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Einleitung

Forschungsimpulse fur eine innovative
und sozial gerechte Arbeitsmarktpolitik

Der Arbeitsmarkt in Deutschland ist in Bewegung geraten.
Nicht erst mit den im August 2002 der Offentlichkeit prasen-
tierten Empfehlungen der ,,Reformkommission moderne Dienst-
leistungen am Arbeitsmarkt®, die schlieBlich in den ,,Hartz-
Gesetzen“ | bis IV mindeten, sondern weit friher wurden die
Weichen fiir einen zunehmend flexibilisierten Arbeitsmarkt
gestellt. Erste Schritte auf dem Weg waren seit Mitte der neun-
ziger Jahre die Umsetzung der tariflichen 35-Stunden-Woche um
den Preis einer fortschreitenden Flexibilisierung der Arbeitszeit
sowie deregulierende Eingriffe in das Arbeitsrecht, insbesondere
beim Kiindigungsschutz.

Mit der ,,Hartz-Reform* — benannt nach dem \orsit-
zenden der Kommission, Peter Hartz — hat jedoch der Wandel
auf dem Arbeitsmarkt erheblich an Tempo gewonnen. Damit
wurde ein umfassender Verdnderungsprozess angestof3en, der
sich auf die bisherigen Institutionen des Arbeitsmarkts, das Lei-
stungsrecht und die Instrumente aktiver Arbeitsmarktpolitik
erstreckt. So soll die Bundesanstalt zu einem modernen Dienst-
leistungsunternehmen namens ,,Bundesagentur fir Arbeit“ (BA)

umgebaut werden. Beim neuen Leistungsrecht steht das Prinzip
»Fordern und Férdern® im Mittelpunkt. Und die Manahmen
sollen sich am Konzept der ,,Aktivierenden Arbeitsmarktpolitik*
orientieren, das heif3t: Sie sollen vor allem die Eigenverantwor-
tung des/der Arbeitsuchenden starken.

Mit dem Inkrafttreten von ,Hartz IV* Anfang 2005 ist
zwar die gesetzgeberische Umsetzung der ,,Hartz-Reform* weit-
gehend beendet. Dennoch ist es verfriiht, endgultig Bilanz zu
ziehen, welche Erfolge sie erbracht hat. Die bisherigen Beobach-
tungen lassen jedoch den Schluss zu, dass das Reform-Werk noch
weit von seinem Ziel entfernt ist, die Zahl der Arbeitslosen
splrbar zu senken, hartndckige Strukturprobleme aufzubrechen
und Beschéftigung zu stimulieren.

Am ehesten sind positive Wirkungen innerhalb der
Arbeitsverwaltung erkennbar: Die neuen Managementstrukturen
der BA fuihren tendenziell auf kommunaler Ebene zu einer bes-
seren Kooperation mit den értlichen Sozialdmtern und beschaf-
tigungspolitischen Akteuren. Besonders negativ féllt dagegen auf,




dass Personengruppen mit den groRten Problemen am Arbeits-
markt von der Férderung durch arbeitsmarktpolitische Mal3-
nahmen tendenziell ausgeschlossen werden. Und auch die
Rechtslage ist eineinhalb Jahre nach der Reform wegen unter-
schiedlicher Urteile untibersichtlich.

Damit stoR3t der eingeleitete Umbau der Arbeitsmarktpo-
litik auf zunehmenden Widerstand. Kritisiert wird vor allem, dass
die Umsetzung der ,,Hartz-Gesetze" — trotz bereits erfolgter weit
reichender Sparmanahmen in der aktiven Arbeitsmarktpolitik
—erheblich mehr Kosten nach sich zieht, als urspriinglich veran-
schlagt. Derzeit wird der Ruf — insbesondere im Lager von
CDU und CSU und angefacht durch eine Debatte Giber Miss-
brauch- und Mitnahmefélle — nach weiteren Leistungskiirzungen
immer lauter. Aus ,,Hartz soll nunmehr ,,Hartz light* werden.
Doch schon jetzt sichert der Regelsatz in der Grundsicherung das
sozio-kulturelle Existenzminimum nicht ab.

Auch die Gewerkschaften betrachten die bisherigen
Reformschritte mit Skepsis. Sie beflirchten ein weiteres Anwachsen
der Armut. Aus ihrer Sicht werden zudem ihre anféanglichen Hoff-
nungen auf eine innovative, 6ffentlich geforderte aktive Arbeits-
marktpolitik und eine personenbezogene gezielte Forderung als
Voraussetzung dafir, dass das eigentliche Ziel der Reform — die
Starkung der individuellen Autnonomie der Arbeitslosen — ein-
geldst werden kann, durch eine weit verbreitete Praxis zerschlagen:
Der Alltag orientiert sich vor allem daran, Kosten zu sparen.

Auch viele Wissenschaftler warnen vor einer solchen
Arbeitsmarktpolitik, die sich einseitig am Kostenkalkul ausrichtet.
Sie befiirchten, dass durch Daumenschrauben und Spardiktat —
bei ausbleibender Arbeitsnachfrage — die Akzeptanz der gesamten
Arbeitsmarktreform leidet und damit Vertrauen und Zuversicht
als Fundament eines demokratischen Sozialstaats schwinden.

Die Hans-Bdckler-Stiftung hat die Verdnderungsprozesse
auf dem Arbeitsmarkt seit Mitte der neunziger Jahre mit vielen
Forschungsprojekten wissenschaftlich begleitet. Ausdrucklich
geht sie den damit zusammenhéngenden Fragen seit dem Jahr

2003 in drei Forderschwerpunkten nach:
»  Erwerbsarbeit im Wandel,
+  Zukunft des Sozialstaats und

+ Kooperativer Staat in der Dienstleistungsgesellschaft.

Das gemeinsam von der Hans-Bdckler-Stiftung und
der Otto-Brenner-Stiftung der IG Metall geforderte Projekt
»MonApoli — Monitor Arbeitsmarktpolitik* wird auch zukunftig
die Umsetzung der Arbeitsmarktreform kritisch begleiten. Zu-
dem organisiert es fur diejenigen, die Akteure der neuen Arbeits-
marktpolitik sind, praktische Hilfen und Erfahrungsaustausch

(www.monapoli.de oder: www.monitor-arbeitsmarktpolitik.de).

Auch das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut
(WSI) in der Hans-Bockler-Stiftung steuert mit seinen For-
schungsarbeiten und Studien zur Arbeitsmarktentwicklung, zur
Flexibilisierung der Arbeit und zu den daraus erwachsenden so-
zialen Folgen dazu bei, die Chancen und Risiken zu erkennen, die
mit der Umsetzung der ,,Hartz-Gesetze inshesondere fiir er-

werbstétige und arbeitslose Arbeitnehmer/-innen verbunden sind.

Die vorliegende Broschiire présentiert in konzentrierter
Form die Ergebnisse verschiedener Forschungsforderungspro-
jekte und Studien der Hans-Bdckler-Stiftung und des WSI zur
aktuellen Arbeitsmarktpolitik. Dabei geht es nicht nur darum,
die wichtigsten Neuerungen und deren Wirkungen vorzustellen,
sondern auch die Rahmenbedingungen zu beleuchten, in die die
Reformansétze eingebunden sind. Ziel ist es, insbesondere
gewerkschaftlich interessierte Leser/-innen zu orientieren und
ihnen den Zugang zu wissenschaftlichen Erkenntnissen zu
erleichtern. Dariiber hinaus will die Broschiire mit dazu bei-
tragen, die Debatte Uiber notwendige arbeitsmarktpolitische Ver-
anderungen und fortschrittliche Alternativen zur laufenden
Arbeitsmarktreform 6ffentlich zu fiihren, um so weitere Reform-

bedarfe formulieren zu kénnen.

Dr. Erika Mezger
Leiterin der Abteilung Forschungsférderung der
Hans-Bdckler-Stiftung




Themenbereich |

Neue Rahmenbedingungen der

deutschen Arbeitsmarktpolitik und ihre Grenzen

Durch den verschérften internationalen Wettbewerb
geraten die Wirtschafts- und damit die Arbeits-
markte weltweit immer starker unter Druck. Mit
wachsender Flexibilitdt am Arbeitsmarkt versuchen
die meisten europdaischen Mitgliedstaaten gegenzu-
steuern. lhr Ziel: mehr Beschaftigung, weniger Ar-

beitslosigkeit.

In Deutschland haben seit den achtziger Jahren zahl-
reiche gesetzliche und tarifliche VorstdRRe dafir ge-
sorgt, das von einem breiten gesellschaftlichen Kon-
sens getragene Regelwerk am Arbeitsmarkt allméah-
lich zu lockern. Viele Unternehmen reagieren seither
mit weit reichend flexibilisierter Arbeit auf die He-
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rausforderungen globalen Wirtschaftens. Arbeits-
zeiten und Arbeitsverhaltnisse werden zunehmend
den Gegebenheiten des Marktes angepasst und 6ko-

nomischen Kosten-Nutzen-Kalkiilen unterworfen.

Nennenswerte Erfolge brachten diese veranderten
Rahmenbedingungen allerdings nicht. Die Arbeitslo-
senzahlen halten sich seit Jahren unverandert auf
Rekordniveau. Mehr Beschaftigung war in den ver-
gangenen zwanzig Jahren allenfalls kurzfristig dann

festzustellen, wenn die Konjunktur anzog.

Es wird deutlich, dass die eingeleiteten Reform-
schritte zunehmend an ihre Grenzen stof3en. So
organisiert sich gegen die fortschreitende Deregu-
lierung des Arbeitsrechts und die verstarkte Okono-
misierung der Arbeitszeit in der Praxis vielfach
Widerstand. Auch die Neuausrichtung der Sozialpo-
litik und die mit den ,,Hartz-Gesetzen* verbundene
Reform der Arbeitsmarktpolitik stoRen in Deutsch-
land zunehmend auf Kritik.

Viele von der Hans-Bockler-Stiftung und dem Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut (WSI)
in der Hans-Bd6ckler-Stiftung geférderte und mitge-
tragene Studien haben solche Reformgrenzen be-
reits seit Jahren im Blick. Ihr Fazit: Die (einseitige)
Deregulierung des Arbeitsmarkts ist kein Patent-
rezept. Sie lauft in der Praxis nicht nur haufig den
postulierten Zielen entgegen. Sie kdnnte notwen-
dige weitergehende Reformschritte sogar blockieren
wenn sie die Arbeitnehmer/-innen Uberfordert, be-
sonders wenn sie deren Sicherungsbedurfnis und
Gerechtigkeitsvorstellungen nicht ausreichend be-
achtet. Viele Wissenschaftler/-innen mahnen daher
neue Regulierungsverfahren in der Arbeitsmarkt-
und Sozialpolitik und neue Leitbilder flr den Sozial-

staat an.




I.1  Von der Deregulierung zur Re-Regulierung

Die ,,Normalarbeit“ veradndert sich. Inshesondere die
Arbeitszeiten sind in Bewegung geraten. Das traditionelle Modell
der ,,Normalarbeitszeit” wird brtichig. Der Acht-Stunden-Tag,
die Funf-Tage-Woche, die klare Trennung von Arbeits- und Frei-
zeit gehdren fur immer mehr Beschéftigte der Vergangenheit an.
Bei mehr als der Halfte aller Erwerbstétigen weicht die Arbeits-
zeit heute bereits vom traditionellen Muster ab, weil sie Schicht-,
Nacht- oder Wochenendarbeit leisten. Zahlreiche Tarifvertrage
erlauben es, die Regelarbeitszeit zeitlich befristet zu variieren,
wenn damit Besché&ftigung gesichert wird. Viele Beschaftigte
arbeiten dadurch léanger, fir andere verkiirzen sich die Arbeits-
zeiten. Gleichfdrmige Muster werden von einer differenzierten
Palette flexibler Arbeitszeitmuster abgeldst. Arbeitszeitkonten
und ,,Vertrauensarbeitszeit* halten in vielen Bereichen der Wirt-
schaft Einzug.

,,Okonomisierung der Zeit*

Hinter diesen Arbeitszeittrends verbirgt sich fur den
Avrbeitszeitexperten Hartmut Seifert vom Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaftlichen Institut (WSI) in der Hans-Bockler-Stiftung
eine fortschreitende ,,Okonomisierung der Zeit*, Er macht diese
an zunehmenden Abweichungen von der Normalarbeitszeit fest,
bei denen es den Unternehmen vor allem um Kostenvorteile geht.

Diese ,,Okonomisierung der Zeit“ und die damit verbun-
dene Vielzahl flexibler Arbeitszeitformen enthélt aus Seiferts
Sicht ein hohes Konfliktpotenzial. So erlaubten hochgradig fle-

xibilisierte Arbeitszeiten es den Betrieben zwar, Kosten zu senken
und ihre Produktivitét zu steigern. Den Winschen der Beschaf-
tigten nach mehr Zeitsouverénitat entspréchen sie jedoch nur
sehr begrenzt. In der Regel schrankten die neuen Zeitmodelle
aufgrund eines rigiden Kosten-Nutzen-Kalkdils deren Mdglich-
keiten eher ein, ihre aulerbetriebliche Zeit flr soziale und fami-
lidre Aufgaben zu planen. Nicht von ungeféhr — so der Wissen-
schaftler — stufe ein groRer Teil der Erwerbstétigen die eigene
Arbeitszeit als ,,suboptimal* ein. Zwischen gewtinschter und tat-
sachlicher Arbeitszeit liege fur viele eine grof3e Kluft.

Selbst mit Arbeitszeitkonten, die es grundséatzlich er-
lauben, Spannungen zwischen betrieblichen und auferbetrieb-
lichen Zeitanforderungen auszubalancieren, zeigen sich — nach
Seifert — viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer unzu-
frieden. Zwar legen aus seiner Sicht die Ergebnisse der Betriebs-
ratebefragung des WSI aus den Jahren 1999/2000 die Vermutung
nahe, dass Arbeitszeitkonten den Zeitbediirfnissen von Erwerbs-
tatigen entgegenkommen. Empirisch belegt sei dies jedoch nicht.
Generell — so Seifert — betrachte nur eine Minderheit der
Beschéftigten (17 Prozent) ihre Arbeitszeit als eher selbstbe-
stimmt. Dies habe eine entsprechende Umfrage im Auftrag des
nordrhein-westfalischen Arbeitsministeriums (ISO-Arbeitszeit-
erhebung 2000) ergeben. Die Mehrheit der Befragten fiihlte sich
demnach selbst mit Arbeitszeitkonten relativ fremdbestimmt in
der Arbeitszeitgestaltung.

Ein hohes Konfliktpotenzial sieht der Wissenschaftler in
flexiblen Arbeitszeiten als Ausdruck einer forcierten ,,Okonomie
der Zeit“ vor allem dadurch gegeben, weil sich in ihnen zuneh-
mend konkurrierende Anforderungen widerspiegeln. Diese
resultierten nicht nur aus den unterschiedlichen Interessen zwi-
schen Arbeitgebern und Beschéftigten, sondern darlber hinaus
aus gegensatzlichen Perspektiven verschiedener Beschaftigten-
gruppen. Wiinsche nach bezahlter langerer Arbeitszeit oder ver-
glteter Mehrarbeit stlinden etwa gesundheitlichen Interessen
entgegen. Ahnlich verhalte es sich mit Nacht- und Schichtarbeit,
deren Ausweitung sich nicht unbedingt mit dem Interesse vieler




Teilzeitarbeit, befristet Beschaftigte, Leiharbeit

Beschaftigte Teilzeitarbeit”
insgesamt” Teilzeitarbeit Anteil an
in 1000 Beschéftigten
1991 33887 4736 14,0
1992 33320 4763 14,3
1993 32722 4901 15,0
1994 32300 5122 159
1995 32230 5261 16,3
1996 32189 5340 16,6
1997 31917 5659 17,7
1998 31878 5884 185
1999 32497 6323 19,5
2000 32638 6478 19,8
2001 32743 6798 208
2002 32469 6934 214
2003 32043 7168 22,4
2004 31405 7168 22,8

Quelle: Statistisches Bundesamt (2005); BA (2004)

befristet Beschaftigte® Leiharbeit?
befristet Anteil an Leiharbeit Anteil an
Beschéftigte = Beschéftigten in 1000 Beschéftigten
in 1000

1888,9 6,4

19741 6,7

1802,7 6,3 1214 0,4
1946,9 6,8 138,5 0,4
1929,4 6.8 176,2 05
1956,5 6.9 177,9 0,6
2067,2 74 212,7 0,7
21493 7,1 252,9 08
23441 8,3 286,4 0,9
2282,8 8,0 339,0 1,0
2297,6 8,0 357,3 11
21499 75 336,3 1,0
22111 78 3273 1,0
22492 81 399,8 13

1) Ohne Auszubilldnende, 2) Jeweils April, 3) Arbeiter und Angestellte, 4) Jeweils Ende Juni

Atypische Formen der Beschéftigung nehmen immer mehr zu. Die Unternehmen verfolgen damit das Ziel, Arbeitskosten zu

senken und den Arbeiseinsatz zu flexibilisieren.

Viter und Mitter nach einer besseren Vereinbarkeit von Familie

und Beruf vertrage.

Die besondere Schwdche der heutigen Arbeitszeitpolitik
sieht Seifert in ihrem Unvermdgen, diese verschiedenen Ziele
auszutarieren. Gravierend ist fiir ihn dabei, dass ihr mit der Viel-
zahl von flexiblen Arbeitszeitmodellen und den sich dahinter ver-
bergenden teilweise widersprichlichen Interessen nach und nach
das Leitbild abhanden kommt. Dieses stellt eine wichtige Grund-
lage dar, um Arbeitszeitstandards auszuhandeln. In der Vergan-
genheit habe sich die Arbeitszeitpolitik am Leitbild der ,,Nor-
malarbeitszeit* orientiert. Doch inzwischen wirden unter-
schiedliche Arbeitszeitformen immer mehr zu einer neuen ,,Nor-
malitat“ und verldren ihren Status des Besonderen. Damit
wachse die Gefahr, dass der Arbeitszeitgestaltung allméhlich die
Mal3stébe entglitten, um abweichende Arbeitszeiten tiberhaupt
noch bewerten zu kdnnen, befiirchtet der Autor.

Vor diesem Hintergrund fordert er neue Regulierungsin-
halte und -verfahren flr die Arbeitszeitgestaltung. Er pl&diert fiir
eine ,,kontrollierte Flexibilitat”, um der wachsenden Komplexitat
von Anforderungen an die Arbeitszeitgestaltung gerecht zu
werden und die in der neuen Vielfalt von Arbeitszeitformen
enthaltenen Konfliktpotenziale ,,auszubalancieren* zu kénnen.
Diese ,.kontrollierte Flexibilitdt“ misse tarifvertraglich und

betrieblich ausgestaltet werden.

Zwar hélt Seifert die Ausbreitung flexibler Arbeitszeiten
fir unumkehrbar. Es sei jedoch notwendig, dass sie sich nicht
einseitig an 6konomischen Effizienzaspekten orientierten, son-
dern wirtschaftliche und zentrale gesellschaftliche Aspekte
beriicksichtigten. Dann kdnnten beide Seiten, Betriebe wie
Beschéftigte, von variablen Arbeitszeitmodellen profitieren. Sollte
dagegen die Entwicklung zu flexiblen Arbeitszeiten in ein neues
Stadium treten mit dem Ergebnis, dass die bisherigen Rege-




lungsinhalte und -verfahren aufgegeben wirden, kénnten sich
bereits heute vorhandene Zielkonflikte weiter verschérfen.

Deregulierung des Arbeitsrechts

Zu den neuen Rahmenbedingungen des Arbeitsmarkts
gehdrt nicht nur, dass sich arbeitszeitliche Standards allméhlich
auflésen und zu Konflikten fuhren. Hinzu kommen arbeits- und
sozialrechtliche Verédnderungen, die vor allem deregulierend
wirken. Sie zielen ebenfalls darauf, den Arbeitsmarkt den Anfor-
derungen des globalisierten Wirtschaftens besser anzupassen,
ihn effektiver auszugestalten und eine hohe Erwerbsquote zu
erreichen. Zu den wichtigsten Instrumenten gehdren ein restrik-
tiver Kindigungsschutz, mehr Teilzeitarbeit, um flexiblere
Arbeitsverhaltnisse zu schaffen, befristete Arbeitsvertréage und
Leiharbeit sowie flexiblere Ubergange und mehr Mobilitat zwi-
schen Erwerbs- und Nichterwerbstétigkeit, Teilzeit- und Voll-

zeitbeschéftigung.

Doch auch in diesem Zusammenhang warnen Wissen-
schaftler/-innen — beispielsweise im Schwerpunktheft der WSI-
Mitteilungen 3/2004 zur Arbeitsmarktreform — vor einseitigen
Entwicklungen und eingleisigen ,,Denkfallen®, die Kosten-
Nutzen-Kalkile gegenuber gesellschaftlichen Zielen immer
starker in den Vordergrund riicken. Sie sehen den breiten gesell-
schaftlichen Konsens in Gefahr, der fiir eine fortschreitende
Modernisierung des Arbeitsmarkts notwendig ist, wenn die
neuen Rahmenbedingungen der Arbeitsmarktpolitik den kom-
plexen Bedurfnissen der betrieblichen Akteure nicht mehr ange-

messen Rechnung tragen.

Tatséchlich gibt es dafur bereits Anhaltspunkte: Arbeits-
rechtliche Deregulierungen haben offenbar in der betrieblichen
Praxis bislang nicht das von ihren Schopfern erhoffte Ziel
erreicht, den Arbeitsmarkt weiter zu flexibilisieren und mehr
Beschéftigung zu generieren. Zu diesem Ergebnis kommen
Marcus Bradtke, Nicole Fischer, Sabine Hubner, Florian
Schramm und Ulrich Zachert in ihrem Beitrag ,,Personalpoliti-
sche Wirkungen von Arbeitsrechtsreformen®. Weder der veran-

derte Kiindigungsschutz noch der gesetzlich fixierte Anspruch
der Beschaftigten auf Teilzeitarbeit haben bisher nachweislich

in nennenswertem Umfang Neueinstellungen bewirkt.

Auch Armin Hoéland, Ute Kahl, Karen Ullmann und
Nadine Zeibig halten es in ihrem Beitrag ,,Recht und Wirklich-
keit der Kiindigung von Arbeitsverhéltnissen — Erste Erkennt-
nisse aus der Forschung* fir wenig wahrscheinlich, dass das seit
Januar 2004 verdnderte Kuindigungsschutzrecht zu zusatzlichen
Neueinstellungen fihren wird, wie vom Gesetzgeber urspriing-
lich beabsichtigt.

Dass dies so ist, fuhrt Ulrich Zachert in seinem Beitrag
»Kundigungsschutz, Befristung und Leiharbeit in Europa“ in
erster Linie auf ,,psychologische GesetzmaRigkeiten* zurlick. Die
namlich seien nicht nur wesentliche Bestimmungsfaktoren wirt-
schaftlichen Handelns, sondern auch ein wichtiges Kriterium
dafur, wie arbeitsrechtliche Regelungen wahrgenommen werden.
In seiner Analyse verschiedener europdischer Arbeitsrechts-
reformen kommt er zu dem Ergebnis, dass das Arbeitsrecht in
den einzelnen L&ndern sehr unterschiedlich und in der betrieb-
lichen Praxis l&ngst nicht immer den damit verbundenen Zielen
entsprechend umgesetzt wird. Daher zweifelt er auch an der
Sinnhaftigkeit arbeitsrechtlicher Deregulierungen: Weil vielfaltige
Faktoren eine Rolle dabei spielen, ob und wie neue gesetzliche
Spielrdume in den Betrieben umgesetzt werden, sei es schwierig,
eindeutige Zusammenhdnge zwischen Gesetzesanderungen und
dem Erreichen des angestrebten Verhaltens nachzuweisen. Die
Wirkung arbeitsrechtlicher Deregulierung in der betrieblichen
Praxis sei daher weit weniger eindeutig als wissenschaftlich

héufig unterstellt.

Die Ergebnisse der qualitativen empirischen Studie von
Bradtke u. a. bestatigen diese These. Experteninterviews mit
zahlreichen Personalverantwortlichen und Betriebsréaten belegen,
dass Betriebe auf arbeitsrechtliche Verdnderungen sehr unter-
schiedlich reagieren. Neue Arbeitsgesetze werden offenbar
zumeist pragmatisch im Rahmen der jeweiligen Personalpolitik




und je nach Bedarf, haufig erst im Konfliktfall, oft aber auch gar
nicht betrieblich umgesetzt. Bradtke u. a. rdumen dabei psycho-
logischen Faktoren eine zentrale Bedeutung ein. Insbesondere
zu erwartende Konflikte, die damit verbunden sind, neue Ar-
beitsgesetze umzusetzen oder nicht zu beachten, spielen eine
grofRe Rolle. Den Schlissel fiir das Verstandnis dafiir, wie arbeits-
rechtliche Anderungen wirken, sehen sie daher in der Analyse
von Einstellungen und Verhaltensweisen der betrieblichen
Akteure.

Ob und wie Betriebe personalpolitische Spielrdume
nutzen, die ihnen die arbeitsrechtliche Deregulierung erdffnet,
héngt jedoch auch von vielen weiteren Aspekten und Rahmen-
bedingungen ab. Dazu zdhlen die konjunkturelle Lage, die jewei-
lige Unternehmensstrategie und die spezifische Konstellation
von Absatzmarkten und Produktionsweisen sowie der Um-
gangston in der Zusammenarbeit von Personalleitung und
Betriebsrat. Ebenso in grundsatzlichen Widerstanden der be-
trieblichen Akteure gegen neue Gesetze und damit gegen ,,Ein-
flisse von auen® sehen die Wissenschaftler/-innen einen
entscheidenden Faktor. Gerade kleine und mittlere Unter-
nehmen scheine die Informationsfiille des Arbeitsrechts enorm
zu belasten. Dies kénne bei ihnen zu einer Abwehrhaltung
fuhren, die es erschwere, sich produktiv mit arbeitsrechtlichen

Fragen auseinander zu setzen.

In ihrem Aufsatz ,,Deregulierung und Regulierung von
Ubergangsmérkten“ nehmen Ralf Rogowski und Ton Wilthagen
die wachsende Rechtskomplexitdt bei der arbeitsrechtlichen
Deregulierung in den grofRen EU-Mitgliedstaaten ins Visier.
Damit Arbeitsrechtsreformen erfolgreich umgesetzt werden
kdnnten, bedurfe es neuer und kontinuierlicher Strategien, diese
Komplexitat zu reduzieren. Sie sprechen in diesem Zusammen-
hang von einer ,reflexiven Deregulierung®. Als Beispiel nennen
sie die ,,Flexicurity-Strategie®, ,,die auf synchrone und koordi-
nierte Weise versucht, auf der einen Seite die Flexibilitat von
Arbeitsmarkten und die Organisation der Arbeit und der
Arbeitsbeziehungen und auf der anderen Seite die Beschafti-
gungssicherheit und die soziale Sicherung insbesondere flr
benachteiligte Gruppen innerhalb und auBerhalb des Arbeits-
markts zu verbessern.*

,»Psychologische* und faktische Grenzen einer erfolgrei-
chen Deregulierungspolitik, wie sie derzeit in den meisten euro-
péischen Landern betrieben wird, erkennt auch Hedva Sarfati.
In ihrem Beitrag ,,Sozial- und arbeitsmarktpolitische Reformen
in Europa: Soziale Partnerschaft als Schlussel zum Erfolg“
beschreibt sie zunéchst den impliziten ,,Gesellschaftsvertrag®, der
nach 1945 die Basis fir die nationalen Wohlfahrtsstaaten und




das européische Sozialmodell legte. Dieser habe nun einen kri-
tischen Wendepunkt erreicht, der sich in zunehmendem Wider-
stand der Gewerkschaften gegen Arbeitsmarkt- und Sozial-

reformen zeige.

Dennoch halt es Sarfati fir notwendig, die Arbeitsmarkte
in weiteren Schritten zu modernisieren: um Beschaftigungs-
anreize zu setzen, lebenslange Aus- und Weiterbildung zu
ermdglichen, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erleich-
tern und die sozialen Sicherungssysteme zu festigen und so aus-
zugestalten, dass sie auch nicht-lineare Erwerbsverlaufe bertick-
sichtigen. Sie pladiert deshalb fur einen intensiveren Dialog
zwischen den Sozialpartnern. Dieser Dialog musse sich auch
auf Arbeitsmarktreformen, Reformen der industriellen Be-
ziehungen, berufliche Bildungsreformen und Sozialreformen
erstrecken. AufRerdem regt sie Tarifverhandlungen an, deren
Inhalte weit Uber die traditionellen Regelungsbereiche — Fest-
legen von Arbeitsbedingungen, Lohnstrukturen und Lohnhéhen
— hinausgehen.

Am Beispiel des Projekts ,,Wandel des Arbeitsmarkts und
Reformen der sozialen Sicherung® unter der Leitung der in Genf
ansassigen ,,International Social Security Association* (ISSA)
belegt die Autorin, dass Sozialsysteme durchaus féhig sind, sich
im neuen sozio-6konomischen Kontext veranderten Arbeits-
marktbedingungen anzupassen. Beispielhaft nennt sie die ,,Fle-
xicurity“-Strategien in Ddnemark und den Niederlanden.

Erfolg erwartet sich Harvati dabei von einem umfas-
senden, sorgféltig ausbalancierten Policy-Mix und einer
genauen Koordination von Arbeitsmarkt- und sozialer Siche-
rungspolitik. Notwendig sei ferner eine auf breiter Grundlage
geflihrte Diskussion zwischen Experten, Politikern und sozialen
Akteuren Uber die politischen Optionen und die Rollen, die
darin der Staat und die Ubrigen Beteiligten einnehmen sollen.
Sie halt einen ,,Konsens tber die neue Art der Solidaritat” fir
notwendig, die ,,zwischen den Generationen und den verschie-
denen Bevolkerungsgruppen, zwischen dem Kern der Arbeits-
markt-Insider und der Randgruppe der Arbeitsmarkt-Outsider

herrschen soll*. Auch sollten Sozialpartner und Unternehmen
Uber die wirtschaftliche und gesellschaftliche Rolle von Frauen,
Beschéftigten im mittleren Alter und alteren Beschéftigten nach-
denken. Fur Harvati liegt eine Grundbedingung erfolgreicher
Reformpolitik darin, die Sozialpartner daran zu beteiligen,
Arbeitsmarkt- und Sozialreformen festzulegen und ihre Umset-

zung zu Uberwachen.
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1.2 Widerspruchliche Neuorientierung des Sozialstaats

Vom ,,aktivierenden* Sozialstaat ist im Zusammenhang
mit den arbeitsmarktpolitischen Reformen immer wieder die
Rede. Durch neue Strategien des Forderns und Forderns soll der
Staat die Burgerinnen und Burger starker als bisher dazu an-
halten, aktiv zum Erhalt ihrer Beschaftigungsfahigkeit beizu-

tragen und mehr Eigenverantwortung zu tibernehmen.

Fir Hans-Jurgen Urban, Sozialexperte beim Vorstand der
IG Metall, steckt hinter dieser Strategie selten nicht mehr als die
,Kurzung sozialer Leistungen“ und ,,Infragestellung sozialer
Rechte*. In seinem Beitrag ,,Eigenverantwortung und Aktivie-
rung — Stutzpfeiler einer neuen Wohlfahrtsarchitektur?“ im
Schwerpunktheft der WSI-Mitteilungen 9/2004 zum Thema
»Zukunftsperspektiven fir die Sozialpolitik* setzt er sich kritisch
mit dem ,,neusozialdemokratischen* Entwurf eines aktivie-
renden Sozialstaats auseinander.

Der ,,aktivierende* Sozialstaat in der Kritik

Aktivierung und Eigenverantwortung sind fur ihn Schlus-
selkategorien einer neuen Sozialpolitik, ,,die eine politische Rhe-
torik der Sozialstaatserhaltung mit einer politischen Praxis des
Sozialstaatsriick- und -umbaus kombiniert”. Im Mittelpunkt
dabei steht die Neuzuteilung von Rechten und Pflichten zwi-
schen dem leistungserbringenden Staat beziehungsweise der
Gesellschaft und risikogefahrdeten Leistungsempfangern sowie
die Neuverteilung der Traglast der Sozialstaatsfinanzierung. Die

wichtigsten Prinzipien dieser ,,neusozialdemokratischen Wohl-

fahrtsarchitektur* beschreibt er folgendermalien:

« Von der Regulierung und Z&hmung der Mérkte zur Akti-
vierung und Beféhigung der Burger

¢« Von der kompensierenden zur investiven Sozialpolitik

+ Inklusion statt Gleichheit

+ Von der staatlichen zur vermarktlichten Sozialpolitik

«  Umkehr der ,;sozialen Bringschuld*

« Von der Paritat zur Eigenfinanzierung

« Vom geschutzten Normalarbeitsverhaltnis zur prekéren Nie-
driglohnarbeit.

Fir Urban beginnt jedoch die Attraktivitat dieses Sozial-
staatsmodells, das oft auch als ,,dritter Weg* zwischen keynesia-
nischem Staatsinterventionismus und neoliberalem Marktradi-
kalismus gekennzeichnet wird, bereits zu verblassen. Dazu tragt
vor allem bei, dass es den gesteckten Anspriichen in der Praxis

nicht gerecht wird.

So ignoriert dieses Sozialstaatsmodell — aus seiner Sicht —
unverzichtbare Basisaufgaben wohlfahrtstaatlicher Regulierung.
Speziell versagt es, wenn es darum geht, Vorkehrungen gegen die
Massenarbeitslosigkeit und die Verteilungsungleichheit bei
Reichtum und Einkommen zu treffen. Durch mangelnde Regu-
lierung schlief3t es vielmehr wesentliche Bevélkerungsgruppen
aus dem System der Erwerbsarbeit aus und tragt dartiber hinaus
dazu bei, dass die ungerechte Verteilung von Einkommen und
Vermdgen sowie von sozialem und kulturellem Kapital sich
weiter verfestigt. Das nimmt den Ausgegrenzten nicht nur soziale
Sicherheit, sondern darlber hinaus auch die notwendigen
Ressourcen, um ein aktives und eigenverantwortliches Leben

Uberhaupt fihren zu kénnen.

Da Uberdies der ,,Sozialriickbau und die Konsolidierung
der &ffentlichen Finanzhaushalte als ,,6konomische Imperative*
akzeptiert wiirden, so Urban, beraube sich der ,,aktivierende
Sozialstaat* zudem noch der Ressourcen, die notwendig seien,
,um durch Einkommenssicherung, Investitionen in 6ffentliche
Guter und Programme positiver Diskriminierung die Voraus-
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setzungen eigenverantwortlicher Lebensflihrung zu schaffen,
die der Markt vielen systematisch verweigert.” Die Privatisie-
rung sozialer Risiken — die Urban als Ausdruck des Prinzips
»Eigenverantwortung® betrachtet — und die Verscharfung der
Anspruchsvoraussetzungen mit dem Ziel einer starkeren
»Aktivierung“ der Betroffenen unterliefen daher, was sie zu
erhalten und zu modernisieren vorgdben. Sie wirkten nicht als
regulative ldeen zur Erneuerung sozialstaatlicher Strukturen,
sondern eher als Vehikel eines ,,subversiven Liberalismus*.
Mit ihm gehe einher
+ der Abschied von der Verteilungsgerechtigkeit durch Umver-
teilung zulasten abhéngig Beschaftigter und Leistungsemp-
fanger,
« die Festigung der ,,sozialen Vererbung* ungleicher Lebens-
chancen und
¢+ eine Politik des Zwingens und Kurzens statt des Forderns
und Forderns.

Das Kernproblem des ,,aktivierenden Sozialstaats“ sieht er
darin, dass dieser den Erwartungsdruck auf das Individuum
erhéht und zugleich dessen Chancen, ihm entsprechen zu
kénnen, verringert. Ein solches Konzept trete zwar an, Uber Leis-
tungskurzungen und verschdrfte Zumutbarkeitsregelungen
Arbeitsanreize zu erhéhen und damit der Bildung einer sozialen
Unterklasse inshesondere von Langzeitarbeitslosen entgegenzu-
wirken. In der Praxis jedoch bleibe die Integration von Pro-
blemgruppen auf dem Arbeitsmarkt oftmals prekér und von ele-
mentarer Unsicherheit geprégt. Fir die vom Arbeitsmarkt Aus-
geschlossenen ende sie oft, so Urban, ,,in einer eigentiimlichen
Mischung aus bedarfsgeprifter Sozialfiirsorge und administra-
tiver Disziplinierung®, bei der es vor allem darauf ankommt,
,Wohlverhaltensstandards* durch den Aufbau von sozialstaat-
lichen Fremdkontrollen durchzusetzen. Auf diese Weise versuche
der ,,aktivierende Sozialstaat®, aus Produktivitatspotenzialen poli-
tischen Honig zu saugen und nehme dabei in Kauf, dass Vertei-




lungsfairness, soziale Sicherheit und individuelle Burgerrechte

zuriickgedrangt wirden.

Urban stellt diesem neoliberalen Sozialstaatskonzept den
Entwurf einer aktivierten und solidarischen Wohlfahrtsgesell-
schaft gegentiber, der dem ,,neusozialdemokratischen Sozial-
staatsentwurf* iberlegen sei. Dieser zeichnet sich vor allem
dadurch aus, dass er eine neue Kombination aus staatlicher,
gesellschaftlicher, familialer und marktwirtschaftlicher Wohl-
fahrtsproduktion anstrebt. Die Aktivierung gesellschaftlicher
Selbsthilfe — Uber die Einbeziehung und Unterstiitzung von
Wohlfahrtsverbanden und Kirchen, sozialen Netzwerken der
Alternativékonomie, sozialen Initiativen und Selbsthilfegruppen
und nicht zuletzt der Individuen selbst — bekommt hierbei einen
bedeutenden Stellenwert.

Vom Sozialstaat zum Minimalstaat

Auch Irene Becker setzt sich in ihrem Beitrag ,,Soziale
Gerechtigkeit und Privatisierung von Sicherungssystemen* mit
der verstérkten Ausrichtung der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik
an den Kategorien ,,Eigenverantwortung* und ,,Aktivierung“
kritisch auseinander. Durch die — zumindest teilweise — Riick-
nahme staatlicher Sicherung, die Privatisierung von Siche-
rungssystemen und die geforderte Eigenverantwortung werde
das Leitbild eines subsididren Sozialstaats allméhlich durch das
eines Minimalstaats abgeldst. In der Praxis wiirde dieser seinem
Anspruch, soziale Gerechtigkeit herzustellen, nur wenig gerecht.

Indem sie verschiedene Ziele sozialer Gerechtigkeit, die in
der neueren Diskussion eine wichtige Rolle spielen — Chancen-
gleichheit flr eine selbstbestimmte Lebensgestaltung, Leis-
tungsgerechtigkeit, Bedarfsgerechtigkeit und Generationenge-
rechtigkeit — mit der empirischen Wirklichkeit konfrontiert, legt
sie die tiefe Kluft zwischen Gerechtigkeitsrhetorik und alltag-
licher Praxis offen.

Trotz des hohen Anspruchs, die Bildungsbeteiligung aller
Birgerinnen und Burger verbessern zu wollen und allen jungen
Menschen gleiche Zugangsmdglichkeiten zum Ausbildungs-

wesen zu gewdhren, sei Bildung nach wie vor stark von der so-
zialen Herkunft abhangig. Auch die ,,Schieflage* bei der Vermo-
gensverteilung habe sich kaum verandert. So besitze die untere
Halfte der Bevolkerung nur sechs bis sieben Prozent des ge-
samten Nettogeld- und Nettoimmobilienvermdégens in Deutsch-
land. Das obere Finftel verflige demgegenuber Uber knapp zwei
Drittel des gesamten Nettovermdgens. Bei der Einkommensver-
teilung gehe der Trend sogar in Richtung einer zunehmenden
Ungleichheitsentwicklung.

Das UngleichheitsmaR bei den Marktaquivalenzein-
kommen (Bruttoeinkommen aus unselbststdndiger Arbeit,
selbststandiger Tatigkeit, aus Zinsen, Dividenden und sonstigen
Ausschittungen, Vermietung und Verpachtung einschlieBlich
des Mietwerts selbstgenutzten Wohneigentums) lag 1998 um
15 Prozent tiber dem Vergleichswert von 1973. Von einem all-
gemeinen Trend der Angleichung kann daher — aus der Sicht
der Wissenschaftlerin — keine Rede sein. Auch habe sich seither
der Anteil der Armen an der Gesamtbevélkerung um insgesamt
zwei Drittel erhéht. Damit stiinden einem wachsenden Teil der
Bevdlkerung immer weiniger Ressourcen zur Verfligung, um
maogliche Chancen fur ein selbstbestimmtes Leben wahrzu-
nehmen.

Vor diesem Hintergrund hélt Becker einen sozialen Aus-
gleich durch den Staat weiterhin fur erforderlich. Denn insbe-
sondere fur Personen unterhalb oder nur wenig Uber der
Armutsgrenze fehlten die Mdglichkeiten ausreichender Risiko-
absicherung Uber den ,freien“ Markt. ,,Statt den Birger lediglich
verbal und mit der Reduzierung staatlicher Leistungen auf seine
Eigenverantwortung zu verweisen®, so die Wissenschaftlerin,
waére es Erfolg versprechender, durch
+ die Bekdmpfung der Arbeitslosigkeit (insbesondere Uber

Nachfrageforderung und eine differenzierte Arbeitszeitpo-
litik),

+ ein qualitativ hochwertiges — hinsichtlich der Kostentragung
einkommensabhéngiges — Angebot von aufRerhéuslichen
Betreuungs- und Forderangeboten fur Kinder,

+ die Riicknahme von Restriktionen im Bildungsbereich sowie




+ die regelmaRige Uberpriifung und Anpassung von Sozial-
leistungen,

die Voraussetzungen flr eigenverantwortliches Handeln zu

schaffen.

Aktivierung ohne Autonomie

Auch fur Silke Bothfeld, Sigrid Gronbach und Kai Seibel
geht die Aktivierungsstrategie in der deutschen Arbeitsmarkt-
politik in die falsche Richtung. In ihrem Beitrag ,,Eigenverant-
wortung in der Arbeitsmarktpolitik: Zwischen Handlungsauto-
nomie und ZwangsmaBnahmen* Kritisieren sie, dass die
Orientierung der Arbeitsmarktpolitik auf eine verstarkte
Eigenverantwortung der Arbeitslosen bereits auf zweifelhaften
Grundannahmen basiert. Unterstellt werde dabei, dass es sich
bei der Arbeitslosigkeit nicht um ein dauerhaftes Massen-
phdnomen handelt, sondern um ein kurzfristiges und phasen-
weises Ereignis, das viel mit einer mangelnden Motivation der

Arbeitslosen zu tun habe.

Ferner belegen die Wissenschaftler/-innen, dass die neuen
arbeitsmarktpolitischen Instrumente keineswegs angemessen
sind, um ihr Ziel, die Eigenverantwortung der Birgerinnen und
Bulrger im Sinne einer gréfReren Handlungsautonomie zu
starken, zu erreichen. Der Grund: Die in diesen Ansétzen ent-
haltenen Repressionsmechanismen laufen den angestrebten
Zielen deutlich entgegen.

So etwa sei das Leistungsrecht von dem wachsenden
Zwang gekennzeichnet, Arbeitskraft zu verwerten. Die leis-
tungsrechtlichen Anderungen hatten die Notwendigkeit zur
schnellstmdglichen Arbeitsaufnahme forciert. Lebensstandard
und Qualifikationserhalt der Arbeitslosen wiirden dabei nicht
mehr berlcksichtigt. Dies komme — so Bothfeld u. a. — vor allem
in der radikalen Leistungssenkung beim Arbeitslosengeld 11, aber
auch darin zum Ausdruck, dass die Bezugsdauer der Lohn-
ersatzleistung fur &ltere Arbeitnehmer/-innen gekirzt wurde.

Auch sei das Unterhaltsgeld als eigensténdige Leistung fur Teil-
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nehmer/-innen an der beruflichen Weiterbildung abgeschafft
worden. Diese miissten nun fur diese Zeit das Arbeitslosengeld
verbrauchen.

Dies alles mindere — so die Wissenschaftler/-innen — den
Handlungsspielraum der Betroffenen und unterminiere den
Anreiz, sich héher zu qualifizieren. Zudem wirkten — aus ihrer
Sicht — die Verscharfung der Zumutbarkeitskriterien und der
Sanktionsmechanismen fur alle Leistungsbezieher/-innen sowie
die Erweiterung der Pflichtverletzungen ebenfalls eher demoti-
vierend. Als negativ bilanzieren sie zudem den Wegfall jeglichen
Berufs-, Einkommens- und Tarifschutzes bei der Definition
zumutbarer Beschéftigung. Arbeitslose kénnten dadurch
gezwungen werden, vollig inaddquate und sogar sozialversiche-
rungsfreie Beschaftigungsverhaltnisse anzunehmen.

Auch die Anderungen im Bereich der Weiterbildung
betrachten sie unterm Strich groRenteils als wenig geeignet, die
Eigenverantwortung der Arbeitslosen zu starken. Dazu z&hlt flr
sie die Kiirzung der Ausgaben fur die berufliche Weiterbildung,
die einen enormen Riickgang der Teilnehmerzahlen bewirkt hat.
So waren allein zwischen Januar und Marz 2004 35,4 Prozent
weniger Personen in entsprechende MaRnahmen eingetreten als
im Vorjahreszeitraum. Vor allem aber kritisieren sie die
Umorientierung bei den Férdermafnahmen. Diese sollen
kiinftig noch starker auf leicht vermittelbare Arbeitslose kon-
zentriert werden. Besonders forderungsbedurftige Problem-
gruppen, wie etwa Schwerbehinderte, Altere, Langzeitarbeits-
lose, bekdmen dadurch noch weniger Chancen, an beruflicher
Weiterbildung teilzunehmen. Auch die praktische Umsetzung
eines qualitativ hochwertigen Fallmanagements, das gerade




diesen Gruppen zugute kommen kdnnte, stehe noch aus. Damit
gerate die ,,Aktivierungsstrategie* immer deutlicher an ihre
Grenzen.

Die Ubernahme von mehr Eigenverantwortung halten
Bothfeld u. a. nur dann fir machbar, wenn neue Rahmenbedin-
gungen geschaffen wiirden, die die Betroffenen in die Lage ver-
setzen konnten, Uberhaupt eigene Entscheidungen zu féllen.
Wichtigste Voraussetzung ware, dass mehr Arbeitsplatze ge-
schaffen und Arbeitslose wieder stdrker nachgefragt wiirden.
Auch missten fir die Reform der Arbeitsvermittlung ausrei-
chende finanzielle Mittel bereitgestellt werden, um beispielsweise
einen gunstigeren Betreuungsschlissel zwischen Fallmanager/
-innen und Arbeitslosen zu erreichen oder auch die Qualifika-
tion der Vermittler/-innen zu verbessern. Schlief3lich musste eine
bessere Balance zwischen ,,Fordern und Fordern® erreicht
werden. Denn bislang sei das Verhaltnis zwischen den Mitwir-

kungspflichten und Rechten der Arbeitslosen unausgewogen.

Die Politik miisse Abschied nehmen vom Bild des abhén-
gigen Hilfeempfangers, so die Wissenschaftler/-innen. Arbeits-
losen Birgern/-innen miissten mehr substanzielle Rechte an die
Hand geben werden, um deren Handlungsautonomie gegentiber
der Sozialverwaltung zu stérken: individuelle soziale Biirger-
rechte, die ihnen mehr Einspruchsrechte und einklagbare Mit-

wirkungsmaglichkeiten einrdumten.

Leitbild fur den ,,demokratischen Sozialstaat*
Dies ist auch eines der Ziele des von Stephan Lessenich
und Matthias M6hring-Hesse in ihrer Expertise fur die Otto-
Brenner-Stiftung skizzierten Leitbilds eines neuen ,,demokrati-
schen Sozialstaats®. In einer demokratischen Gesellschaft, so die
Autoren, musse fur alle Burgerinnen und Birger die Mdglich-

keit gleicher Teilhabe gewdhrleistet sein.

Aus ihrer Sicht offenbart der real exisitierende deutsche
Sozialstaat jedoch immer deutlicher Leistungs-, Finanzierungs-
und Gerechtigkeitsdefizite. Der Hauptpunkt ihrer Kritik: Er leis-
tet nicht das, was man von ihm erwartet und ist — gemessen an

dem, was er leistet — zu teuer; zudem ist er nicht nur in seinen
Leistungen, sondern auch hinsichtlich der Finanzierung seiner
Ausgaben ungerecht.

Lessenich und Mohring-Hesse fordern daher, die staat-
liche Sozialpolitik anhand eines neuen Leitbilds auszurichten.
Bei dem von ihnen charakterisierten ,,demokratischen Sozial-
staat” der Zukunft handelt es sich um einen Sozialstaat, ,,der Aus-
druck und Garant der wechselseitigen Anerkennung und gegen-
seitigen Solidaritat einander verpflichteter, politisch gleicher und
sozialpolitisch gleich berechtigter Buirgerinnen und Buirger ist*,
Er bestimme sich von seiner umfassenden Funktion her, die
materiellen Voraussetzungen allgemeiner Beteiligung in und an
der demokratischen Gesellschaft zu gewéhrleisten und allen Bir-
gerinnen und Burgern vergleichbare Lebenslagen einzurdumen.

Kernelement dieses neuen Leitbilds nach Lessenich und
Mohring-Hesse ist, dass alle Burgerinnen und Burger in das
Recht auf sozialstaatliche Unterstiitzung eingebunden, im
Gegenzug aber auch bei der Finanzierung seiner zu diesem
Zweck notwendigen Ausgaben in die Pflicht genommen werden.
Im einzelnen bedeutet dies, dass vornehmlich die bestehenden
Sozialversicherungen verallgemeinert werden und jede Birgerin
und jeder Biirger in die Solidaritét einbezogen wird. Alle sollen
zudem Zugang zu einem breit gefdcherten Angebot von profes-
sionell betriebenen, allgemein zugénglichen und spontan
erreichbaren sozialen Diensten erhalten. Dafiir wiirden aber auch
alle Burgerinnen und Burger in die Finanzierung der sozialen
Leistungen einbezogen — unabhéngig davon, wie hoch ihr Ein-
kommen ist. Es soll eine Mindestsicherung geben, und es sollen
mindestsichernde Elemente in den sozialen Systemen ausgebaut

werden.

Weitere Elemente dieses Konzepts sind:

« . die konsequente Demokratisierung der Leistungserbrin-
gung und die erweitere Kooperation staatlicher Instanzen
mit gesellschaftlichen Akteuren;

« der strikt am Prinzip der Leistungsfahigkeit orientierte so-
ziale Ausgleich Uber Beitrage und Steuern;




+ eine dem strukturellen Wandel der Haushalts- und Lebens-
formen entsprechende Individualisierung sozialpolitischer
Leistungen und Belastungen; schlief3lich

+ eine den ver&nderten Bedingungen der individuellen Ver-
ausgabung von Arbeitskraft Rechnung tragende Neujustie-
rung der sozialstaatlichen Regulierung der Erwerbsarbeit
und des Verhaltnisses von Arbeit und Leben.*

Der so konzipierte ,,demokratische Sozialstaat* passt aus
der Sicht von Lessenich und Md&hring-Hesse besser in die
Situation der verfestigten Massenarbeitslosigkeit als das gegen-
waértige Sozialstaatsmodell. Letzteres versage vor allem dadurch,
dass es gerade denjenigen Personengruppen, die auf soziale
Unterstiitzung besonders angewiesen sind, nur unzureichende
Forderung anbiete. Uberdies kénne es keine wirksamen Anreize
fir mehr Arbeit setzen und so auch nicht zu mehr Beschéfti-
gung beitragen. Demgegentiber Uberwinde der ,,demokratische
Sozialstaat”, weil dessen Leistungen verallgemeinert sind, die
Ausgrenzung der von Arbeitslosigkeit besonders Betroffenen
und konne sie besser fordern. Zudem sei er in der Lage, mehr
Beschaftigung zu erreichen, weil er stérker in 6ffentliche Guter
und dabei vor allem in personenbezogene Dienstleistungen
investiere.

Dieses Leitbild vom ,,demokratischen Sozialstaat” haben
Lessenich und Mohring-Hesse insbesondere mit Blick auf die
Gewerkschaften entwickelt, die sich gegenwartig schwer tun, sich
in der widersprichlich gefuhrten Debatte tiber die Zukunft des
Sozialstaats eindeutig zu positionieren. Allerdings — so rdumen
sie ein —wirde ihnen dies die programmatische Abkehr vom eta-
blierten, erwerbsarbeitszentrierten Sozialstaat abverlangen. Die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wiirden jedoch davon
profitieren, wenn die Solidarsysteme auf alle Burgerinnen und
Blirger ausgeweitet wiirden.
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|.3  Einstellungswandel gegentber einer flexibleren

Arbeitswelt

Globalisierte Wirtschaftsprozesse und der forcierte
internationale Wettbewerb verstdrken den Kostendruck in
den Unternehmen. Um sich den verénderten Marktbedin-
gungen besser anzupassen und um insbesondere die Kosten zu
senken und die Produktivitat zu steigern, greifen immer mehr
Betriebe auf Strategien zur Flexibilisierung von Arbeitszeiten,
Arbeitsorten, Lohnen und Beschaftigungsverhéltnissen zuriick.
Diese stoRen jedoch zunehmend auf den Widerstand der
Beschaftigten. Oft erweisen sich diese Strategien flr die Unter-
nehmen daher als nicht erfolgreich. Vor allem Lohnabstriche
und Entlassungen werden von der deutschen Erwerbsbevolke-
rung vielfach als ungerecht empfunden und damit negativ
beurteilt.

In den USA hingegen, darauf weisen Knut Gerlach u. a. in
ihrer von der Hans-Bdckler-Stiftung geforderten Studie: ,,Arbeit
und Gerechtigkeit: Die Akzeptanz von Lohn- und Beschéfti-
gungsanpassungen in Deutschland® hin, werden solche MaR-
nahmen viel differenzierter bewertet. Grinde dafur sehen sie
darin, dass dort bereits seit Mitte der achtziger Jahre eine Aus-
differenzierung des Normalarbeitsverhéltnisses stattfindet,
betriebliche Reorganisationsmafnahmen inshesondere als
schnelle Reaktion auf sich wandelnde Umweltbedingungen fur
erforderlich gehalten werden und der Arbeitsalltag in den USA
starker als in Deutschland durch instabile Arbeitsbedingungen
geprégt ist. Zudem hat dort die Bedeutung der Gewerkschaften

spurbar abgenommen.

Dieser Unterschied zur deutschen Situation war flr die
Wissenschaflter/-innen Anlass danach zu fragen, unter welchen
Umstanden Lohnkiirzungen und Entlassungen auch hierzulande
als gerecht empfunden werden und wann sie den Gerechtig-
keitsvorstellungen in der Bevolkerung widersprechen. Um hie-
ruber zu représentativen Aussagen zu gelangen, fuhrten sie tiber
3000 Telefoninterviews mit Arbeitnehmern/-innen und Er-
werbslosen in West- und Ostdeutschland. Im Mittelpunkt der
Gespréche standen nicht nur Fragen dariber, wie gerecht oder
ungerecht sie bestimmte, von den Interviewern vorgegebene Ent-
lassungs- und Lohnkirzungssituationen bewerteten, sondern

auch ihre eigenen Erfahrungen mit derartigen Situationen.

Dabei zeigte sich, dass die deutsche Bevdlkerung betrieb-
liche Lohn- und Beschaftigungsanpassungen im Regelfall als
eher ungerecht wahrnimmt. Dies gilt vor allem dann, wenn
Unternehmen von den Arbeitnehmern/-innen erhdhte Flexibi-
litdt, Mobilitat, Innovation und Selbstverantwortung verlangen,
selbst aber den Erwartungen der Beschéftigten oder ihren
Pflichten aus den Arbeitsvertrédgen nicht nachkommen. Bei der
Bewertung spielen jedoch auch das Verhalten des Managements
und die Prozessabldaufe eine Rolle, insbesondere wie Kiindi-
gungen ausgestaltet werden. Viele Befragte akzeptierten Entlas-
sungen eher, wenn diese mit Abfindungszahlungen und Out-
placementberatungen fur die Beschaftigten verknuipft wurden
und wenn die Unternehmensleitung auf eine Erfolgspramie im
Zusammenhang mit ausgesprochenen Kiindigungen verzichtete.
Allgemeine Lohnkirzungen bewerteten sie eher als ungerecht,
als wenn variable, vom Unternehmenserfolg abhdngige Prdmien
gestrichen wurden. Auch wenn ausschliel3lich Frauen von Lohn-
abstrichen oder Entlassungen betroffen waren, wurde dies zu-
meist als ungerechter wahrgenommen, als wenn nur Manner von
derartigen MalRnahmen betroffen gewesen wéren.

Seltener akzeptiert werden Kiindigungen und Lohnkdir-
zungen von Gewerkschaftsmitgliedern. Die Studie legt ferner dar,
dass Entlassungen und Einkommensabstriche in kleineren
Betrieben eher gutgeheiRen werden als in GroRbetrieben. Auch
wer seine eigenen Beschaftigungschancen als glinstig einschéatzt,
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bewertet Entlassungen eher als gerecht. Einen positiven Einfluss

auf die Akzeptanz der Beschéftigten hat tberdies, wenn die
Belegschaft an den Entscheidungsprozessen beteiligt wird und
der Arbeitgeber aus Sicht der Besché&ftigten versucht hat, Entlas-

sungen oder Einkommenseinbuf3en zu verhindern.

Die Autoren der Studie vermuten jedoch, dass die Flexi-
bilisierung der Arbeitswelt und entsprechende betriebliche Reor-
ganisationsmaBnahmen in der Bevdlkerung zunehmend als
normal angesehen werden. Sie gehen davon aus, dass sich parallel
dazu mittelfristig die Gerechtigkeitswahrnehmung andert, auch
wenn bisherige Untersuchungen gezeigt haben, dass solche Ein-
stellungen im Zeitablauf eher stabil sind.

Zu einem dhnlichen Ergebnis kommen auch Michael
Ebert, Steffen Kithnel und llona Ostner in ihrer Studie ,,Flexi-

bilisierung und soziale Sicherheit: Eine empirische Untersuchung

von Einstellungen zu Flexicurity-MaRnahmen®. Sie haben unter-
sucht, was erwerbsfahige Frauen und Mé&nner in Deutschland mit
Flexibilisierung verbinden, wie diese in ihren Alltag eingreift,
welche Unsicherheiten sie dabei erfahren und welche Arten von
Sicherheit im Erwerbsverlauf sie sich wiinschen. Hierftir befragten
sie 2000 nach einem modifizierten Zufallssystem ausgewéhlte
Personen mit Hilfe von computergestiitzten Telefoninterviews.

Allgemein stellen Ebert u. a. fest, dass das Vertrauen der
Deutschen in das bestehende System der sozialen Sicherung
schwindet. Das trifft inshesondere fiir Personengruppen mit ein-
geschrénkten Arbeitsmarktchancen oder mit Merkmalen sozi-
aler Ausgrenzung zu, das hei3t fur Arbeitslose, Personen mit
geringem Einkommen, Alleinerziehende und Personen, deren
Erwerbsbiografie von haufigen Unterbrechungen oder flexiblen
Beschéftigungsverhaltnissen geprégt ist. So glauben — nach dieser
Erhebung — nur zwei von drei Personen, dass sie auch in den




néchsten Jahren gegen Kosten, die durch gesundheitliche Pro-
bleme eintreten, abgesichert sind. Nur gut die Halfte der Be-
fragten erwartet, den Lebensstandard auch im Alter noch halten
zu kdnnen. Und weniger als 50 Prozent, in Ostdeutschland sogar
nur ein Drittel, fiihlen sich in Zukunft vor den Folgen von

Arbeitslosigkeit ausreichend geschutzt.

Auch gegentiber flexiblen Arbeitsformen, insbesondere
gegenliber Teilzeitarbeit, Arbeitszeitkonten, befristeter Beschaf-
tigung und Leiharbeit, &uf3ern sich die meisten Befragten skep-
tisch. Dabei schneidet Teilzeitarbeit bei ihren Bewertungen am
besten ab — und zwar von Frauen und Méannern gleichermalf3en.
Knapp die Halfte der befragten Frauen und Ménner wiirde —
nach der Studie — insbesondere aus familidren, weniger jedoch
aus beschaftigungspolitischen Griinden voriibergehend Teilzeit
arbeiten. Vor allem fur Erwerbslose ist Teilzeitarbeit groRenteils
eine akzeptable Alternative zu einer Vollzeitstelle — besonders
dann, wenn sie mit Lohn- und Rentensubventionen einhergeht.
Die relativ hohe Akzeptanz von Teilzeitarbeit liegt vor allem
daran, so vermuten die Wissenschaftler/-innen, dass diese
Arbeitsform von vielen Befragten in erster Linie als verkurzte
\ollzeit- und damit am ehesten als der ,,Normalarbeit* ahnlich
angesehen wird. Dennoch glauben sie nicht, dass Teilzeit-
besché&ftigung im Rahmen einer Flexicurity-Strategie mit dem
Ziel, die negativen Folgen flexibler Beschaftigung besser abzu-

federn, wesentlich starker nachgefragt wirde als bisher.

Befristete Beschaftigung und Zeitarbeit werden dagegen
in der Untersuchung von beiden Geschlechtern deutlich
negativer als Teilzeitarbeit beurteilt. Der Grund: Beide Arbeits-
formen erschweren die Lebensplanung. Aber auch Einkom-
mensrisiken und Karrierehindernisse wurden genannt. Aller-
dings werden befristete Arbeitsvertrage positiver bewertet, wenn
sie — ebenfalls in eine Flexicurity-Strategie eingebettet — der
Weiterbildung dienen und wenn geregelt ist, dass Zeiten der
Arbeitslosigkeit nicht zu einer geringeren Rente fiihren. Das
Gleiche gilt fur Zeitarbeit: Die Befragten beurteilten sie weitaus
weniger negativ, wenn sicher ware, dass Leiharbeitnehmer Lohne
erhielten, die denen der Stammbelegschaft entspréchen.

Auch Arbeitskonten wurden von den Befragten vorwie-
gend abgelehnt. Ein grof3er Teil der Befragten befuirchtete oder
schien bereits Erfahrung damit zu haben, dass mit ihrer Einfiih-
rung die Arbeitszeiten unregelmdaRiger wiirden und sich dies auf
das Privatleben auswirken kdnnte. Sie bewerteten dieses Flexi-
bilisierungsinstrument jedoch besser, wenn zugleich eine bessere
Abstimmung von Dienstleistungen, insbesondere von Kinder-

betreuung, erreicht werden kénnte.

Die belegte Skepsis der Befragten gegenuiber den ange-
sprochenen flexiblen Arbeitsformen verweist — nach Ansicht der
Autoren/-innen der Studie — auf einen Bedarf an neuen Siche-
rungsformen und Flexicurity-MaBnahmen, die geeignet sind,
vor allem Arbeitsuchende zu motivieren, ,,jenseits des Zwangs*
atypische Beschaftigung anzunehmen. Sie stellen generell fest,
dass Selbstsicherheit einen grof3en Einfluss darauf hat, wie fle-
xible Arbeitsformen wahrgenommen und bewertet werden.
Selbstsichere Menschen sind eher dazu bereit, sich — zumindest
zeitweise — in weniger gesicherte Jobs zu begeben. Das Schutz-
bedurfnis von Menschen, ihre Anspriiche an ,,Systemsicherheit*
und der Bedarf nach staatlicher Unterstlitzung und Flexicurity-
Maflinahmen werden jedoch umso groRer, folgern Ebert u.a., je
weniger sich die Betroffenen ,,in unserer Gesellschaft zuhause
fuhlen®. Dies gilt ihrer Ansicht nach nicht nur fir viele Lang-
zeitarbeitslose, sondern zunehmend auch fur die von der neuen
Arbeitsmarktpolitik ,,Aktivierten®.
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Themenbereich Il

Soziale Folgen der Arbeitsmarktreform -

Eine Zwischenbilanz

‘_—_

Die seit 2002 auf den Weg gebrachten ,,Hartz-
Gesetze* befinden sich noch immer in einer Test-
phase. Das unter dem Namen ,,Hartz IV* vorlaufig
letzte dieser Reformpakete trat erst mit dem Jah-
resbeginn 2005 in Kraft. Es wird also noch einige Zeit

dauern, bis es seine Wirkungen voll entfalten kann.

Dennoch vergeht kaum ein Monat, in dem nicht
grundlegender Korrekturbedarf angemeldet wird. Die
Zahl der Arbeitslosen ist unverandert hoch. Und
schon heute steht fest, dass die mit den vier ,,Hartz-
Gesetzen* verbundene Reform der Arbeitsmarktpo-
litik deutlich teurer wird als ursprunglich angenom-
men. Auch aufgrund der sozialen Folgen der ersten
Reformschritte werden insbesondere aus Kreisen der
Wissenschaft dringend notwendige Korrekturen ein-

gefordert.

So lassen erste Zwischenbilanzen vermuten, dass
die Reformen den Umbau des Arbeitsmarkts in Rich-
tung atypischer Beschéftigungsformen fordern,
Dequalifizierungsprozesse intensivieren und Armuts-
risiken verstarken. Das Zusammenlegen von Arbeits-
losen- und Sozialhilfe im Zuge von ,,Hartz IV* zum
Arbeitslosengeld Il verschlechtert zudem fur den
gro3ten Teil der armsten Haushalte die Einkom-
menssituation noch weiter. Besonders in Ost-
deutschland ist die Reform der Arbeitsmarktpolitik

mit hohen sozialen Risiken verbunden.

Die sozialen Folgen der ,,Hartz-Gesetze* zeigen
jedoch ihr wahres Ausmal erst vor dem Hinter-
grund der weiteren Reformvorhaben im Bereich der
sozialen Sicherung (Gesundheits- und Renten-

reform).




II.1 Prekare Arbeit im Trend

Die Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fuir Arbeit
verzeichnete 2004 einen leichten Zuwachs um jahresdurch-
schnittlich 128 000 Erwerbspersonen. Das entspricht einem Plus
von drei Prozent. Die Agentur sah darin erste Anzeichen dafur,
dass sie die Talfahrt der in den Vorjahren kontinuierlich sin-

kenden Beschéftigtenzahlen stoppen konnte.

Dazu haben aus ihrer Sicht die durch die ,,Hartz-Gesetze*

ausgeldsten Impulse wesentlich beigetragen, zum Beispiel

« der Umbau der Bundesanstalt fir Arbeit zu einem mo-
dernen Dienstleistungsunternehmen mit dem Namen ,,Bun-
desagentur flr Arbeit",

« ein neues Leistungsrecht auf der Basis des Prinzips ,,Fordern
und Fordern*

+ die Forderung atypischer und selbststandiger Beschafti-
gung/Flexibilisierung und

+ die Reform der Instrumente aktiver Arbeitsmarktpolitik.

Fur Hartmut Seifert, Experte fur Arbeitsmarktpolitik
beim Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut in der
Hans-Bockler-Stiftung (WSI), entspricht dieses Ergebnis
jedoch gerade nicht dem, was sich viele von der Arbeitsmarkt-
reform erhofft hatten. In seinem Beitrag ,,Was bringen die
»Hartz-Gesetze«?“ gibt er zu bedenken, es beruhe zu grof3en
Teilen auf Verdrangungseffekten am Arbeitsmarkt. Die durch
die Reform geférderten flexiblen Beschaftigungsmoglichkeiten
ersetzten in wachsendem MaRe sozialversicherungspflichtige
Normalarbeit. Solche Flexi-Formen der Arbeit seien vor allem
die mit ,Hartz 11“ eingefiihrten Mini- und Midi-Jobs mit \er-
dienstgrenzen bis 400 Euro beziehungsweise zwischen 401 und
800 Euro. Hinzu kdmen Leiharbeit im Rahmen der Personal-

service-Agenturen und Zuschiisse zu individuellen Existenz-
grindungen (Ich-AG).

Tatsachlich, so belegt Seifert anhand von Zahlen, haben
lediglich diese durch die ,,Hartz-Gesetze* besonders geférderten
flexiblen Besché&ftigungsformen besonders zugelegt:

«  Geringfligige Beschaftigungsverhaltnisse stiegen zwischen
September 2003 und September 2004 um knapp eine Mil-
lion oder 17 Prozent auf 6,873 Millionen. Die Bundes-
agentur zahlte auf3erdem Ende Dezember 2003 rund 669 000
Midi-Jobs.

+ Knapp 176000 Arbeitslose erhielten 2004 Existenzgrin-
dungszuschusse fur Ich-AGs. Im Jahresdurchschnitt 2004
waren es 154 000.

+ Insgesamt 57 800 Arbeitslose wurden bei den Mitte 2003 ein-
gefiihrten Personalservice-Agenturen eingestellt, jahres-
durchschnittlich waren es 27 800.

Demgegenuber sank die Zahl der versicherungspflichtig
Beschéftigten im gleichen Zeitraum — gegenldufig zu der gestie-
genen Gesamtzahl der Erwerbstatigen — kraftig um 1,6 Prozent.
Besonders deutlich, erklart Seifert, habe sich dieser Trend in den
Hochburgen geringfiigiger Beschaftigung abgezeichnet: in den
Bereichen Gastgewerbe, Handel, Verkehr und Nachrichtenuiber-
mittlung.

Bei den geringfligigen Beschéftigungsverhaltnissen (Mini-
Jobs) handle es sich zudem zu 60 Prozent um geringfligige
Nebenbeschaftigungen. Fir diese Mini-Jobs zahlten die Beschaf-
tigten keine Sozialversicherungsbeitrdge, denn sie seien bereits
im Rahmen ihrer Hauptbeschéftigung sozialversicherungs-
pflichtig. Uber das AusmaR von Leiharbeit im Rahmen der Per-
sonalservice-Agenturen lagen Seifert keine Zahlen vor. Er ver-

mutet jedoch auch hier Verdrangungseffekte.

Ergebnis dieser Entwicklung: Immer mehr Arbeitnehmer/
-innen werden offenbar infolge der ,,Hartz-Gesetze* in prekére
Arbeitsverhéltnisse abgedréngt. Seifert spricht in diesem Zu-
sammenhang von einer ,,prekéren Inklusion“ in den Arbeitsmarkt.




Damit sieht er weitere soziale Risiken verbunden — besonders in
Féllen, in denen solche flexiblen Beschaftigungsmaglichkeiten
nicht nur voriibergehend wahrgenommen werden, beispielsweise
als Briicke in ein sozialversicherungspflichtiges Normalarbeits-
verhaltnis oder als phasenweise Nebentétigkeit. Vor allem die lang-
fristige Beschaftigung in Mini-Jobs kdnnte dazu fiihren, im Alter
ohne eigenstandige, den Lebensunterhalt gewéhrleistende soziale
Sicherung zu sein. Auch eigenstdndige Anspriiche an die Kran-
kenversicherung wurden so nicht erworben. Geringfugig Beschéf-
tigte wiirden aufRerdem kaum in die betriebliche Weiterbildung
einbezogen, kdnnten also nur duRerst begrenzt Einfluss auf den
Erhalt ihrer Beschéftigungsfahigkeit nehmen.

Seifert sieht die Reformmafnahmen auch deshalb kri-
tisch, weil die Arbeitsmarktpolitik offenkundig die Problem-
gruppen des Arbeitsmarkts immer mehr aus dem Auge verliert.
Stattdessen komme es immer stérker zu Selektionsprozessen bei
der Arbeitsvermittlung und der Forderung von Weiterbildung,
die auf eine ,,Bestenauslese* hinausliefen.

Als weitere Folge der von den ,,Hartz-Gesetzen* gefor-
derten flexiblen Beschéftigungsmaglichkeiten gerate das gesamte
soziale Sicherungssystem unter Druck, warnt Seifert. Denn im
gleichen Mal3e, wie Mini- und Midi-Jobs sozialversicherungs-
pflichtige Beschaftigung ersetzten, entgingen den Sozialver-
sicherungen Einnahmen. ,,Die Renten- und die Krankenver-
sicherungen®, so sein Resiimee, ,,erhalten nicht den vollen Bei-
tragssatz, obwohl Anspruch auf volle Leistungen bei der Kran-
kenversicherung besteht. Die Arbeitslosenversicherung geht bei

den Mini-Jobs sogar leer aus.*

Seiferts Fazit: Die ,,Hartz-Gesetze* vergroRern die Flexi-
bilitdat am Arbeitsmarkt, ohne die dadurch geminderte soziale
Sicherung zu kompensieren. Deshalb plédiert er dafir, die
Arbeitsmarktpolitik kiinftig mehr am Konzept der ,,Flexicurity*
auszurichten, um auch bei erweiterter Beschaftigungsflexibilitat
die soziale Sicherheit aufrechtzuerhalten. Das bedeutet, mehr
Flexibilitat auf der Basis versicherungspflichtiger Normalar-
beitsverhdltnisse zu erreichen. Zusétzlich empfiehlt der Wissen-




schaftler, die sozialen Risiken atypischer Beschéftigung durch

Konzepte der Grundsicherung abzumildern.

Verdrangungseffekte und weniger Schutz

Ahnlich kritisch bewerten auch die Autoren einer von der
Hans-Bdckler-Stftung beim Wissenschaftszentrum Berlin
(WZB) und bei der Universitat Potsdam in Auftrag gegebenen
Zwischenbilanz die bis 2004 umgesetzten ,,Hartz-Reformen*. In
dem von Werner Jann und Guinther Schmid herausgegebenen
Sammelband ,,Eins zu eins?* bestétigen die Autoren/-innen die
von Seifert beschriebenen und belegten Verdrangungseffekte und

Einschnitte bei der sozialen Sicherung.

Deshalb rat Frank Oschmiansky vom WZB in seinem Bei-
trag ,,Bekdmpfung von Schwarzarbeit (Ich-AG, Mini-Jobs)“,
besonders die Privilegierung geringfugiger Nebenbeschéfti-
gungen grundlegend zu tiberdenken. Das massive Verdrangen
normaler durch geringfiigige Beschaftigung widerspreche den
Intentionen der Hartz-Kommission, die den enormen Einbruch
bei der sozialversicherungspflichtigen Besch&ftigung ausdruick-
lich hétte vermeiden wollen. Ebenso wie Seifert erwartet auch
Oschmiansky durch die Mini- und Midi-Job-Regelungen hohe
Einnahmeverluste bei Steuern und Sozialversicherungen. Dabei
verweist er auf Schatzungen, die die voraussichtlichen Kosten der
Neuregelung auf mehr als zwei Milliarden Euro beziffern. Auf
die negativen Folgen fur die soziale Absicherung von Beschéf-
tigten mit Mini- oder Midi-Jobs geht er ebenfalls ein. ,,Fir beide
Beschaéftigte gilt gleichermalen, dass sie in der gesetzlichen Ren-
tenversicherung nur geringe Anwartschaften erwerben, womit
eine eigensténdige, Existenz sichernde Rente nicht begriindet
werden kann.*

In seinem Beitrag ,,Weitere wichtige Bausteine — Ziel-
gruppeninitiative (fiir Jugendliche, Altere), Beschaftigungsbilanz,
Bonussystem fur Unternehmen und Berufliche Weiterbildung*
belegt Oschmiansky ferner das steigende Risiko fiir Altere, ,,in
das Arbeitslosengeld Il oder gar ins Sozialgeld abzurutschen®.
Eine weitere negative Folge der ,,Hartz-Gesetze* gerade fiir dltere
und erfahrene Mitarbeiter sieht er auch in dem Anreiz flr Unter-

nehmen, diese Menschen praktisch bis zu 15 Jahre lang ohne
Kundigungsschutz anstellen zu kénnen. Individuell kénne eine
mdgliche Zeitspanne von 15 Jahren befristeter Beschaftigung bis
zum Renteneintritt hdchst belastend sein. Sie kénne aber viel-
fach Realitit werden, ,,da die Ubergangswahrscheinlichkeit nach
einer Befristung in eine erneute Befristung oder in Arbeitslosig-
keit hoch ist.”

Besorgt duf3ert sich Oschmiansky obendrein zu den Ein-
schrankungen der beruflichen Weiterbildung infolge der ,,Hartz-
Gesetze". Wie Seifert befurchtet auch er, dass aufgrund der augen-
blicklichen Arbeitsmarktlage weniger Malinahmen angeboten
werden — und nur ausgewéhlten Personengruppen. ,,Personen-
gruppen mit Nachteilen am Arbeitsmarkt, z. B. ehemalige Straf-
gefangene, Behinderte oder Migranten, haben so kaum noch eine
Chance zur beruflichen Bildung.“ Skeptisch dufert er sich auch
zum Konzept der Bildungsgutscheine: Das neue System verlange
vom Einzelnen ein hohes Mal an Eigenverantwortung und Ent-
scheidungskompetenz, wie es gerade bei schwécheren Teilneh-
mern am Arbeitsmarkt nicht ohne weiteres vorausgesetzt werden
kdnne. Die drastischen Kuirzungen bei der Weiterbildung kritisiert
er besonders auch vor dem Hintergrund, dass lebenslanges Lernen
immer notwendiger werde und Arbeitsmarktexperten auf mitt-
lere Sicht einen Fachkraftemangel prognostizierten. Daher plé-
diert Oschmiansky fiir eine neue Bildungsexpansion.

Leiharbeit und befristete Beschaftigung

Auch Leiharbeit und befristete Beschéftigung durften sich
mit den ,,Hartz-Gesetzen* in Deutschland weiter verfestigen.
Ihren Aufschwung erlebten diese Formen von flexibler Arbeit
mit dem 1985 in Kraft getretenen ,,Beschaftigungsférderungs-
gesetz“. Es erweitert unter anderem die Mdoglichkeiten fur be-
fristete Arbeitsverhéltnisse und regelt die Zul&ssigkeit der Ar-
beitnehmer(iberlassung, auch Leiharbeit genannt. Unmittelbare
Folge: Zwischen 1985 und dem Jahr 2000 wuchs bei steigenden
Erwerbszahlen der Anteil der befristet Beschaftigten um 1,4 Pro-
zent, der Anteil der Leiharbeitnehmer stieg im gleichen Zeit-
raum um 0,8 Prozent auf ein Prozent der abh&ngig Beschéf-
tigten.
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Auf den ersten Blick keine dramatische Veranderung, wie
Helmut Rudolf, Wissenschaftlicher Mitarbeiter am Institut fiir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) der Bundesanstalt fiir
Arbeit, in seinem Beitrag ,,Befristete Arbeitsvertrage und Zeitar-
beit. Quantitaten und Strukturen »prekdrer Beschaftigungs-
formen«* im Arbeitspapier 68 der Hans-Bdckler-Stiftung fest-
stellt. Die Dynamik wéchst jedoch spétestens ab dem Jahr 1996,
als eine Novelle des Beschaftigungsforderungsgesetzes unter
anderem eine Verlangerung der befristeten Arbeitsvertrage ,,ohne
sachlichen Grund“ auf 24 Monate und drei (nahtlose) Verlan-
gerungen zulésst. Insgesamt sinkt der Anteil der unbefristeten
,Normalarbeitsverhaltnisse* zwischen 1985 und 2000 von 67,3

auf 60,8 Prozent aller Erwerbstatigen.

Betroffen sind von diesen Vorboten eines , liberalisierten*
Arbeitsmarkts vor allem Berufseinsteiger und jingere Arbeit-
nehmer. Dies gilt nicht nur firr die Absolventen einer Lehre, son-
dern auch fur (Fach-)Hochschulabsolventen. Nicht zuletzt des-
halb, weil seit 1996 der Abschluss eines befristeten Vertrags nach
Beendigung der Lehre nicht mehr an das Fehlen eines Dauerar-
beitsplatzes im Unternehmen gebunden ist. Dennoch gibt es
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markante Unterschiede, wer von Zeitarbeitsvertragen betroffen
ist: Ein Drittel der ,,Befristeten®, vor allem besser Qualifizierte,
schaffen den Wechsel in Dauerarbeitsvertrage. Zwei Drittel
dagegen, die eher gering Qualifizierten, haben mit geringerer
Entlohnung und hdufiger Arbeitslosigkeit zwischen den Zeit-
vertrégen zu kadmpfen.

Auch bei der Zeitarbeit wachsen die Zahlen seit Mitte der
neunziger Jahre dynamisch. Eine Ursache dafir ist das Beschaf-
tigungsforderungsgesetz aus dem Jahr 1994, das das Vermitt-
lungsmonopol der Bundesanstalt fiir Arbeit auf diesem Gebiet
aufhob. Von 1995 bis 2001 hat sich die Zahl der Zeitarbeiter von
rund 176 000 auf rund 357 000 verdoppelt, ihr Anteil stieg von
0,49 auf 1,28 Prozent der abhé&ngig Beschéftigten. Und Leihar-
beit ist Giberwiegend Mannersache: 1995 waren 81,7 Prozent der
verliehenen Arbeitnehmer méannlich, 2001 noch immer 77,8
Prozent.

Gleichzeitig sind ,,Uberlassene* Arbeitnehmer im Durch-
schnitt eher jung, mehr als die Hélfte jlnger als 35 Jahre. Sie
wechseln héufig ihre Jobs. Im Jahr 2001 lief rund die Halfte der




Vertrage bis zu drei Monate. Etwa 60 Prozent der Leiharbeiter
waren vorher arbeitslos, und entsprechend niedrig fallen ihre
Verdienste aus: In der Industrie erreichten die Monatsein-
kommen im Jahr 2001 im Schnitt rund 59 Prozent der ver-
gleichbaren Einkommen im Westen, rund 68 Prozent der Léhne
im Osten Deutschlands.

Wofur Zeitvertrage und Leiharbeiter bendtigt werden, ist
fur Rudolph klar: Befristete Arbeitsvertrage geben Arbeitgebern
die Gelegenheit, notwendige Personalanpassungen mit Arbeit-
nehmern zu gestalten, die in der Regel den Betrieb und die Mit-
arbeiter schon kennen. Deshalb haben sie oft den Vorzug gegen-
Uber Leiharbeitern, die vor allem fur kurzfristige Kapazitéts-
schwankungen eingesetzt werden — oder um in der jeweiligen
Branche Lohnkosten gegenuiber den reguldr Beschéftigten einzu-

sparen.

Differenzierte Bewertungen

Welche gesamtwirtschaftlichen Folgen die zunehmende
Zeitarbeit hat, stellt Michael Neugart, John F. Kennedy-Fellow
an der Harvard University, in seinem Beitrag unter dem Titel
»Zeitarbeit versus Normalarbeitsverhéltnis: Ergebnisse einer
makrodkonomischen Simulation* im gleichen Arbeitsheft der
Hans-Bockler-Stiftung dar. Er kommt dabei zu einer differen-
zierten Bewertung. Seine Analyse stiitzt sich auf ein ,,verein-
fachtes Arbeitsmarktmodell“, das Arbeitnehmer in vier mdg-
lichen Zustdnden beschreibt: in regulérer Beschéaftigung, in
Arbeitslosigkeit, bei einer Zeitarbeitsfirma und im Entleihbetrieb
arbeitend. Der Wechsel zwischen diesen Zustédnden ist durch
Briiche gekennzeichnet, die Ubergange kénnen in verschiedene
Richtungen flihren — etwa von Zeitarbeit in reguldre Beschafti-
gung oder in die Arbeitslosigkeit.

Interessant ist dabei fiir Neugart die Frage, warum in den
letzten Jahren die ,,Vermittlungseffizienz* der \erleihfirmen zuge-
nommen hat. Er fihrt dies auf das gestiegene Ansehen der Unter-
nehmen zurlick. Immerhin teilen sich inzwischen die flnf gréften
Unternehmen rund 50 Prozent des deutschen Leiharbeitermarkts.
Auch die Tarifvertrdge, die einige Gewerkschaften mit den seri-

Osen Zeitarbeitsunternehmen abgeschlossen haben, tragen zu
einem Vertrauensverhdltnis mit Arbeitnehmern und nachfra-
genden Betrieben bei. Aber diese Griinde allein reichen kaum als
Antwort auf die Frage aus, weshalb die Zeitarbeit boomt — und
vor allem, ob die Leihbeschéaftigung gesamtwirtschaftlich eher nor-

male Jobs frisst oder vielleicht sogar zusétzliche schafft.

Neugarts Uberraschende Antwort: Seine Simulationen
zeigen, dass die Ausbreitung der Zeitarbeit nicht notwendiger-
weise zu einem Abbau reguldrer Arbeitsverhaltnisse fuhrt —
solange ein flieBender Ubergang aus Zeitarbeit in Normalar-
beitsverhéltnisse gewdhrleistet ist. Als wichtigsten Grund fur
diese These fuhrt er an, dass die ,,Sucheffektivitat” eines Zeitar-
beiters nach einem regulédren Job, verursacht nicht zuletzt durch
die Beschaftigung in einem Betrieb oder durch die Angst vor den
Ruckfall in die Arbeitslosigkeit, hther ist als bei den anderen
Gruppen. Und selbst wenn die Suche nicht erfolgreich ist, gibt
es flr den Zeitarbeiter noch immer die Option, eben Zeitarbeiter
zu bleiben. Zumindest fiir die Arbeitslosenquote bleibt dieses

Schicksal ohne Bedeutung.

Auch Wilhelm Adamy vom DGB-Bundesvorstand und
Karin Schulze Buschoff vom ver.di-Vorstand lehnen Leiharbeit
nicht grundsétzlich ab. In ihrem Beitrag ,,Leiharbeit — zwischen
Sozialdumping und sozialorientierter Eingliederung® im glei-
chen Arbeitspapier untersuchen sie das Spannungsverhéltnis, in
dem sich diese Beschaftigungsform bewegt. Sie greifen dabei auf
die Erfahrungen mit dem gro3ten nicht gewerbsmaRigen Unter-
nehmen zurtick, das es bislang in Deutschland gibt: Die START-
Zeitarbeit in Nordrhein-Westfalen. START begann bereits 1992
als ein Modellprojekt nach niederldndischem Vorbild, seine
Arbeit kann also heute aufgrund langjéhriger Erfahrung beur-
teilt werden.

Die Gewerkschaften hatten ihre Zustimmung zu START
von Beginn an von einer Reihe von Forderungen abhéngig
gemacht. Dazu gehdrte unter anderem, dass nur Arbeitslose ein-
gestellt werden, um beschéftigte Arbeitskréfte nicht abzuwerben.
Dumpingléhne sollten vermieden werden, das Lohnniveau an




den aufnehmenden Betrieb orientiert sein. Und mdgliche
Gewinne sollten nicht kassiert, sondern vor allem in die Quali-
fikation benachteiligter Zielgruppen investiert werden. Insge-
samt ein ,integrationsorientierter Ansatz*, der vornehmlich
schwer vermittelbaren Arbeitslosen zu neuer Beschéftigung ver-
helfen soll.

Die Zwischenbilanz von Adamy und Schulze Buschoff féllt
differenziert aus. Auf der einen Seite fUhrte der Konkurrenzdruck
gegendiber den gewerblichen Verleihern dazu, dass Hilfskrafte bei
START fUr eine begrenzte Zeit vom Lohnniveau des Einsatzbe-
triebs abgekoppelt werden durften. Dennoch stand die unterste
Stundenvergtitung noch immer weit tiber dem Niveau der Kon-
kurrenz (zum Vergleich: START 14,50 DM, Randstad 10,90
DM). Nach wie vor wird die Qualifizierung bei START grof3
geschrieben, sie findet bereits im Wirtschaftsplan des Unterneh-
mens ihren Platz. Und immerhin entfallen 56 Prozent der Ein-

stellungen auf ,,schwer vermittelbare” Gruppen des Arbeits-
markts, wovon zwischen 1995 und 1999 rund 46 Prozent wieder
eingegliedert werden konnten.

Aus diesen Griinden glauben die Autoren, dass START
bei der Einrichtung von Personal-Service-Agenturen (PSA)
durchaus Pate stehen kénnte. Sichergestellt werden miisse
jedoch, dass die Arbeitsbedingungen der PSA-Beschaftigten tarif-
vertraglich geregelt sind. Ebenso sollte ein ,,unseridser Wetthe-
werb“ zu den gewerblichen Vermittlern vermieden werden,
woflr eine entsprechende EU-Richtlinie in anderen Landern
bereits die Grundlage schaffe. Und um ,,Rosinenpickerei* auf
dem Markt zu verhindern, sollten die PSA direkt bei den Arbeits-
agenturen angesiedelt sein.

Problematisch bleibt fiir Adamy und Schulze Buschoff
jedoch, was mit den Gruppen des Arbeitsmarkts wird, fir die es




schwierig bis unmdglich ist, Gber einen l&ngeren Zeitraum einer
vollen Berufstatigkeit nachzugehen — oder die in Krisenregionen
kaum eine Chance auf Beschaftigung haben. Hier ware die Frage
zu prufen, ob die PSA nicht auch Funktionen von Beschéfti-
gungsgesellschaften wahrnehmen kénnte.

Die Sicht der Betroffenen

Welche sozialen Folgen haben Leiharbeit und befristete
Beschéftigungsverhaltnisse aus der Sicht der Betroffenen? Dieser
Frage geht Berthold Vogel in seinem Beitrag unter dem Titel
»Leiharbeit und befristete Beschaftigung — neue Formen sozialer
Geféhrdung oder Chance auf Arbeitsmarktintegration?* im glei-
chen Arbeitspapier nach.

Zunéchst folgt er den Annahmen des franzdsischen So-
zialwissenschaftlers Robert Castel, wonach sich die Integration
dieser Gruppen in den Arbeitsmarkt in drei Zonen aufgliedern
l&sst: Die Zonen der ,,Integration®, der ,,Vulnerabilitat* (gemeint
ist eine beruflich-soziale Geféhrdung) und der ,,Ausgliederung®.

Diese dritte Zone des Arbeitsmarkts ist nicht nur durch
eine geringere Beschéaftigungssicherheit gekennzeichnet, sondern
auch durch verminderte Standards wie Bezahlung, Anerkennung
und soziale Leistungen. Sie verknupft die Arbeitsmarktsituation
mit den sozialen Verhdltnissen, in denen sich die Betroffenen
befinden. Dieser Zusammenhang erlaubt einen Blick auf die
wechselseitigen Wirkungen — und auf die Dynamik, die fur die
Menschen bei einer Verdnderung ihrer aktuellen beruflichen
Situation entsteht. Dadurch werden gefahrdete Arbeitsverhalt-
nisse weniger als ein Zustand, sondern als sozialer Prozess
gekennzeichnet.

Maoglich werden dadurch Antworten auf eine wichtige
Frage: Erleben die Menschen Leiharbeit und befristete Be-
schaftigung als neue Formen sozialer Gefahrdung oder als
Chance auf Integration in den Arbeitsmarkt? Als Grundlage fur
seine Schlussfolgerungen hat Vogel eine Feldstudie genommen,
die sich mit Leiharbeit in der west- und der ostdeutschen Auto-
mobilindustrie befasst. In den Regionen Stuttgart und Zwickau,

beide von der Autoindustrie gepragt, hat er in insgesamt
13 Betrieben 143 offene Leitfaden-Interviews durchgefuhrt. Der
Schwerpunkt lag bei Leiharbeitern und befristet Beschéftigten,
als ,,Kontrastgruppe* wurden Arbeitslose einbezogen, die zuvor
als Leiharbeiter beschéftigt waren — und fest Beschéftigte, die

zuvor als Leiharbeiter tatig waren.

Als wichtiges Ergebnis der Studie, die auch die bisherigen
Erwerbsbiografien der Befragten einbezieht, lassen sich vier
,» Typen* von Betroffenen identifizieren:

+ Leiharbeiter und befristet Beschéaftigte (L&B), die mit Hilfe
dieser Beschéaftigungsformen versuchen, einen betrieblichen
und sozialen Aufstieg zu realisieren (Typ 1)

+ L&B, die in diesen Beschéftigungsformen einen Weg sehen,
nach langen Auszeiten oder Phasen der Arbeitslosigkeit
einen Einstieg in die Erwerbsarbeit zu finden (Typ 2)

« L&B, die ihre aktuelle Erwerbstatigkeit als ein miihevolles
und anspannendes Durchhalten in dauerhafter beruflicher
und sozialer Gefahrdung sehen (Typ 3)

« Und schlief3lich L&B, die diese Formen der Beschéftigung
als Abstieg und radikale Deklassierung erleben (Typ 4).

Diese Typologie erlaubt es, die spezifischen Auswirkungen
von Leiharbeit und befristeter Beschéftigung als einer ,,gesell-
schaftlichen Ubergangszone* zwischen stabilen Arbeitsverhélt-
nissen und Nichterwerbstétigkeit beziehungsweise Arbeitslosig-
keit aus vier unterschiedlichen Blickwinkeln zu erfassen. Dabei
zeigt sich, dass die verbreitete betriebliche Praxis, diese Zwischen-
zone verstéarkt als ,,Rekrutierungsfeld* fir Arbeitskréfte zu
nutzen, mit gravierenden Folgen auch fur die Stabilitét beste-
hender und kuinftiger Normalarbeitsverhéltnisse verbunden ist.

Gleichzeitig zeigt die Typologie auch Richtungen bei den
Erwerbsbiografien der Beteiligten an: Zum Beispiel im Fall des
Typ 1, dass diejenigen, die relativ stark am Arbeitsmarkt sind und
sich selbst relativ stark fiihlen, Leiharbeit und befristete Beschaf-
tigung als Chance fiir eine Briicke in den Arbeitsmarkt nutzen.
Die Mehrheit der Befragten erlebt ihre Situation am Arbeits-
markt allerdings als gefahrdet mit all den Belastungen, die daraus




Zugang von Leiharbeitern nach ihrem voherigen Arbeitnehmerstatus

Anteil in Prozent der Zugénge im Bundesgebiet (jeweils erstes Halbjahr)

davon vor
davon bei nicht davon davon vor mehr als
Jahr beschéftigt anderen beschéftigt noch nie |1-12 Monaten 12 Monaten
Verleihern beschaftigt | beschaftigt | beschaftigt
1994 38,2 11,2 61,8 8,6 42,9 10,2
1996 38,7 11,7 61,3 8,6 424 10,3
1998 34,6 10,3 65,4 8,7 444 12,2
2000 373 10,8 62,7 8,0 43,8 10,9
2001 40,1 11,9 59,9 78 41,7 10,5

Quelle: Arbeitnehmeriiberlassungsstatistik der BA

Leiharbeit kann ein Sprungbrett fur Problemgruppen des Arbeitsmarktes sein. Fast 60 Prozent

der Leiharbeiter haben zuvor noch nie gearbeitet, gut 40 Prozent waren zuvor in einem anderen

Betrieb beschaftigt.

fur sie folgen. Mit anderen Worten: Leiharbeit und befristete
Beschaftigung starken offensichtlich nicht jene, die schwach sind
am Arbeitsmarkt. Genau das suggeriert aber die aktuelle politi-
sche Debatte, zu Unrecht.

Peter Noller geht in seinem Beitrag ,,Gefdhrdungsbe-
wusstsein: Erfahrungen und Verarbeitungsformen beruflich-
sozialer Geféhrdung in Leiharbeit und befristete Beschéftigung*
im gleichen Heft den sozialen und politischen Folgen dieser
Arbeitsformen weiter nach. Dabei geht er von der These aus, dass
der ,,erk&mpfte soziale Kompromiss“ zwischen Markt und
Arbeit, den die Erwerbsgesellschaft geschlossen hat und der tiber
lange Zeit ein gewisses Mal an sozialer Stabilitdt garantierte,
durch Massenarbeitslosigkeit und wachsende Armut zunehmend
gefédhrdet wird. Seine Schlussfolgerung: Das Selbstverstdndnis
der Erwerbsgesellschaft, wonach individuelle Arbeitsleistungen
eine gerechte Teilhabe am gesellschaftlichen Reichtum sowie
Sicherheit und Anerkennung garantieren, werde von der Mehr-

heit nur noch als ,,leere Versprechung* empfunden.

Bei seinen Untersuchungen greift Noller ebenfalls auf die
Ergebnisse der Feldstudie in Stuttgart und Zwickau zurtick, die

dem Beitrag von Vogel zugrunde liegen. Allerdings konzentriert
er sich noch stérker auf die subjektiven Aussagen der Befragten
in den Interviews. Drei gemeinsame Erfahrungen bilden die
Kernsétze dieser Feldforschung: Die Erfahrungen von Leiharbei-
tern und befristet Beschéftigten auf dem Arbeitsmarkt, mit ihrer
betrieblichen Eingliederung und ihrer beruflichen Anerkennung.

LHArbeitslosigkeit kann jeden treffen®: In dieser Aussage
gipfelt die Arbeitsmarkterfahrung der meisten befragten Leih-
arbeiter und befristet Beschéaftigten. Gleichzeitig betrachten sie
Erwerbsarbeit als ein wertvolles Gut, weit wertvoller als der
Erwerb von Einkommen. Der Kontrast: Rund die Halfte der
Befragten fuhlt sich massiv von Arbeitslosigkeit bedroht, furchtet
um Einkommen und Status. Die zweite Hélfte sieht sich zwar
nicht unmittelbar bedroht, dennoch ist auch ihr Blick von der
Gefahr der Arbeitslosigkeit gepragt. ,,Wie eine vierspurige Auto-
bahn® so die Aussage eines Leiharbeiters, sei der Weg in die
Arbeitslosigkeit ausgebaut.

Zweite Erfahrung ist die Stellung der Befragten im Betrieb.
,»Die Ungewissheit ist belastend*, lautet hier die Kernaussage. Auch
hier kdnnen zwei Gruppen mit unterschiedlichen Erfahrungs-




hintergrinden ermittelt werden: Die einen sind in diese Arbeits-
verhdltnisse eher hineingeschlittert, ,,weil man nichts Besseres
bekommen konnte®. Die andere, etwas kleinere Gruppe entschied
sich fur diese Arbeitsverhaltnisse mit dem Ziel, sich neue beruf-
liche Perspektiven zu erschlieBen. Nur wenige wahlten Leiharbeit
als Chance, ,.einfach mal etwas auszuprobieren®. Ihre Erfahrungen
sind in beiden Gruppen jedoch weitgehend &hnlich: Oft stehen sie
am Fuf? der betrieblichen Hierarchie, machen ungeliebte Arbeiten,
wagen seltener krank zu werden. Und sie empfinden die Unplan-

barkeit ihrer Zukunft als eine erhebliche Belastung.

Dritter Schwerpunkt der individuellen Erfahrungen ist die
Anerkennung der Arbeit: ,,Man ist nicht so viel wert.“ Besonders
bei den Leiharbeitern klafft eine ,,Anerkennungsliicke” zu den
Stammbelegschaften. Sie haben den Eindruck, ,,nicht voll aner-
kannt* zu sein. Selbst Angestellte mit relativ hoher Qualifikation
berichten, im Betrieb ,,hin- und hergeschoben®, in ihrer Leistung
nicht gewurdigt zu werden. Das betrifft auch ihr Verhaltnis zum
Verleiher:,,Die versprechen viel und halten wenig, man muss um

jede Mark k&mpfen.*

Die Folgerungen von Peter Noller: Leiharbeit und befris-
tete Beschaftigung werden von den Betroffenen zwar nicht ein-
fach abgelehnt. Viele sehen sie als ein ,,Sprungbrett” in normale
Arbeitsverhdltnisse. Aber Leiharbeit und befristete Beschaftigung
werden auch zwiespaltig beurteilt. Einerseits als Chance, ande-
rerseits als Gefahr, in eine ,,Beschéftigungsfalle“ zu geraten. Die
Madglichkeit, sich daraus zu befreien, wird als duf3erst begrenzt
angesehen. Und je néher sich die Befragten an den ,,Rand der
Erwerbsgesellschaft* gedréngt fihlen, desto stérker sind mehr
soziale Gerechtigkeit und Chancengleichheit gefragt. Sonst gerat
das sozial-moralische Fundament der Gesellschaft in Gefahr.

Befristete Arbeit als ,,Sprungbrett*

Das Argument von befristeten Arbeitsverhéltnissen als
»oprungbrett” zu regulérer Beschéftigung greifen auch Bernhard
Boockmann und Tobias Hagen in ihrem Abschlussbericht einer
Studie fur die Hans-Bdockler-Stiftung auf. Unter dem Titel ,,Befri-
stete Beschaftigungsverhaltnisse — Briicken in den Arbeitsmarkt

oder Instrumente der Segmentierung?“ haben sie eine repra-
sentative Langsschnittanalyse auf der Basis von Individualdaten
betroffener Arbeitnehmer angefertigt.

Die Ergebnisse von Boockmann und Hagen &hneln den
Zahlen aus den Feldstudien in Stuttgart und Zwickau: Fast 40
Prozent der Félle von befristeter Beschéftigung werden nach
einem Jahr in unbefristete Arbeitsvertrdge umgewandelt. Das
sind weit mehr gelungene ,,Sprungbrett-Karrieren“ als die Uber-
génge aus der Arbeitslosigkeit in unbefristete Arbeitsverhéltnisse.
Zugleich zeichnet sich auch hier das Ergebnis friiherer Studien
ab, dass befristet Beschéftigte noch immer mit einem weitaus
groferen Risiko der Arbeitslosigkeit leben miissen als ihre Kol-
legen, die unbefristete Vertrdge haben.

Auch bei der Analyse kiinftiger Erwerbschancen der be-
fristet Beschéftigten ergibt sich ein differenziertes Bild. Innerhalb
des Betriebs sind die Arbeitskréafte, die zunachst befristet ein-
gestellt wurden, zwei Jahre nach Arbeitsaufnahme entweder aus-
geschieden — oder so konsolidiert, dass sie die gleiche Beschéf-
tigungssicherheit haben wie unbefristet Beschaftigte. In einem
Zeitraum von drei bis vier Jahren sind die verbliebenen, ur-
spriinglich befristet Beschaftigten in ihren Verhdltnissen sogar
stabiler als ihre Kollegen. Hier deutet sich ein ,,Ausleseprozess*
auf betrieblicher Ebene an, der allerdings nur eine Minderheit
der Befristeten betrifft.

Aber auch diejenigen befristet Beschéftigten, die innerhalb
von zwei Jahren den Betrieb verlassen (missen), finden nach
einiger Zeit wieder einen Job. Insofern findet die Analyse wenig
Anhaltspunkte daftir, dass befristete Beschaftigung eine Seg-
mentierung zwischen stabilen und instabilen Erwerbsge-
schichten hervorruft. Allerdings wird die ,,beschleunigte Mobi-
litat”, die befristete Arbeitsverhaltnisse in den ersten beiden
Jahren ihres Bestehens hervorrufen, von den Betroffenen als
negativ empfunden.

Welche Gestaltungsoptionen flur Arbeitnehmer und
Betriebsrate ergeben sich aus diesen Befunden? Fiir die Autoren




sind es vor allem folgende: Unter den knapp 30 Prozent befristet
Beschéftigten, die innerhalb eines Jahres in ein unbefristetes
Arbeitsverhaltnis tibergehen, sind viele ,,starke®, qualifizierte und
gut ausgebildete Kréafte. Eher ,,schwache®, also weniger qualifi-
zierte Arbeitnehmer, fallen 6fter in die Arbeitslosigkeit zurick.
Auch die gesetzliche Hchstdauer fur eine Befristung ohne sach-
liche Griinde stellt ein verstérktes Risiko fur Arbeitnehmer mit

Zeitvertragen dar.

Zweites Thema sind die Arbeitsbedingungen befristeter
Jobs. Hier gibt es klare Nachteile, sowohl bei den objektiven
Bedingungen als auch in der subjektiven Wahrnehmung. Offen-
sichtlich existiert hier ein Handlungsspielraum, vor allem fiir
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1.2 ,,Hartz IV*: Viele Verlierer, wenige Gewinner

Im Rahmen von ,,Hartz IV*“ wurde die frihere Ar-
beitslosenhilfe durch das Arbeitslosengeld Il ersetzt. Fur
die meisten der davon Betroffenen, besonders aber flr
altere Langzeitarbeitslose, bedeutete dies deutliche Ein-
kommenseinbuf3en. Aber es gibt auch Gewinner der

Reform. Dennoch wachst fur viele das Armutsrisiko.

Etwa fUr drei Funftel der friheren Arbeitslosenhilfe-
bezieher und derjenigen, die mit ihnen in einem gemeinsamen
Haushalt leben, verringert sich das Einkommen durch die
zum Arbeitslosengeld 11 zusammengeflugte Arbeitslosen- und
Sozialhilfe. Bei immerhin zwei Fiinfteln dieser Bevdlkerungs-
gruppe verbessert sich dadurch das Einkommen. Dies ist
das Ergebnis der von der Hans-Bdckler-Stiftung geférderten
Studie von Irene Becker und Richard Hauser, ,,Verteilungseffekte
der »Hartz-1V-Reform«*. Die beiden Armutsforscher analy-
sierten dazu Daten der Einkommens- und Verbrauchsstichprobe
und des Sozio-6konomischen Panels aus dem Jahr 2003.

Gewinner der Neuregelung sind viele, die zuvor in ver-
deckter Armut gelebt hatten. Dazu zéhlen vor allem Arbeitslo-

senhilfebezieher, die keine ergdnzende Sozialhilfe in Anspruch

Einkommensverluste (iberwiegen

genommen haben, beispielsweise viele allein Erziehende. Durch-
schnittlich erhohte sich ihr Haushaltseinkommen durch ,,Hartz
IV um 18 bis 30 Prozent.

Dagegen missen vor allem solche Personen Einkommens-
verluste hinnehmen, deren Erwerbseinkommen vor ihrer Arbeits-
losigkeit relativ hoch gewesen ist, insbesondere viele altere Lang-
zeitarbeitslose. Der Grund: ,,Hartz IV* koppelt die Leistungs-
bemessung vom friiheren Erwerbseinkommen ab. Aber auch
fir rund 80 bis 90 Prozent der friiheren Arbeitslosenhilfebezieher/
-innen mit erwerbstatigem Lebenspartner bedeutet ,,Hartz I\V*
starke Einkommenseinbufen. Uberwiegend davon betroffen sind
arbeitslose Frauen. Das Haushaltseinkommen dieser Reformver-
lierer vermindert sich um durchschnittlich 20 Prozent.

Durch diese Einkommensverluste rutscht ein grof3er Teil
der Betroffenen unter die Armutsgrenze. Dies, so fanden Becker
und Hauser heraus, treffe tiberwiegend solche Haushalte, die mit
der friiheren Arbeitslosenhilfe knapp oberhalb des Existenzmini-
mums gelebt hatten. Ihr Armutsrisiko — gemessen an der EU-
Definition, nach der relative Einkommensarmut dann gegeben ist,
wenn jemand mit weniger als 60 Prozent des mittleren Einkom-

Simulationsrechnung auf Basis der Einkommens- und Verbrauchsstichprobe

Angaben in Prozent

So viele m Verlierer und ' Gewinner gibt es nach Hartz IV in Haushalten mit einem ...

...Arbeitslosenhilfe-
Bezieher und in Vollzeit
beschéaftigten Partner

...alleinstehenden
Arbeitslosenhilfe-
Bezieher

89,9

43,3
10,1

...Arbeitslosenhilfe-
Bezieher und arbeitslosen
Partner

...Arbeitslosenhilfe-
Bezieher und nicht
erwerbstétigen Partner

46,8

Quelle: Hauser/Becker 2006 | ©Hans-Bockler-Stiftung 2006

Durch die Einfiihrung des Arbeitslosengelds Il werden Einkommen unter den armsten Haushalten umverteilt. Rund 60 Prozent

der friheren Arbeitslosenhilfe-Empfanger verlieren, etwa 40 Prozent gewinnen.




Relative Einkommensarmut

Personen in Haushalten mit bisherigem Arbeitslosenhilfe-Bezug

— tatséchliche und fiktive Armutsquoten

EVS* 2003 (1. Halbjahr)
tatsachliche

Quote
(ohne Reform)
Gesamtbevolkerung 49,5
Westdeutschland 53,9
Ostdeutschland 45,0
Kinder unter 18 Jahre 63,8
Erwachsene, 18+ Jahre 45,9
davon: Manner 445
Frauen 47,2

Bezug: alte OECD-Skala

(nach Reform)

SOEP** 2003
fiktive tatsachliche fiktive
Quote Quote Quote

(ohne Reform) | (nach Reform)

Armutsgrenze: 60 Prozent des Medians

63,5 51,3 69,3
59,7 50,1 65,7
67,5 53,2 75,0
72,1 62,9 80,3
61,3 47,4 65,6
60,1 47,7 67,1
62,4 47,2 64,2

* Einkommens- und Verbrauchsstichprobe, ** Sozio-6konomisches Panel

Die Abschaffung der bisherigen Arbeitslosenhilfe flihrt zu einem deutlichen Anstieg der Armutsquoten.

mens auskommen muss — stieg von etwa 50 auf 65 Prozent. Ge-
samtgesellschaftlich hat sich dies allerdings nur wenig ausgewirkt,
denn die Bezieher/-innen des Arbeitslosengelds I1 stellen nur rund
funf Prozent der Bevolkerung. Hauptsachlich fihrte ,,Hartz 1V
also zu einer Umverteilung innerhalb des untersten Segments der
Einkommensskala, wobei die Zahl der \erlierer Gberwiegt. Die Ar-
mutsquote fr Deutschland insgesamt stieg dadurch nach An-
gaben der beiden Wissenschaftler um lediglich 0,5 bis 1 Prozent.

Dennoch befuirchten Becker und Hauser, dass sich mit der
Arbeitsmarktreform die in Deutschland auch schon zuvor weit
verbreiteten Armuts- und prekéren Einkommenslagen in Zukunft
ausdehnen koénnten. So hétten sich die neuen Instrumente zur
schnelleren Arbeitsmarktintegration weitgehend als stumpf er-
wiesen. Auch kdnne ,,Hartz IV* negative Impulse fir den Nied-
riglohnsektor geben. Inshesondere die verschérfte Definition der
Zumutbarkeit von Arbeit berge die Gefahr, dass reguldre Arbeits-
plétze zunehmend durch Ein-Euro-Jobs und prekére Arbeits-
formen (Zeitarbeit, Mini- und Midi-Jobs, befristete Beschéfti-
gungsverhaltnisse) verdrangt wiirden. Auch die in vielen Unter-
nehmen wieder eingefiihrten langeren Arbeitszeiten ohne Lohn-
ausgleich fihrten tendenziell zu einem Lohndruck im unteren
Einkommensbereich — mit der Folge, dass die Zahl der ,,working
poor* wachse.

Ferner halten es die beiden Wissenschaftler fiir wahr-
scheinlich, dass sich das Grundsicherungsniveau weiter nach
unten bewegt. Auch deshalb sei damit zu rechnen, dass mehr
Menschen unter die Armutsgrenze rutschten. Zudem sei die
Anpassung des gesetzlichen Existenzminimums in der Vergan-
genheit mehrfach ausgesetzt, die Regelanpassungen seien gedek-
kelt worden. Kritisch bewerten die Autoren auch, dass sich die
Regelleistung zur Grundsicherung nicht an der Entwicklung des
mittleren Lebensstandards orientiere. Der MaR3stab fur ihre
Berechnung sei vielmehr das Konsumverhalten des unteren
Funftels der — nach der Einkommenshdéhe gestaffelten — west-
deutschen Einpersonenhaushalte. Angesichts der zunehmend
gespreizten Verteilung, in deren Folge die Einkommen des
unteren Flnftels der Einkommenspyramide weiter abfallen,

sinke absehbar das relative Grundsicherungsniveau.

Info

Becker, I./Hauser, R. (2006): Verteilungseffekte der
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Reform auf die personelle Einkommensverteilung*
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1I.3 Starkes West-Ost-Gefalle bei der Arbeitsmarktpolitik

Mehr Beschéftigung sei an wirtschaftliche Wachstums-
prozesse gebunden und kdnnte daher bestenfalls mittel- bis lang-
fristig eintreten. Das geben Alexandra Wagner (Forschungsteam
Internationaler Arbeitsmarkt — FIA) und Karsten Schuldt (Pro-
gress-Institut fir Wirtschaftsforschung — PIW) zu bedenken.
Deshalb gehen sie nicht davon aus, dass die ,,Hartz-Reform* in
Ostdeutschland kurzfristig Beschaftigungsimpulse setzen wird.
In erster Linie werde sie, beftirchten die Autoren, in den neuen
Bundeslandern weitere Umschichtungen auf dem Arbeitsmarkt
bewirken, insbesondere einen Anstieg der ,,Stillen Reserve*.
Dadurch werde das Niveau der Unterbeschéftigung nicht

geringer.

In ihrem Kurzgutachten ,,Arbeitsmarktpolitische Reformen
im Kontext der Vorschlége der ,,Hartz-Kommission“ — Chancen
und Risiken fur den ostdeutschen Arbeitsmarkt* im Auftrag der
Otto-Brenner-Stiftung und der Hans-Bdckler-Stiftung kommen
Wagner und Schuldt zu dem Ergebnis, dass sich positive Effekte
in Grenzen halten werden. Viel wahrscheinlicher sei hingegen, dass
die Sparpolitik der Bundesagentur fur Arbeit, besonders bei den
Instrumenten der aktiven Arbeitsmarktpolitik und der beruflichen
Weiterbildung, die in Ostdeutschland ohnehin lahmende Binnen-
nachfrage noch weiter schwachen werde.

Dort durften sich die neuen ,Hartz-Gesetze®, so die
beiden Wissenschaftler, vor allem fiir besonders forderbedirf-
tige Personengruppen nachteilig auswirken. Denn die neue
Arbeitsmarktpolitik konzentriere ihre Instrumente darauf,
Arbeitslose mdglichst gezielt und schnell (wieder) in den ersten
Arbeitsmarkt zu integrieren. Zielgruppenorientierte MaR-
nahmen mit dem Ziel, sie im zweiten Arbeitsmarkt zu etablieren,

mit denen bisher vor allem die Erwerbschancen von Arbeitslosen
mit Handicap oder in strukturschwachen Regionen verbessert
wurden, wiirden dagegen abgebaut.

Schon seit dem Jahr 2000 werden die arbeitsmarktpoliti-
schen FérdermaRnahmen in den neuen Bundeslandern zurtick-
gefahren, beobachteten Wagner und Schuldt. Dies komme
besonders im starken Teilnehmerriickgang derartiger MaR-
nahmen zum Ausdruck. Die durchschnittliche Teilnehmerzahl
habe zwischen 2000 und 2003 um 25,8 Prozent abgenommen.
Die Dramatik dieser Entwicklung wird deutlich beim Vergleich
mit dem Westen, wo es im gleichen Zeitraum lediglich zu einem
Rickgang um 1,6 Prozent kam.

Auch fur einkommensschwache Arbeitslosenhaushalte in
Ostdeutschland wirken sich die ,,Hartz-Gesetze“ besonders
negativ aus, prognostizieren Wagner und Schuldt. Die verrin-
gerten Lohnersatz- und Unterhaltsleistungen aufgrund der
ersten beiden ,Hartz-Gesetze* etwa hatten in den neuen
Bundeslandern noch negativere Folgen als im Westen. Und
zwar, so Wagner und Schuldt, allein schon deshalb, weil in Ost-
deutschland mehr Erwerbslose ihren Lebensunterhalt Gber-
wiegend durch Arbeitslosengeld und Arbeitslosenhilfe bestreiten
als in Westdeutschland. Im Jahr 2002 waren es 84 Prozent,
in Westdeutschland dagegen nur 67 Prozent. Relativ seien von
den Leistungskirzungen also mehr Ost- als Westdeutsche
betroffen.

Besonders kritisch bewerten Wagner und Schuldt das
Zusammenlegen der Arbeitslosen- und Sozialhilfe und damit
den Wegfall der Arbeitslosenhilfe. Damit wiirden in vielen Fallen
Leistungen flr Erwerbslose ganz gestrichen oder unter das bis-
herige Arbeitslosenhilfeniveau gesenkt. Da aber die Arbeits-
losenhilfe in Ostdeutschland eine viel bedeutendere Rolle spiele
als in Westdeutschland, gingen die neuen Regelungen Uberwie-

gend zu Lasten ostdeutscher Arbeitsloser.

In diesem Zusammenhang verweisen Wagner und Schuldt
darauf, dass 2002 die Arbeitslosenhilfebezieher/-innen in Ost-




deutschland mit 55,4 Prozent einen groReren Anteil an der Zahl
der Leistungsbezieher/-innen hatten als in Westdeutschland (41,4
Prozent). Auch die durchschnittliche Bezugsdauer der Arbeits-
losenhilfe liege in Ostdeutschland mit 56 Wochen deutlich héher
als in Westdeutschland (47,9 Wochen).

Zudem erkennen die beiden Wissenschaftler in den
,Hartz-Gesetzen“ besonders fur Ostdeutschland die grofRe
Gefahr, dass regulére Beschaftigung zunehmend durch niedrig
entlohnte (subventionierte) Leiharbeit ersetzt werde. Vor allem
die neuen Personal-Service-Agenturen, die in jedem Arbeits-
amtsbezirk Arbeitslose zu glinstigen Bedingungen vermitteln
sollen, bewerten sie in diesem Zusammenhang sehr Kkritisch.
Diese ndmlich mussen gewinnorientiert arbeiten. Deshalb
befiirchten die Autoren, dass sie kiinftig verstarkt Leiharbeit zu
Bedingungen anbieten werden, die erheblich unter denen fur
reguldr Beschéftigte im Entleihbetrieb liegen. Damit stelle sich
fur die Entleihbetriebe die Frage, warum sie Personal Uber-
nehmen sollten, wenn es fir sie billiger sei, die bendtigten
Arbeitskrafte Gber Personal-Service-Agenturen oder auch ge-
werbliche Zeitarbeitsunternehmen zuzukaufen.

Gefahr von Verdrangungseffekten

Auch sehen Wagner und Schuldt weder in der geplanten
Ausweitung von Mini- und Midi-Jobs noch in den Ich-AGs
Instrumente, um zu mehr Beschéftigung in den neuen Bundes-
landern zu kommen. Eher erkennen sie hier das Risiko erheb-

licher Verdrdngungs- und Mitnahmeeffekte.

Beispiel Mini-Jobs: Hier verweisen die Autoren auf das
Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (1AB), das
zwar mit einem deutlichen Anstieg geringfugiger Beschéfti-
gungsverhdltnisse aufgrund der Neuregelung der Mini-Jobs
rechnet. Zugleich aber prognostiziert das IAB, dabei werde es
sich in erster Linie um umgewandelte, bisher versicherungs-
pflichtige Beschaftigungsverhaltnisse zwischen 325 und 400
Euro und um Nebenbeschéftigungen versicherungsrechtlich
freigestellter Arbeitnehmer handeln. Tatsachlich wies die Mini-
Job-Zentrale 2003 ein Plus von 1,67 Millionen geringfiigigen

Beschéftigungsverhdltnissen aus. Darin dirften — so mutmafien
Wagner und Schuldt — rund 740000 durch ,,Umbuchung*
bisher sozialversicherungspflichtiger Beschéftigung entstan-
dene Mini-Jobs enthalten sein. Auch rechnen die beiden Wis-
senschaftler damit, dass bereits Erwerbstatige mehrere Mini-
und Midi-Jobs parallel Ubernehmen kdnnten. Hierdurch
wiirden die Beschéftigungschancen von Arbeitslosen weiter
verringert.

Bei den Ich-AGs zeigt sich nach Ansicht der Autoren, dass
viele Antragsteller gar nicht ernsthaft eine eigene Existenz griin-
den wollten, sondern mit ihrem Sprung in die Selbststdndigkeit
auf die restriktiveren Regelungen in Bezug auf die Lohnersatz-
leistungen reagierten. So hétten in Ostdeutschland 28 Prozent
der Grunder/-innen in den beiden Jahren vor ihrem Eintritt in
eine selbststandige Existenz angegeben, sie wirden ,,sicher* oder
Lwahrscheinlich“ ihren Arbeitsplatz verlieren. In Westdeutsch-
land sei dies nur bei weniger als fiinf Prozent der Grunder/-
innen der Fall gewesen. Die Wissenschaftler sehen ihre Vermu-
tung dadurch bestétigt, dass viele der Betroffenen neben einem
Existenzgriindungszuschuss auch Uberbriickungsgeld be-
anspruchten.

Zwar sei die Zahl der so Gefdrderten stark angestiegen,
bemerken Wagner und Schuldt. Sie bleiben dennoch skeptisch,
ob sich die Ich-AGs als taugliches Instrument fir mehr
Beschéaftigung erweisen. Denn zum einen sei gerade in Ost-
deutschland der ,,besondere” Bedarf an Existenzgriindungen
weitgehend gedeckt. So sei das ostdeutsche Griindungsniveau
im Jahr 2000 erstmals seit 1991 unter das westdeutsche
gesunken. Dagegen seien 1998 und 1999 in Ostdeutschland
noch 1,5- und 1,3-mal so viele Betriebe je 1000 Erwerbs-
personen neu errichtet worden. Zum anderen sei anzunehmen,
dass ein groRerer Teil der Grindungen langfristig nicht
Uberleben werde, da bei zunehmender Zahl der Existenz-
grindungen auch die Gefahr ihres Scheiterns wachse. Ich-AGs
kdnnten daher — so die Wissenschaftler — vor allem eine
zeitweilige Entlastung des Arbeitsmarkts bewirken. Allerdings
auf die Gefahr hin, dass bisher sozialversicherungspflichtige




Zugange in Uberbriickungsgeld und in Existenzgriindungszuschiisse

Westdeutschland

Ostdeutschland

Zugange in Uberbriickungsgeld bei Aufnahme einer selbststandigen Tatigkeit

1998 66594
1999 65927
2000 62203
2001 64454
2002 88998
bis August 2003 77119

31706
32187
30401
31202
34270
28 684

Zugange in Existenzgriindungszuschuss

bis August 2003 35082

Quelle: Bundesanstalt fiir Arbeit, Monatsbericht August 2003

16777

Uberbriickungsgeld und Existenzgriindungszuschuss spielten nach 2002 eine zunehmende Rol-

le, um Beschéftigung zu férdern. Doch ihr langfristiger arbeitsmarktpolitischer Erfolg ist strittig.

Tatigkeiten dauerhaft in kostengiinstigere (schein-)selbst-

stdndige umgewandelt wiirden.

Nicht zuletzt kritisieren Wagner und Schuldt die neuen
Regelungen der beruflichen Fort- und Weiterbildung. Sie triigen
tendenziell dazu bei, die arbeitsmarktpolitische Férderung
zu verengen, da sie in erster Linie darauf orientiert seien, in
den ersten Arbeitsmarkt zu vermitteln. Ergebnis der neuen
arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen sei eine ,,Positivauslese®,
die die Beschéftigungschancen fur so genannte schwer Ver-
mittelbare verringerte und so vor allem in Ostdeutschland letzt-
lich dazu beitriigen, Langzeit- und Dauerarbeitslosigkeit zu ver-

festigen.

Auswege aus der sich weiter verschlechternden sozialen

Lage in Ostdeutschland sehen Wagner und Schuldt in folgenden
beschaftigungspolitischen Alternativpfaden:

* in einer beschéftigungsorientierten und innovationsfor-

dernden Wirtschafts-, Struktur-, Finanz- und Regionalpo-

litik sowie in einer Bildungspolitik, die die Humanres-

sourcen frithzeitig und lebenshegleitend entwickelt;

in einer nicht nur beitrags-, sondern auch steuerfinanzierten
und antizyklisch auszugestaltenden aktiven Arbeitsmarkt-
politik;

darin, regional- und zielgruppenspezifische Rahmenbedin-
gungen stérker zu bericksichtigen, wenn es darum geht,
arbeitsmarktpolitische Strategien zu entwickeln und umzu-
setzen;

in den verschiedenen Mdglichkeiten, Arbeitszeit zu ver-
klirzen, statt Uber langere Arbeitszeiten zu diskutieren.

Info
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Interview

Annelie Buntenbach

Mitglied des Geschéaftsflihrenden Bundesvorstands

des Deutschen Gewerkschaftsbundes

,,ES droht eine Spaltung des Arbeitsmarkts*

Annelie Buntenbach: Die derzeitig erkennbaren Entwicklun-
gen werden sich fortsetzen. Das so genannte Normalarbeitsver-
héltnis pragt weiter das Gros der Beschéftigung, franst aber
von den R&ndern her zunehmend aus. Prekére Beschéftigungs-
formen sind vielféltig und reichen von geringfugigen Tétig-
keiten bis hin zur unsicheren Klein- und Scheinselbststandig-
keit. Eine Spaltung des Arbeitsmarkts hinsichtlich der Entloh-
nung und der sozialen Absicherung droht. Die ,,Hartz-Geset-
ze* verstdrken den Trend in Richtung Niedriglohnarbeit und
ungesicherte Beschaftigungsformen, zum Beispiel durch den
Zwang zur Aufnahme von untertariflichen Jobs und die Be-
glinstigung von Minijobs.

Daneben haben wir eine Gleichzeitigkeit unterschiedlicher
Entwicklungen. Aufgrund des ab 2010 langsam, ab 2015
schneller wirkenden demografischen Wandels sinkt das Poten-
zial an Erwerbspersonen. Der demografische Wandel bietet
damit die gewerkschaftliche Chance, dass der ,,Faktor Mensch*
am Arbeitsmarkt wieder stérker in den Blickpunkt ruickt. Ohne
mehr Investitionen in Arbeitnehmer/-innen, ihre Qualifizie-
rung und gesundheitliche Pravention droht das Phdnomen
eines Fachkraftemangels bei gleichzeitiger Unterbeschéftigung.
Erste Anzeichen hierflr sind heute bereits erkennbar. Schlie3-
lich rechne ich weiterhin mit groR3en regionalen Unterschie-
den, nicht nur in den neuen Landern.

Buntenbach: Nein, eine optimale Arbeitsvermittlung kann
allenfalls die Arbeitslosigkeit um einen Prozentpunkt senken.
Das ist nicht wenig und lohnt die Anstrengungen, reicht aber
nicht aus. Wir brauchen neben einer besseren Arbeitsmarktpo-
litik eine offensive Beschéftigungspolitik, die mehrere Politik-
felder umfasst. Nur durch die Schaffung von neuen Jobs sowie
durch eine breitere Verteilung des Arbeitsvolumens Iasst sich

die Arbeitslosigkeit nachhaltig reduzieren.

Buntenbach: Einige Elemente der ,,Hartz-Gesetze* und des
Job-AQTIV-Gesetzes gehen in die richtige Richtung. Durch
Instrumente, die bereits im Betrieb ansetzen, soll das Ent-
stehen von Arbeitslosigkeit verhindert werden. Dazu z&hlt die
Forderung betrieblicher Weiterbildung fiir Menschen ohne
Berufsabschluss sowie, in mittelstandischen Betrieben, flir
altere Mitarbeiter. Auch die friihzeitige Einschaltung der
Arbeitsagentur und die individuelle Vereinbarung einer Ein-
gliederungsvereinbarung sind im Grundsatz richtig — wenn

sie nicht als Instrument fiir Sanktionen, sondern zur Forde-
rung angelegt sind. In der Praxis leben diese Instrumente aber
kaum oder werden nur formalbiirokratisch (etwa als Profiling
oder Eingliederungsvereinbarung) eingesetzt. Auch die speziell
flir Altere zur Verfligung stehenden Forderinstrumente werden
durch die Betriebe kaum abgerufen. Deshalb entfalten diese
potenziell positiv wirkenden Elemente in der Praxis kaum
Wirkung.




Der DGB schldgt vor, dass die Bundesagentur fiir Arbeit stér-
ker von sich aus vor allem auf kleinere Betriebe zugeht, um
deren Personalpolitik zu unterstiitzen. Auch externe Stellen zur
Beratung von Klein- und Mittelunternehmen, zum Beispiel
hinsichtlich von Qualifizierungsbedarfen und Férdermoglich-
keiten, haben sich bewéhrt.

Buntenbach: Angesichts des bestehenden Arbeitsplatzdefizits
l&sst sich durch Aktivierung allein das Besché&ftigungsproblem
nicht 16sen. Das Gefahrliche ist, dass die Politik suggeriert,
unzureichende Eigenbemuihungen der Arbeitslosen seien fur
die Arbeitslosigkeit verantwortlich. Damit wird eine Pseudo-
Legitimation flr Leistungskirzungen aufgebaut und von den
eigentlichen Verantwortlichkeiten abgelenkt. Die Bereitschaft
zur Aufnahme auch schlecht bezahlter Arbeit ist bereits grof3.
Viele Arbeitslose drangen sich selbst nach so genannten Ein-
Euro-Jobs. Aktivierung macht dann Sinn, wenn tatséchlich
Wege in den ersten Arbeitsmarkt offen stehen, und/oder aus-
reichend Forderangebote zur Verfligung gestellt werden. Dies
ist bisher aber nicht der Fall.

Buntenbach: Das ,,HartzIVV*-System ist Uiberlastet, weil mit
sieben Millionen Leistungsberechtigten viel mehr Menschen
auf diese Grundsicherungsleistung angewiesen sind, als ver-
nunftig kalkuliert war. Das vom Vermittlungsausschuss ange-
richtete organisatorische Chaos bei der Administration kommt
noch hinzu.

Wir mussen das Prinzip durchsetzen, dass, wer vollzeitig ar-
beitet, nicht auf Fursorgeleistungen angewiesen sein darf. Da-
zu mussen wir das Absacken der Léhne stoppen. Zum Beispiel
durch Regelungen flr einen Mindestlohn und/oder eine Aus-

weitung der Geltung von Tarifvertréagen. Auf3erdem brauchen
wir eine Starkung der vorgelagerten sozialen Sicherungssys-
teme. Kindergeld und Kinderzuschlag sollten zu einer armuts-
festen Kindergrundsicherung ausgebaut werden, damit er-
werbstétige Eltern nicht nur aufgrund von Kindern zum
»Hartz-1V*“-Fall werden. Auch beim Bafdg und beim Wohn-
geld ist eine armutsfeste Ausgestaltung wichtig und moglich.
Die Regelsatze missen auf ein armutsfestes Niveau angehoben
werden. Eine Segmentierung von Arbeitslosen in eine erste
und eine zweite Klasse lehnen wir ab. Dazu muss die Bundes-
agentur auch so genannten Betreuungskunden Angebote
machen. Im Gegenzug sollte der Aussteuerungsbetrag als
LStrafgeblihr” der Bundesagentur abgeschafft werden. SchlieR3-
lich brauchen wir einen ,,ehrlichen zweiten Arbeitsmarkt* fur
Menschen, die realistischerweise keine Chancen auf dem
ersten Arbeitsmarkt mehr haben. Hier denke ich an die renten-
nahen Jahrgdnge und an gesundheitlich angeschlagene Arbeit-
nehmer, fiir die Mdglichkeiten zur dauerhaften, éffentlich
geforderten Beschéftigung erdffnet werden sollten.

Buntenbach: Es geht um mehr und ebenso um bessere Be-
schéftigung. Allein auf immer billigere Arbeit und den Abbau
von Sozialleistungen zu setzen, fihrt nicht zu mehr Beschéfti-
gung, sondern zu einer qualitativen Verschlechterung der vor-
handenen Besché&ftigung. Deshalb wirken die Restriktionen in
den,,Hartz-Gesetzen* auch auf das gesamte Beschéaftigungs-
system zuriick. Was heute Arbeitslosen oder Sozialleistungs-
empféngern schadet, schadet spétestens morgen auch den Be-
schéaftigten. Nicht nur, weil sie selbst arbeitslos werden kdnnen,
sondern weil sich ihre Beschaftigungsbedingungen parallel ver-
schlechtern. Die Antwort der Gewerkschaften lautet deshalb:
,»Besser statt billiger”. Wenn die Bundesrepublik im Wettbewerb
bestehen will, brauchen wir gut ausgebildete Arbeitnehmer,
deren Arbeit in hochwertige Produkte und Dienstleistungen
mundet. Wir brauchen auf3erdem gestindere Arbeitsbedin-
gungen und eine altersgerecht gestaltete Arbeitswelt.




Wie kann verhindert werden, dass infolge von
,.Hartz IV* sozialversicherungspflichtige Arbeit
zunehmend durch prekare Beschéaftigung ersetzt
wird und damit das gesamte soziale Sicherungs-
system weiter unter Druck gerat?

Buntenbach: Wir missen die Sogwirkung der ,,Hartz-
Gesetze" auf sinkende Lohnstandards stoppen. Die Beguinsti-
gung von Mini-Jobs muss durch ihre grundsétzliche Abschaf-

fung oder zumindest eine Eingrenzung beendet werden. Auch

prekare Selbststandigkeit (Scheinselbstandigkeit, Ich-AGs)
stellt oft eine unfaire Dumpingkonkurrenz zur reguldren
Beschaftigung dar. Die Zumutbarkeitsregelung muss so gean-
dert werden, dass nur tarifliche oder ortsiibliche Arbeitsange-
bote akzeptabel sind. Durch Mindestléhne soll zudem ein
freier Fall der Léhne verhindert werden. Kombilhne sind
keine Lésung. Sie wiirden nur Lohnbestandteile durch staat-
liche Subventionierung ersetzen und die Spirale weiter nach
unten drehen.

Wie kann der DGB mehr Einfluss auf die
Umsetzung der ,,Hartz-Reformen‘ nehmen?
Buntenbach: Der DGB drangt auf gesetzliche Anderungen,
die die Wiedereingliederung von Arbeitslosen, besonders
Langzeitarbeitslosen, in den Mittelpunkt stellen. Die bishe-
rigen Anderungen haben im Wesentlichen nur den Druck auf
die Arbeitslosen erhoht, aber weder das organisatorische Wirr-
warr geldst noch die Forderangebote verbessert.

Die ,,Hartz-Reformen* haben den Einfluss der Selbstverwal-
tung in der Arbeitslosenversicherung erheblich geschwécht. Im
SGB 11 (,,Hartz I\V*) besteht sogar tiberhaupt keine Selbstver-
waltung. Allenfalls in freiwilligen Beirdten der Arbeitsgemein-
schaften und Optionskommunen kénnen Gewerkschaftsver-
treter mitreden, aber nicht mitentscheiden. Der DGB fordert
hier eine verbindliche Einrichtung von Beiraten mit substan-
ziellen Mitbestimmungsrechten. Bisher kann von einem Ein-
fluss des DGB auf die Umsetzung der ,,Hartz-Reformen* nicht
geredet werden.




Themenbereich I
Die Umstrukturierung der Bundesagentur fur Arbeit

Noch bis Anfang 2000 galt die Bundesanstalt fur Arbeit
(BA) als ineffizienter burokratischer Moloch. Bis dahin
hatte sie nur zaghafte Modernisierungsschritte einge-
leitet. Das Reformprojekt ,,Arbeitsamt 2000*, das
bereits 1994 angelaufen war, steckte noch immer in
seiner Anfangsphase. Erst 2002 zog das Reformtempo
spurbar an - nachdem der Bundesrechnungshof gra-
vierende Fehler in der Vermittlungsstatistik festgestellt
hatte und die ,,Hartz-Kommission* eingesetzt worden
war, um Vorschlage fur ,,moderne Dienstleistungen
am Arbeitsmarkt* auszuarbeiten.

Ziel war eine Arbeitsférderung mit schlankem Aufga-
benzuschnitt und moderner Unternehmensorganisa-
tion. Die BA sollte von einer Behérdenorganisation zu

einem Dienstleistungsanbieter mit privatwirtschaft-
lichen Fuhrungsstrukturen werden. Bis heute ist dieser
Reformprozess nicht abgeschlossen. Immer wieder
gibt es neue Turbulenzen: Nach der Reform ist vor der
Reform.

Nach wie vor strittig sind die Wege, auf denen mehr
Arbeitsuchende in Jobs vermittelt werden sollen. Das
Problem liegt darin, mit begrenztem Mitteleinsatz die
Modernisierungspotenziale der Arbeitsverwaltung
auszuschopfen und beispielsweise zu mehr Effizienz
bei der Arbeitsvermittlung zu gelangen. Und noch
langst nicht absehbar ist, wie sich das Nebeneinander
von Kommune und Bundesagentur fur Arbeit bei der
Betreuung Arbeitsloser bewahrt.




IIl.1 Wege zu einer effizienteren Arbeitsvermittiung

Den Medien ist die Arbeitsmarktpolitik h&ufig fir Schuld-
zuweisungen gut. Ihr wird immer wieder die anhaltend hohe
Arbeitslosigkeit angelastet. Besonders die Stop-and-go-Politik in
der Arbeitsforderung und der Abbau von Leistungen in den
letzten Jahren stehen in der Kritik. Aber wie kann Arbeitsmarkt-
politik effizienter, wie kann sie nachhaltig verbessert werden?

Das im Herbst 2000 gestartete und von der Hans-Bockler-
Stiftung geférderte Forschungsprojekt ,,Effizienzmobilisierung
der Arbeitsmarktpolitik nahm sich dieser Frage an. Dabei
gingen die Wissenschaftler von zwei Annahmen aus.

+ Erstens: Arbeitsdmter sind unterschiedlich effizient, und
dafir gibt es Ursachen.

«  Zweitens: Die Modernisierungspotenziale der Arbeitsver-
waltung sind in Deutschland bis heute bei weitem nicht aus-
geschopft.

Darauf deuteten internationale Erfahrungen hin. Aller-
dings war zundchst unklar: Woran bemisst sich effizienteres
Handeln von Arbeitsamtern? Worin liegen ihre unterschied-
lichen St&rken und Schwéchen? Wie werden dort die von der

»Hartz-Kommission“ angestoRenen Reformen greifen?

Das Projekt lief Gber zwei Untersuchungsperioden. In der
ersten wurden Kriterien fur eine Effizienzanalyse erarbeitet, um
damit die effizientesten Arbeitsdmter ausfindig zu machen. In
der zweiten Periode konzentrierten sich die Projektmitarbeiter
darauf, Erfolgsbedingungen fiir eine raschere Vermittlung von
Arbeitslosen herauszufinden.

Die Ergebnisse der ersten Untersuchungsphase hielten
Hugh Mosley, Holger Schiitz und Giinther Schmid vom Wis-

senschaftszentrum Berlin in ihrer Studie ,,Effizienz der Arbeits-
&mter. Leistungsvergleich und Reformpraxis* fest. Mit Hilfe einer
technischen Effizienzanalyse und an Hand von Fallstudien
fanden sie heraus, warum einzelne Arbeitsamter besser ab-
schnitten als andere.

Bei der technischen Effizienzanalyse untersuchten sie in
erster Linie, wie Arbeitsamter ihre Personalressourcen nutzten, um
freie Stellen zu ermitteln und mdglichst viele Arbeitslose in For-
dermalRnahmen unterzubringen beziehungsweise in neue Jobs zu
vermitteln. Untersuchungszeitraum war das Jahr 2000. Gemessen
wurden unter anderem die Arbeitsbelastung der Beschaftigten, das
zahlenméRige Verhéltnis zwischen Beschéftigten und Arbeitslosen,
Zugénge von Arbeitslosen zu Férdermanahmen sowie Uber-
gange von Erwerbslosen in den Arbeitsmarkt pro Mitarbeiter/-in.
Als besonders effizient wurden die Arbeitsémter gewertet, die pro
Mitarbeiter/-in die meisten Arbeitslosen vermittelten.

Die Wissenschaftler stellten dabei fest, dass einige Arbeits-
amter nur etwa halb so viele Arbeitslose vermittelten wie die
Besten von ihnen. Der Durchschnitt erreichte lediglich 70 Pro-
zent des Leistungsniveaus dieser Vorbilder. Wirden demnach alle
Amter auf dem Niveau ihrer Spitzenreiter arbeiten, konnten sie
ihre Effizienz um durchschnittlich 40 Prozent erhdhen. Da jedoch
die unterschiedlichen Leistungen der Arbeitsdmter zu einem
grof3en Teil von mehr oder weniger glinstigen lokalen Arbeits-
marktbedingungen abhéngen, halten die Autoren eine durch-

schnittliche Leistungssteigerung um 25 Prozent flr realistisch.

Auch die Fallstudien bestétigen, dass die Effizienz vieler
Arbeitsamter durchaus gesteigert werden kann. So erfuhren die
Wissenschaftler, dass der Spielraum der Arbeitsdmter in Bezug
auf ihre eigensténdige Arbeitsorganisation und Arbeitsmarkt-
politik eingeschrénkt ist. Dies liegt im Wesentlichen an den
unzéhligen komplizierten Rechts- und Verfahrensgrundlagen,
die ihnen die Nurnberger Zentrale vorgibt. Viele Arbeitsamter
haben aufgrund arbeitsorganisatorischer Mangel und hoher
Arbeitsbelastung den Kontakt zu den Unternehmen verloren. Ihr
Kernproblem ist nach wie vor die zu grofRe Zahl von Arbeit-




suchenden pro Vermittler. Auf immer mehr Arbeitsuchende
kommt tendenziell weniger Vermittlungspersonal. \Wo es darum
geht, berufliche Weiterbildung zu fordern, beschrankten sich des-
halb viele Arbeitsdmter weitgehend auf bewdhrte Malinahmen
und Weiterbildungstrager, statt neue Wege und Angebote zu
erproben. Zumeist — besonders in strukturschwachen Regionen
—wird der Qualifikationsbedarf nicht vorausschauend erfasst.
Uberdies steckte das Controlling vielerorts noch in den Kinder-
schuhen. Es fehlt nicht nur an leistungsfahiger und tbersicht-
licher Controlling-Technologie, sondern vielfach auch an der
Glaubwurdigkeit des Controllings bei den Mitarbeitern.

Burokratischer Verwaltungstanker

Dennoch sind die Autoren der Studie zuversichtlich, dass
der begonnene — und von den Mitarbeitern ersehnte — Wandel
der Bundesanstalt fir Arbeit von einem birokratischen Verwal-
tungstanker zu einer ziel- und effizienzorientierten Organisation
weiter an Fahrt gewinnen wird. Wichtige Ansatzpunkte fir mehr
Effizienz bei den Arbeitsémtern sehen sie in vereinfachten
Instrumenten der Arbeitsmarktpolitik, einem gestérkten Ver-
mittlungsgeschéft anstelle stindigem Aktionismus sowie darin,
die Aufgabenwahrnehmung zu verstetigen und den EDV-Ein-
satz zu modernisieren. Die grofite Gefahr fir den laufenden
Reformprozess liege allerdings darin, zu viel in zu kurzer Zeit
&ndern und durchsetzen zu wollen.

Wiéhrend ihrer zweiten Untersuchungsperiode — die
Bundesanstalt fiir Arbeit hatte sich inzwischen zur Bundesagentur
gewandelt, die Arbeitsémter hieRen Agenturen fur Arbeit — kon-
zentrierten sich die Forscher vor allem auf die Frage, wie Arbeit-
suchende rascher und besser vermittelt werden kénnten. Dabei
malen sie die Effizienz unter verschiedenen Aspekten. Dazu
zéhlten beispielsweise der Eingliederungserfolg, eine praktizierte
Sanktionspolitik und Kosteneffizienz der Arbeitsvermittlung
sowie der gelungene Einsatz von Forderinstrumenten. Ebenfalls
bewertet wurde, wie das neuartige Controlling, die neue ,,Ein-
kaufsorganisation der Bundesagentur fiir Arbeit, Besonderheiten
der Geschafts- und Managementpraktiken und das neue Orga-
nisationsmodell ,,Kundenzentrum* beziehungsweise ,,Job-

Center* in den deutschen Arbeitsagenturen wirkten. Hierbei wer-

teten die Wissenschaftler auch Erfahrungen aus dem Ausland aus.

Wichtigstes Ergebnis der Studie ,,Arbeitsagenturen auf dem
Prifstand. Leistungsvergleich und Reformpraxis der Arbeits-
vermittlung“ von Holger Schitz, Hugh Mosley u. a. ist, dass die
Arbeitsagenturen die Eingliederungsquoten nur geringftigig durch
verandertes Handeln beeinflussen kénnen. Die nach wie vor
bescheidenen Erfolge beim Versuch, Arbeitsuchende in den
Arbeitsmarkt zu integrieren, haben ihre Ursache vor allem in einer
mangelnden Nachfrage nach Arbeitskréaften. Auch die ,,beste*
Organisationsreform kénne das Arbeitsmarktproblem nicht I&sen,
so die Autoren der Studie, solange in einem GroRteil der Regionen
die zahlenmé&Rige Diskrepanz zwischen Arbeitslosen und offenen
Stellen unverhdltnismaRig hoch ist.

Dennoch sehen sie viele Ansatzpunkte, um die Vermitt-
lungsergebnisse zu verbessern. So erreichen die Arbeitsagenturen
mit allen Weiterbildungs-, Arbeitsbeschaffungsmafinahmen und
Lohnkostenzuschiissen in Westdeutschland lediglich Eingliede-
rungsquoten von durchschnittlich 42 Prozent. Im Schnitt kostete
es sie 2002 38 486 Euro, um einen Arbeitslosen tber eine Forder-
mafRnahme — Arbeitsheschaffungsmanahme, Fort- und Wkiter-
bildung oder Eingliederungszuschuss — in reguldre Beschaftigung
zu bringen. Dabei gibt es eine hohe Streubreite. In Duisburg
waren diese Pro-Kopf-Kosten am hdchsten (68 977 Euro), in
Ravensburg am niedrigsten (25966 Euro).

Die Studie ergab, dass die besten Integrationserfolge mit
Hilfe von Eingliederungszuschiissen erzielt wurden — auch wenn
dabei die Gefahr von Mitnahmeeffekten besonders grof? ist. Kri-
tisch betrachten die Wissenschaftler auch die Wirkung der mit
der ,,Hartz-Gesetzgebung* erheblich verscharften Sanktionspo-
litik der Arbeitsagenturen, um Arbeitslose schneller und dauer-
hafter in den Arbeitsmarkt einzugliedern. Sie verweisen auf inter-
nationale Erfahrungen, denen zufolge hohere Sanktionen die
Aktivierung der Betroffenen eher beeintréchtigen. Insbesondere
hemmiten sie sie, eigenstandig — auch Uber informelle Suchkanéle
—nach einem neuen Arbeitsplatz zu suchen.




Auch Leistungskennziffern, an denen sich viele Arbeits-
agenturen ausrichten, bringen nach Ansicht der Autoren nicht
unbedingt bessere Resultate, besonders wenn sie wenig differen-
ziert und lediglich auf Daten einzelner Jahre bezogen sind. Fir
weitaus vielversprechender halten es die Forscher, sich an Ver-
gleichszahlen auszurichten, die auch wirtschaftspolitische Fak-
toren und Daten zur Qualifikation oder zur Betriebsstruktur ein-
beziehen, also bereichs- und zielgruppenspezifisch sind. Aber
auch dann sehen sie noch praktische Grenzen fiir Leistungs-
vergleiche. Denn einige Schltisselindikatoren — beispielsweise
»Integrationen* — sind nach wie vor schwer zu operationa-
lisieren. Datenméngel gibt es Uberdies auf Teamebene. Ohnehin
halten die Wissenschaftler Vergleiche nur dann fir leistungs-
verbessernd, wenn sie Lernprozesse ausldsen. Besser als ein
Benchmarking, das bei vielen Arbeitsagenturen vor allem als \er-
gleich von Kennziffern missverstanden wird, finden Schutz,
Mosley u. a. konstruktive Dialoge und ,,die stimulierende Inter-

pretation quantitativer Leistungsvergleiche®.

Generell warnen die Autoren der Studie vor zu hohen
Anspriichen an die Neuordnung der Arbeitsverwaltung. Die
Jahre 2003 und 2004, in denen sie ihre Analysen durchfthrten,
betrachten sie als Ubergangsjahre der Reform, deren letztend-
liche Wirkungen noch nicht abzusehen seien. Dennoch zeichne
sich fuir die Zukunft ein eher positiver Trend ab.

Besonders heben die Autoren das wachsende Gewicht fur
den Arbeitgeberzweig in der Vermittlung hervor. Die Arbeitge-
bervermittler verfugten heute Gber mehr Zustandigkeiten und
im neuen ,,Kundenzentrum®/,,Job-Center* sei dieser Arbeitsbe-
reich auch institutionell abgesichert. Allerdings geben Schutz,
Mosley u. a. zu bedenken, dass sich die Agenturen bisher allzu
stark auf die kleineren und mittleren Unternehmen konzen-
trierten. Positiv werten sie, dass inzwischen das Erstgesprach zwi-
schen Vermittler und Klient grof3e Bedeutung fiir den gegen-
seitigen Aufbau von Vertrauen habe. Allerdings sei hier mehr
notwendig als blofRe Absichtserklarungen. Flr wechselseitige
Selbstverpflichtungen mussten Standards erarbeitet werden, um
davon verbindliche Schritte abzuleiten. Zudem furchten die Wis-

senschaftler, ein wachsender Ergebnisdruck kénne die Vermitt-
lungsgesprache belasten. Dadurch kdnnten in der Arbeitsver-
mittlung Zielkonflikte — vor allem zwischen Aktivierung und
Aktivismus — entstehen. Ein besonderes Spannungsfeld sehen sie
auch zwischen der ,,sozialen Grundorientierung* vieler \Ver-
mittler, der verscharften sanktionsorientierten Aktivierungspo-
litik der Bundesagentur und der effizienzgetriebenen Steuerung.

Schiitz, Mosley u. a. begriiRen es allerdings, dass die Ar-
beitsagenturen viele Handlungsspielrdume beim Fuhrungsstil,
den Steuerungspraktiken und Kommunikationsmethoden bis hin
zur Teamebene nutzen. Dagegen bedauern sie, dass noch zu viele
Arbeitsagenturen darauf verzichten, mdgliche Leistungs-
potenziale durch offene Kommunikationsformen, flache Hierar-
chien und Mitarbeiterbeteiligung auch wirklich auszuschépfen.
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IIl.2 Die Rolle der Arbeitsgemeinschaften

Ernlichternd wirkt die Bilanz von Lars Czommer, Mat-
thias Knuth und Oliver Schweer iber die Leistungsféhigkeit der
neuen Organisationsstrukturen der zusammengefiihrten
Arbeitslosen- und Sozialhilfe: Darin stehen die ,,Arbeitsgemein-
schaften“ (ARGEn) der kommunalen Trager und ortlichen
Arbeitsagenturen im Wettbewerb mit ,,Optionskommunen®, die
&hnliche Aufgaben haben. Bis heute kann die Integrationslei-

stung dieses neuen Systems nicht eingeschatzt werden. Klar ist
fur die Wissenschaftler nur: Erst einmal gab es grof3e Schwierig-
keiten, Langzeitarbeitslose zu vermitteln — und die Arbeits-

marktstatistik wurde nachhaltig durcheinander gebracht.

Die im Zuge der ,,Hartz-Reformen* auf dem Weg zum
LArbeitsamt der Zukunft* entwickelten neuen Einrichtungen
bezeichnen die Autoren in ihrem Bericht fiir die Hans-Bockler-
Stiftung tber ,,ARGE — Moderne Dienstleistungen am Arbeits-
markt“ nicht von ungefahr als ,,Baustelle der Bundesrepublik
Deutschland®. Sie hatten ,,einen instabilen Zustand geschaffen,
der weitere Reformen unausweichlich nach sich zieht*.

Das hatte sich die ,,Hartz-Kommission* 2002 urspring-
lich ganz anders vorgestellt. Ihrem Vorschlag zufolge sollten
Arbeitslosen- und Sozialhilfe zusammengefuhrt werden, um
Beziehern von Arbeitslosengeld, Arbeitslosen- und Sozialhilfe

Job-Center in der Konzeption der ,,Hartz-Kommission*
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sowie zur Arbeitsférderung Dienstleistungen ,,aus einer Hand*
anzubieten. Unter dem Dach der ,,Kunden-* oder ,,Job-Center*
und in alleiniger Tragerschaft der Bundesagentur fiir Arbeit. Die
Kommunen sollten lediglich ergdnzend dazu aktiv werden. Doch
beim Polit-Poker zwischen rot-griiner Bundesregierung und
Opposition sowie in zwei parlamentarischen Vermittlungsver-
fahren kam Ende 2003 ein ganz anderes Modell heraus. Zum
einen wurde die Arbeitslosenhilfe durch die Einfihrung der
»Grundsicherung fur Arbeitsuchende* abgeschafft und durch
das Arbeitslosengeld I1 ersetzt. Zum anderen wurde die Rolle der
Kommunen gestarkt, besonders bei der Wiedereingliederung

von Langzeitarbeitslosen in den Arbeitsmarkt.

Das Sozialgesetzbuch Il bestimmte nun Bundesagentur
und Kommunen zu Trégern fur jeweils einen Teil der Leistungen
und verpflichtete die drtlichen Arbeitsagenturen und die kom-
munalen Tréger, ,,Arbeitsgemeinschaften zu bilden. AuRRerdem
sollten einzelne Kommunen — mit Zustimmung der jeweiligen
Landesregierung — die Mdglichkeit (Option) erhalten, die Auf-
gaben nach dem SGB I allein wahrzunehmen. Inzwischen gibt
es 69 dieser so genannten Optionskommunen. Sie wurden nach
einem festgelegten Schltissel und Verfahren auf die Bundeslander
verteilt.

An die Stelle des urspriinglich geplanten ,,Job-Centers* als
einheitliche und moderne Dienstleistungsorganisation fir die
Bezieher von Arbeitslosen- und Sozialhilfe, fur Arbeitsvermitt-
lung und -férderung trat die Trennung in zwei Arbeitslosig-
keitsregimes — fUr Versicherte und nicht Versicherte — und drei
Leistungsanbieter: die Agenturen fur Arbeit, die ARGEn und die
Optionskommunen. Die ,,Agentur pur® gibt es nur noch fiir
Arbeitslose mit Anspruch auf Versicherungsleistungen. Die
LAgentur plus kommunaler Tréager” in der ARGE sowie die
Optionskommunen sehen ihre Klientel in den ,,erwerbsfahigen
Hilfebedurftigen®. ,,Job-Center* betrachten Czommer, Knuth
und Schweer nur noch als die gemeinsame Anlaufstelle
dieser Dienstleistungsorganisationen. Obendrein stehen die
69 Optionskommunen nicht mehr — wie bisher — neben der
Dienstleistungsstruktur der Bundesagentur fur Arbeit, sondern

in gesetzlich verordneter experimenteller Konkurrenz zu ihr.
Dieser Wettlauf zwischen ARGEn und Optionskommunen soll
Ende 2008 entschieden werden.

Bisher kdnnen die Wissenschaftler jedoch nicht absehen,
zu wessen Gunsten er auslaufen wird. Beide Organisations-
formen — ARGEnN und Optionskommunen — kdmpfen derzeit
noch mit erheblichen Anlaufschwierigkeiten, die aus der Umset-
zung des neuen Leistungsrechts, dem organisatorischen Umbau,
einer nicht angemessenen EDV und den hohen Anforderungen
an die statistische Datenerfassung resultieren. Hinzu kommen
eine unzureichende Personalausstattung, weitgehend fachfremde
und fir ihre Téatigkeit nicht addquat ausgebildete Mitarbeiter/
-innen und ungekldrte Kooperationsheziehungen zu anderen
Bereichen, etwa zur Berufsberatung, beruflichen Rehabilitation,
Jugendhilfe und Ausbildungsférderung. Generell vermissen
Czommer, Knuth und Schweer die Kapazitdten und Konzepte,
um die 2005 zur Verfligung gestellten Mittel zur Eingliederung
von Arbeitsuchenden auszuschdpfen.

Auch konnen die Wissenschaftler kaum ausmachen,
welche Vor- oder Nachteile auf der einen oder anderen
Seite (iberwiegen. Eindeutig belegen sie, dass die Startbedin-
gungen fur die 69 Optionskommunen besser waren als die
der ARGEN.

In den optierenden Kommunen lag beispielsweise die
Quote der Arbeitslosengeld-11-Bezieher deutlich unter dem
Gesamtdurchschnitt. Auch konnten sie friiher Organisations-
einheiten fur die Umsetzung der ,,Grundsicherung fur Arbeit-
suchende* aufbauen als die ARGEN, bei denen sich die Ver-
handlungen uber die Bildung von Arbeitsgemeinschaften teil-
weise bis zum Sommer 2005 hinzogen. Ferner konnten sie diese
Organisationseinheiten nach eigenem Ermessen aufbauen — als
kommunales Amt, kommunaler Eigenbetrieb oder kommunale
Gesellschaft. Dabei konnten sie auf klare Leitungsstrukturen, auf
Beschéftigte mit einheitlichem tarifrechtlichen beziehungsweise
dienstrechtlichem Status und auf einheitliche Interessenvertre-

tungsstrukturen zurtickgreifen.




Demgegeniber mussten die ARGEn zwei v6llig unter-
schiedliche Organisationsbereiche mit verschiedenartigen
Beschéftigungsverhaltnissen und Tarifvertragen zusammen-
bringen. Auch stand fur die zugelassenen kommunalen Tréger
von vornherein fest, dass sie, um offene Stellen akquirieren zu
kdnnen, einen eigenen Arbeitgeberservice aufbauen mussten.
Obendrein konnten sich viele ARGEn erst verspatet einen

Zugang zu den Arbeitgebern verschaffen.

Einen klaren Vorteil der ARGEnN sehen Czommer, Knuth
und Schweer allerdings darin, dass die von der Bundesagentur
eingebrachten Beschéftigten mehr Erfahrung mit den Forderin-
strumenten und einen besseren Zugang zu den Informationssys-
temen der Bundesagentur haben. Als Arbeitsvermittler dirften
sie auch Uber intensive Kenntnisse des Arbeitsmarkts und tber
eine bessere Arbeitsmarktorientierung verfugen, wahrend der
Grof3teil der Beschaftigten bei den Optionskommunen vor-
nehmlich in der Tradition der ,,Hilfe zur Arbeit“ steht. Dennoch
bleibt es beim kritischen Urteil: ARGEN erscheinen den drei Wis-
senschaftlern lediglich als Provisorien mit hohen arbeits- und
personalrechtlichen Unsicherheiten.

Viel wesentlicher als die Frage, welche Organisationsform
sich nach 2008 durchsetzen wird, sind flir Czommer, Knuth und
Schweer Antworten darauf, wie ein professionelles Fallmanage-
ment und die ,,bestmdgliche Organisation und Governance von
wirksamen und effizienten Arbeitsmarkt-Dienstleistungen®
erbracht werden kénnen. Denn bisher gibt es keine Daten zum
Ubergang aus dem Arbeitslosengeld-11-Bezug in ungeférderte
Beschéftigung. Ebenso wenig ist dartiber bekannt, wie ARGEn
auf der einen und Optionskommunen auf der anderen Seite ihre
Aufgaben wahrnehmen, welcher Instrumente sie sich in welcher
Situation bedienen und welche Form der Zielgruppenansprache
sie wahlen.

Mitbestimmungslicken vermeiden

Dass besonders die ARGEN mit erheblichen Unwégbar-
keiten und Widerspriichen belastet sind, kommt auch in der
Studie von Thomas Blanke und Ralf Triimner ,,Die Bildung von

Arbeitsgemeinschaften geméaR § 44b SGB 11 zum Ausdruck. Sie
belegt eine grof3e Variationsbreite, sowohl in Bezug auf die
Rechtsform als auch bei den eingesetzten Rechtsinstrumenten
zum Personaltransfer. Daraus kénnen fur die Beschéftigten und
ihre Mitbestimmungsrechte weitgehende Risiken erwachsen,
sofern diese nicht durch arbeits- und tarifrechtliche Regulie-

rungen aufgefangen werden.

In den ARGEN werden Beamte wie Angestellte zusam-
mengefihrt, die bislang bei den jeweils zustdndigen Tragern mit
Aufgaben der Arbeitslosen- und Sozialhilfe befasst waren, sei es
in kommunalen Sozialhilfeimtern oder bei der Bundesagentur
fur Arbeit. Flr beide Gruppen wurden die Aufgaben neu zuge-
schnitten und in den ARGEnN auf neue Art organisatorisch ver-
zahnt. Allerdings sollen sie arbeits- und dienstrechtlich an ihre
bisherige Stammdienststelle angebunden bleiben. Dies betrifft
Zehntausende von Beschéftigten im 6éffentlichen Dienst — der

Agenturen fur Arbeit, der Kreise und der kreisfreien Stadte.

Flr problematisch halten es Blanke und Triimner, dass sich
hierdurch in Verwaltungseinrichtungen eine neue atypische
Beschaftigungsform herausbildet, wie sie bisher nur in privat-
rechtlichen Arbeitsbeziehungen fiir die Arbeitnehmeriiberlassung
anzutreffen war. Fir den Bereich der 6ffentlichen Verwaltung
waren solche Formen des ,,drittbezogenen® Personaleinsatzes im

Zusammenhang mit Privatisierungen eher die Ausnahme.

Damit sind etliche Rechtsfragen verbunden, besonders in
Bezug auf die betriebliche Interessenvertretung der Beschéf-
tigten. Es ist nicht eindeutig, auf welcher rechtlich zul&ssigen
Grundlage die Angestellten und Beamten den ARGEn Uberhaupt
zur Dienstleistung ,,uberlassen* werden kdnnen. Welche Rechts-
formen sind flr die ARGEn erlaubt? Von dieser Frage hangt ab,
ob die ARGEn als Dienststellen im Sinne des Personalvertre-
tungsrechts oder als Gemeinschaftsbetriebe mehrerer Arbeit-
geber im Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes anzusehen sind.
Wie muss dann die betriebliche Interessenvertretung aussehen?
Sollen sie die Form eines (oder mehrerer) Personalrate haben
oder muss es Betriebsrate geben?




In ihrem Gutachten flr die Hans-Bdckler-Stiftung gehen
Blanke und Triimner diesen Fragen nach. Fir rechtlich zuléssig
halten sie bei ARGEn private und 6ffentliche Rechtsformen.
Sofern sie privatrechtlich organisiert sind, kommen dafir die
Gesellschaft biirgerlichen Rechts oder die GmbH in Betracht, als
oOffentliche Institution kdnnen sie als rechtsfahiger Zweckverband
oder (wie in Niedersachsen) als Anstalt des 6ffentlichen Rechts

organisiert sein.

In privatrechtlich organisierten Gesellschaften kdnnen
Beamte auch ohne ihre Zustimmung den ARGEn zugewiesen
werden. Bei Angestellten ist eine solche ,,Zuweisung* dagegen
problematisch. Hier kommt nur eine ,,Entsendung® auf indivi-
dualrechtlicher Grundlage in Betracht. Schwieriger wird es bei
ARGERN, die als &éffentlich-rechtliche Einrichtungen gegriindet
wurden. Handelt es sich um eine ARGE ohne eigene Rechtsper-
sonlichkeit, die keine eigene Dienststelle oder Behorde bildet,
dann ist im Rahmen des Weisungs- und Direktionsrechts des
Dienstherrn beziehungsweise Arbeitgebers die ,,Umsetzung* das
angemessene Mittel. Fiir Beamte ist in diesem Falle auch eine
»Zuweisung® zuléssig. Eine ,,Abordnung* auch ohne die Zustim-
mung des/der betroffenen Beschéftigten ist dagegen nur dann
sachgerecht, wenn die ARGE als Dienststelle oder Behtrde anzu-
sehen ist. Aufgrund dieser juristischen Tticken und Unterschied-
lichkeiten sehen Blanke und Triimner den Trend, ARGEnN von
Anfang an so auszugestalten, dass die Beschéaftigten ,,umgesetzt*
werden kénnen. Das erfordert personalrechtlich die geringsten
Anforderungen, setzt aber voraus, dass die ARGE organisatorisch
nicht als Dienststelle/Behdrde verselbststandigt ist.

Auch hinsichtlich der betrieblichen Interessenvertretung
gibt es bei den ARGEn manche juristische Tlicke. Nach dem
Willen des Gesetzgebers dirfen sie keine eigenen Vertrags-
arbeitnehmer beschéftigen, sondern decken ihren Personalbedarf
durch Beschéftigte, die ihnen von den Arbeitsagenturen bezie-
hungsweise den Kommunen (berlassen wurden. Deshalb er-
fullen sie — als privatwirtschaftlich organisierte Einrichtungen —
nicht die Voraussetzungen des § 1 Betriebsverfassungsgesetz und
sind rechtlich und tatséchlich nicht betriebsratsféhig. Fir die

Beschéftigten sehen Blanke und Triimner dadurch eine emp-
findliche Mitbestimmungsliicke, wenn dem Geschéftsfuhrer
Weisungsrechte tibertragen wurden, die grundsatzlich der Mit-
bestimmung des Betriebsrats unterworfen sind (beispielsweise
Festlegen der Arbeitszeit, der Arbeitsordnung im Betrieb usw.).
Dann jedoch kdnnte eine tarifvertraglich vereinbarte betriebs-
verfassungsrechtliche Sondervertretung — in Anlehnung an die
Vorschriften des Betriebsverfassungsgesetzes — die Mitbestim-
mungsrechte wahrnehmen.

Auch wenn sie als 6ffentlich-rechtliche Einrichtungen
organisiert sind, gibt es fiir die Beschaftigten in den ARGEn Hin-
dernisse, einen eigenen Personalrat zu griinden. Oft ist auch
unklar, nach welchem Personalvertretungsgesetz sich die Inte-
ressenvertretung dann richten muss: nach dem Bundesperso-
nalvertretungsgesetz oder den einschlégigen Landespersonal-
vertretungsgesetzen. Deshalb empfehlen Blanke und Triimner
auch den o6ffentlich-rechtlichen ARGER, sich auf ergédnzende
tarifliche Regelungen zu einigen. Einige Beispiele fiir derartige
Vereinbarungen finden sich im Anhang ihrer Studie.
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I11.3 Fallmanagement zur Betreuung Arbeitsuchender

Mit der Verschmelzung der Sozial- und Arbeitslosenhilfe
wurde zum einen eine neue materielle Leistung — das Arbeitslo-
sengeld Il — geschaffen. Und zum anderen wurde die Leistungs-
gewahrung starker auf das Prinzip des ,,Férderns und Forderns*
orientiert. Damit wurden gleichzeitig Ansétze des Fallmanage-
ments (oder auch ,,Case Management*), die bis dahin in vielen
Kommunen vor allem in der Sozialhilfe praktisch wirksam
wurden, verallgemeinert und auf die Arbeitsforderung tber-
tragen.

Fallmanagement basiert auf einem neuen Verstandnis bei
der Vermittlung sozialer Leistungen, Dienste und Hilfen. Sie
sollen den Betroffenen nicht pauschal, sondern individuell
gewdhrt werden — zugeschnitten auf deren Situation, Bedurf-
nisse, Anforderungen und Ressourcen. Art und Umfang der
Hilfen variieren daher im Einzelfall. Uberdies wird der/die
Betroffene als kooperierende Person verstanden, deren eigene
Einstellungen und Beitrége wichtig sind. Das setzt eine gute
Zusammenarbeit zwischen Fallmanagern und ihren Klienten
voraus, die sich auf Vertrauen griindet und sich idealerweise in
einer Art ,,Kooperationsvertrag“ niederschlégt.

Doch im Bereich der Beschaftigungsférderung funktio-
niert dieses Konzept gegenwartig noch unzureichend. So fanden
Christian Kolbe und Claus Reis in ihrer von der Hans-Bdckler-
Stiftung geforderten Studie ,,Vom Case Management zum »Fall-
management«* heraus, dass ein integriertes System ,,aktivie-
render Hilfe* — mit dem der Gesetzgeber von ,,Hartz 1V* das
Fallmanagement verband — bis Mitte 2003 nur in knapp zehn

Prozent der Kommunen eingerichtet worden war. Den Haupt-
grund flr dieses Defizit sehen Kolbe und Reis darin, dass nicht
genug und nicht ausreichend qualifiziertes Personal vorhanden
war, um die mit dem ,,Case Management* verbundenen an-
spruchsvollen neuen Aufgaben zu bewéltigen. Als weitere Ur-
sache nennen sie, dass vor Ort oft die Kenntnisse fehlten, wie die
Angebote und Leistungen, die bisher auf verschiedene Trager
und Institutionen verteilt waren, personenbezogen geblndelt

und organisatorisch ,,eingebettet” werden kénnen.

Anhand von Fallstudien gingen sie den Schwierigkeiten
nach, denen sich verschiedene Kommunen beim Aufbau von
,,Case Management* gegentiber sahen. Dabei konzentrierten sie
sich auf vier lokale ,,Produktionsmodelle®, die zum Teil unter-
schiedliche Schwerpunkte setzen. Sie lassen sich konzeptionell
und aufgrund ihrer organisatorischen Einbindung in drei
Modelle unterteilen.
¢+ Modell der Stadt A: Zusammenfiihrung der Gewdhrung

materieller Leistungen und des Fallmanagements,

*  Modell der Stadt B: Zusammenfiihrung von bewerber-
orientierter Vermittlung und Teilen des ,,Case Manage-
ments* bei organisatorisch getrennter Leistungserbringung,

+  Modell der Stadt C: Spezialisierung von ,,Case Management*

als Angebot fur bestimmte Personen(gruppen).

Im Mittelpunkt ihrer Studie stand, die Erfolgsbedin-

gungen flr ein integriertes Fallmanagement zu ermitteln.

Generell geben die Wissenschaftler zu bedenken, dass sich
je nachdem, wie das,,Case Management* organisatorisch einge-
bunden ist, unterschiedliche Anforderungen an die Qualifika-
tionen und Entscheidungskompetenzen der Mitarbeiter stellen.
Die analysierten vier Standorte flankierten den Aufbau ihres Fall-
managements daher mit Prozessen der Organisations- und Per-
sonalentwicklung. So wurde der Entscheidungs- und Gestal-
tungsspielraum der betroffenen Beschéftigten mit der Einfuhrung
des ,,Case Managements* erheblich ausgedehnt. Parallel dazu
fanden Qualifizierungen fur die Mitarbeiter/-innen statt und
wurden Systeme der Angebotsplanung und -steuerung eingefiihrt.




Dennoch gab es immer wieder Probleme bei der Einfiih-
rung des Fallmanagements. Wesentlicher Grund dafur ist fur
Kolbe und Reis, dass ,,Case Management* auf der einen Seite
partiell Handlungsautonomie, gleichzeitig jedoch auch Hand-
lungsunsicherheit schafft. So bleiben tradierte Routinen und
Bewertungsstandards weiter erhalten, weil die Regularien des
Bundessozialhilfegesetzes und der materiellen Leistungsgewéh-
rung sich nicht verédndert haben. Eine ,,Ungewissheitszone®
bilden jedoch die neue Methodik, die neuen Instrumente und
die neuen Dokumentationssysteme, die teilautonomes Handeln
und Denken zulassen. Dies kann bei einzelnen Mitarbeitern/

-innen Angst ausldsen.

Hinzu kommt, dass beim ,,Case Management* oft Un-
sicherheiten aus unklaren Orientierungen erwachsen — bei-
spielsweise dartber, was Fallmanagement letztlich leisten kann
oder soll. Hilfreich sind in diesem Fall, so die beiden Wissen-
schaftler, klare Orientierungen tber Fortbildung, Supervision,
kollegiale Unterstlitzung, aber auch ein klares innerorganisato-
risches Zielsystem sowie Dienstanweisungen und Handbicher.
Fehlen klare Orientierungen oder bleiben sie instabil, geben
Kolbe und Reis zu bedenken, drohe die ,,Renaissance der Sach-
bearbeitung* und damit das Uberhandnehmen von ,,bewéhrten
Routinen®. Das gelte erst recht, solange es weder ein Berufsbild
noch Standards fir ,,Case Management* gebe. Beide fordern
daher ein konsistentes Organisations- und Personalentwick-
lungskonzept, das auf einem lokal spezifizierten Zielsystem auf-
baut.

Im Einzelnen identifizieren sie folgende ,,Erfolgsfaktoren®
fUr ein integriertes Fallmanagement:

« ,Mitder Einfihrung muss der Entscheidungs- und Gestal-
tungsspielraum der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter deut-
lich ausgedehnt werden. Die »Fallverantwortung« der Fall-
manager/-innen muss sich organisationsintern in entspre-
chenden Entscheidungskompetenzen niederschlagen.

« Der Autonomiegewinn muss flankiert und stabilisiert
werden durch die Vermittlung einer den Aufgaben entspre-

chenden Qualifikation.

+ Die hohe Handlungskompetenz der Fallmanager/-innen
muss abgestitzt werden durch professionelle Formen fach-
licher Unterstiitzung, zum Beispiel Coaching, Supervision
und kollegiale Fallberatung.

+ Die Organisationsstrukturen der Amter missen an die
neuen Aufgaben angepasst werden. So ist es notwendig, klar
die Aufnahmekriterien ins Fallmanagement zu bestimmen
und die Schnittstelle »Zugang« eindeutig zu gestalten. Auch
mussen die Erfolgskriterien fur alle Akteure transparent sein.

+ Die Vorgesetzten mussen in der Lage sein, den Prozess des
Fallmanagements zu verstehen und mdissen ihre Bewer-
tungskriterien fiir eine Einschétzung der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter an den Zielen des Fallmanagements aus-
richten.

«  Effektives Fallmanagement benétigt funktionierende Ange-
botsnetze. Das bedeutet, dass qualitativ und quantitativ aus-
reichende Hilfeangebote existieren mussen beziehungsweise
ein Modus institutionalisiert ist, um die entsprechenden
Angebote — wenn sie denn fehlen — rasch aufzubauen.
Hierzu bedarf es einerseits eines Uberblicks tiber die Ange-
bote (zum Beispiel Angebotsdatenbank), gleichzeitig aber
auch geeigneter Steuerungsformen (Kontraktmanage-
ment).“

Dennoch stehen Kolbe und Reis der gegenwartigen
umfassenden Arbeitsmarktreform skeptisch gegenuber.
Besonders kritisch werten sie die fehlende Verbindlichkeit und
Orientierung in den gesetzlichen Regelungen. Ihr Fazit: Die
Reform greift dort nicht tief genug, wo sie innovativ hatte sein

kdnnen — bei der Steuerung der Eingliederungsleistungen.

Fallmanagement bendtigt Angebotsnetze

Die Kooperation mit Dritten ist eine wichtige Vorausset-
zung fur wirkungsvolles ,,Case Management*. Darauf machen
auch Adalbert Evers und Andreas Schulz in ihrem Beitrag ,,Fall-
management im Rahmen lokaler Kooperationsbiindnisse® auf-
merksam. Vor allem von Kooperationsbhiindnissen in der
Beschéftigungsforderung kann Fallmanagement deutlich profi-
tieren, meinen die Wissenschaftler.




So lassen sich im Rahmen von Kooperationsbiindnissen
Ziele, Normen und Standards von Dienstleistungen festgelegen,
die flr alle beteiligten Dienstleistungstréger verbindlich sind.
Dies erleichtert das Fallmanagement und steigert die Produkti-
vitédt persdnlicher Dienstleistungen.

Evers und Schulz haben das Fallmanagement in sieben
Stadten (Bielefeld, Braunschweig, Gief3en, Halle, Hamm, Han-
nover, Wiesbaden) im Rahmen eines von der Bertelsmann Stif-
tung und der Hans-Bdckler-Stiftung geférderten Forschungs-
projekts ,,Kommunen der Zukunft“ untersucht. Die Daten
wurden im Zeitraum 2000 bis 2002 gewonnen, berticksichtigen
daher nicht jungste Umsetzungsschritte zur Reorganisation der
Bundesagentur fiir Arbeit. Sie geben dennoch wichtige Hinweise
fur die Entwicklung von Fallmanagement im Bereich der

Beschéaftigungsforderung.

Fallmanagement besteht flr Evers und Schulz in erster
Linie darin, benétigte individuelle Hilfen und strategische Res-
sourcenbeschaffung und -steuerung miteinander zu verknupfen.
Dies setzt eine hohe Kooperationshereitschaft und hohe Koor-
dinationsanforderungen zwischen Fallmanagern, Angebotstré-
gern und Klienten voraus. In der Praxis stoRt die Zusammenar-

beit der Beteiligten jedoch allzu hdufig auf Schwierigkeiten.

So kommt es — je hachdem, wo das Fallmanagement
angesiedelt ist — immer wieder zu Koordinierungsproblemen an
den Schnittstellen zu anderen Institutionen. Dies hat vor allem
damit zu tun, dass die erforderlichen Leistungen aus ganz unter-
schiedlichen Bereichen stammen und dass hdufig verschiedene
Strategien erforderlich sind, um Zugang zu den Hilfeangeboten
zu bekommen (kooperative Vereinbarungen, Einkauf von
Hilfen). Dabei gestaltet sich der Zugriff von Fallmanagern auf
Dienstleistungen kommunaler Einrichtungen zumeist unpro-
blematisch. Schwierigkeiten gibt es — nach Evers und Schulz —
dagegen eher bei der Zusammenarbeit mit den ortlichen Arbeits-
amtern. Haufiger Grund sind Konkurrenzsituationen. Hier
kommt es entscheidend darauf an, mit der Leitung des ortlichen
Arbeitsamts ein kooperatives Verhaltnis aufzubauen.

Mitunter entwickeln sich aber auch innerhalb von Ko-
operationsnetzwerken mit einzelnen Hilfetrdgern Monopol-
stellungen einzelner Anbieter. Damit wéachst die Gefahr, dass
andere — innovative — Angebotstrager ausgeschlossen und Wett-
bewerbseffekte nicht genutzt werden, um die Qualitét zu ver-
bessern. Um dies zu verhindern, empfehlen Evers und Schulz,
die Ausschreibungen und den Einkauf von Leistungen so aus-
zubalancieren, ,,dass erforderliche Partner weder eine fur sie
bequeme Monopolstellung aufbauen, noch durch die Art des
Wechsels von Partnern und die Festlegung von Leistungs-
anforderungen Kooperationsmaglichkeiten dauerhaft unter-

graben werden*.

Haufig kommt es auch zu Monopolstellungen, wenn die
Leistungstrager relativ stark von Zuwendungen des kommunalen
Haushalts abhéngig sind. Dennoch sollten sich Fallmanager
nicht davon abschrecken lassen, sich der Aufgabe zu stellen, opti-
male Hilfeleistungen herauszufinden. Vor allem sollten sie eine
zu starke Fixierung auf arbeitsbezogene Angebote — wie Quali-
fizierungen, Hilfe zur Arbeit, Vermittlungsangebote — Uber-
winden. Ansonsten kann dies nach Ansicht der Wissenschaftler
leicht dazu fuhren, sozialpolitische Hilfeangebote unterzube-
werten, die fur die Klienten oft genauso wichtig sind.

Kritisch bewerten sie daher auch, wenn die aktivierenden
Hilfen und das Fallmanagement im Rahmen von Strategien des
»Forderns und Forderns* in erster Linie an der Vermittelbarkeit
von Beschéftigten orientiert werden. Glaubwirdig wéren solche
Konzepte nur dann, wenn sie durch mehr Beschaftigungsange-
bote erganzt wirden. Wenn Fallmanagement mit Blick auf die
Personengruppe der arbeitsfadhigen und arbeitswilligen, aber
nicht vermittelbaren Personen alle Aspekte umfassen soll, die der
»~Employability“ (Beschaftigungsfahigkeit) dient, so Evers und
Schulz, brauche es ,,auch die Option fiir eine dauerhafte Arbeits-
mdoglichkeit jenseits des ersten Arbeitsmarkts.” In diesem
Zusammenhang stellen sie die Frage nach Anrechten auf Betei-
ligung an Arbeits- und Wertschépfungsprozessen. Ein solches
Anrecht sei zwar flr Personen, die kdrperlich behindert und in
ihrer Arbeitsfahigkeit eingeschrénkt sind, weithin anerkannt, bis-




lang nicht aber fur die zunehmende Gruppe arbeitswilliger und

-féhiger, aber nicht vermittlungsfahiger Personen.

Ebenfalls im Zusammenhang mit den neuen Aktivie-
rungsstrategien Kkritisieren Evers und Schulz den Verzicht auf
gleiche Leistungsgarantien im Rahmen detaillierter Regelungen.
An ihre Stelle trete nun die individualisierte, im Prinzip offene
Aushandlung von Leistungsvereinbarungen. ,,Was sich damit
weiter entwickelt®, beméngeln sie, ,,sind Chancen und (Selbst-)
Verpflichtungen der Birger und Klienten, nicht jedoch ihre
Rechte®. So sehen sie es als problematisch an, dass die Nichtein-
haltung von Leistungsversprechen weit eher auf der Klienten-
seite sanktionierbar ist, beispielsweise indem die Zahlung aus-
gesetzt wird. ,,Eine faire Balance von Fordern und Fordern* stellt
sich daher aus ihrer Sicht bei Fallmanagement erst ein, ,,wenn
nicht nur der Fallmanager selbst sein Bestes tut, sondern auch
Politik und Verwaltung sich mit Erfolg bemuhen, das institutio-
nelle Setting von Hilfen und Angeboten so zu entwickeln, dass
mit Fallmanagement gebundelte Kréfte tatsdchlich zeitnah ver-

flgbar gemacht werden kénnen.*

Vor dem Hintergrund der jiingsten Reformschritte in der
Arbeitsmarktpolitik blicken sie eher skeptisch in die Zukunft,
was die sozialpolitische und strategische Bedeutung von Fall-
management betrifft. Beispielsweise erwarten sie angesichts ver-
&nderter Ziele und Prioritaten — insbesondere durch die Kon-
zentration darauf, die am ehesten Vermittelbaren unter den
Arbeitslosen am Arbeitsmarkt unterzubringen —, dass sich der
Stellenwert umfassender ,,Hilfeblindel“ und entsprechender
Kooperation per Fallmanagement verringert. Ebenfalls fragen sie
sich, wie die ortlichen Agenturen fiir Arbeit, die bisher —anders
als die Kommunen — kaum Erfahrungen damit haben, zu einem
umfassenden Fallmanagement gelangen konnen, das auch
Arbeitsuchenden mit vielfachen sozialen Problemen angemes-
sene Hilfe bietet.

Hinzu kommen aus ihrer Sicht spezifische Kooperations-
defizite im Bereich der 6rtlichen Agenturen fir Arbeit, insbe-
sondere mit andern Tragern sozialer Leistungen. Zukinftige Job-

center, an denen Fallmanagement zu verorten wére, kénnten nur
dann funktionieren, wenn sie von einer wirklichen Kooperation
beider Seiten, der Arbeitsmarktverwaltung und den Kommunen,
getragen wiirden. Besonders bedenklich erscheint Evers und
Schulz jedoch die drastische Kiirzung eines Teils von Férderan-
geboten im Zuge der Hartz-Gesetze. Dies schranke auch die
Angebotspalette, von der Fallmanager Gebrauch machen
konnten, erheblich ein. Ferner dirfte bei den tatsachlichen
Betreuungsquoten und der diinnen Personaldecke ein qualifi-

ziertes ,,Profiling* kaum mdglich sein.
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Interview

Prof. Dr. Gunther Schmid
Direktor der Abteilung Arbeitsmarkt und

Beschaftigung am Wissenschaftszentrum Berlin

»wWende zur leichten Besserung*

Gunther Schmid: Die kilhne Anklindigung von Peter Hartz,
die Arbeitslosigkeit innerhalb von zwei Jahren zu halbieren, hat
unrealistische Erwartungen geweckt. Aber ist es sinnvoll, den
Erfolg der Reformen nur an dieser Messlatte zu beurteilen?
Nattrlich kénnen die ,,Hartz-Reformen* — oder Arbeitsmarkt-
politik generell — nicht alle Strukturprobleme des Arbeits-
markts beseitigen. Das ist schon daran zu erkennen, dass sie
fast ausschlieRlich auf die Angebotsseite zielen. Dennoch
kdnnen intensivere Beratung, schnellere Vermittlung, Anreize
zur Aufnahme einer selbststdndigen Tétigkeit oder einer ge-
ringfligigen Beschéftigung einen wichtigen Beitrag zum Abbau
der Arbeitslosigkeit leisten.

Schauen wir nicht nur auf die einzelnen Instrumente, sondern
auf das grundlegende Tableau des Projekts ,,Moderne Dienstleis-
tungen am Arbeitsmarkt®. Es besteht aus umwalzenden Struk-
turreformen: Mit der Reform der Arbeitsverwaltung und der
Arbeitsvermittlung soll aus der gréf3ten Biirokratie der Republik
eine strategiefdhige Organisation werden (Job-AQTIV-Gesetz,
HHartz 1, 11, 111°). Die Uberféllige Zusammenlegung von Arbeits-
losen- und Sozialhilfe (,,Hartz 1V*) und der ,,Paradigmenwech-
sel“ zu einer aktivierenden Arbeitsmarktpolitik bringen neue
Chancen. Mit diesen Grundsatzreformen geht eine graue Zeit
der Stagnation und des ,,Durchwurstelns* in der Arbeitsmarkt-
politik zu Ende. Mit manchem Detail kann man nicht zufrieden
sein — aber die Marschrichtung stimmt. Im Ubrigen scheint in

jungster Zeit doch eine Wende zur leichten Besserung erkennbar.

Schmid: Hohe Eingliederungsquoten sind allein kein ange-
messenes Ziel der Arbeitsmarktpolitik. Ein grundsétzliches
Manko in der Geschéftspolitik der Bundesagentur fur Arbeit
(BA) liegt bei der betriebswirtschaftlichen Kostenbetrachtung
der Eingliederung, die sich vor allem an Bruttokosten orien-
tiert. Bei allen Schwierigkeiten, die relevanten Kosten zu
schatzen, ist es klar, dass die Kosteneffizienz der Mainahmen —
wie immer definiert — letztlich von einem Netto-Kosten-
Nutzen-Kalkil abhéngt. Grundsétzlich sind hdhere Eingliede-
rungskosten auch aus betriebswirtschaftlicher Perspektive ge-
rechtfertigt, wenn der ,,Gewinn* durch eine verkirzte Arbeits-
losigkeitsdauer Uberwiegt. Im Umkehrschluss wéren niedrigere
Eingliederungskosten dann nicht gerechtfertigt, wenn die tat-
sdchliche Wirkung der MaBnahme wegen Mitnahmeeffekten
gering oder negativ ausfallt. Ein Beispiel daftir ist Vermittlung
eines ,,marktfahigen* Kunden ohne Vermittlungshemmnisse
Uber einen teuren Lohnkostenzuschuss oder eine Weiterbil-
dungsmalRnahme. Darliber hinaus ist eine reine Effizienzbe-
trachtung verkirzt, da die Arbeitsmarktpolitik auch einen so-

zialpolitischen Auftrag zu erfiillen hat.

Schmid: Es stimmt, dass die ,,Hartz-Gesetze* einen ,,Paradig-
menwechsel” in der Arbeitsmarktpolitik einleiten: eine intensi-
vere Betreuung der Arbeitslosen, aber auch zunehmenden
Druck (,,Férdern und Fordern*). In der Tat holt der deutsche
Wohlfahrtstaat damit nach, was in anderen (auch sozialdemo-




kratisch regierten) Landern selbstversténdlich ist. Sicher ist es
eine Frage der Balance zwischen den Rechten und Pflichten
der Arbeitslosen, die nicht in ein bloRes Schikanieren der Ar-
beitslosen ausarten darf. Anderseits existieren wirtschaftliche
Zwénge bei mehr als vier Millionen Arbeitslosen, aber auch
Legitimationsdruck den Beitrags- und Steuerzahlern gegen-
tber.

Schmid: Die ,,Hartz-Reformen* zielen auch darauf ab, die
Instrumente zur Bewerberaktivierung zu erneuern und damit
die Arbeitsvermittlung zu verbessern. Die frihzeitige Melde-
pflicht verpflichtet Arbeitnehmer unter Androhung einer
Sanktion, sich sofort nach Erhalt der Kiindigung als ,,Arbeit
suchend” zu melden. Damit soll die Zeitspanne vor Beginn der
Arbeitslosigkeit (die so genannte ,,Aktionszeit“) besser genutzt
werden, um mdglichst eine direkte ,,Job-zu-Job-Vermittlung*
zu erreichen.

Dieses in der Theorie Uberzeugende Konzept erwies sich in der
Praxis als problematisch. Bei der Anmeldung und in der
LAktionszeit* finden zwar Vermittlungstatigkeiten statt, aber
zum einen sind die zu vermittelnden Stellen meist kurzfristig
zu besetzen, und zum anderen mangelt es an der Mitarbeit der
Arbeitsuchenden (zum Beispiel Termintreue).

Hauptdefizit der Regelung sind fehlende verbindliche Mitwir-
kungspflichten der Arbeitgeber (insbesondere Freistellungsan-
spruch), die noch im Bericht der ,,Hartz-Kommission“ vorge-
schlagen wurden. Daruber hinaus fuhrt die Meldepflicht zu
zusétzlicher, in vielen Féllen unnétiger Arbeitsbelastung in den
Agenturen. Da hierzu bislang keine Wirkungsanalyse vorliegt,
ist keine Aussage dartiber mdglich, ob die Vermittlungseffekte
den Verwaltungsaufwand rechtfertigen.

Schmid: Die neue ,,flexible* Sperrzeitenregelung und die
Umbkehr der Beweislast sollen die Verhdngung von Sperrzeiten
handhabbarer machen und so vor allem die Pflicht des
Arbeitslosen verstarken, selbst Initiativen fUr eine neue

Beschéftigung zu ergreifen. Die neue Sperrzeitenregelung
fuhrte zun&chst zu einem merklichen Anstieg bei der Verhan-
gung von Sperrzeiten wegen Ablehnung eines Jobangebots.
Diese Sperrzeitenquote hat Mitte 2003 fast flnf Prozent
erreicht, fallt aber seitdem stark zurlick. Die Quote erhobener
und erfolgreicher Widerspriiche und Klagen hat sich nach
einem Ruckgang im ersten Jahr der Umsetzung wieder norma-
lisiert; diese Indikatoren liefern also keinerlei Evidenz fiir eine
leichtere Durchsetzbarkeit von Sanktionen. Die Auswirkungen
der Anderungen im Sperrzeitenrecht bleiben damit eher mar-
ginal.

Als Test der Motivation und Arbeitsbereitschaft stehen fiir Ver-
mittler das Instrument ,, TrainingsmalRnahme* und die ,,Kon-
taktdichte* im Vordergrund. Der Vermittlungsansatz und die
Qualitatsstandards des Kundenzentrums besagen, dass Vermitt-
lungsvorschldge nicht mehr zum Test der Arbeitsbereitschaft
missbraucht werden dirfen.

Schmid: Das Kundenzentrum ist das neue Organisationsmo-
dell der Arbeitsagenturen. Das Zwischenfazit der Evaluation
dieses Konzepts lautet: Das Kundenzentrum tragt zu einer
effektiveren Arbeitsweise bei und erhéht die Qualitét der
Dienstleistungen fur Arbeitnehmer und Arbeitgeber. Zu
nennen sind insbesondere folgende Verbesserungen: Die
Anliegen der Arbeitslosen und Arbeitsuchenden werden in
einem Eingangsbereich und im Servicecenter vorgefiltert, ein
betré&chtlicher Anteil der Anliegen wird bereits dort abschlie-
Rend bhearbeitet. Festgelegte Gesprachstermine ermdglichen
die ungestdrte Beratung sowie die Vermeidung langer Warte-
zeiten. Neu strukturierte Vermittlungsgesprache zielen nun auf
die sorgfaltige Ermittlung der Kundenbedrfnisse. Die Perso-
nalressourcen wurden erhdht, und Qualitatsstandards wurden
konsequent in die arbeitgeberorientierte Vermittlung einge-
fuhrt.

Es bedarf jedoch noch einiger Zeit, bis die neuen Qualitéts-

standards auch tatsachlich umgesetzt werden, denn dies




setzt auch entsprechende Weiterbildung und Erfahrungen
der Vermittler voraus. Im Prinzip ist die Bundesagentur jetzt
jedoch gut aufgestellt, wenn die Konjunktur nachhaltig
anzieht.

Schmid: Wie schon erwahnt, ist der Wirkungsbereich der
Arbeitsmarktpolitik grundsétzlich begrenzt. Ohne Nachfrage-
belebung greifen weder die neuen Instrumente noch der
Umbau der Arbeitsverwaltung so recht. Die beiden gréf3ten
Defizite im Rahmen der ,,Modernisierung der Arbeitsmarkt-
dienstleistungen* liegen jedoch im Bereich der Weiterbildung
und im Bereich der Betreuungskunden — also solchen Arbeit-
suchenden, die nach dem ersten Interview als schwer
vermittelbar eingestuft werden.

Schmid: Tatsachlich verringerten sich die Teilnehmerzahlen in
der o6ffentlich geforderten Weiterbildung drastisch: von
520000 Eintritten in Manahmen im Jahr 2000 auf 132 000
geforderte Eintritte im Jahr 2005.

Angesichts der im gleichen Zeitraum steigenden Arbeitslosen-
zahlen, der Uberdurchschnittlichen Betroffenheit von gering
qualifizierten Arbeitslosen sowie einer ansteigenden ,,Fachkraf-
tellicke darf die arbeitsmarktpolitische Rationalitéat dieses
rapiden Verfalls der Weiterbildungsforderung bezweifelt
werden. Dieser Zweifel wird durch die jlingsten — methodisch
rigorosen — Wirkungsanalysen erhdrtet. Auch wenn deren
Ergebnisse nach wie vor als vorldufig zu betrachten sind,
heben sie gerade bei der Weiterbildung klar positive Effekte
hervor.

Inshbesondere gilt es als weitgehend abgesichert, dass die
jungsten Reformen die Ublichen ,,Lock-in-Effekte* arbeits-
marktpolitischer MaBnahmen reduziert haben. Unter ,,Lock-
in-Effekten* verstehen wir beispielsweise, dass Arbeitslose
ihre Suchaktivitdten vernachléassigen, wenn sie an MalRnah-
men teilnehmen.

Schmid: Das zweite zentrale Problem, zu dem auch das der-
zeitige Steuerungsmodell keine Antwort hat, ist die Vernachlés-
sigung der von Langzeitarbeitslosigkeit bedrohten Arbeitsu-
chenden. Diese befinden sich im Verantwortungsgeftige zwi-
schen der Bundesagentur flir Arbeit und den Arbeitsgemein-
schaften beziehungsweise den Kommunen sozusagen zwischen
Baum und Borke, weil die Verantwortung institutionell unge-
klért ist. Viele der Betreuungskunden werden derzeit bei den
Agenturen geparkt, bis sie in den Verantwortungsbereich des
SGB Il —also der ARGEnN oder ,,Optionskommunen* — fallen.
Gerade fur die am meisten verletzbare Gruppe der gering
Qualifizierten und Langzeitarbeitslosen grenzen die gegen-
wartigen Entscheidungsstrukturen sogar an ,,organisierte Ver-
antwortungslosigkeit®, fur die dringender Reformbedarf an-
gezeigt ist.

Schmid: Das Wichtigste an den ,,Hartz-Reformen* ist nicht
dieses oder jenes neue Instrument, sondern die umfassende
Strukturreform der Bundesagentur fir Arbeit. Wer die ,,Hartz-
Reformen* bewerten will, muss sich mit den neuen Manage-
mentstrukturen der BA auseinandersetzen, mit denen eine
etwas trage Burokratie umgewandelt werden soll in eine strate-
giefédhige Organisation.

Den regionalen Agenturen werden beispielsweise Ziele gesetzt,
und diese kdnnen freier als friiher entscheiden, mit welchen
arbeitsmarktpolitischen Mitteln sie diese Ziele erreichen
wollen. Die Tendenzen sind hier positiv. Das gilt auch fiir das
neue Kundenzentrum, in dem die Struktur der Dienstleis-
tungen fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer vollig neu gestaltet
wurde. Die Qualitét der Dienstleistungen fur den Arbeitgeber,
vor allem aber der tdgliche Umgang mit den Kunden wurde
deutlich verbessert.

Dies ist immerhin der Versuch, die grote Biirokratie in
Deutschland umzuorganisieren. Jetzt sind Geduld und harte
Arbeit am Detail angesagt.




Schmid: Einige Aspekte der Umsetzung des Kundenzentrums-
konzepts sind kritisch zu betrachten. Grundsétzlich richtig in
der neuen Steuerungslogik der Bundesagentur ist die Differen-
zierung des Dienstleistungsangebots nach Kundenbeduirf-
nissen und nach den geschéftspolitischen Zielsetzungen der
Bundesagentur flr Arbeit. Die Umsetzung dieser Strategie in
der neuen Fordersystematik (sogenannte ,,Handlungspro-
gramme*) birgt aber Probleme in sich.

Vorgelagert ist ein neues Profiling, nunmehr ,,Standortbestim-
mung* genannt, das die Bewerber in vier Kundengruppen ein-
teilt. Die arbeitsmarktpolitischen Férdermafnahmen werden
nach diesen Kundengruppen differenziert, wodurch ein passge-
nauerer und effizienterer Einsatz der Dienstleistungen ermdg-
licht werden soll. Es ist derzeit aber noch offen, ob mit dieser
Kundengruppensystematik die Anforderungen der Kunden hin-
reichend differenziert und zutreffend festgelegt werden kdnnen.

Dariber hinaus werden Férdermal3nahmen systematisch auf
das mittlere Kundensegment der ,,Beratungskunden* konzen-
triert. Eine Forderung von Arbeitslosen ohne ,,Vermittlungs-
hemmnisse®, den ,,Marktkunden®, wird dagegen mdoglichst ver-
mieden, weil sie auch ohne Hilfe der BA mit groRer Wahr-
scheinlichkeit Arbeit finden. Das Gleiche gilt aber auch — wie
schon angefiihrt — fiir marktferne ,,Betreuungskunden®, denen
kaum Integrationschancen in den ersten Arbeitsmarkt einge-
rdumt werden.

Das fuihrt dazu, dass die Personengruppen mit den grof3ten
Problemen am Arbeitsmarkt von der Férderung durch arbeits-
marktpolitische Malnahmen ausgeschlossen werden —wenn
man von den wenigen Ausnahmen wie den immer seltener
gewordenen ABM-Stellen absieht.

Diese betriebswirtschaftliche Steuerungslogik, die durch

den 2005 eingeflihrten ,,Aussteuerungsbetrag* fir Lang-
zeitarbeitlose verstérkt wurde, ist sozialpolitisch sehr bedenk-
lich.




Themenbereich IV
Regionalisierung — Die Moglichkeiten kommunaler
Beschaftigungspolitik

Die ,,Hartz-Reform* und die Gesetze zu ,,modernen
Dienstleistungen am Arbeitsmarkt* verandern die
deutsche Arbeitsmarktpolitik. Hierbei erhélt die kom-
munale Beschaftigungspolitik zunehmendes Ge-

wicht.

Bereits seit den achtziger Jahren ist die Arbeits-
markt- und Beschéaftigungspolitik zu einem wich-
tigen kommunalen Politikfeld geworden. Dies,
obwohl die allgemeine Gestaltungskraft der Kom-
munen in Deutschland seit Jahren abnimmt. Allein
bis 1994 durften knapp 200000 neue Arbeitsplatze
auf das Konto kommunaler Beschéftigungsinitiativen

gehen.

Als Investoren, Arbeitgeber und Gewerbefdrderer
avancierten die Kommunen mit der Zeit zu einem
wichtigen Akteur auf dem Arbeitsmarkt, der zugleich
sozialpolitische und gemeinwohlorientierte Ziele ver-

folgt, um die Lebensqualitat der Burger zu sichern.

Doch die ,,Kommunalisierung der Arbeitslosigkeit*

setzte die Kommunen unter einen immer starker wer-
denden finanz- und sozialpolitischen Handlungs-
druck. Dieser zwingt sie dazu, arbeitsmarkt- und

beschaftigungspolitische Strategien zu entwickeln.

Noch steht nicht fest, welche Rolle die kommunale
Arbeitsmarktpolitik im Verhaltnis zur staatlichen
Sozial- und Arbeitsmarktpolitik spielt. Fir die Kom-
munen stellt sich damit die Frage der Kooperation
und Koordination zwischen gesamtstaatlicher und
kommunaler Ebene. Eine noch grolR3ere Aufgabe
besteht fur sie jedoch darin, die relevanten Akteure
auf lokaler beziehungsweise regionaler Ebene in die
kommunale Arbeitsmarktpolitik einzubinden. Daraus
sind in einzelnen Stadten bereits kommunale Bind-
nisse fur Arbeit und neue Formen einer vernetzten
Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik entstanden.
Der Erfolg ihrer Arbeit ist jedoch eng daran gekop-

pelt, wie diese ihre Initiativen finanzieren kénnen.

Agentur fur Arbe!!



I\V.1 Europdaische Erfahrungen mit einer integrierten
kommunalen Beschéaftigungspolitik

In Deutschland hat sich die Besché&ftigungspolitik ohne
grof3es Zutun von staatlicher oder europdischer Seite als kom-
munales Politikfeld herausgebildet. Sie war zundchst Antwort
darauf, dass angesichts wachsender Massenarbeitslosigkeit, Lang-
zeitarbeitslosigkeit und der Kiirzung von arbeitsmarktpolitischen
Fordermalnahmen immer mehr Arbeitslose aus den Leistungen
der Arbeitslosenversicherung herausfielen und die als ,,letztes
Auffangnetz“ gedachte Sozialhilfe — und damit die kommunalen
Haushalte — belasteten. Zumeist fehlte den Kommunen ein stra-
tegisches Gesamtkonzept. Stattdessen versuchten sie mit einem
Mix aus verschiedenen EinzelmalRnahmen die lokalen Beschéaf-
tigungsquoten wieder zu erhdhen.

Demgegeniber betrachtet die Europaische Union die
lokale Beschaftigungspolitik als wichtiges strategisches Hand-
lungsfeld fur mehr Beschaftigung. lhr Ziel ist es vor allem, die
unterschiedlichen und oft unverbundenen Politikansétze in den
Mitgliedstaaten und den lokalen Gebietskdrperschaften zu-
sammenzufihren. So bekannte sie sich 1997 im Vertrag von
Amsterdam zu einer offensiven Beschéftigungspolitik, in deren
Rahmen die kommunale Ebene einen wichtigen Beitrag zu leis-
ten hat. Im Mittelpunkt steht dabei nicht nur, die wesentlichen
Akteure einer aktiven kommunalen Arbeitsmarktpolitik — aus
den Kommunal- und Arbeitsverwaltungen, der Politik, Wirt-
schaft, aus dem ,,dritten Sektor* (also den Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbanden) — in lokale Partnerschaften zur Entwick-
lung einer integrierten Strategie einzubinden. Es sollen dartber
hinaus auch die entscheidenden Politikfelder zu einer inte-
grierten Beschaftigungspolitik verknUpft werden. Der EU geht
es dabei vor allem darum, neue Beschéftigungsfelder zu schaffen.

Wie diese europdische Strategie kommunaler Beschafti-
gungspolitik in den europdischen Mitgliedstaaten umgesetzt
wurde, ist Gegenstand der von Leo Kiler und Karsten Schneider
vorgelegten Literaturstudie ,,Integrierte kommunale Beschéfti-
gungspolitik im europdischen Vergleich®. Sie wertet dabei die
Ergebnisse aus vier Bestandsaufnahmen zur kommunalen
Beschaftigungspolitik aus (Bestandsaufnahme der Europdischen
Stiftung flr die Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedin-
gungen, Dublin; Bericht zu einer vergleichenden Untersuchung
zur sozialen Integration von Evers u. a.; Positionspapier und ver-
schiedene Handlungshilfen der Bertelsmann-Stiftung zur kom-
munalen Beschéftigungsférderung; Ergebnisse des Netzwerks
»~Kommunen der Zukunft*).

Zentrales Ergebnis ihrer Recherchen ist, dass ein hohes
Mal an staatlicher Kontrolle die Wirksamkeit von beschéfti-
gungspolitischen MaRnahmen vermindert. Es bedarf daher aus
ihrer Sicht neuer ,,weicher” Formen der Koordination.

Besonders aufschlussreich ist hier die umfangreiche
Bestandsaufnahme der Européischen Stiftung, die die in den EU-
Mitgliedstaaten praktizierten Koordinationsformen ausfuihrlich
an Hand von Beispielen dokumentiert. Sie belegt auBerdem, dass
das fachliche Vorgehen auf lokaler Ebene in den einzelnen L&n-
dern relativ einheitlich war: Praktisch flachendeckend wurde
individuell zugeschnittenes Fallmanagement eingefiihrt, eine
enge Kooperation mit den Arbeitgebern praktiziert, Klienten
wurden auch in der Anfangsphase eines neuen Arbeitsverhélt-
nisses betreut und die Vertrautheit der lokalen Akteure mit den

ortlichen Gegebenheiten wurde genutzt.

Die Studien zeigen ebenfalls, dass lokale Akteure verstarkt
\erantwortung Ubernehmen. Aber mitunter bereitet es Schwie-
rigkeiten, gemeinsame Interessen zu definieren. Zudem wird die
Koordinierung von Akteuren und Handlungsfeldern auf kom-

munaler Ebene immer wichtiger.

Auf der Basis der Bestandsaufnahmen lassen sich ferner
drei Kooperationstypen identifizieren: Kooperationshtindnisse,




« um die vorhandene Nachfrage nach Arbeitskraften mit dem
vorhandenen Arbeitskrafteangebot zusammenzubringen,

« um Beschéftigungspolitik als Teil breit angelegter auf Inte-
gration bedachter Regionalentwicklung zu betreiben und

« um zusétzliche Beschéftigung zu erreichen.

Die Bestandsaufnahmen, insbesondere die Erfahrungen
des Netzwerks ,,Kommunen der Zukunft®, weisen zudem auf die
zentrale Rolle von Vertrauen als Grundlage fir Kooperationshe-
ziehungen hin. Allerdings ist noch zu wenig daruiber bekannt,
wie sich verschiedene Formen der Koordination und des Ver-

trauensaufbaus — insbesondere auf der lokalen Ebene — unter

den Akteuren herausgebildet haben.

Info
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I\V.2 Kommunale Beschéaftigungspolitik —
Neue Perspektiven fur die Zukunft der Arbeit

Die ,,Hartz-Gesetze* kdnnten der kommunalen Beschaf-
tigungspolitik zu neuem Schwung verhelfen. Sie erweitern die
Instrumente und MalRnahmen der Kommunen in diesem Hand-
lungsfeld und bieten ihnen die Moglichkeit, die kommunale
Wirtschafts-, Beschaftigungs-, Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik
zu verknipfen und damit die eigenen Ressourcen zu biindeln.
Wichtige Voraussetzung fr eine solche integrierte kommunale
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Beschaftigungsforderung ist allerdings, dass sich hierbei die Kom-
munen und die — bisher zentralistisch organisierte — Bundes-
agentur fur Arbeit ergdnzen. Dies sind die Kernaussagen des Gut-
achtens von Leo KifRler und Ralph Greifenstein ,,Hartz-Reform
und Gesetze zu neuen Dienstleistungen am Arbeitsmarkt*,

Dabei gab es zunéchst viele Bedenken der Kommunen
gegen die ,,Hartz-Gesetze". So beflirchteten beispielsweise die
Reformkritiker des Deutschen Landkreistags, dass die Kom-
munen durch die neuen Ansdtze auf dem Gebiet der Arbeits-
markt- und Beschéaftigungspolitik eingeengt werden kénnten.
Inshbesondere &uRerten sie eine Sorge: Wenn kunftig zwischen
Erwerbsféhigen, die in die Zustdndigkeit des Arbeitsamts fallen,
und Nichterwerbsfahigen, fur die die kommunalen Sozialhilfe-
trager zustandig sind, unterschieden wiirde, hatten Personen-




gruppen mit Vermittlungshemmnissen kaum noch Chancen auf

Leistungen zur Erwerbsintegration.

Im Gegensatz zu ihnen ging den Vertretern des Deutschen
Stédtetags und des Stadte- und Gemeindebunds die geplante
,Kommunalisierung von Hartz I\V* bereits viel zu weit. Sie for-
derten vielmehr ein eigenstandiges bundesfinanziertes Leis-
tungsgesetz fur arbeitslose Sozialhilfeempfanger und Arbeitslo-
senhilfebezieher. Auch sahen sie in den Reformvorschlagen — ins-
besondere in der Errichtung von Job-Centern — viel bessere
Maéglichkeiten fur erwerbsfahige Sozialhilfeempfanger, Zugang

zu arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen zu bekommen.

Herausgekommen ist schlieBlich ein Kompromiss: die
WahImadglichkeit fir viele Kommunen, sich dem Optionsmo-
dell anzuschlieRen und die kommunale Beschéftigungsforde-
rung eigenstandig auf den \Weg zu bringen, oder in kooperativer
Form auf der Grundlage einer Arbeitsgemeinschaft (ARGE)
(siehe auch Kapitel I11.2). Wie bei diesem Kompromiss ins-
besondere die Bundesagentur fur Arbeit diesen Spagat zwischen
zentraler und dezentraler Steuerung bewdltigt und ihre Kun-
denorientierung verbessert, ist fiir Kif3ler und Greifenstein noch
nicht abzusehen. Allerdings hoffen sie darauf, dass diese
»Kkuhnen Tréagerschaftsregelungen* ein ungewdhnliches Krea-
tivitatspotenzial fir mehr Wettbewerb um die richtigen L6-
sungen bei der Wiedereingliederung von Langzeitarbeitslosen
freisetzen werden.

Klar ist flr beide Wissenschaftler jedoch, dass der Ausgang
dieses Modernisierungsprozesses uber die Erfolgsaussichten von
»Hartz IV* die Vernetzungen mit der kommunalen Beschafti-
gungspolitik sowie tber den Erfolg zweier wesentlicher Reform-
bausteine zur Arbeitsvermittlung und Arbeitsforderung, den

neuen Job Centern und PersonalServiceAgenturen, entscheidet.

Job Center und PersonalServiceAgenturen

Die Job Center betrachten Kiler und Greifenstein als das
neue ,,Herzstlick zwischen bundesstaatlicher Arbeitsmarkt- und
kommunaler Beschéftigungspolitik. Sie sind aus ihrer Sicht die

tragende Sdule der aktuellen Reform der Arbeitsverwaltung, um
deren Kerngeschaft — die Vermittlung von Arbeitslosen — zu
starken. Ihren Vorteil sehen sie vor allem darin, dass hier
die personellen Ressourcen auf die Vermittlung von Arbeit-
suchenden konzentriert werden und sich Fallmanager mit einem
angestrebten Betreuungsschliissel von 1:75 intensiv um einzelne
Arbeitslose und kommunale Dienstleistungsangebote kimmern
kdénnen.

Voraussetzung fiir den Erfolg der neuen Job Center ist
nach KiBler und Greifenstein, dass die Kommunen friihzeitig
und umfassend an deren Aufbau beteiligt werden. Ebenfalls
sollten sie das Know-how und die Ressourcen der kommunalen
sozialen Dienste und Wohlfahrtsverbénde einbeziehen. Dies sei
sogar unverzichtbar, heben die beiden Wissenschaftler hervor.
Die Job Center sollten daher Dienstleistungen integriert
anbieten, wobei folgende ,,Aufgabenteilung* realisiert werden
kénnte:

+ Die ,Agentur fir Arbeit” ist fir Berufs- und Rehabilita-
tionsberatung, Vermittlung, Leistungsgewahrung etc. zu-
standig. Ihre Klientel sind in erster Linie die ,,Informations-
und Beratungskunden®.

+ Das,,Sozialamt“ bietet ergdnzende soziale Dienstleistungen
in den Bereichen Sucht- und Schuldnerberatung, Wohngeld,
Kinderbetreuung an. Es widmet sich vorrangig den ,,Betreu-
ungskunden®.

+  Dritte — so etwa kommunale Beschaftigungstrager, medizi-
nisch-psychologischer Dienst, PersonalServiceAgenturen,
Weiterbildungstréger und andere — flankieren das Aufga-

benspektrum.

In Rahmenvereinbarungen der beteiligten Akteure, da-
fur pladieren KiRler und Greifenstein, sollte festgeschrieben
werden, wie diese integrierten Dienstleistungen erbracht
werden. Dabei geht es vor allem darum, die Aufgabenverteilung,
die gemeinsame Fuhrung und die Kostenstruktur zu regeln.
Auch gilt es auszuloten, nach welchen arbeitsrechtlichen Kon-
zepten kommunale Mitarbeiter in die Job Center integriert
werden konnten.




Wichtig fur den Erfolg der stdrkeren Kommunalisierung
der Arbeits- und Beschaftigungspolitik mit Hilfe der ,,Hartz-
Gesetze* ist aus der Sicht der Wissenschaftler, dass die Einfuih-
rung von Job Centern und die in lokale Netzwerke und Koope-
rationsstrukturen eingebettete kommunale Beschéftigungsfor-
derung nicht als isolierte arbeitsmarktpolitische Strategieansétze
angesehen werden. Zentralstaatliche Arbeitsmarktpolitik und
kommunale Beschéftigungsforderung mussten vielmehr vernetzt
und die Job Center zu einer Schnittstelle werden, ,,an der sich
kiinftig die Zusammenarbeit zwischen Arbeitsverwaltung und
Kommune noch zu bewahren hat*.

Ebenfalls aus der Sicht von KiBler und Greifenstein
koénnten die PersonalServiceAgenturen (PSA), die in jedem
Arbeitsamtsbezirk einzurichten sind, neue beschaftigungspoli-
tische Akzente setzen. Ehemals Arbeitslose sollen hier die Chance
erhalten, Uber Zeitarbeit den Weg in sozialversicherungspflich-
tige Beschéftigung zu finden. Zugleich soll damit Betrieben die
Maoglichkeit erdffnet werden, Arbeitslose ohne die Ublichen

Arbeitgeberrisiken betrieblich erproben zu kénnen.

Jedoch gestehen KiRler und Greifenstein, dass die erste
Erfolgsbilanz der PSA noch eher bescheiden ausfallt. Sie ver-
fehlten im Grunde ihr Ziel. Ihre Integrationsleistung falle bislang
schwach aus. In der Praxis boten sie ehemaligen Sozialhilfe-
empféngern und Problemarbeitslosen kaum Chancen auf dem
Arbeitsmarkt. Und als Qualifizierungsinstitutionen seien sie —
im Vergleich zu anderen Weiterbildungstragern — oft zu teuer.
Zudem schafften sie keine zusatzliche Beschéftigung.

Dennoch warnen Kiler und Greifenstein davor, dieses
neue arbeitsmarktpolitische Instrument voreilig zu ,,verbrennen®,
bevor es seine Reformqualitat unter Beweis stellen konnte. PSA
koénnten sinnvoll sein, wenn sie lokal ausschlie3lich auf die Inte-
gration schwer Vermittelbarer abgestellt wiirden. Im Rahmen
regionaler Besché&ftigungspakte beziehungsweise kommunaler
Bundnisse fur Arbeit kdnnten sie als weiteres arbeitsmarktstra-
tegisches Instrument fiir eine erweiterte Klientel von Arbeitsu-
chenden genutzt werden.

Die Gefahr eines von den Reformkritikern beflirchteten
Ausverkaufs* der kommunalen Beschaftigungsforderung schétzen
KiBler und Greifenstein jedenfalls nur als gering ein. Eher rechnen
sie damit, dass sie weiter wéchst, sofern es gelingt, die mit den
»Hartz-Gesetzen“ gegebenen Spielrdume fir eine ,,sozialraum-
orientierte” Arbeitsmarktpolitik auszuschdpfen und die Agenturen
fur Arbeit noch stérker in die lokalen Netzwerke einzubinden.

Beschaftigungsgesellschaften

In den vergangenen dreif3ig Jahren pragten auch Beschaf-
tigungsgesellschaften das Bild kommunaler Arbeitsmarktpolitik.
Es handelt sich dabei um Institutionen, in denen Arbeitslose und
erwerbslose Sozialhilfeempfanger in ArbeitsbeschaffungsmaR-
nahmen (ABM) und MaBnahmen im Rahmen der Sozialhilfe
(,, Arbeit statt Sozialhilfe*) beschéftigt werden, an Trainings-
malnahmen verschiedener Art teilnehmen oder soziale Unter-
stlitzung erhalten. Ziel ist es, die Chancen der Betroffenen auf
einen Platz im ,,ersten Arbeitsmarkt* zu verbessern.

Mit der Neuausrichtung der Arbeitsmarktpolitik erscheint
jedoch ihre Zukunft ungewiss. So nahm die Bundesregierung die
vielfach geringen Vermittlungserfolge der Beschaftigungsgesell-
schaften in den ersten Arbeitsmarkt zum Anlass, die Fordermittel
des Bundes fiir ABM radikal zu kiirzen. Zudem sollen Job Center
kiinftig — mit einem anderen Arbeitskonzept — deren Rolle tiber-
nehmen.

Eine Umfrage von Adalbert Evers und Andreas Schulz
unter rund 300 Beschéaftigungsgesellschaften im Auftrag der
Hans-Bockler-Stiftung legt jedoch nahe, diese Form von sozi-
alen Beschaftigungsunternehmen nicht gleich zum Auslaufmo-
dell zu erkléren. Was sie geleistet hatten, so lautet das Ergebnis
ihrer Erhebung, kénne sich durchaus sehen lassen und gebe
keinen Anlass, sich der Uberlegenheit der neuen Politik- und
Organisationskonzepte sicher zu sein.

Evers und Schulz belegen mit ihrer Umfrage die Vielfalt
von Beschéftigungsgesellschaften. Sie unterscheiden sich nicht
nur in ihrer GroRe, sondern auch in ihrer Tragerschaft: Es gibt




kommunale Beschaftigungsgesellschaften, lokal selbststandige
Initiativen in Vereinsformen, Beschaftigungsunternehmen in
Trégerschaft der Wohlfahrtsverbande sowie Soziale Betriebe auf
der Basis der Landesprogramme in einigen Bundeslandern. Initi-
atoren sind zumeist Vereine oder \WWohlfahrtsverbénde. Sie gehen
damit wesentlich auf Initiativen aus der Zivilgesellschaft zurtick.

Dabei entwickelten sie sich zu einem Organisationstypus,
bei dem (kommunal)politische und gesellschaftliche Akteure in
einer Partnerschaft agieren. Hier dominieren kleinere soziale
Beschaftigungsunternehmen, die aber haufig Holding-Struk-

turen ausgebildet haben.

Auch mit Blick auf die Aufgaben, die sie wahrnehmen,
ergibt sich bei den Beschaftigungsgesellschaften ein hoch dif-
ferenziertes Bild. Sie verfolgen zumeist nicht nur arbeits-
marktpolitische Ziele, sondern produzieren auch Giter und
Dienstleistungen, vermitteln soziale Unterstiitzung und nehmen
in der Offentlichkeit oft die Rolle von Interessenvertretern ein.
Am ehesten kann ihr Handeln mit dem Begriff ,sozialwirt-
schaftlich® umschrieben werden, so Evers und Schulz. Denn fur
die Auswahl ihrer Produkte und Dienstleistungen sind nicht
Gewinn- und Marktorientierung maf3geblich, sondern auch die
Bedarfslagen im offentlichen Bereich, hier insbesondere von
besonders belasteten und einkommensschwachen Bevolke-

rungsgruppen.

Professionalitat und eine starke Orientierung auf den
lokalen Raum (Gemeinwesen) hat flir soziale Beschéftigungs-
unternehmen einen hohen Stellenwert. Knapp die Halfte von
ihnen bezieht kommunale Mittel — vorwiegend auf der Basis des
Bundessozialhilfegesetzes. Zum groRten Teil finanzieren sie sich
jedoch aus Mitteln der Bundesagentur flir Arbeit.

Mit der eingeleiteten Konzentration der staatlichen
Arbeitsmarktpolitik auf Aktivitaten zur direkten Vermittlung in
den ersten Arbeitsmarkt und — damit verbunden — insbesondere
auf solche Zielgruppen, die sich aufgrund ihrer Qualifikation
oder ihrer sozialen Voraussetzungen schneller vermitteln lassen,
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zeigt sich bei den Beschaftigungsgesellschaften die gegenlaufige
Tendenz: Sie widmen sich verstérkt solchen Bevolkerungs-
gruppen mit Vermittlungshemmnissen oder deren Vermittiung
besonders schwierig ist. Rund ein Drittel der Beschéftigten in
diesen Organisationen, so fanden die Wissenschaftler heraus,
sind Langzeitarbeitslose oder Jugendliche. Ihnen bieten sie zum
einen sozialpolitische Hilfen im Verbund mit direkt arbeits-
marktbezogener Unterstlitzung sowie zeitlich begrenzte Beschéf-
tigung.




Diese wachsende Ausrichtung auf Problemgruppen, die
in den PSA bisher vernachldssigt werden und bei denen noch
ungewiss ist, wie sie von den Job Centern unterstitzt werden,
wird jedoch fur die Beschaftigungsgesellschaften zunehmend
zum Problem. Denn damit schranken sie auch tendenziell ihre

Dienstleistungen und Produkte ein.

Dies ist ein Grund, weshalb Beschaftigungsgesellschaften
auf ihre sozialwirtschaftlichen Aktivitdten mindestens ebenso
viel Wert legen wie auf ihre arbeitsmarktpolitischen — auch wenn
die daraus erwachsenden Einnahmen in der Regel weniger als
zehn Prozent ihres Gesamtbudgets ausmachen. Angesichts der
héufigen Unberechenbarkeit von Umfang und Zeitpunkt der
Auszahlung 6ffentlicher Programmmittel, so vermuten Evers
und Schulz, sehen sie in den eigenen Einnahmen offensichtlich
ein Mittel zur flexiblen Fehlbedarfsfinanzierung. Allerdings
betrachten sie es als zunehmend schwierig, das sozialwirtschaft-

liche Téatigkeitsfeld auszuweiten.

Auch die Einbindung in zivilgesellschaftliche Netzwerke
vor Ort hat fur soziale Besch&ftigungsunternehmen einen hohen
Stellenwert. Dazu zahlen inshbesondere die informellen Kontakte
zu anderen Besché&ftigungsunternehmen, sozialpolitischen Ein-
richtungen, politischen Akteuren. Dies weniger aus finanziellen
Grinden, denn nur ein kleiner Teil von ihnen erhélt Spenden —
diese machen nur maximal zehn Prozent des Gesamtbudgets
aus. Bedeutender ist fur sie das freiwillige Engagement und die
Unterstutzung durch Dachverbénde sowie vielfaltige Hilfen

durch andere Netzwerke, in denen sie mitwirken.

Betriebsrate spielen in Beschéftigungsgesellschaften kaum
eine Rolle. Zumeist Uben die hauptamtlichen Mitarbeiter und
die kommunalen Vertreter einen starken Einfluss auf die arbeits-
marktpolitischen Aktivitaten der Organisation aus. Dort, wo vor
allem Guter und Dienstleistungen produziert werden, werden
die Konzepte und Angebote tiberwiegend mit den potenziellen
Kunden gemeinsam entwickelt. Das jeweilige Zusammenspiel
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zwischen den Beteiligten prégt demnach die ,,soziale Bindung*

eines Beschaftigungsunternehmens.

Charakteristisch fur soziale Beschéftigungsunternehmen
ist, nach der Umfrage von Evers und Schulz, dass sie nicht nur
verschiedene Aufgaben in ihrer Organisation verbinden, die mit
der Eingliederung von Arbeitslosen in den Arbeitsmarkt
zusammenhdngen. Dazu z&hlt das ganze Spektrum von beschéf-
tigungspolitischen Forder- und sozialen Betreuungsmaf-
nahmen. Sie verkniipfen dartiber hinaus diese Tatigkeiten mit
Zielen der Wirtschafts- und Beschaftigungsentwicklung — und
sorgen beispielsweise fur zusétzliche Beschéftigung durch neue
lokal niitzliche Dienstleistungsangebote.

Damit nehmen sie nicht nur die Rolle eines ,sozialen
Puffers* auf dem zweiten Arbeitsmarkt ein, sondern sind
oft Ausgangspunkt flr innovative Dienstleistungsentwick-
lungen auf einem Ubergangs-Arbeitsmarkt. Charakteristisch
ist fur sie ferner: Sie werden gesteuert durch die Beteiligung
unterschiedlicher Akteure, sind oft in weitere Netzwerke
eingebunden und kénnen so verschiedene Ressourcen biin-
deln.

Diese ,,verbindenden* Eigenschaften, Uiber die Beschéfti-
gungsgesellschaften hinaus, haben nach Evers und Schulz klare
Vorteile gegentiber PSA und Job Centern. Letztere sind organi-
satorisch eher darauf abgestellt, eine einzige Kernaufgabe wahr-
zunehmen — ndmlich die Vermittlung Arbeitsuchender in die
existierenden Arbeitsmarkte. Ob sie aber geeignet sind, auch die
sozialen Problemlagen ihrer Klientel aufzugreifen, miissen sie

erst noch beweisen.

Zudem unterhalten diese neuen arbeitsmarktpolitischen
Institutionen — PSA und Job Center — weitaus enger gefasste
Kooperationsheziehungen mit anderen Akteuren. Diese beruhen
vornehmlich auf Geschéftspartnerschaften, die auf der Basis ent-
sprechender Kontrakte und Einkaufsmodelle ausgestaltet
werden. Gerade aber dieser Kooperationsansatz ist es, mit dem
sich PSA und Job Center aufgrund der geteilten Verantwortung

von Bundesagentur fur Arbeit und Kommunen in der Praxis bis-
lang noch schwer tun. Kooperationen, in die Beschaftigungsge-
sellschaften eingebunden sind, haben demgegentiber eher den
Charakter von Mehrfachpartnerschaften im Rahmen ,lokaler
Biindnisse fuir Beschaftigung®.

Regionale und kommunale Bundnisse

Lokale Beschaftigungsbundnisse oder kommunale Bund-
nisse fur Arbeit stellen eine weitere Form kommunaler Arbeits-
markt- und Beschaftigungspolitik dar. Auch sie haben seit Ende
der neunziger Jahre deutlich an Aufmerksamkeit gewonnen.
Dabei handelt es sich um Verabredungen zur koordinierten
Beschaftigungspolitik, an denen unterschiedliche kommunale
und regionale Akteure zusammenwirken. Ihr Ziel ist es vor
allem, dem lokalen Arbeitsmarkt neue Impulse zu geben.

In Deutschland wurden die lokalen Beschaftigungsbiind-
nisse vielfach durch ,, Territoriale Besch&ftigungspakte® inspiriert,
wie sie die Européische Union seit 1996 initiiert und unterstutzt
hat. Bei diesem neuen Ansatz regionaler Selbstorganisation
werden arbeitsmarkt- und strukturpolitische Férderprogramme
mit dem Gedanken lokaler Kooperation verbunden. In Deutsch-
land kam dieser konzeptionelle Ansatz zunéchst auf zentral-
staatlicher Ebene in Form des ,,Biindnisses fiir Arbeit, Ausbil-
dung und Wettbewerbsfahigkeit” zum Tragen.

Bisher allerdings ist noch wenig bekannt, wie Beschéfti-
gungsbiindnisse auf der lokalen Ebene funktionieren und unter
welchen Bedingungen sie erfolgreich sein kdnnen. Denn es gibt
inzwischen eine Vielzahl derartiger Entwicklungskoalitionen und
regionaler Partnerschaften — nicht nur in Deutschland, sondern

auch in vielen Landern der Europdischen Union.

Einen ersten Einblick in die Situation kommunaler Biind-
nisse fr Arbeit in Deutschland geben Leo Kif3ler, Ralph Grei-
fenstein und Elke Wiechmann mit ihrer Studie ,,Kommunale
Blindnisse fuir Arbeit. Neue Perspektiven fiir die Zukunft der
Arbeit in den Stadten“ im Auftrag der Hans-Bdockler-Stiftung.
Am Beispiel der Kommunalen Biindnisse fur Arbeit der Stadt-




verwaltung Wuppertal und der Stadtverwaltung Essen unter-
suchten sie deren Praxis und Perspektiven. Um ihre Ergebnisse
zu generalisieren, griffen sie auch auf die Erfahrungen zurick,
die mit der ,,Hamburger Initiative fir Arbeit und Ausbildung*
und bei dem kommunalen Biindnis fur Arbeit in Hamm

gewonnen wurden.

Ihre wichtigste Erkenntnis dabei: Kommunale Biindnisse
fur Arbeit sind in Deutschland noch in gewisser Weise unter-
entwickelt. Ihre Potenziale, um lokale Krisen zu bewéltigen und
beschéftigungspolitische Effekte zu erreichen, sind zwar erkannt,
aber noch mit erheblichen Mé&ngeln belastet. Angesichts wach-
sender finanz-, arbeitsmarkt- und beschéftigungs- sowie sozial-
politischer Problemlagen erscheinen sie jedoch als ,,Solidarpakte*
und ,,Verbund“ aller verfuigbaren lokalen/regionalen gesell-

schaftlichen Kréfte wichtiger denn je.

Bei den untersuchten Biindnissen unterscheiden KiR3ler

u.a. zwei Ansétze:

« eine stdrker verwaltungsintern beziehungsweise binnen-
orientierte, begrenzte Blindnisstrategie, die auf den ,,Kon-
zern Stadt” orientiert ist (Beispiele hierfur sind Essen und
Wuppertal) sowie

+ eine ebenfalls zunéchst verwaltungsintern ansetzende Biind-
nisstrategie, die sich im Laufe der Zeit zu einem lokalen
(Sozial-)Pakt weiterentwickelt hat (Beispiele hierfur sind
Hamburg und Hamm).

Generelle Merkmale beider Arten von lokalen Buindnissen
sind unter anderem:

+ Sie verfolgen einen pluralistischen Ansatz, das heif3t:
Sie beziehen unterschiedliche Akteure ein und kénnen
einen gesellschaftlichen Demokratisierungsschub auslosen.
Gleichwohl handeln die Hauptakteure im Wesentlichen
als ,,closed shops“ und damit eng bezogen auf ihre Inter-
essen.

+  Sie kdnnen als neues Politikmodell verstanden werden, das
zwischen den Polen der politisch-administrativen und rein
marktlichen Regulierung anzusiedeln ist. Die zivilgesell-

schaftlichen Anteile dieser Politikbeziehung sind allerdings
noch deutlich unterrepréasentiert.

¢ Ihre Arbeitsbeziehungen beruhen auf Kooperation und Kon-
sens.

+  Sie kdnnen als Tauschgeschéafte verstanden werden, bei dem
jeder Partner im Zuge eines Interessenausgleichs einen
Gewinn durch seine Bundniskooperation erzielt.

+ Sie sind nicht nur von der Akzeptanz der wichtigsten
Akteure abhangig, sondern auch vom Wohlwollen in den
beteiligten Organisationen, wenn es darum geht, Maf3-
nahmen umzusetzen, die das Biindnis beschlossen hat.

+  Sie basieren auf dem gegenseitigen Vertrauen unter den Part-
nern.

» Sie sind keine ,,Selbstlaufer”, sondern bedirfen der Steue-
rung beziehungsweise Koordinierung im Rahmen eines per-
manenten Diskussions-, Kommunikations- und Austausch-
prozesses.

+ Sie bendtigen sachgerechte und ortsspezifische Regeln als
Grundlage fir die (Selbst)Verpflichtung.

In der Praxis stoRBen derartige lokale/regionale biindnis-
beziehungsweise netzwerkférmige Arrangements jedoch auf
viele Schwierigkeiten. Entscheidend furr die Akzeptanz des Blind-
nisses sind beispielsweise dessen Promotoren. Kif3ler u. a. zeigen,
dass diese dort besonders hoch war, wo der Oberbirgermeister
eine ,,Schlusselposition* einnahm.

Die untersuchten Blindnisse verfolgten zwar in etwa das
gleiche Ziel — ndmlich die ,,Schaffung und Sicherung von Ausbil-
dungs- und Arbeitsplatzen®. Auch die MaRnahmefelder waren im
Grunde bei allen gleich. Aber gerade bei den Standardmaf3nahmen
— Ausbildung, Altersteilzeit, Teilzeitarbeit und Abbau von Uber-
stunden — kamen sie vielfach an beschéftigungspolitische Grenzen.
So taten sich alle untersuchten lokalen Biindnisse schwer, zu errei-
chen, dass im Rahmen der Altersteilzeit freigewordene Stellen von
alteren Beschéftigten mit jungeren besetzt wurden. Auch gelang es
nur in bescheidenem MafRe, die durch generelles Ausweiten von
Teilzeitstellen gewonnenen Arbeitszeitanteile zu nutzen, um neue
Beschéftigte einzustellen. Ebenfalls nur maRig erfolgreich waren




die kommunalen Biindnisse dabei, Uberstunden abzubauen und

neue Beschéftigungsverhéltnisse zu schaffen.

Fur Kiler u. a. zeigt sich darin die begrenzte beschafti-
gungspolitische Reichweite der Blindnisse insbesondere in Zeiten
der Haushaltskonsolidierung und einer darauf ausgerichteten
Modernisierung der Verwaltung. Vor allem von dem Ziel, zusétz-
liche Arbeitspléatze im &ffentlichen Dienst zu schaffen, mussten
sie sich vor diesem Hintergrund verabschieden.

Weitgehende Abstriche von ihrer Wirksamkeit mussten
auch die lokalen Bindnisse machen, die zunachst als binnen-
orientierte kommunale Blindnisse gestartet waren, aber auch die
Idee verfolgten, aus eigener Kraft tiber die Verwaltung hinaus
dazu beizutragen, mehr Beschaftigung zu erzielen. Vielmehr
mussten sie einsehen, dass dies nur erreichbar ist, wenn der Kreis
der lokalen Partner erweitert wird und unterschiedliche Politik-

felder — wie die Arbeits- und Beschaftigungspolitik, Sozialpo-

litik, Stadtentwicklungspolitik und Wirtschaftspolitik — zu einer
»gemeinsamen kommunalen Entwicklungspolitik” zusammen-
gefuhrt werden.

Auch die Organisation der untersuchten Blindnisse wies
vielfach Schwéchen auf. In allen Féllen &nderte sich mit der Zeit
insbesondere die Steuerung der Buindnisaktivitaten. Sie wurde
von den anfanglich ausgewiesenen Steuerungsorganen — in
einem Fall das ,,Spitzengesprach®, in anderen Féallen Teams oder
Arbeitsgruppen — zunehmend in das Verwaltungshandeln inte-
griert. Das fiihrte teilweise dazu, dass die Personal- und Organi-
sationsleitungen der Stadtverwaltung das Blindnis managen
mussten — mit der Folge widerspriichlicher Aktivitaten.

Problematisch ist fir KiRler u. a. auch, dass die Blindnisse
weitgehend auf Erfolgskontrollen verzichteten. Auch spielten
beteiligungsorientierte Ansétze bei ihnen kaum eine Rolle. Viel-
fach wurden die Beschaftigten, die flir die Umsetzung der Blind-




nisaktivitaten verantwortlich sind, schlichtweg ,,vergessen und
mit den praktischen Problemen allein gelassen. Dennoch sehen
KiRler u. a. in lokalen Blindnissen flr Arbeit wichtige Instru-
mente, um lokale/regionale Probleme bewéltigen zu kénnen.
Dies umso mehr, je starker sie wirtschaftspolitische Akteure mit
einbinden kénnen.

Wekitere Erfolgsfaktoren sind aus ihrer Sicht
« die Entkoppelung der Bundnis- und Politikzyklen und
damit die Fortfiihrung von Buindnisaktivitdten iber ver-
schiedene Legislaturperioden hinweg;
+ die Beforderung der Biindnisfahigkeit und damit der Aufbau
einer ,,neuen Kultur von Blindnisarrangements®, die bis in
die Organisationen hinein wirken muss;

klare Spielregeln, die von den Akteuren gemeinsam ausge-
handelt werden und als gemeinsam entwickelte Leitbilder
den Selbstverpflichtungsgedanken starken sollen;

eine moglichst dezentrale Prozessorganisation, die die ein-
zelnen Biindnisakteure mit Handlungskompetenzen aus-
stattet, damit sie die vereinbarten Ziele erreichen kénnen.
Zudem sollte es eine zentrale Koordination — verstanden als
Kompetenzzentrum — und stérkere Erfolgskontrollen geben,
um das Erreichen der Ziele, den Ressourceneinsatz und die
angewandten Verfahren zu Uberpriifen;

die Einbeziehung weiterer lokaler Partner und Betrof-
fenengruppen, um vielfaltige Kompetenzen einzubin-
den und eine mdglichst breite lokale Akzeptanz zu er-
reichen.




Beschéaftigungspakte und -bundnisse

Die von KiRler u. a. dargelegten Erfolgsbedingungen von
lokalen Biindnissen fuir Arbeit werden bestétigt durch die Ergeb-
nisse des von der Hans-Bdckler-Stiftung geférderten For-
schungsprojekts , Territoriale Beschéftigungspakte: Erfolgs-
chancen und institutionelle Rahmenbedingungen im Europai-
schen Vergleich®. Diese wurden — zusammen mit den Erfah-
rungen des von der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG)
geforderten Projekts ,,Lokale Beschaftigungspakte im Mehr-
ebenensystem der EU: Weiche Steuerungsinstrumente auf
lokaler Ebene* — von Petra Kodré, Martin Roggenkamp, Chris-
tian Roth und Elke Scheffelt in dem Sammelband ,,Lokale
Beschéftigungsblndnisse” zusammengetragen.

Kodré u. a. sehen den ,,Mehrwert* regionaler beschéfti-
gungspolitischer Kooperationen vor allem ,,in der Koordination
arbeitsmarkt- und beschaftigungspolitischer Kompetenzen und
Ressourcen verschiedener Trdger im Sinne regionalpolitischer
Zielstellungen und Strategien®. Voraussetzung fur ihren Erfolg
ist, dass vorhandene Kompetenzen effizient gebiindelt und/oder
neue Kompetenzen erschlossen und im Sinne regionaler Ziel-

stellungen eingesetzt werden.

Besché&ftigungsbiindnisse kdnnen besonders dann erfolg-
reich sein, wenn auf der lokalen Ebene das Thema Beschéftigung
noch nicht durch schon bestehende Institutionen abgedeckt
wird. In Deutschland trifft dies insbesondere auf lokaler Ebene
zu.

Fur ihren Erfolg ist ebenfalls entscheidend, ob es ihnen
gelingt, die Akteure des Markts und die lokalen Unternehmen
einzubinden. Dies hangt vielfach davon ab, wer sie initiiert. Die
besten Chancen, Unternehmen auf lokaler Ebene einzubinden
und mit ihnen strukturpolitische Ziele zu verfolgen, haben aus
der Sicht von Kodré u. a. private oder korporative Akteure, ins-
besondere die Sozialpartner. Auch die Einbindung von bil-
dungspolitischen Akteuren kann — nach Meinung der Wissen-
schaftler — fiir die Entwicklung der lokalen Besché&ftigungspo-
litik bereichernd sein.

Der Erfolg von lokalen Buindnissen héngt ferner davon ab,
ob es ihnen gelingt, sich auf konkrete Ziele festzulegen. Ziele,
Strategien und Instrumente mussen dabei in einen stimmigen
Zusammenhang gebracht werden — je nachdem, welche inhalt-
lichen Schwerpunkte sich das Blindnis setzt.

Ein wichtiges Ziel von Beschéftigungsbundnissen ist bei-
spielsweise, Politiken tibergeordneter Ebenen an die Bedurfnisse
der regionalen beziehungsweise lokalen Ebene anzupassen. Eine
solche ,,Dezentralisierung* kann dadurch erfolgen, dass etwa
Malinahmen, Programme oder neue Verfahrensabldufe zur
Beschéftigungsforderung, die auf den Ubergeordneten Ebenen
beschlossen wurden, tiber das lokale/regionale Netzwerk umge-
setzt werden. Hierbei kommt es darauf an, das Biindnis als die
entscheidende regionale Plattform fur die Umsetzung solcher
Maflinahmen oder Prozesse zu etablieren.

Ein anderer Weg ist, zu versuchen, durch regionale Netz-
werkpolitik die nationale beziehungsweise Landerpolitik so zu
beeinflussen, dass sie regionale Unterschiedlichkeiten und Gege-
benheiten aufgreift und diese dann in nationale oder européi-

sche Programme einflieRen l&sst.

Zundchst sollten sich die Bundnisse auf ein Politikfeld
konzentrieren, bevor sie daran gehen, umfassende regionale Stra-
tegien zu entwickeln. Deshalb haben regionale Beschéftigungs-
pakte recht gute Aussichten auf Erfolg. Dieser bemisst sich daran,
inwieweit es ihnen Uber Abstimmungsprozesse gelingt, die
Partner/Akteure dazu zu bewegen, ihre beschaftigungs- und
arbeitsmarktpolitischen Mittel in das Buindnis einzubringen. Ein
transparenter Mitteleinsatz und die Blindelung der von den
Akteuren eingebrachten Mittel helfen dabei, moglichst effizient
handeln zu kdnnen.

Die Koordinierung innerhalb eines Politikfeldes kann aber
auch zum Ziel haben, die regionale Wirtschaft zu vernetzen und
Netzwerke zwischen Unternehmen sowie Forschungs- und Bil-
dungseinrichtungen aufzubauen und zu fordern. Hierbei geht
es darum, im Rahmen einer regional spezialisierten Wirt-




schaftsstruktur Kooperationsbeziehungen aufzubauen mit dem
Ziel, innerhalb der Region eine gréRere Wertschopfung zu errei-
chen.

Besonders schwer haben es Bundnisse, die darauf
abzielen, verschiedene Politikbereiche miteinander zu ver-
knipfen, etwa die Arbeitsmarkt-, Beschaftigungs- und Wirt-
schaftspolitik, und die zudem auch bildungspolitische Themen
aufgreifen wollen. Dieses — geben Kodré u. a. zu bedenken —
gelingt haufig nur in Ansatzen. Hauptsachliches Hindernis sind
getrennte Zustandigkeiten und institutionelle Besonderheiten,
die im Rahmen von Abstimmungsprozessen innerhalb des
Biindnisses oft nicht aufgebrochen werden kénnen.

Auch Beschéftigungsbundnisse, die sich eine umfassende
regionale Strategie zum Ziel gesetzt haben und dazu noch sozial-,
jugend- und familienpolitische oder stadtplanerische Fragen auf-
greifen wollen, scheitern oft daran, dass die Abstimmungspro-
zesse zu komplex werden. Besser ist es, sich auf einige wenige
Ziele zu konzentrieren und diese dann durch verschiedene Poli-
tikbereiche zu flankieren.

Generell tragen Beschaftigungsbiindnisse dazu bei, die
Europdische Beschéftigungsstrategie voranzubringen, die darauf
hinauslauft, Arbeitslosigkeit, Armut und soziale Ausgrenzung in
Europa dadurch erfolgreich zu bekdmpfen, dass alle verfligbaren
Ressourcen inshesondere auf regionaler und lokaler Ebene
mobilisiert werden. Die zentrale Herausforderung der Buindnisse
besteht — nach Kodré u. a. — darin, gegenseitiges Lernen und
damit besonderes Innovationspotenzial zu entfalten. Ein aktives
und professionelles Biindnismanagement kann ihnen dabei
helfen, Krisen durchzustehen und zwischen den unterschied-

lichen Akteuren zu vermitteln.

Info

KiRler, L./Greifenstein, R. (2004): Hartz-Reform und
Gesetze zu neuen Dienstleistungen am Arbeits-
markt, Arbeitspapier 93 der Hans-Bdckler-Stiftung,
Dusseldorf. [Projektnummer S-2003-497-5 F]

Evers, A./Schulz, A. unter Mitarbeit von Meier, M.
(2004): Lokale Beitrage zur Arbeitsmarktpolitik
und Sozialintegration. Beschéftigungsgesell-
schaften und ihre Leistungen. Auswertung einer
mit Unterstlitzung der Hans-Bockler-Stiftung
durchgefiihrten Umfrage unter 300 Beschafti-
gungsgesellschaften. Projektbericht. [Projekt-
nummer S-2003-478-5 F]

KiBler, L./Greifenstein, R./Wiechmann E. (2003):
Kommunale Biindnisse fur Arbeit. Neue Perspek-
tiven fiir die Zukunft der Arbeit in den Stadten,
Berlin. [Projektnummer S-2000-236-5 F]

Kodré, P. et al. (Hg.) (2005): Lokale Beschafti-
gungsbiindnisse. Européische Perspektiven in
Forschung und Praxis, Berlin. [Projektnummer S-
2000-174-1F]



MonApoli

Monitor Arbeitsmarktpolitik

MonApoli — Monitor Arbeitsmarktpolitik ist ein
gemeinsam von der Otto Brenner Stiftung der IG Metall und der
Hans-Bockler-Stiftung gefordertes Forschungsprojekt mit dem
Ziel, die laufenden Arbeitsmarktreformen wissenschaftlich kri-
tisch zu begleiten. Daran beteiligt sind drei Forschungsinstitute:
Das Forschungsteam Internationaler Arbeitsmarkt (FIA) Berlin,
das Soziologische Forschungsinstitut (SOFI) an der Universitat
Gottingen und das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche
Institut (WSI) in der Hans-Bdckler-Stiftung.

Auf einer eigenen Internetseite bietet das Projekt umfas- F IA
sende Informationen zu aktuellen arbeitsmarktpolitischen Ent-

wicklungen. Es beleuchtet die Ergebnisse der offiziellen Wir- m
kungsforschung zur Arbeitsmarktpolitik und flihrt dartiber '

hinaus Experten/-innen aus Theorie und Praxis der Arbeits- WSI Winschafis: und

Sozigtwessanschattliches
Institur

marktpolitik zusammen. Uber ein moderiertes Forum haben
diese die Moglichkeit, Erfahrungen auszutauschen. Interessierte
kdnnen einen regelmafig erscheinenden Newsletter abonnieren.

Mehr Informationen im Internet unter:
www.monapoli.de
oder

www.monitor-arbeitsmarktpolitik.de

Otto
Hans Bockler Brenner
Stiftung Stiftung
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Hans-Bockler-Stiftung

Die Hans-Bockler-Stiftung ist das Mitbestimmungs-, Forschungs- und Studienférderungswerk des
Deutschen Gewerkschaftsbundes. Gegriindet wurde sie 1977 aus der Stiftung Mitbestimmung und der
Hans-Bockler-Gesellschaft. Die Stiftung wirbt fir Mitbestimmung als Gestaltungsprinzip einer demo-
kratischen Gesellschaft und setzt sich dafir ein, die Moglichkeiten der Mitbestimmung zu erweitern.

Mitbestimmungsférderung und -beratung

Die Stiftung informiert und berat Mitglieder von Betriebs- und Personalrdten sowie Vertreterinnen und
Vertreter von Beschaftigten in Aufsichtsraten. Diese kdnnen sich mit Fragen zu Wirtschaft und Recht,
Personal- und Sozialwesen oder Aus- und Weiterbildung an die Stiftung wenden. Die Expertinnen und
Experten beraten auch, wenn es um neue Techniken oder den betrieblichen Arbeits- und Umweltschutz
geht.

Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliches Institut (WSI)

Das Wirtschafts- und Sozialwissenschaftliche Institut (WSI) in der Hans-Bdckler-Stiftung forscht zu
Themen, die flr Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer von Bedeutung sind. Globalisierung, Beschafti-
gung und institutioneller Wandel, Arbeit, Verteilung und soziale Sicherung sowie Arbeitsbeziehungen
und Tarifpolitik sind die Schwerpunkte. Das WSI-Tarifarchiv bietet umfangreiche Dokumentationen

und fundierte Auswertungen zu allen Aspekten der Tarifpolitik.

Institut fir Makro6konomie und Konjunkturforschung (IMK)

Das Ziel des Instituts fir Makrodkonomie und Konjunkturforschung (IMK) in der Hans-Bockler-Stiftung
ist es, gesamtwirtschaftliche Zusammenhange zu erforschen und fur die wirtschaftspolitische Beratung
einzusetzen. Daneben stellt das IMK auf der Basis seiner Forschungs- und Beratungsarbeiten regelma-
Big Konjunkturprognosen vor.

Forschungsfoérderung

Die Stiftung vergibt Forschungsauftrage zu Mitbestimmung, Strukturpolitik, Arbeitsgesellschaft, Offent-
licher Sektor und Sozialstaat. Im Mittelpunkt stehen Themen, die fur Beschaftigte von Interesse sind.

Studienférderung

Als zweitgroBtes Studienférderungswerk der Bundesrepublik tragt die Stiftung dazu bei, soziale Ungleich-
heit im Bildungswesen zu Uberwinden. Sie férdert gewerkschaftlich und gesellschaftspolitisch engagierte
Studierende und Promovierende mit Stipendien, Bildungsangeboten und der Vermittlung von Praktika.
Insbesondere unterstltzt sie Absolventinnen und Absolventen des zweiten Bildungsweges.

Offentlichkeitsarbeit

Mit dem 14tagig erscheinenden Infodienst ,Bockler Impuls” begleitet die Stiftung die aktuellen politi-
schen Debatten in den Themenfeldern Arbeit, Wirtschaft und Soziales. Das Magazin , Mitbestimmung”
und die ,WSI-Mitteilungen” informieren monatlich Gber Themen aus Arbeitswelt und Wissenschaft.
Mit der Homepage www.boecklerde bietet die Stiftung einen schnellen Zugang zu ihren Veranstal-
tungen, Publikationen, Beratungsangeboten und Forschungsergebnissen.
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