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VORTRAGSMANUSKRIPT ZUR IGZ JAHRESTAGUNG AM 19.05.2011 IN MUNCHEN

Zukinftige Entwicklung der Zeitarbeit (ZA)

(1) ZA besitzt eine Daseinsberechtigung aufgrund ihrer Allokationsfunktion fur den Arbeitsmarkt:
effiziente Zuordnung knapper Ressourcen; Bsp. hoch-spezialisierte Kraftwerksingenieure, die
von Firma zu Firma ,,wandern*, weil keine einzelne Firma die Ingenieure durchgangig auslasten
kann

(2) ZA wird auch zuktnftig eine wichtige Rolle auf dem deutschen Arbeitsmarkt spielen, jedoch
anders als heute. IST: 2/3 Helfergeschéft, hoher Preisdruck (durchschnittlich nur leicht héhere
Verleihsatze im Vergleich zu Lohnkosten Festangestellter), Massengeschaft; 1/3 Fachkrafte und
Spezialisten (Durchschnitt aller verfiigharen Studien, Datenbasis 2004-2008)

SOLL: 2/3 Fachkrafte und Spezialisten, 1/3 Helfer (unsere Studie aus 2010)

a neue Anforderungen an PDL (genauere Kompetenzerfassung, bessere Selektion und
Bindung der MA, bessere Bezahlung zur langfristigen Bindung)

(3) Die Brickenfunktion der ZA auf dem Arbeitsmarkt wird an Bedeutung zunehmen.
(Briickenfunktion = Integration vormals Arbeitsloser in Beschéftigung), Einsatz als ZAN steigert
die Beschéftigungsfahigkeit der AN, ZA als Qualifizierungsinstrument; Unternehmen kénnen
potentielle MA ohne Risiko testen, Transaktionskosten (Opportunismus) werden gesenkt
(unsere Studie: 20 Prozent werden von Kunden tibernommen, altere Studien: 10-15%)

(4) ZA als moderne Form der Wanderschaft: Kenntnis verschiedener Unternehmen als
Voraussetzung fiir Nachwuchs-Fhrungskrafte, das Bsp. der Niederlande (junge, hoch
Qualifizierte 10% aller ZAN, im Durchschnitt 1,5 Jahre in der ZA und verdienen besser als
Alterskollegen, Jahn, 2005)

(5) ZA als strategisches Rekrutierungsinstrument flr Unternehmen: Job-Einstieg in einigen

Bereichen nur (ber Zeitarbeit, 1 Jahr ZA, dann Ubernahme, Bsp: einige Siemens-Sparten, Ebene
der Facharbeiter (2010)

(6) Zunahme der Vielfalt der ZA: Identifikation mehrerer Nutzungsstrategien von ZA:
ALT: ZA als Flexibilitatspuffer, Abfederung kurzfr. Auftragsschwankungen, ZA als Instrument der
Senkung von Lohnkosten (Schlecker); NEU (2010): strategische quantitative Nutzung in
Verbindung mit hohen Nachfrageschwankungen (langfr., stark schwankender Einsatz von ZA,
Stammbelegschaft sichert Minimalauslastung ab, ZA alles andere), Senkung von TK der
Beschaftigung (Kiindigungsschutz); strategische qualitative Nutzung in Form des Einkaufs von
Kompetenzen (temporér und zur Rekrutierung)

(7) ZA, demographischer Wandel und Fachkraftemangel: durchschnittliche ZAN (Bsp.
Meckl./Vorp.) ist 40 Jahre alt und damit 2 Jahre jiunger als Stammbeschéftigte, Klischee des
jungen, ménnlichen ZAN ist in Teilen nicht mehr existent (Stat. LA M-V, 2011), als ZA verdient
man in Meckl.-Vorpommern im Durchschnitt 10%-30% weniger als Stammbeschaftigte, im
Bereich der Elektriker kdnnen Abgénge der Berufs- und Fachschulen den Bedarf der lokalen
Wirtschaft nur zu 20% decken, 80% Liicke in ausgewéahlten Bereichen (Bsp. Elektriker)

a Zeitarbeit wird als Beschaftigungsform unattraktiv, wenn Arbeitsmarkt dreht
(Nachfrage>Angebot) UND die Zeitarbeit sich nicht anpasst.

Ricarda B. Bouncken, Universitat Bayreuth
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Anforderungen an Personaldienstleister (PDL) von morgen

(1) Notwendigkeit der Spezialisierung: ALT: Generalisten (alle Branchen, alle Qualifikationen),
NEU: Branchen und/oder Berufsfokus, um auf steigenden Wettbewerbsdruck zu reagieren
(Lernkurven- und Skaleneffekte).

IST: Generalisten 35%, Spezialisten (Beruf und Branche je 20%), ,,Doppelspezialisten 25%
(Flex4dWork, 2010)

(2) Erweiterung des Leistungsspektrums: PDL als Profis in der Bereitstellung und Organisation des
Faktors Arbeit (Selektion, Qualifikation und Zuordnung von Personal, auch
Personaladministration) mit Kostenvorteilen aufgrund der Spezialisierung, IST: Uberlassung
85%, Vermittlung, Perso-admin, Werkvertrage usw. 15%)

Kernkompetenz der PDL =, fristgerechte Uberlassung geeigneter Arbeitskrafte*

SOLL: Ausbau sonst. Personaldienstleistungen und der Werkvertréage, Ausbau von Mischformen
wie On-Site Management, Einsatz von Master-Vendors, Out-Placement

zukunftige Kernkompetenz der PDL = ,,zeit-, kosten- und kompetenzadaquate Organisation
des Faktors Arbeit*

(3) Positionierung als Top-Arbeitgeber: IST: ZA mit eher geringer Entlohnung, kaum Qualifizierung
und schlechter Work-Life-Balance aufgrund von Einsatzwechseln, Auswartstatigkeit usw. SOLL:
PDL als Top-Arbeitgeber hinsichtlich Entlohnung(!), Qualifizierung und Work-Life-Balance
(Verweis auf eigene Studie: Qualifizierung ist erfolgswirksam)

Herausforderungen fur Personaldienstleister (PDL) von morgena& Vom Vermittler zum Flrsorger

(1) Notwendigkeit einer starkeren Bindung der AN an PDL (Commitment)

(2) Umdenken hinsichtlich Entlohnung und Arbeitsgestaltung (Work-Life-Balance)

(3) Durchsetzen héherer Verleihsatze gegentiber Kunden

(4) Begreifen eigener Mitarbeiter als wichtigster Ressource (nicht als austauschbares Gut)

Der erfolgreiche PDL von morgen ist Coach, Karriereberater und Fiihrungskraft seiner Mitarbeiter
in einem.

Ricarda B. Bouncken, Universitat Bayreuth
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Prom- Gesamt-
ZEW- berger, Bellmann, | Crimann, |Spermann, | Vanseloh, | AUG- metall, |BayVME, |iGZ, Flex4Work, | IW KdIn
Bezeichnung Erhebung | 2006 2008 IAB, 2009 | 2009 2009 Bericht |2010 2010 2010 2010 2011
2003, 2006,

Bezugsjahr/Datenbasis 2003|2004 2006 | 2008 2008 2008 2008 2010 2010 2010| 2009/2010| 2010/2011
@ Beschaftigungsdauer

in Monaten k. A. 1-2 1-3 45 k. A k. A, 3-6 k. A k. A k. A >12 k. A
@ Verleihdauer in Mon. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. 6-12 3-9 k. A. 6-12 4
@ Anz. Beschéftigte 13 25 k. A, k. A, k. A. k. A, 20-25 k. A. k. A. k. A. 65 k. A.
@ Umsatzanteil ANU 85% k. A k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. 90% 84% 84%
Kapitalgesellschaften 92% k. A. k. A, 28% k. A. k. A, k. A, k. A. k. A. k. A. k. A. k. A.
Anz Kunden 26-100 k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. 50 50
% Industrie 42 40 61 40 k. A. k. A. k. A, k. A k. A k. A 38 k. A
% Handwerk 7 10 7 10 k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. 23 k. A.
% Dienstleistungen 8 35 18 36 k. A. k. A, k. A, k. A. k. A. k. A. 23 k. A.
% Sonstige 43 15 14 14 k. A. k. A. k. A. k. A k. A. 16 k. A.
% Helfer in Prozent 33 k. A. k. A. 35 30 k. A. 29 50 40 37 35 k. A.
@ AN bis 25 Jahre 20 k. A. k. A. k. A. k. A. 31 k. A. k. A. k. A. k. A. 23 k. A.
@ Klebeeffekt k. A 12% 15% 12% k. A. k. A. k. A. k. A k. A. 56% 10-20% 15%

150-500

GroRe Kunden k.A.| 300-700| 150-250 k. A. 200-250 k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. MA 500 MA
Nutzungsintensitat k. A. 7% 5% 14% k. A. k. A. 14% k. A. k. A. k. A. 10% 4%
Verbreitungsgrad k. A. 1% 1,50% 3% 2,20% k. A. 2,60% 3,7% k. A. k. A. k. A. 52%
Entleihsatze <25% k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. k. A. <10% k. A. k. A. <=10% k. A.

Quelle: bezeichnete Verodffentlichungen, verantwortlich fiir Zusammenstellung: christian.lehmann@uni-bayreuth.de

Ricarda B. Bouncken, Universitat Bayreuth
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