufge-
nommen mit Beschäftigten und 
Belegschaften um die Frage: 
Wenn es bei euch im Betrieb 
mehr als fünf Beschäftigte gibt, 
warum habt ihr keinen Betriebs-
rat? Warum vergebt ihr euch 
Chancen im Betrieb, Einfluss zu 
nehmen auf die Bedingungen, un-
ter denen ihr arbeitet ?

Die Rolle der I G Metall
Und diese gleiche Diskussion füh-
ren wir natürlich auch mit Be-
schäftigten im Verleihbereich 
und wurden so auch im Kontakt 
mit Beschäftigten von TUJA gebe-

ten, die Betriebsratswahlen ein-
zuleiten. Bei Verleihbetrieben 
läuft das ein bisschen anders als 
in einem sonstigen Betrieb, halt 
mit Zaun drum herum, wo ich je-
den treffe, wenn ich vor der Tür 
stehe. Als erstes haben wir ge-
sagt, wir brauchen den Kontakt 
zur Geschäftsleitung und müssen 
dort ein paar Grundvereinbarun-
gen treffen, wie eine Betriebsrats-
wahl als Erstwahl stattfinden 
kann.

Erste Schritte
Und in diesem ersten Gespräch 
war meine Frage: Sind es denn 
mehr als 50 Beschäftigte oder we-
niger? Dass man einmal das 
Wahlverfahren abklopft, und da 
sagt der Chef zu mir: Wir sind 
über 400. Da sagte ich: Ach, bun-
desweit? Er: Nö nö, im Umkreis 
von 30 Km rund um Eisenach. 
Und da fiel mir aber alles aus 
dem Gesicht, das sage ich Euch 

Thomas Steinhäuser, IG Metall

Betriebsratswahl im 
Verleihbetrieb – Ergänzungen

WARUM HABT IHR KEINEN 
BETRIEBSRAT? WARUM VER -

GEBT IHR EUCH CHANCEN, 
EINFLUSS ZU NEHMEN? 
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ganz offen, weil das hatten wir so 
auch überhaupt nicht erwartet. 
Das hat aber zur Folge, dass die 
Aufgabe bei einer Betriebsrats-
wahl darin besteht, diese 400 Be-
schäftigten mit dem Thema zu er-
reichen und ihnen die Chance zu 
geben, sich da einzubringen. Und 
insofern war die erste spannende 
Frage: Wann findet denn über-
haupt die Versammlung statt, die 
notwendig ist zur Wahl eines 
Wahlvorstandes? Und das ging 
im ersten Schritt nur auf einem 
Sonntag.

Auf Grund der unterschiedlichen 
Einsatzbereiche, auf Grund der 
unterschiedlichen Arbeitszeiten, 

wenn wir jedem die Möglichkei-
ten geben wollen, daran ungehin-
dert teilzunehmen, ging es nur an 
einem Sonntag. Möglicherweise 
ist Sonntag nicht genau der Tag, 
an dem die Leute sagen: Ich küm-
mere mich jetzt mal um einen Be-
triebsrat, wenn man größtenteils 
noch gar nicht weiß, was ist das 
überhaupt und wozu brauche ich 
das? Und von daher war die Betei-
ligung in der Tat in der Größen-

ordnung von zehn Prozent der 
Beschäftigten. Nach der Wahl 
dieses Wahlvorstandes hatte der 
aber nun die Aufgabe, alle weite-
ren Schritte den Beschäftigten 
mitzuteilen. Das heißt, es gab in 
regelmäßigen Abständen 400, 
500 Briefe, nämlich an jeden Be-
schäftigten einen Brief mit den 
kompletten Wahlunterlagen.

Und daraus ergibt sich das nächs-
te Problem: Dann sitze ich zu 
Hause als Beschäftigter von TU-
JA-Zeitarbeit, habe noch nie was 
von Betriebsrat gehört, kriege 
einen Umschlag mit 30 Blatt Pa-
pier, wo alles drin vorkommt, 
was man so zur Betriebsratswahl 
braucht. Ihr kennt das sonst in 
den Betrieben als Aushang an 
der Wand: Wahlordnung, Wäh-
lerliste, Wahlausschreibung, al-
les was man so braucht zur Be-
triebsratswahl.

Die Beschäftigten er-
reichen und informie-
ren
Ein Aushang irgendwo im TUJA-
Büro ist längst nicht ausrei-
chend, um alle Beschäftigten zu 
erreichen, deswegen kriegt das je-
der mit der Post nach Hause. Auf 
die Gefahr hin, dass viele es nicht 
verstehen. Auf die Gefahr hin, 
dass bei vielen der Verdacht ent-
steht, dass ist Arbeitgeberpost, 

DAS HEISST, ES GAB IN REGEL -

MÄßIGEN ABSTÄNDEN 400, 
500 BRIEFE, NÄMLICH AN JE -

DEN BESCHÄFTIGTEN EINEN 
BRIEF MIT DEN KOMPLETTEN 
WAHLUNTERLAGEN.
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weil da nämlich der Porto-Stem-
pel von TUJA drauf ist, und mit al-
len Schwierigkeiten, die sich da 
bei der Frage: wie kommen Wahl-
listen zustande?, verknüpfen. 
Das Problem ist ja vor allem dar-
in zu finden, dass viele Beschäftig-
te sich untereinander überhaupt 
nicht kennen. Vielleicht mal gera-
de noch im unmittelbaren Arbeits-
bereich, dass ich weiß, wie heißt 
der Kollege und wie sieht er aus. 
Aber schon in einem Bereich 
weiter, in einem anderen Be-
trieb hört das auf mit dem 
Kennen. Insofern ist es nach 
wie vor die These, dass selbst 
die unterschiedlichen Wahllis-
ten relativ beliebig und gar 
nicht so recht strategisch zu 
Stande gekommen sind.

Aufgaben des Be-
triebsrates
Die große Aufgabe des jetzt ge-
wählten Betriebsrates, immerhin 
elf Personen, wird darin beste-
hen, für sich eine Arbeitsfähig-
keit herzustellen. Und ich denke, 
da haben wir noch ein paar Fra-
gen zu beantworten, die wir noch 
gar nicht kennen. Es wird im ers-
ten Schritt, und der Peter hat dar-
auf hingewiesen, nächsten Mon-
tag die Frage sein: In welcher Ver-
antwortung konstituiert sich die-
ser Betriebsrat? Es wird aber 
auch die Frage sein, wie organi-

siert er künftig seine Arbeit?

Seitens der Arbeitgeber von TU-
JA Zeitarbeit wurde versucht zu 
erklären, dass Betriebsratsarbeit 
im Verleihbetrieb überhaupt 
nicht ablaufen kann, wie nach 
dem Betriebsverfassungsgesetz 
vorgeschrieben. Weil der Betrieb 
es einfach nicht hinkriegt, und 
wenn halt die Kollegen sagen: 
„Ich mach jetzt mal Betriebsrats-

arbeit“, würde der Entleiher sei-
nen Dienstleister wechseln. Mit 
solchen Vorschubargumenten 
wird der Betriebsrat von Beginn 
an unter Druck gesetzt, und ich 
denke, wir werden hier dafür sor-
gen müssen, dass wir auch mit 
den Entleihbetrieben eine solche 
Debatte führen.

Ein konkretes Beispiel konnte 
mir keiner nennen, weil wir 
schon Interesse daran haben zu 
wissen, welcher Entleihbetrieb 
nimmt es nicht so genau mit dem 
Betriebsverfassungsrecht. Da 

WENN DIE KOLLEGEN SAGEN:  
„ICH MACH JETZT MAL BE -

TRIEBSRATSARBEIT“, WÜRDE 
DER ENTLEIHER SEINEN 
DIENSTLEISTER WECHSELN. 
M IT SOLCHEN VORSCHUBAR -

GUMENTEN WIRD DER BE -

TRIEBSRAT VON BEGINN AN 
UNTER DRUCK GESETZT.
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kann man ja noch einmal nachha-
ken. Zumindest war es erfreulich, 
dass es in den Betrieben möglich 
war, wo eine große Anzahl von TU-
JA-Beschäftigten ausgeliehen ist, 
nämlich in zwei Betrieben, Sprech-
stunden des Wahlvorstandes zu 

organisieren, die dort im Pausen-
raum oder im Betriebsratsbüro 
stattfinden konnten. Der Ver-
such, das über die Geschäftslei-
tung TUJA mit den jeweiligen Per-
sonalbereichen der Unterneh-

men zu klären, scheiterte daran, 
dass TUJA Angst hatte, dass ihr 
Image Schaden nimmt, wenn Be-
triebsratswahlen bekannt wer-
den. Über den Weg zwischen IG 
Metall und Betriebsräten des Ent-
leihbetriebes war das dann un-
problematisch möglich und die 
haben wir dann auch durchge-
führt.

Wir haben TUJA und allen ande-
ren gesagt, 2010 gehört ein Be-
triebsrat in einem Unternehmen 
mit mehr als fünf Beschäftigten 
zur ganz normalen kompetenten 
Grundausstattung. Einen Makel 
hat in unseren Augen der Be-
trieb, der einen solchen Betriebs-
rat nicht hat. Wenn wir diese Bot-
schaft einfach noch ein bisschen 
weiter tragen und auch von hier 
ausgehend an viele Verleihbetrie-
be, wo es noch keine Betriebsräte 
gibt, glaube ich, sind wir nicht 
schlecht aufgestellt, um an unter-
schiedlichen Stellen Einfluss zu 
nehmen auf die Bedingungen in 

WIR HABEN TUJA UND AL -

LEN ANDEREN GESAGT, 2010 
GEHÖRT EIN BETRIEBSRAT IN 
EINEM UNTERNEHMEN MIT 
MEHR ALS FÜNF BESCHÄFTIG -

TEN ZUR GANZ NORMALEN 
KOMPETENTEN GRUNDAUS-

STATTUNG. EINEN MAKEL 
HAT IN UNSEREN AUGEN DER 
BETRIEB, DER EINEN SOL -

CHEN BETRIEBSRAT NICHT 
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Mein Name ist Monika Sossna, 
ich arbeite bei START e.V., der 
Struktur- und Technologiebera-
tungsstelle des DGB Thüringen. 
Ich freue mich, dass ich heute 
zum Thema Qualifizierung in der 
Zeitarbeit sprechen kann. Qualifi-
zierung ist zweifelsfrei ein Ansatz-
punkt für die Verbesserung 
von Arbeitsbedingungen, weil 
mit ihr letztendlich Einkom-
menschancen, aber auch Be-
schäftigungschancen im Allge-
meinen eng verbunden sind.

Das Projekt „Bil-
dungsZeit“
Ich arbeite momentan in ei-
nem Verbundprojekt, in dem 
es um die Entwicklung und Er-
probung von Qualifizierungskon-
zepten für die Zeitarbeit geht, die 
ja, wie wir wissen, eine ganz be-
sondere Konstruktion durch das 
Dreiecks-Verhältnis Verleihunter-
nehmen, Entleihunternehmen, 

LeiharbeiterIn hat. In diesem 
Projekt arbeiten verschiedene 
Partner zusammen, Zeitarbeits-
unternehmen, die Uni Duisburg-
Essen, die das Projekt von der be-
rufspädagogischen Seite her be-
gleitet, Weiterbildungsträger und 
wir von START.

Unser Part ist, dass wir die Sicht-
weisen von Beschäftigten dort 
mit einbringen und auch die Eva-
luation der Konzepte überneh-
men. Ich möchte in meinem Vor-
tag die Qualifizierungsinteressen 

Monika Sossna - START e. V. Erfurt

Sichtweisen von 
ZeitarbeiterI nnen auf 
Qualifizierung – Anforderungen 
an Qualifizierungskonzepte

ICH MÖCHTE IN MEINEM 
VORTAG DIE QUALIFIZIE -

RUNGSINTERESSEN VON 
ZEITARBEITERINNEN IN 
DEN M ITTELPUNKT 
RÜCKEN, DIE SEHR WOHL 
DURCH DAS BESCHÄFTI -

GUNGSVERHÄLTNIS IN DER 
ZEITARBEIT BEEINFLUSST 
WERDEN.
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von ZeitarbeiterInnen in den Mit-
telpunkt rücken, die sehr wohl 
durch das Beschäftigungsverhält-
nis in der Zeitarbeit beeinflusst 
werden. Ausgehend von einer Be-
fragung, die wir mit Leiharbeite-
rInnen durchgeführt haben, wer-
de ich Anforderungen an Qua-
lifizierungskonzepte formulie-
ren und auch Hinweise für 
konkrete Handlungsansätze 
geben.

Ansatz der Befragung

Vorab noch einige Worte zu 
den Rahmenbedingungen. Der 
Kollege von der Uni Jena hat 
ja gesagt, was auch die eigene 
Befragung ergeben hat, dass 
Entwicklungs- und Qualifizie-
rungsmöglichkeiten in der Zeitar-
beit eher unterdurchschnittlich ge-
geben sind. Das sagen auch ver-
schiedene Studien. Laut DGB-In-
dex „Gute Arbeit“ sind Beschäftig-
te in der Zeitarbeit weniger zufrie-
den mit den Qualifizierungsange-
boten, die ihnen angeboten wer-
den. Das ist allerdings kein Allein-
stellungsmerkmal der Zeitarbeit, 
weil in vielen Betrieben Qualifizie-
rung auch nicht das Thema mit 
der höchsten Priorität ist, das ist 
sehr unterschiedlich.

Ich vermute, dass es sich ähnlich 
verhält, wie es die Kollegen, die 
sich mit dem Gesundheitsschutz 
beschäftigen, beschreiben. Wie 

auch manche „normale“ Betriebe 
widmen sich einige Zeitarbeitsfir-
men dem Thema, andere nicht. 
In der Zeitarbeit ist es aber noch 
einmal schwieriger, deswegen 
wird auch öfters von einem Di-
lemma der Qualifizierung gespro-

chen. Die Entleihbetriebe erwar-
ten fertig einsetzbares Personal, 
das sie gleich nutzen können, 
was sie vielleicht auch mehr nut-
zen als sie dafür bezahlen. Sie for-
dern also qualifiziertes Personal 
an und sehen es nicht unbedingt 
als ihre Aufgabe, bei ihnen die 
Qualifizierung zu übernehmen, 
wenn es nicht um kurze Anpas-
sungsqualifizierung geht.

Auf der anderen Seite wird bei 
den Verleihbetrieben häufig geäu-
ßert: „Ja, ich weiß doch nicht, 
wie lang ich den Beschäftigten 
dorthin entleihe, wie er abgefragt 
wird.“ Der Kollege Eichelbaum 
erwähnte heute beispielsweise, 
dass ein Qualifizierungsprojekt 

WENN MAN MIT DIESEN BE -

TRIEBEN PASSENDE QUALI -

FIZIERUNGSMODELLE FÜR 
DIE BRANCHE FINDEN WILL, 
DIE DIE BESCHÄFTIGTEN 
STÄRKEN, MUSS MAN DIE 
ZEITARBEITER-INNEN 
SELBST IN DEN BLICK NEH -

MEN, MIT ALL IHREN SICHT -

WEISEN.
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in einem Betrieb geplant war, das 
auf Eis gelegt wurde, weil der Ent-
leihbetrieb nicht sagen konnte, 
wie lange sie die Beschäftigten 
letztendlich einsetzen wollen. 
Das hat also Auswirkungen auf 
das Angebot von Qualifizierung 
für ZeitarbeiterInnen.

In unserem Projekt sind wir den-
noch davon ausgegangen, dass 
die Branche zunehmend auf quali-
fiziertes Personal angewiesen 
sein wird. Als das Projekt be-

gann, befanden wir uns gerade in 
einer Wachstumsphase, kurz vor 
Ausbruch der Krise, Arbeitskräf-
te waren sehr nachgefragt. Daher 
nahmen wir an, dass viele Zeitar-
beitsunternehmen mit uns zusam-
menarbeiten und Konzepte entwi-
ckeln und was für ihre Beschäftig-
ten tun wollen.

Leider ist mit dem Projektstart 
auch der Beschäftigungsabbau 
im Zuge der Finanz- und Wirt-
schaftskrise einhergegangen, was 
unser Projekt etwas in Zeitverzug 
gebracht hat. Dennoch haben wir 
uns der Aufgabe gestellt.

Wenn man mit diesen Betrieben 

passende Qualifizierungsmodelle 
für die Branche finden will, die 
die Beschäftigten stärken, muss 
man die ZeitarbeiterInnen selbst 
in den Blick nehmen, mit all ih-
ren Sichtweisen. Wir haben heu-
te schon gehört, dass es viele ver-
schiedene Einsatzstrategien gibt.

Da ist einmal die strategische 
Nutzung, bei der LeiharbeiterIn-
nen zusammen mit den Festange-
stellten mit der gleichen Tätigkeit 
eingesetzt werden, die anderen 
dienen als Flexibilitätspuffer 
usw. Wir von START e.V. haben 
nachgefragt, wie es mit den Inter-
essen der Beschäftigten aussieht, 
bisher wurde in diese Richtung 
kaum direkt geforscht. Deshalb 
möchte ich die Ergebnisse unse-
rer Untersuchung hier kurz vor-
stellen.

Wir haben 20 Interviews mit Zeit-
arbeiterInnen zu ihren Arbeits- 
und Beschäftigungsbedingungen 
mit dem Fokus auf Qualifizie-
rung geführt und  konkret ge-
fragt: „Wie sollten Weiterbil-
dungs- und Lernmöglichkeiten 
 inhaltlich und organisatorisch 
gestaltet werden? An welche Be-
dingungen ist Ihre Bereitschaft 
zur Teilnahme geknüpft und wel-
che Rolle spielen die Arbeits- und 
Beschäftigungsbedingungen in 
der Zeitarbeit, insbesondere die 
Unsicherheit über Wechsel und 
Dauer der Einsätze? Bei der Aus-

WIR VON START HABEN 
NACHGEFRAGT, WIE ES MIT 
DEN INTERESSEN DER BE -

SCHÄFTIGTEN AUSSIEHT. 
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wertung konnten wir drei Grup-
pen identifizieren.

Die Gruppe der „I nteres-
sierten“

Die erste Gruppe haben wir die 
„Interessierten“ genannt. Folgen-
des Zitat kennzeichnet diese Grup-
pe treffend:

„Erstens ist es wichtig, um 
im Beruf ordentlich arbeiten 
zu können, und es ist auch 
wichtig für  einen selbst. Und 
dann um seinen Marktwer t 
zu steigern.“

Die Interessierten sehen Qualifi-
zierung generell als wichtig an, 
für sich selbst und ihre berufliche 
Entwicklung; sie können eigene 
Ideen formulieren, in welchen Be-
reichen sie sich weiterbilden wol-
len, und für sie ist es selbstver-
ständlich, vielleicht auch Zeit 
oder Geld mit einzubringen. Wie 
erklärt sich das?

Jung und qualifiziert

Diese Beschäftigten aus unserer 
Befragung sind zumeist jünger, 
sehr gut qualifiziert und werden 
entsprechend ihrer Qualifikation 
eingesetzt, sind entsprechend ein-
gruppiert und nutzen die Zeitar-
beit auch strategisch, um eine 
neue Arbeitsstelle zu finden, aber 
auch, um verschiedene Bereiche 
kennen zu lernen. Diese Gruppe 

scheint in der Zeitarbeit eher ei-
ne Chance zu sehen, wenn es 
auch nicht ihre erste Wahl war. 
Dennoch versuchen sie, diese Be-
schäftigungsform für sich zu nut-
zen.

Diese Gruppe ist sehr optimis-
tisch, dass sie einen Übergang in 
eine Festanstellung realisieren 
kann. Hajo Holst hat dies bereits 
erwähnt, das sind dann eher die 
Jüngeren, die Gewinner, die den 
Übergang realisieren können. 
Auffällig ist auch, dass in unserer 
Befragung diese Beschäftigten 
nur bis maximal ein Jahr in der 
Zeitarbeit gearbeitet haben. Das 
wird in den anderen Gruppen an-
ders aussehen.

Die Gruppe der „Skepti-
schen“

Damit komme ich zu der Gruppe, 
die wir die „Skeptischen“ nen-
nen. Sie stellen grundsätzlich die 
Frage nach der Sinnhaftigkeit 
von einzelnen Qualifizierungs-
maßnahmen und entscheiden 
von Fall zu Fall. Hier ein Zitat, 
das ihre Haltung gut widerspie-
gelt:

„Interessieren tun mich Din-
ge schon, aber  wozu soll ich 
das machen?“

Wir erkennen hier eine gewisse 
Orientierungslosigkeit. Sie kön-
nen sich Qualifizierung nur unter 
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bestimmten Voraussetzungen vor-
stellen, sie soll was bringen, effek-
tiv sein, ein Zertifikat zum Ergeb-
nis haben. Das wird genau formu-
liert.

Das war bei den Interessierten im-
plizit vorausgesetzt. Sie haben 
das gar nicht in Frage gestellt, ob 
das überhaupt so ist. Die Skepti-
schen schauen ganz genau hin. 
Sie haben durchaus zum Teil eige-
ne Ideen, wo sie sich weiterbil-
den wollen. Eine finanzielle Betei-
ligung ist nicht denkbar, gegebe-
nenfalls würden sie Zeit einbrin-
gen wollen.

Älter und männlich

Nun zu den Erklärungsansätzen, 
welche Personen sich hinter der 
Gruppe der Skeptischen verber-
gen. Es sind in der Regel ältere 
Personen und überwiegend Män-
ner. Sehr interessant ist: Sie ha-
ben zumeist eine Ausbildung 
abgeschlossen, aber der  über-
wiegende Teil kann seine Qua-
lifikation nicht mehr am Ar-
beitsmarkt platzieren, aus ver-
schiedensten Gründen. Sie 
werden auf Helfer- oder auf Fach-
helfer-Niveau eingesetzt.

Und, was auch in den Interviews 
deutlich wurde: Es gibt dort häufi-
ger Einsatzwechsel und die Ein-
satzbandbreite ist sehr groß, so-
dass sie nicht genau wissen, 
lohnt es sich überhaupt, sich zu 

qualifizieren, in welche Richtung 
könnte ich noch einmal ein Zerti-
fikat erwerben, was ich letztend-
lich am Arbeitsmarkt platzieren 
kann. Wenn man sie nach den be-
ruflichen Vorstellungen über ihre 
Zukunft fragt, bleiben sie äußerst 
vage, teilweise auch auf Grund 
des Alters, und sie sind schon 
sehr lange in der Zeitarbeit be-
schäftigt.

In den Interviews merkt man, 
dass größtenteils dann auch 
schon die Hoffnung auf eine 
Übernahme in ein festes Beschäf-
tigungsverhältnis aufgegeben 
wurde. Sie sind sich ihrer Situati-
on sehr wohl bewusst, dass ihre 
Qualifikation in der jetzigen 
Form nicht mehr so gefragt ist. 
Sie zeigen daher eine gewisse 
Hoffnungslosigkeit. Leiharbeit ist 
noch das Beste, was sie kriegen 
können.

Sie haben auch schon des öfteren 
versucht, sich in den Entleihbe-
trieben zu bewerben, was sehr 
schwierig ist. Das ist wirklich ei-
ne Gruppe, die auch einer beson-
deren Unterstützung oder Stär-
kung bedarf. Dort, im Gegensatz 
zu den Interessierten, wirken die 

IN DEN INTERVIEWS MERKT 
MAN, DASS DIE HOFFNUNG 
AUF EINE ÜBERNAHME AUF -

GEGEBEN WURDE. 
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Einsatzwechsel schon als große 
Unsicherheit hinsichtlich der Ver-
wertung der Qualifizierung.

Die Gruppe der „Verwei-
gernden“

Die dritte Gruppe bezeichnen 
wir als die „Verweigernden“. 
Diese Gruppe ist sehr hetero-
gen zusammengesetzt, lässt 
sich aber durch folgendes Zitat 
gut charakterisieren:

„Qualifizierung macht für  
mich jetzt weniger , keinen 
Sinn. Weiterbildung, da brau-
chen wir  gar  nicht weiter re-
den.“

Diese Haltung hat verschiedene 
Gründe. Ein Teil dieser Gruppe 
lehnt formale Bildung generell 
ab, das gibt es überall, das ist 
nicht unbedingt spezifisch für 
Leiharbeit. Der zweite Teil der 
Gruppe sagt, sie haben schon ge-
nug Qualifizierung gemacht, ha-
ben mit dem Thema abgeschlos-
sen, auch deshalb, weil sie die er-
worbenen Qualifikationen nicht 
verwerten können.

Da kommt dann ins Spiel, dass ih-
re Qualifizierung von den Zeitar-
beitsfirmen nicht anerkannt 
wird. Die Leiharbeiter merken 
ganz genau, dass ihre Ausbil-
dung, ihre Fachlichkeit von dem 
Verleihunternehmen genutzt und 
dem Entleihunternehmen angebo-

ten wird; aber dann vor Ort kön-
nen sie keine entsprechende Ein-
gruppierung realisieren. Dann 
wird für sie der Sinn von Qualifi-
zierung generell in Frage gestellt.

Heterogene Gruppe

Die Verweigernden bilden eine 
heterogene Gruppe, daher rei-
chen für ihre Charakterisierung 
einfache Erklärungsmuster nicht 
aus. Es gibt hier Personen mit 
Ausbildung, die nicht auf dem 
entsprechenden Niveau einge-
setzt werden, und andere, die 
eher bildungsfern sind und sagen:

„Das schreckt mich ab, ich 
will nie wieder  die Schul-
bank drücken.“

Das sind im Groben die beiden 
Gruppen, die sich dahinter ver-
bergen.

Schlussfolgerungen
Mit Blick auf die verschiedenen 
Gruppen lässt sich sagen, dass 
das Dreiecksverhältnis der Zeitar-
beit sehr ambivalent gesehen 
wird. Die Interessierten nutzen 
es auf unterschiedliche Weise. 
Bei ihnen ist zu beobachten, dass 
sie dieses Dreiecks-Verhältnis für 
sich positiv verarbeiten, es wirkt 

DAS DREIECK DER ZEITAR -

BEIT WIRD SEHR AMBIVA -

LENT GESEHEN. 
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sich eher förderlich auf das Quali-
fizierungsinteresse aus.

Bei den Skeptischen und auch bei 
den Verweigerern wirkt dieses 
Verhältnis sehr desorientierend. 
Es stellt sich daher die Frage, 
was kann man in einem solchen 
Fall von Betriebsratsseite ma-
chen, was sind Ansatzpunkte gera-
de unter den Rahmenbedingun-
gen der Zeitarbeit, wie kann man 
die Beschäftigten stärken?

Bei den Interessierten geht das si-
cherlich schnell, aber wie kann 
man auch die Beschäftigten, für 
die Qualifizierung nicht gleich of-
fensichtlich Vorteile bringt, wie 
kann man diese Gruppen stär-
ken? Hier möchte ich einen kurz-
en Ausblick auf die Punkte ge-
ben, die aus unserer Sicht wesent-
lich sind.

Handlungsempfehlungen

Die „I nteressierten“ – Ent-
wicklungsqualifizierung 
und überfachliche Weiter-
bildung

Bei den Interessierten sind das 
Anpassungs- und Entwicklungs-
qualifizierungen auf Basis ihrer 
Ausbildung, aber auch überfachli-
che Weiterbildung. Diese finden 
zum Teil durchaus schon statt. 
Dort könnten auch Absprachen 
mit Betriebsräten oder auch mit 
Weiterbildungsanbietern getrof-

fen werden, dass die Beschäftig-
ten im Entleihbetrieb an Qualifi-
zierungen teilnehmen. Wir den-
ken nicht, dass dafür noch beson-
dere Module entwickelt werden 
müssten.

Die „Skeptischen“ – Perso-
nalplanung im Betrieb und 
hybride Qualifikation

Interessanter ist für uns die Grup-
pe der Skeptischen. Bei ihnen ist 
die Zertifikats- und Abschlussori-
entierung von entscheidender Be-
deutung. Sie können vorhandene 
Qualifikationen aus den verschie-
densten Gründen nicht mehr am 
Arbeitsmarkt platzieren werden, 
und dort erkennen wir aus unse-
rer Projekterfahrung verschiede-
ne Ansätze.

Heute war auch schon die Rede 
davon, dass einige Beschäftigte 
über sehr lange Zeit in einem Ent-
leihbetrieb arbeiten. In solchen 
Unternehmen könnte unter dem 
Stichpunkt „Personalplanung im 
Betrieb“ geschaut werden, welche 
Entwicklungsperspektiven auch 
den in Leiharbeit Beschäftigten 
angeboten werden können.

Dort finden sich durchaus Mög-
lichkeiten, obwohl die Skepti-
schen sagen: „Na, so umfang-
reich muss es nicht sein.“ Wenn 
man sie allerdings fragt: „Schau 
mal, hier und dort wäre der Ein-
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satz, würdest du dafür noch ein-
mal einen Teilabschluss, eine Be-
rufsausbildung machen?“ Hier se-

hen wir Ansatzpunkte, um mit ih-
nen gemeinsam eine längerfristi-
ge Personalentwicklung zu betrei-
ben. Das betrifft vor allem Be-
schäftigte, die längerfristig in ei-
nem Betrieb eingesetzt sind.

Bei denen, die sehr oft den Ein-
satzort wechseln, und bei unse-
ren Befragten waren das einige, 
da scheint es uns sinnvoll zu sein, 
nach sogenannten hybriden Quali-
fikationen zu suchen (diesen Be-
griff hat die Uni Duisburg mitge-
prägt), zu gucken, was sind Quali-
fikationen, die vermittelt werden 
können, die in verschiedensten 
Bereichen eingesetzt oder verwer-
tet werden können, die sich letzt-
endlich auch im positiven Fall 
auf die Eingruppierung der Be-
schäftigten auswirken.

Ein weiterer Ansatzpunkt ist die 
Dokumentation von vorhandener 
Arbeitserfahrung, aber auch von 
Weiterbildungen, an denen teilge-
nommen wurde. Uns fiel auf, 
dass fast alle, mit denen wir ge-
sprochen haben, an irgendwel-
chen Schulungen, Einweisungen, 

Qualifizierungen teilgenommen 
haben. Aber auf die Frage, ob das 
irgendwo dokumentiert wird, ob 
sie das für sich auch in ihrer Vita 
haben, ob das die Zeitarbeitsun-
ternehmen auch anderen Unter-
nehmen mitteilen, bekamen wir 
die Antwort: „Nein, das gibt es 
nicht. Da haben wir gar nichts.“

Die „Verweigernden“ – 
Lernformen im Prozess der 
Arbeit

Formale Qualifizierung ist bei 
den Verweigernden schwierig. 
Deshalb ist es aus unserer Sicht 
wenig sinnvoll, diese hier anzu-
bieten. Wir sind jedoch der Mei-
nung, dass man diese Gruppe 
nicht einfach wegschieben und 
sagen sollte: „Die Gruppe sollte 
bei Qualifizierungsprozessen au-
ßen vorgelassen werden.“ Denn 
wir denken, dass die Teilhabe für 
diese Personengruppe und ihre 
Perspektiven, nicht zuletzt für ih-
re Arbeitsmarktfähigkeit sehr 
wichtig ist.

Aber letztendlich werden auch 
die Zeitarbeitsunternehmen ver-
stärkt auf diese Gruppe angewie-
sen sein. Da muss man nach 
Lernformen im Prozess der Ar-
beit schauen, nach strategisch 
wechselnden Einsätzen, die mög-
lich sind. Bei uns in den Inter-
views wurde auch immer wieder 
gesagt:

H IER SEHEN WIR ANSATZ -

PUNKTE FÜR EINE LÄGER -

FRISTIGE PERSONALENT -

WICKLUNG.
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„Mit Weiterbildung braucht 
ihr  mir  nicht kommen, aber  
auf den Arbeitsplatz würde 
ich gerne mal, wenn mir  
da jemand zeigt, was ich 
da machen kann.“

Es gibt also schon Interesse 
daran, etwas dazu zu lernen, 
aber man darf das nicht unter 
der Überschrift „Lernen und 
Weiterbildung“ machen. Und 
auch diese Gruppe, ähnlich 
wie die Skeptischen, hält die Do-
kumentation von Arbeitserfah-
rung zur Aufwertung ihrer Qualifi-
kation für sehr wichtig.

Beispiele aus dem Pro-
jektverbund „Bildungs-
Zeit“

Ich möchte abschließend auf drei 
Ansätze aus unserem Projektver-
bund hinweisen, die von einzel-
nen Projektpartnern entwickelt 
werden.

Qualifizierungspass Metall

Von der Universität Duisburg-Es-
sen wird ein „Qualifizierungspass 
Metall“ entwickelt, der einen hy-
briden Charakter haben soll. In 
diesem Qualifizierungspass wer-
den Lernfelder, die in der Ausbil-
dung enthalten sind, näher be-
schrieben. In diesem bekommen 
die Beschäftigten, wenn eine Stati-
on durchlaufen wurde, einen 

Stempel und können damit doku-
mentieren, wo sie wie und was ge-
arbeitet haben.

Im Idealfall soll das zusammen 
mit Qualifizierungsmodulen kom-
biniert werden. Der Vorteil für 
Beschäftigte in der Leiharbeit wä-
re, dass sie ein eigenes Heft hät-
ten, in dem dokumentiert wäre, 
welche Stationen durchlaufen 
wurden. Das könnten sie – wenn 
sie zu einem späteren Zeitpunkt 
anstreben, Anschlüsse nachzuho-
len – bei der zuständigen Kam-
mer vorlegen.

Dokumentation von Ar-
beitsprozessen

Der zweite Punkt betrifft eben-
falls die Dokumentation von Ar-
beitsprozessen. Dieser Ansatz 
wird von einer Kollegin von der 
Eichenbaum GmbH – Marisa 
Kaufhold – in Gotha entwickelt. 
Meine Kollegin arbeitet an Ar-
beitsmaterialien für Personaldis-
ponenten, mit denen im Verleih-
betrieb die Erfahrungen von Leih-

ES GIBT ALSO SCHON INTER -

ESSE DARAN, ETWAS DAZU 
ZU LERNEN, ABER MAN 
DARF DAS NICHT UNTER 
DER ÜBERSCHRIFT „LER -

NEN UND WEITERBILDUNG“ 
MACHEN.
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arbeiterInnen sinnvoller und pra-
xisnah dokumentiert werden sol-

len.

Es gibt zwar immer ein ausführli-
ches Einstellungsgespräch – ich 
glaube übrigens nicht, dass der 
Verleihbetrieb nicht weiß, was 
die Leute für eine Ausbildung ha-
ben, das halte ich für eine große 
Ausrede –, aber nach dem Einstel-
lungsgespräch hört es dann tat-
sächlich auf. Das ist auch unsere 
Erfahrung. Daher halten wir es 
für sinnvoll, in der Zeitarbeit fort-
laufend Arbeitserfahrungen und 
Weiterbildungen zu dokumentie-
ren. Das hört sich nach kleinen 
Schritten an, ist aber genau für 
die Beschäftigten wichtig, die an 
ihre vorhandenen Abschlüsse 
nicht mehr anschließen können.

Kompetenzerfassungsver-
fahren „Lernstück“

Der dritte Ansatz ist ein Kompe-
tenzerfassungsverfahren mit dem 
Namen „Lernstück“. Die Beschäf-
tigten dokumentieren dabei 
selbst die Arbeitsanforderungen 

und Arbeitsprozesse bei ihrem 
Einsatz, den sie gerade durchlau-
fen, und können mit einer Prü-
fung ein Kammerzertifikat erwer-
ben. Hierfür ist ein Arbeitsum-
fang von 40 Stunden vorgesehen. 
Das wäre auch eine Möglichkeit 
der Dokumentation von Kompe-
tenzen, die in diesem Projekt er-
probt wird.

Kurzfristige Handlungs-
möglichkeiten

Was heißt das jetzt konkret? Was 
kann man kurzfristig machen? 
Primär halten wir es für wichtig, 
dass ein positives Klima für Qua- l
ifizierung in der Zeitarbeit ge-
schaffen werden muss. Das kann 
auch Aufgabe des Betriebsrates 
sein, z.B. in Betriebsversammlun-
gen zu sagen, hier, das ist ein 
Thema für uns. Das ist wichtig, 
insbesondere wenn es um die 
Eingruppierung geht. Dieses Feld 
gilt es also erst einmal zu beset-
zen.

Möglichkeitsräume 
schaffen

Qualifizierungsgespräche und An-
gebote müssen einen festen Platz 
im Unternehmen bekommen, wo-
bei das auch sehr unterschiedli-
che Bedeutungen für die einzel-
nen Gruppen hat. Wir halten die 
Qualifizierungsgespräche für zen-
tral, weil gerade die Skeptischen, 

DAHER HALTEN WIR ES FÜR 
SINNVOLL, IN DER ZEITAR -

BEIT FORTLAUFEND AR -

BEITSERFAHRUNGEN UND 
WEITERBILDUNGEN ZU DO -

KUMENTIEREN.
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die Verweigernden, die ich vorge-
stellt habe, nicht von sich aus Qua-
lifizierungsangebote annehmen. 

Die Interessierten sagen immer, 
hier, ich will.

Ich selbst habe früher lange in 
der Qualifizierungsberatung für 
kleine und mittlere Unterneh-
men in Thüringen gearbeitet. 
Wenn ich zurück schaue, fällt mir 
auf, dass dort oft diejenigen profi-
tiert haben, die ohnehin schon 
wussten, was sie wollen und was 
gemacht werden kann. Aber den 
Blick dahin zu lenken, wer mel-
det sich nicht von alleine, wem 
muss man erst Möglichkeitsräu-
me schaffen, für die sind solche 
Qualifizierungsgespräche ein be-
sonders wichtiges Instrument.

Gestaltung und Finanzie-
rung der Qualifizierung

Und es müssen betriebliche und 
überbetriebliche Arrangements 
über die Ausgestaltung und Finan-

zierung getroffen werden. Was 
heißt das konkret? Einmal müs-
sen Gespräche zwischen Zeitar-
beiterInnen und Personaldispo-
nenten über die Qualifizierungs-
interessen und zur Vor- und 
Nachbereitung der Einsätze über-
haupt stattfinden, und, falls je-
mand sehr lange Zeit in einem 
Entleihbetrieb ist, sollte geprüft 
werden, ob mit den Leiharbeiter 
auch im Entleihbetrieb Gesprä-
che dieser Art geführt werden 
und dadurch eine Gleichbehand-
lung mit den dort Beschäftigten 
realisiert wird.

Vorhin wurde von den Überlas-
sungsverträgen gesprochen, kann 
da nicht auch in einem Teil Quali-
fizierung festgeschrieben wer-
den; dass dort vereinbart wird, 
wenn bei uns eine passende Qua-
lifizierung stattfindet, erhalten 
diese Leiharbeiter auch die Mög-
lichkeit, daran teilzunehmen?

Der letzte Punkt den ich anspre-
chen möchte, ist, dass es bei Qua-
lifizierungen und Personalpla-
nung immer ein Vorschlagsrecht 
des Betriebsrates gibt; das ist für 
Betriebsräte aus Verleih- und 
Entleihbetrieben gleichermaßen 
ein wirksamer Ansatzpunkt, um 
Qualifizierungen gleichermaßen 
ein Ansatzpunkt.

UND ES MÜSSEN BETRIEBLI -

CHE UND ÜBERBETRIEBLI -

CHE ARRANGEMENTS ÜBER 
DIE AUSGESTALTUNG UND 
FINANZIERUNG GETROFFEN 
WERDEN.
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Podiumsdiskussion

Von Links nach rechts: R. Baumann (SPD), A. Siegesmund (B90/ Grüne), R. 

Düber (Moderator, DGB), R. Lenkert (LINKE), L. Kemmerich (FDP), C. Stauche 

(CDU)

Fragenkatalog an die TeilnehmerI nnen der Podiums-
diskussion

Welchen Änderungsbedarf sehen Sie beim Arbeitnehmerüberlassungs-
gesetz (AÜG)?

Wie stehen Sie zum Tarifvorbehalt im AÜG? (Es gilt im AÜG der 
Grundsatz der Gleichbehandlung von Stammbelegschaft und Leihar-
beitnehmern, es sei denn, ein Tarifvertrag regelt anderes.)

Sind Sie bereit, das AÜG so zu ändern, dass das Synchronisationsver-
bot wieder Geltung bekommt?

Wie stehen Sie zur Befristung von Leiharbeit?

Welchen Handlungsbedarf erkennen Sie beim Thema Leiharbeit?

Wie stehen Sie zur Diskussion um Mindestlohn, Niedriglöhne, Aufsto-
ckung durch "Hartz IV" für Geringverdiener?

Sehen Sie allgemein Regulierungsbedarf für den Arbeitsmarkt?



98 

DOKUMENTATION DER FACHTAGUNG LEIHARBEIT - WIE WEITER? 

Carola Stauche, 
Mitglied des 
Bundestags, CDU

Leiharbeit darf Stammbe-
legschaften nicht erset-
zen

Fakt ist eins, Zeitarbeit ist ein 
wirksames Instrument der Ar-
beitsmarktpolitik und bietet wirk-
lich Chancen für Langzeitarbeits-
lose, um in der Arbeitswelt wie-
der Fuß zu fassen. Die Zeitarbeit 
soll aber nur dazu da sein, Auf-
tragsspitzen abzufangen, Ur-
laubs- oder Krankheitsvertre-
tung, um eben vorübergehend 
Zeitarbeiter einzustellen; und das 
darf einfach nicht dazu da sein, 
Stammbelegschaften zu ersetzen. 
Und wenn da noch Zeitarbeiter 
zu weit schlechteren Konditionen 
beschäftigt werden als Stammar-
beiter z.B. wie bei Schlecker, das 
darf nicht sein. Ein Missbrauch 
von Leiharbeit und das damit ver-
bundene Lohndumping kann 
nicht akzeptiert werden. Und 
zwar brauchen wir Mechanis-
men, die den Missbrauch der Re-
gelungen von Zeitarbeit verhin-
dern. Beispielsweise müssen die 
Zeitarbeitsfirmen unbedingt die 
Lizenz der Agentur für Arbeit er-
werben, um damit auch schwarze 
Schafe zu erkennen. Das ist ganz 
wichtig. Zeitarbeit hat jetzt leider 
ein Schmuddelimage bekommen 

und das darf auch nicht sein.

Missbrauch von Leihar-
beit verhindern

Wir können aber auch nicht alle 
Firmen über einen Kamm sche-
ren, man muss sagen, es gibt 
überall schwarze Schafe. Bloß, 
wir müssen versuchen, den Miss-
brauch zu verhindern. Wir disku-
tieren zur Zeit einen Entwurf, der 
den Missbrauch von Leiharbeit 
verhindern soll. Gerade hinsicht-
lich der Leiharbeit müssen wir 
schnell etwas tun. Ab Mai 2011 
gilt die Arbeitnehmerfreizügig-
keit innerhalb der EU. Da bin 
ich, wie übrigens viele der Leihar-
beitsverbände, für einen Mindest-
stundenlohn in der Leiharbeit. 
Das ist das Ziel, da müssen wir 
hinkommen, denn sonst wird der 
Arbeitsmarkt mit billigen Arbeits-
kräften überschwemmt und die 
Löhne werden weiter gedrückt, 
und das darf auf keinen Fall pas-
sieren.

Zeitliche Befristung von 
Zeitarbeit

Es sollte auch darüber nachge-
dacht werden, die zeitliche Befris-
tung von Zeitarbeit wieder einzu-
führen. Diese wurde 2003, wie 
Sie alle wissen, von der Rot-Grü-
nen Regierung aufgehoben. Wir 
überlegen gerade innerhalb der 
Fraktion, ob die Befristung wie-
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der eingeführt werden sollte. Da 
gibt es natürlich verschiedene Po-
sitionen, aber darüber wird in 
den nächsten Monaten diskutiert 
werden, ich werde auch gerne Ih-
re Anregungen mitnehmen, die 
Sie mir heute geben. Im Wesentli-
chen sind wir uns schon einig, 
die Zeitarbeit darf nur eine vor-
übergehende Lösung sein und 
darf nicht auf die Stammbeleg-
schaft drücken. Es gibt verschiede-
ne Fälle, ich habe es häufig er-
lebt. Von Leiharbeit sind meis-
tens entweder Frauen oder ältere 
Arbeitnehmer betroffen. Für die 
ist es natürlich erst einmal eine 
Chance. Wenn eben dieser Zeitar-
beitsvertrag in derselben Firma 
immer und immer wieder verlän-
gert wird, darf das nicht sein. Die 
jungen Leute haben dann jedes 
Mal Angst, dass der Arbeitsver-
trag nicht verlängert wird, sie kön-
nen nicht perspektivisch planen. 
Hier müssen wir wirklich in der 
Zeit befristen.

Gleichbehandlungsgrund-
satz

Ich habe auch noch ein anderes 
Problem. Ich wurde darauf von 
Bürgern, die bei mir in der Sprech-
stunde waren, aufmerksam ge-
macht. Ich weiß noch nicht, wie 
wir damit umgehen. Die Zeitarbei-
ter werden ja oftmals von den Be-
trieben zu den gleichen Konditio-
nen, wie sie sie auch für ihre ande-

re Belegschaft haben, eingestellt. 
Nur das Geld geht an die Zeitar-
beitsfirmen und nicht an den Ar-
beitnehmer. Und hier muss man 
überlegen, welche Gewinnspanne 
die Zeitarbeitsfirma einbehält. 
Natürlich hat so eine Firma Kos-
ten. Wenn da allerdings die 
Schichtzuschläge und alles was 
es noch an Zuschlägen gibt, gene-
rell von den Verleihfirmen abge-
zogen und selbst eingehalten 
wird, müssen wir streiten. Ich 
denke, hier sind auch die Gewerk-
schaften gefragt. Hier müssen Ge-
werkschaften und Arbeitgeber 
bei den Tarifvertragsverhandlun-
gen ordentlich verhandeln. Da 
müssen ordentliche Regelungen 
in die Tarifverträge. Das ist mei-
ne Position und dazu stehe ich 
auch. Ich denke, darüber müssen 
wir in den nächsten Monate noch 
sehr viel miteinander diskutieren 
und hier müssen wir auch gute 
Lösungen finden, das ist im Inter-
esse sowohl von Arbeitgebern als 
auch besonders von Arbeitneh-
mern.

Tarifklausel und Min-
destlohn

Die Tarifklausel zu streichen, hal-
te ich nicht für gut. Denn hier 
sind die Gewerkschaften mit im 
Boot und handeln die Tarife aus. 
Wir brauchen einen Mindestlohn 
für Leiharbeit, das wird auch so 
angestrebt, das weiß ich. Das 
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muss einfach kommen. Auch im 
Rahmen dessen, dass ab Mai 
2011 die Ostgrenzen hinsichtlich 
der Arbeitnehmerfreizügigkeit fal-
len. Denn sonst bekommen wir 
hier eine Lohnkonkurrenz, die 
wir meiner Meinung nach nicht 
gewinnen können. Das Arbeitneh-
merüberlassungsgesetz (AÜG) 
ganz auszuhebeln, halte ich für un-
realistisch. Sollte der Wirtschafts-
aufschwung so weitergehen wie 
bisher und die Facharbeiternach-
frage so sein, wäre jedes Unter-
nehmen mit dem Klammerbeutel 
gepudert, welches sich nicht gu-
te, qualifizierte Fachkräfte in sei-
ne Stammbelegschaft holt. Ich 
persönlich bin für eine Befris-
tung, auch eine Sachbefristung, 

ich weiß nicht, inwieweit man 
das ins Gesetz schreiben wird. 
Aber ich kann nur sagen, ich set-
ze mich für eine Befristung ein.

Synchronisationsverbot

Zum Synchronisationsverbot: Da-
bei muss man aber beachten, 
dass der Lohn von den Verleihfir-
men an die Arbeitnehmer gezahlt 
wird, deshalb tragen sie ein ge-
wisses Risiko, weswegen sie 
Rücklagen bilden. Ich weiß nicht, 
ob wir in der Fraktion darauf ein-
gehen. Ich glaube es eher nicht. 
Denn von irgendwas müssen die 
Arbeitnehmer ja bei Ausfall 
durch Krankheit oder Urlaub fi-
nanziert werden.
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Thomas L. Kemmerich, 
Mitglied des Thüringer 
Landtags, FDP
Um es vorweg zu sagen: Fälle wie 
die bei Schlecker, die in der Öf-
fentlichkeit gerade für Aufsehen 
sorgen, sind verwerflich und sol-
len heute, in dieser Diskussion, 
nicht der Maßstab sein. Sie ste-
hen symptomatisch für Gesetzes-
lücken, die von einigen Firmen 
dreist für einen unfairen Wettbe-
werb ausgenutzt werden. Die Kri-
se, die wir gerade durchlebt ha-
ben und deren Auswirkungen wir 
noch heute deutlich spüren, hat 
uns eines gezeigt: Unser Arbeits-
markt ist robuster, als es uns Pro-
gnosen weiß machen wollten. 
Noch vor eineinhalb Jahren rech-
nete man mit fünf Millionen Ar-
beitslosen für Ende 2009. Wie 
wir nun, Mitte 2010 konstatieren 
dürfen, liegen die tatsächlichen 
Fallzahlen bei drei Millionen. 
Auch durch Kurzarbeit konnte die-
ses Ergebnis erreicht werden.

Nach der Krise – von 
Kurzarbeit zu Zeitarbeit 

Heute ist Kurzarbeit in großen Tei-
len zurückgegangen. Bosch in Ei-
senach zum Beispiel nimmt keine 
Kurzarbeit mehr in Anspruch, 
hat im Gegenzug aber wieder den 
Zeitarbeiter-Anteil erhöht. Viele 
Firmen haben ähnliche Proble-
me: Fachkräftemangel, zu wenige 

und/ oder ungenügend qualifizier-
te Auszubildende – die demogra-
phischen Entwicklungen werden 
uns in den folgenden Jahren 
deutlich aufzeigen, wo mehr ge-
tan werden muss. Das sind unse-
re Hausaufgaben für morgen. In-
sofern denke ich, dass die Unter-
nehmen, die wirklich langfristig 
und weitsichtig planen – auch in 
der Automobilindustrie – ein ho-
hes Interesse an kurzfristig zu in-
tegrierenden Arbeitskräften ha-
ben, was wiederum den „Klebeef-
fekt“ aus der Zeitarbeit heraus, 
begünstigt. 

Qualifizierung in der 
Zeitarbeit

Einige Probleme in Bezug auf 
Zeitarbeit und Qualifizierung 
müssen in Zukunft anders gelöst 
werden. Denn fest angestellte 
Mitarbeiter haben über ihren Ar-
beitgeber meist wesentlich besse-
re Möglichkeiten der Weiterbil-
dung. Eine Zeitarbeitsfirma hin-
gegen hat die Option, „ihren“ Mit-
arbeiter weiter zu vermitteln 
bzw. bei einer anderen Firma ein-
zusetzen. Qualifizierung und Fle-
xibilisierung – das ist der richtige 
Ansatz! Die Bundesagentur für 
Arbeit stellt pro Jahr eine halbe 
Milliarde Euro als Unterstützung 
zur Verfügung, um Zeitarbeit zu 
ermöglichen. Ich denke, hier 
muss ein rasches Umdenken 
stattfinden. Wir brauchen gene-
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rell mehr grundlegende Unterstüt-
zung, um Arbeitnehmer fit für 
Stellen zu machen, die wir in Zu-
kunft langfristig und nachhaltig 
anbieten können. In diesem Be-
reich muss mehr getan werden.

Einfluss der demographi-
schen Entwicklung

Erst kürzlich wurde publiziert, 
dass noch immer 3.000 Lehrstel-
len  zu Beginn des Ausbildungs-
jahres 2010 unbesetzt sind. Vor et-
wa fünf Jahren haben wir über ei-
ne Ausbildungsplatzabgabe disku-
tiert. Niemand konnte sich vorstel-
len, dass wir die nach Lehrstellen 
suchenden jungen Menschen 
nicht von der Straße bekommen. 
Jetzt wendet sich das Blatt, es 
wird sich noch gravierender dar-
stellen. Wir reden heute über die 
Lehrstellen-Jahrgänge 1993-
1994, die Geburtenraten werden 
weiter zurückgehen. 2009 war 
die Geburtenrate halb so hoch 
wie 1990. Aus diesem Grund 
wird es noch dramatisch werden, 
sodass wir als Volkswirtschaft un-
ser Augenmerk gemeinsam dar-
auf richten sollten, alle, in jedem 
Alter, ob Mann ob Frau, fortzubil-
den, um den Fachkräftebedarf de-
cken zu können.

Flexibilisierung des Ar-
beitsmarktes

Ich glaube nicht, dass sich Fir-

men mit einer Leiharbeiterquote 
von 80 Prozent lange am Markt 
halten können. Über solche Kon-
stellationen muss man konkret 
reden, das Instrument der Zeitar-
beit wird damit auch nicht 
schlechter. Heute haben wir je-
doch völlig neue Rahmenbedin-
gungen, ein Arbeitnehmerüber-
lassungsgesetz aus dem Jahr 
2003 muss damit novelliert wer-
den. Der Arbeitsmarkt wird im-
mer beweglicher, das Instrument 
Zeitarbeit muss diesem Trend an-
gepasst werden. Wir haben einen 
Aufschwung und eine Weltwirt-
schaftskrise ungeahnten Ausma-
ßes hinter uns, schwierige Zeiten 
stehen uns bevor.

Missbrauchstatbestände 
beseitigen

Wenn es der Sache dient, Miss-
brauchstatbestände zu beseiti-
gen, dann sind wir auch für eine 
Befristung von Zeitüberlassung. 
Wir sind dafür, alles, was sich in 
den letzten sieben Jahren als 
missbräuchlich erwiesen hat, zu 
beheben. Aber wofür wir nicht 
sind, ist zu sagen, wir können 
jetzt zu 100 % diktieren, was die 
Leiharbeitsfirma oder der Entlei-
her zu tun und zu lassen hat.

Keine Überregulierung

Wir brauchen stattdessen eine 
Tariföffnungsklausel und eben 
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keine kleinteiligen Lösungen. Ge-
werkschaften können dabei vor 
Ort viel besser auf die Belange 
der Betriebe der Region und ge-
messen an der Situation, eingrei-
fen. Dafür haben wir eine Tarifho-
heit in Deutschland. Ich wiederho-
le nochmals: Vieles wird sich dra-
matisch ändern. Wir brauchen ei-
ne bessere Qualifizierung für 
noch mehr Menschen. Es wird 
noch mehr Bedarf geben an zu be-
setzenden Fachkräftepositionen. 
Aber ich weiß auch, dass die Bun-
desagentur für Arbeit seit Jahren 
nicht hinbekommt, Arbeitsplatzsu-
chende und ausgeschriebene Fach-
kräftepositionen wirklich zueinan-
der zu bringen.

Reformbedarf bei Arbeit-
nehmerüberlassungsge-
setz

Ich frage: Ist es heute noch zeitge-
mäß, eine Belohnung als Personal-
agentur zu bekommen, dafür, 
dass ich jemanden vermittle? 
Auch diese Regelung muss natür-

lich sieben Jahre später, nach die-
sen von mir genannten zwei Kri-
sen, wie alles andere auch, auf 
den Prüfstand. Wir dürfen nicht 
sagen, „was bisher lief, bleibt die 
nächsten Jahre genau so beste-
hen“.

Ich kenne viele Unternehmen, 
die händeringend nach Fachkräf-
ten suchen und die neue Mitar-
beiter vom ersten Tag an fest an-
stellen. Denn dann haben sie die 
Mitarbeiter fest dabei und kön-
nen sie in ihrem Betrieb qualifi-
zieren, auch wenn Weiterbildung 
eine gewisse Zeit in Anspruch 
nimmt. Wo es halt schwierig ist, 
Produktionsprozesse zu planen. 
Auftragslage schwanken zwi-
schen heute 100 Prozent, morgen 
120 Prozent, im kommenden Mo-
nat bei 80 Prozent. Diese Firmen 
müssen teilweise auf Maßnah-
men zurückgreifen, um mit dem 
Markt schwimmen zu können. 
Genau da ist das deutsche Ar-
beitsrecht nicht flexibel genug.
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Ralph Lenkert, 
Mitglied des 
Bundestags, Die Linke
Wie ist Leiharbeit ursprünglich 
entstanden? Ursprünglich ist sie 
entstanden als Möglichkeit, um 
im kurzfristigen Krankheitsfall Er-
satz zu haben bzw. bei absoluten 
Spitzen ausweichen zu können. 
Ursprünglich lautete der Grund-
satz: Gleiche Arbeit, gleiches 
Geld. Unter diesen Bedingungen 
ist Leiharbeit, ich sage es mal vor-
sichtig, bedingt akzeptabel, wenn 
das aus  unserer Sicht auch noch 
nicht ausreichend ist. Aber was 
haben wir erlebt in den letzten 
Jahren?

Flexibilisierung über Ge-
setzgebung

Wir haben verschiedenste Gesetz-
gebungen erlebt, insgesamt mit 
der Zielsetzung, das Lohnniveau 
allgemein zu drücken. Jetzt re-
den wir hier über Löhne, die mö-
gen in Jena nicht so niedrig sein. 
Wir hatten in meinem ehemali-
gen Betrieb einen neuen Bereich 
aufgebaut, dieser Bereich wurde 
zu 80 % mit Leiharbeitern betrie-
ben. Über 2,5 Jahre. Die Leihar-
beiter haben dort im Verhältnis 
zu anderen Mindestlöhnen gar 
nicht so schlecht verdient mit 
sechs Euro die Stunde, aber im 
Verhältnis zum Tariflohn war das 
ein Lacher. Warum wurde das ge-

macht?

Es gab zwei Gründe: Der eine 
Grund war, dass wir über Monate 
hinweg einen extrem flexiblen 
Markt mit Auftragsschwankun-
gen um die 40 % hatten und man 
konnte sich den Aufwand mit 
Zeitkonten einfach ersparen, weil 
man Leiharbeiter dann einfach 
rausgeschickt oder wieder geholt 
hat, wie man sie brauchte. Und 
da ja die Situation schlecht war, 
hat man dieselben Leute sogar 
wieder bekommen. Es war also 
ein großer Teil Bequemlichkeit 
dabei bei der Firma.

Ein zweiter Grund war die massi-
ve Geldeinsparung, massiv sage 
ich mal vorsichtig, bei Stunden-
sätzen von 60 Euro machen die 
vier Euro Unterschied im Gehalt 
nicht wirklich viel aus, aber es 
wurde gerne mitgenommen. Der 
Aufwand, den man nebenbei hat-
te, wenn der richtige Leiharbeiter 
nicht kam, wie Anlernen der Mit-
arbeiter, Betreuen der Kollegen, 
wurde nie gerechnet. Das muss 
ich ganz klar sagen. Wenn je-
mand neu ist, macht er Fehler, ar-
beitet nicht so effektiv. Das wur-
de einfach nicht kalkuliert, das 
war also ein ganz großer 
Schwachpunkt unseres Manage-
ments und das ist ein Schwach-
punkt allgemein in der BRD.

Und an dieser Stelle hatten wir 
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das Problem, dass Leiharbeit im-
mer mehr wuchs. Selbstkritisch 
muss ich aber auch sagen – und 
da müssen sich andere auch an 
die eigene Nase fassen -, in Pha-
sen, wo es richtig runtergeht, ist 
es auch für den Betriebsrat nicht 
ganz so schlecht, wenn es Leihar-
beiter gibt bzw. Zeitverträge. Die 
Verträge laufen dann aus, die 
Leiharbeiter werden wegge-
schickt und man muss über kei-
nen Sozialplan verhandeln, man 
hat keinen Stress mit den Kolle-
gen. Ich meine, auch das muss 
man sehen. Auch das hat zum 
Teil zu einer Entsolidarisierung 
geführt. 

Und das alles ist gewollt und das 
Ganze ist über die Gesetzgebung 
gesteuert. Die Beispiele von Schle-
cker usw. möchte ich jetzt nicht 
weiter ansprechen, das ist, wie ge-
sagt, leider Standard. 

Keine Besserung durch 
EU-Richtlinie zu Leihar-
beit

Und ich warne jetzt auch davor, 
darauf zu hoffen, dass diese neue 
EU-Richtlinie alles besser macht, 
denn in der EU-Richtlinie sind so 
viele Ausnahmen vom Grundsatz 
der Gleichbehandlung möglich. 
So greift z. B. bei Vorliegen eines 
anderen Tarifvertrags oder bei 
Fehlen eines Tarifvertrags ein-
fach eine gesetzliche Verord-

nung. So kann man also die 
Gleichbehandlung massiv unter-
laufen.

Equal pay – equal treat-
ment

Was fordert jetzt die LINKE? Die 
LINKE fordert als allererstes, 
dass Leiharbeiter prinzipiell das 
gleiche Gehalt kriegen müssen 
wie Festangestellte, die die glei-
che Arbeit machen, unabhängig 
davon, ob sie in demselben Be-
trieb arbeiten. Denn sonst könn-
te man ja einen gesamten Arbeits-
bereich ausgründen und nur mit 
Leiharbeitern besetzen. Dann hät-
te man das Gesetz ja auch wieder 
unterlaufen. Das zweite, was wir 
fordern, ist: Mitbestimmung. Im 
Moment ist es auch nach EU-
Richtlinie nicht möglich, dass 
Leiharbeiter mitbestimmen. Und 
nach der EU-Richtlinie wird es 
noch schlechter, d. h. Leiharbei-
ter zählen weder bei der Leihar-
beitsfirma noch bei der Firma, 
die sie entleiht. Das heißt, sie 
sind vertretungslos. Da müssen 
wir aufpassen, dass das nicht pas-
siert.

Und was natürlich ganz wichtig 
ist: Leiharbeiter dürfen nicht als 
Streikbrecher eingesetzt werden 
in tariflichen Auseinandersetzun-
gen, weil wir darüber wiederum 
die Macht der Gewerkschaften 
brechen und damit auch die Fä-
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higkeit, vernünftige Tarifverträge 
auszuhandeln. Es gibt zwei Mög-
lichkeiten. Die eine Möglichkeit 
ist die Verordnung, da müssen 
sich die politischen Parteien dazu 
bekennen, um Leiharbeit unter 
gleicher Bezahlung anzubieten.

Eine zweite Möglichkeit ist der Ta-
rifvertrag. Da wünschte ich mir 
mehr Klagen, wie in Berlin gegen 
die christlichen Gewerkschaften, 
wo die christlichen Gewerkschaf-
ten ja als nicht tariffähig bezeich-
net wurden, womit wir natürlich 
auch ein Problem haben hier, mit 
Tarifverträgen. Es ist nämlich so, 
dass in Leiharbeitsfirmen der Or-
ganisationsgrad allgemein nicht 
sehr hoch ist. Was auch wieder 
ein Problem ist für die Kollegen. 
Die LINKE hat das erkannt, des-
wegen fordern wir: Gleiches Geld 
für gleiche Arbeit.

Flexibilitäts- und Er-
schwerniszuschlag

Das zweite ist ein Flexibilitäts- 
und Erschwerniszuschlag, weil 
Leiharbeiter prinzipiell einer hö-

heren Belastung ausgesetzt sind. 
Sie müssen angelernt werden, sie 
müssen flexibel sein, sie sind im-
mer woanders. Sie müssen 10 % 
Aufschlag zum Gehalt bekom-
men, auch damit das ganze für 
Firmen unattraktiv wird. Damit 
sie Leiharbeit nur im Notfall nut-
zen und nicht als Standard.

Synchronisationsverbot

Das nächste ist ein Synchronisati-
onsverbot, das ist zwingend erfor-
derlich. Also der Zustand, dass 
nach der Entlassung aus der Leih-
arbeit zwei oder drei Tage später 
die Kündigung aus der Leihar-
beitsfirma kommt. Das muss 
zwingend beendet werden. Und 
natürlich muss Leiharbeit prinzi-
piell befristet werden. Über einen 
gewissen Zeitraum darf Leihar-
beit möglich sein, aber nicht dar-
über hinaus, denn ansonsten be-
kommen wir die Leiharbeit zah-
lenmäßig nicht gesenkt.
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Anja Siegesmund, 
Mitglied des Thüringer 
Landtags, B90/ Grüne
Die Grünen im Bundestag haben 
im Januar einen Antrag unter 
der Überschrift „Zeitarbeitsbran-
che regulieren – Missbrauch be-
kämpfen“ eingebracht. In diesem 
Antrag gibt es einen Zehn-Punk-
te-Plan wie man vorgehen müss-
te, um Leiharbeit auf ein vernünf-
tiges Niveau zurück zu senken. Na-
türlich geht es auch darum, Leih-
arbeit als ein Mittel zu akzeptie-
ren, um tatsächlich bei kurzfristi-
gem Bedarf zusätzliche Kräfte ein-
setzen zu können. Leiharbeit ist 
aber nicht dazu da, dauerhaft Ar-
beitsplätze zu besetzen.

Missbrauch der Leihar-
beit beseitigen

Man weiß aber aus der Laumann-
Studie aus NRW, dass bereits 25 
% der Unternehmen dauerhaft Ar-
beitsplätze über Leiharbeit absi-
chern. Genau das darf natürlich 
nicht passieren und kann so 
nicht weiter geduldet werden. 
Die aktuellen Fehler müssen be-
seitigt werden. Es kann nicht 
sein, dass wir langfristig Arbeit-
nehmer haben, die in der Niedrig-
lohnfalle sitzen. Unser Antrag 
sagt aber auch, dass es nicht ange-
hen kann, dass sich Unterneh-
men dauerhaft ihrer Verantwor-
tung für Ausbildung entziehen 

und dafür quasi noch subventio-
niert werden.

Beispiel Pflege- und Ge-
sundheitsbereich

Ich habe ein Beispiel mitge-
bracht, denn ich bin im Landtag 
auch sozialpolitische Sprecherin 
der Fraktion der Bündnisgrünen. 
Ich will kurz auf den FDP-Abge-
ordneten Kemmerich eingehen, 
der sagte, dass sich das Leihar-
beitsproblem vermutlich von al-
lein lösen werde und wir wenig 
dazu tun müssen. Aber schauen 
wir den Pflege- und Gesundheits-
bereich mit seinen 1,6 Millionen 
Beschäftigten. Fast die Hälfte da-
von befindet sich in Leiharbeits-
verträgen, da ist eine Riesenlücke 
entstanden. Hier muss dringend 
gehandelt werden. Denn es kann 
nicht sein, dass wir ausgerechnet 
im Pflegebereich, einem Arbeits-
bereich mit Zukunft, alle Proble-
me mit Leiharbeit lösen. Damit 
bekämpfen wir den Fachkräf-
temangel nicht.

Zehn-Punkte-Plan zur 
Regulierung der Leihar-
beit

Deswegen gibt es diesen Zehn-
Punkte-Plan. Da gehören viele 
Dinge dazu, natürlich gleicher 
Lohn für gleiche Arbeit, der 
Gleichbehandlungsgrundsatz 
steht drin. Da steht auch drin, 
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dass die Abwärtsspirale gerade 
für Leiharbeiter, die in ähnlichen 
Bereichen tätig sind, durch einen 
branchenspezifischen Mindest-
lohn durchbrochen werden muss. 
Da steht auch drin, dass wir dage-
gen sind, konzerninterne Arbeit-
nehmerInnen-Überlassung statt-
finden zu lassen, siehe Schlecker, 
siehe viele andere Beispiele. Da 
wird auch die Befristung wieder 
gefordert. Es steht auch drin, 
dass die Substitution von Stamm-
arbeitskräften verhindert werden 
muss. Es sind, glaube ich, im we-
sentlichen Punkte, die den Forde-
rungen des DGB entsprechen, ich 
hab mir das vorhin angeschaut. 
Ich denke, dass der Antrag, den 
wir im Januar eingebracht und 
der abgelehnt wurde, wieder aus 
der Schublade geholt werden 
kann, wenn Frau Stauche sagt, ih-
re Fraktion sei da auf Bundesebe-
ne im Benehmen miteinander 
und diskutiert. Der Antrag kann 
eine gute Grundlage für eine aus-
führliche Debatte sein.

Fehler von 2003 beheben

Die Position der Grünen ist we-
der populistisch noch glaubt sie 
an den Markt, der alles von allei-
ne reguliert. Fakt ist, dass 2003 
Fehler gemacht wurden. Das ist 
einfach so. Es wurden Ausnahme-
regelungen geschaffen, die aber 
so breit getragen haben, dass sie 
eine grundsätzliche Liberalisie-

rung und die jetzige Situation 
herbeigeführt haben. Politik ist 
nichts statisches, die kann geän-
dert werden. Sie muss ganz drin-
gend geändert werden. Es ist ein 
Prozess gewesen, ich glaube, das 
Problem haben alle hier erkannt.

Regulierungsbedarf

Das Problem, das mir Bauch-
schmerzen bereitet, ist die Unter-
richtung durch die Bundesregie-
rung, dieser 11. Bericht zur Leih-
arbeit, den sie vielleicht auch heu-
te Morgen schon diskutiert ha-
ben. Weil hier zum Teil falsche 
Schlüsse gezogen werden und 
zum Teil auch neue Erkenntnisse 
keine Rolle spielten. Ich habe vor-
hin die Laumann-Studie aus 
NRW erwähnt mit den 25 % 
Stammbelegschaft aus Leihar-
beit. In dieser Laumann-Studie 
steht auch, dass es eben nicht so 
ist, dass wir aus Leiharbeit auch 
Arbeitsstellen generieren kön-
nen. Gerade einmal 8 % der Leih-
arbeiter schaffen es, dauerhaft in 
dem Bereich, in dem sie tätig 
sind, in eine feste Anstellung zu 
kommen. Und deswegen haben 
wir hier einen besonders sensi-
blen Arbeitsbereich, in dem man 
auch nicht davon ausgehen kann, 
dass es der Markt schon von allei-
ne regulieren wird. Daher darf 
Leiharbeit auch kein strategi-
sches Instrument sein.
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Flexibilitätsprämie

In Frankreich ist es so, dass un-
ter der Überschrift Flexibilisie-
rungsrisiko, das die Leiharbeiter 
tragen, eine Regelung eingeführt 
wurde, die ich sehr spannend fin-
de und die man mal diskutieren 
müsste. Und zwar bekommen 
Leiharbeiter dort 10 % Prämie, 
sie bekommen 10 % des Bruttoar-
beitslohnes einer vergleichbaren 
Stammbelegschaftskraft oben 
drauf. Das ist ein Mittel, das übri-
gens im bündnisgrünen Zehn-
Punkte-Antrag vom Januar, vorge-
schlagen wurde. Dazu sollte ein 
Mindestlohn gehören, da stimme 
ich Herrn Lenkert zu, und viele 
anderer Dinge, die hier schon ge-
nannt wurden. Aber ich glaube, 
man kann nicht alles in einen 
Topf werfen und so tun, als könn-
te die Problematik mit einem Mit-
tel geregelt werden.

Fragen an die Bundesre-
gierung

Eine andere Tatsache, die auch in 
dem Laumann-Bericht steht und 
viel Beachtung findet ist, dass 
Leiharbeiter grundsätzlich 45 % 
weniger verdienen als die Stamm-
belegschaft. Ich weiß nicht, 
warum die Bundesregierung dies 
völlig ignoriert hat. Warum geht 
man da nicht ran und packt das 
auch auf den Tisch? Das ist et-
was, das in diesem 11. Bericht der 
Bundesregierung noch nicht ein-
mal ausdrücklich unterstrichen 
wird. Ganz zu schweigen davon, 
welche Regelungen man da tref-
fen will. Ich sehe vor allem viele 
Fragezeichen, aber nichts, was 
im Endeffekt eine Antwort er-
zeugt. Und im Übrigen kommt 
man mit einer Bitte, man möge 
doch ausbilden, auch nicht wei-
ter. Es hat ja schon lange genug 
gedauert, bis es am Ende freiwilli-
ge Verpflichtungserklärungen da-
zu gegeben hat.
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Rolf Baumann, 
Mitglied des Thüringer 
Landtags, SPD
Auch die SPD hat einen Antrag in 
den Bundestag eingebracht, weil 
wir genauso wie die andern 
beiden Fraktionen sehen, dass 
ein akuter Handlungsbedarf 
eingetreten ist. 2003 wurde 
dieses Gesetz geändert, weil wir 
damals auch andere 
Bedingungen hatten, wie wir sie 
heute haben. Viele Erfordernisse 
wurden schon genannt. Gleiche 
Arbeit für gleiches Geld, auch das 
steht in unserem Antrag drin, wie 
wir das AÜG ändern wollen. Um 
hier auch den Bogen ein Stück 
nach Thüringen zu schlagen, das 
die SPD in den letzten Monaten 
dafür gesorgt hat, dass starke 
Signale auch aus der 
Landesregierung gekommen 
sind: mit einer konzertierten 
Aktion und mit einer 
gemeinsamen Erklärung von 
Gewerkschaften und Thüringer 
Landesregierung, wo sich die 
Landesregierung zur Tarifhoheit 
bekennt.

Ich glaube, wir müssen auch 
noch mehr über 
Arbeitnehmerrechte und die 
Vertretung von 
Arbeitnehmerrechten reden, um 
das wieder mehr in die Köpfe der 
Menschen zu bringen. Wir 
wissen auch, und Sie am 

allerbesten, wie gerade die 
Situation hier im Osten 
Deutschlands sich in den letzten 
20 Jahren entwickelt hat. Genau 
vor diesem Hintergrund ist es 
wichtig dafür einzustehen.

Wir Sozialdemokraten haben, um 
wieder auf den Bundestag 
zurückzukommen, die gleiche 
Meinung, dass die Tarifflucht 
gestoppt werden muss. Als 
Beispiel ist schon von fast jedem 
genannt, was Schlecker betrifft. 
Ich glaube auch, dass es ganz 
wichtig ist, dass die 
Gesetzgebung wieder ganz klar 
und eng definieren muss, welche 
Funktion eigentlich Leiharbeit 
habe sollte. Leiharbeit sollte 
nämlich ursprünglich der Sprung 
in ein reguläres 
Beschäftigungsverhältnis sein 
und wir haben das vorhin ja in 
den Beiträgen der Untersuchung 
gehört, dass dabei die 
Qualifizierung eine nicht ganz 
unwichtige Rolle spielt und 
natürlich auch die Einstellung 
zur Leiharbeit. Nochmals zur 
Qualifizierung: Bei einer 
Novellierung des AÜG ist es sehr 
wichtig, das Augenmerk verstärkt 
auf die Qualifizierung zu legen. 
Neben der  individuellen 
Qualifizierung am Arbeitsplatz 
sollte Qualifizierung gerade 
während der verleihfreien Zeiten 
stattfinden.
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Vor diesem Hintergrund ist es 
vor allem erforderlich, dass die 
Leiharbeitsverträge nicht 
identisch sind mit den 
Arbeitseinsätzen in den 
Unternehmen. Denn, wenn auch 
ein Leiharbeitnehmer in 
mehreren Unternehmen 
eingesetzt ist, hat das etwas mit 
Qualifizierung zu tun. Wir haben 
ja bereits gehört, dass es oft 
wichtiger ist, Qualifizierung am 
Arbeitsplatz praktisch zu 
gestalten und nicht nur 
theoretisch auf der Schulbank. 
Da ich selbst in einem Bereich 
tätig bin, wo es um benachteiligte 
Menschen geht, weiß ich, dass es 
viele Menschen gibt, die man 
einfach nicht acht Stunden auf 
die Schulbank setzen kann. Da ist 
für uns eine 
arbeitsplatzbezogene, 
individuelle Qualifizierung sehr 
wichtig. 

Zum Stichwort demografischer 
Wandel: Auch der Minister hatte 
das heute schon angesprochen. 
Uns gehen die Fachkräfte aus. 
Bei vielen Gesprächen, auch mit 
Kammern und 
Wirtschaftsverbänden, spürt 
man das deutlich. Allen voran die 
Handwerkskammer sagt, wir 
müssen uns mehr um die 
Menschen kümmern, die noch 
hier sind und die 
langzeitarbeitslos sind, weil das 
die Menschen sind, die hier an 

unser Land gebunden sind.

Sicher ist es äußerst traurig, dass 
so viele hochqualifizierte und vor 
allem auch junge Menschen 
weggehen. Da bin ich nahe bei 
den Handwerkskammern, die da 
meinen, wir müssen jetzt diese 
Menschen so qualifizieren, dass 
sie bei uns in die Unternehmen 
hinein passen. Weil einen 
Handwerksbetrieb, den 
verpflanzt man nicht. Den 
„verlagert“ man nicht einfach so 
nach Tschechien oder Polen oder 
sonst irgendwohin. Das ist in der 
Industrie schon ein bisschen 
anders. Ich glaube, hier ist ein 
erheblicher Handlungsbedarf 
und unsere Chance zugleich.

Es ist schon ein bisschen 
schwierig, wenn man sieht, was 
das Fazit aus dem 
11. Leiharbeitsbericht der 
Bundesregierung ist, welches 
immerhin eine ganze A4-Seite, 
mit doppeltem Zeilenabstand 
umfasst. Wenn das ein Fazit aus 
einem 80- seitigen 
Problemaufriss ist, dann ist das 
aus meiner Sicht ein bisschen 
dürftig. Lassen Sie mich mal auf 
zwei, drei Fragen eingehen.

Zum einen, das AÜG 
abzuschaffen, wäre ich auch 
nicht dafür. Wir sollten es 
beibehalten aber dringend 
reformieren. Ich hatte es vorhin 
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bereits gesagt, es soll ja im 
Wesentlichen zwei Funktionen 
haben: vor allem soll es 
Menschen wieder in Arbeit 
bringen. Und damit meine ich 
perspektivisch möglichst keine 
Leiharbeitsverhältnisse. 
Vielmehr sollen damit bestimmte 
Brücken gebaut werden, die hin 
in reguläre Arbeitsverhältnisse 
führen. 

Das zweite ist, und das wurde 
auch schon mehrfach gesagt, 
dass Leiharbeit dazu dienen soll, 
um bestimmte Spitzen in den 
Unternehmen abzufedern – aber 
gewiss nicht, um eine Zwei-
Klassen-Arbeiterschaft zu 
etablieren. Wir reden ja die ganze 
Zeit darüber, welche Probleme es 
zur Zeit mit der Leiharbeit gibt 
und ich glaube, da gibt es ja hier 
von drei Fraktionen 
übereinstimmende Meinungen, 
ein Großteil der Probleme 
könnten wir lösen mit gleichem 
Lohn für gleiche Arbeit.

Dann würde es uninteressant, die 
Leiharbeit als Mittel zur 
Tarifflucht zu benutzen. Dann 

wäre es einfach uninteressant, 
weil dann Leiharbeit mindestens 
so teuer ist wie reguläre 
Arbeitnehmer, da die 
Leiharbeitsfirmen  ihren 
Aufwand auch entgolten kriegen 
wollen und wahrscheinlich ja 
auch noch daran was verdienen 
wollen. Dann müssen sich die 
Unternehmen das höhere Maß 
an Flexibilität auch entsprechend 
was Kosten lassen und die 
Verdrängung regulärer 
Arbeitsplätze durch Leiharbeit 
hätte ein Ende, weil es sich 
einfach nicht mehr lohnt.

Und ein dritter wichtiger Punkt 
wurde heute in den Beiträgen 
auch schon benannt. Wir 
brauchen bei dem Einsatz von 
Leiharbeitskräften in den 
Unternehmen mehr 
Mitspracherechte der Betriebs- 
und Personalräte, auch darüber 
kann man ein Stückchen weit 
steuern, was in den 
Unternehmen passiert.

Soviel vielleicht von meiner Seite 
und ich freue mich auf die 
weitere Diskussion.
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Renate Licht, DGB Hes-
sen-Thüringen
Ich möchte gerne noch auf zwei 
Punkte eingehen. Es ist ein paar 
mal hier gesagt worden, es ist Ver-
trauen in die Unternehmen vor-
handen, die werden schon einstel-
len, sie wären ja mit dem Klam-
merbeutel gepudert, wenn sie bei 
dem drohenden Fachkräfteman-
gel keine festen Stammbelegschaf-
ten einstellen würden. Und da 
muss ich ganz ehrlich warnen, 
ich glaube das ist eine I llusion.

Frühe Hinweise auf Fach-
kräftebedarf

Im Jahre 1994 hat – ebenfalls im 
Auftrag des DGB – Herr Prof. 
Behr erstmals eine Studie erarbei-
tet: „Drohender Fachkräfteman-
gel in Thüringen.“ Wir haben 
mehr als 15 Jahre lang an Unter-
nehmen appelliert, über Bedarf 
auszubilden, das ist nicht pas-
siert. Das Geschreie, das wir heu-
te haben, ist:

„Es gibt nicht mehr  genug 
qualifizier te junge Leute“, 
„wir  können unsere Ausbil-
dungsplätze nicht mehr  beset-
zen“, „Staat mach mal was“.

Insofern sage ich einfach, die Ten-
denzen und die Tatsachen, die 
sich momentan abzeichnen, dass 
nämlich die Leiharbeit jetzt nach 

der Krise dermaßen boomt und 
auch Herr Zahn sagt: „Ich geste-
he ganze ehrlich, ich hab jetzt 
wieder mehr Leiharbeitnehmer 
als vor der Krise“, ist für mich ein 
deutliches Zeichen dahin, dass 
eben dieser Fachkräftemangel in-
sofern nicht interpretiert wird, 
dass man Stammbelegschaften 
aufbaut. Das gleiche gilt übrigens 
für faire Löhne, um gute Leute 
hier in Thüringen zu halten.

Rolle der Agentur für Ar-
beit

Und einen zweiten Punkt möchte 
ich ansprechen, der ein bisschen 
kurz gekommen ist, das ist die 
Rolle der Agentur für Arbeit. Das 
ist ja eine Bundesagentur und ich 
denke, da könnte Politik, wenn 
sie wollte, denn auch Einfluss 
nehmen. Es gibt mehrere Beispie-
le, die ich persönlich belegen 
kann, wo Kollegen in Festanstel-
lungen aus Betrieben rausgeflo-
gen sind und vier Wochen später 
über ein Leiharbeitsunterneh-
men, durch die Bundesagentur 
vermittelt, auf den gleichen Ar-
beitsplatz wieder vermittelt wer-
den. Für weniger Geld.

Premiumkunde Leihar-
beitsunternehmen

Bei den Arbeitsagenturen sind 
die Leihunternehmen Premium-
kunde, sie werden also besonders 
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und bevorzugt behandelt. Es wer-
den für Leiharbeitsunternehmen 
extra Jobbörsen angeboten, und 
zwar in fast allen Agenturen in 
Thüringen, wo sie auch die Gele-
genheit haben, sich ganz beson-
ders vorzustellen. Normalerweise 
werden Vermittlungsgutscheine 
nur ausgegeben, wenn unbefriste-
te Arbeitsverhältnisse abgeschlos-
sen werden.

Auf Grund des fehlenden Synchro-
nisationsverbotes vermitteln Leih-
arbeitsunternehmen fast aus-

schließlich in, auf deutsch gesagt, 
befristete Arbeitsverhältnisse, 
trotzdem gibt es in diesem Be-
reich Vermittlungsgutscheine. 
Leiharbeitsunternehmen können 
bei den Agenturen auf Extra-Ar-
beitnehmerpools zurückgreifen, 
wo Leute schon extra klassifiziert 
werden: „Die sind was für die 
Leiharbeit.“ All das ist eigentlich 
ein absoluter Missbrauch und die 
Agentur macht mit. Und ich den-
ke, da sollte wirklich etwas pas-
sieren.
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Anforderungen an eine 
zukunftsfähige 
Arbeitnehmerüberlassung

Positionen von ver.di

Gerd Denzel, ver.di-Bundesverwaltung, 
Ressort 11, Leiharbeit
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Positionen der I G Metall zur Leiharbeit

Thomas Steinhäuser, IG Metall

(Anm.: Thomas Steinhäuser stellte uns zur Dokumentation seines 

Vortrags einen Foliensatz des Vorstandes der IG Metall zur 

Verfügung - herzlichen Dank!)
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