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Mit der Publikation von Forschungsberichten will das IAB der Fachoffentlichkeit Einblick in
seine laufenden Arbeiten geben. Die Berichte sollen aber auch den Forscherinnen und Forschern
einen unkomplizierten und raschen Zugang zum Markt verschaffen. VVor allem langere Zwischen- aber
auch Endberichte aus der empirischen Projektarbeit bilden die Basis der Reihe, die den bisherigen
., JAB-Werkstattbericht* ablost.
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Abstract

Das Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fur
Arbeit (1AB) fuhrt seit 1996 jahrlich eine Arbeitgeberbefragung in ostdeut-
schen Betrieben durch (1AB-Betriebspanel Ost). Ziel dieser Arbeitgeber-
befragung ist es, aktuelle reprasentative Daten Uber die Beschaftigungs-
entwicklung und deren BestimmungsgrofRen in den neuen Bundeslandern
zu erhalten. Fur Auswertungen in Ostdeutschland liegen fur das Jahr 2004
Interviews von 5.585 Betrieben vor. Mit der Stichprobe wurden
1,4 Prozent der Betriebe mit 10,9 Prozent der Beschéftigten erfasst. Die
befragten Betriebe reprasentieren die Betriebe mit mindestens einem so-
zialversicherungspflichtig Beschéaftigten in Ostdeutschland.

Flexible Beschaftigungsverhaltnisse

Mitte 2004 waren in Ost- wie in Westdeutschland ca. 30 Prozent aller Be-
schaftigungsverhaltnisse flexibel. Bei den Frauen lag dieser Anteil in Ost-
deutschland mit 41 Prozent deutlich héher. Wahrend die Gesamtrelationen
zwischen Normalarbeitsverhaltnissen und flexiblen Beschéaftigungsverhalt-
nissen somit zwischen Ost und West &ahnlich sind, zeigen sich in der Struk-
tur der flexiblen Beschéaftigungsverhaltnisse einige Unterschiede. So sind
sozialversicherungspflichtige Teilzeit, geforderte Arbeitsverhaltnisse (ABM
/ SAM / BSI) und befristete ungeforderte Arbeitsverhéltnisse in Ost-
deutschland etwas starker ausgepragt, Mini Jobs demgegenuber deutlich
starker in Westdeutschland.

Betriebliche Arbeitszeiten

Der ostdeutsche Beschéaftigte arbeitet im Durchschnitt langer als der
westdeutsche. Zum einen ist die durchschnittliche vereinbarte Wochenar-
beitszeit fur Vollzeitbeschaftigte in Ostdeutschland um etwa 1,2 Stunden
langer als in Westdeutschland, zweitens ist die Zahl der Feiertage in den
neuen Bundeslandern geringer (beim Urlaub gibt es kaum noch Unter-
schiede), drittens ist der Grad der Teilzeitarbeit in Ostdeutschland niedri-
ger als in Westdeutschland (niedrigere Teilzeitquoten), wobei viertens die
dabei vereinbarte Wochenarbeitszeit der Teilzeitbeschaftigten in Ost-
deutschland um 4 Stunden langer ausfallt.
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Altere Arbeitnehmer

Nach Angaben des IAB Betriebspanels beschaftigen ca. 60 Prozent der
ostdeutschen Betriebe altere Arbeitnehmer, die 50 Jahre oder &lter sind.
Das sind 22 Prozent aller Beschéaftigten. Der Uberwiegende Teil der ost-
deutschen Betriebe schatzt ein, dass altere Arbeitnehmer genauso leis-
tungsfahig sind wie jungere, nur die einzelnen Komponenten der Leis-
tungsfahigkeit sind unterschiedlich ausgepragt.

Diese positive Einschéatzung der eigenen alteren Arbeitnehmer schléagt sich
aber nicht in adaquaten Einstellungen externer alterer Arbeitskrafte nie-
der. Gemessen an der im 1. Halbjahr 2004 zuletzt besetzten Stelle im Be-
trieb sind mit 14 Prozent unterdurchschnittlich viele Altere eingestellt wor-
den. Daruber hinaus wurde fast jeder zweite &ltere Bewerber abgelehnt.

Fur die Beurteilung der betrieblichen Einstellungspraxis ist aber auch die
Tatsache von Bedeutung, dass es fur etwa drei Viertel aller im ersten
Halbjahr 2004 zuletzt besetzten Platze von vornherein keine Bewerbungen
Alterer gab. Fur einen hoheren Beschaftigungsgrad Alterer sollten daher
nicht nur die Betriebe, sondern auch die Bewerber sensibilisiert werden.
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1 Datenbasis

Das Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fir
Arbeit (IAB) fuhrt jahrlich eine Arbeitgeberbefragung in ostdeutschen Be-
trieben durch (IAB-Betriebspanel Ost). Ebenfalls zum neunten Mal wurden
mit Hilfe von Aufstockungsstichproben eigene Panels fur alle ostdeutschen
Lander und Berlin erarbeitet.

Die Stichprobe wurde beschéftigtenproportional nach dem Prinzip der op-
timalen Schichtung Uber 170 Schichtungszellen gezogen. Die
170 Schichtungszellen ergeben sich aus der Kombination von 17 Branchen
und 10 BetriebsgroRenklassen (17x10-Matrix), so dass alle Wirt-
schaftsbereiche und Betriebsgrofien berucksichtigt sind.

Tabelle 1 zeigt die Besetzung der einzelnen Schichtungszellen. Aus der
jeweils oberen Zeile ist die Zahl der Betriebe in Ostdeutschland entspre-
chend den Angaben aus der Betriebsdatei der Bundesagentur fir Arbeit
ersichtlich (Soll-Matrix). Die jeweils untere Zeile gibt die Zahl der durch-
gefuhrten Interviews entsprechend der geschichteten Stichprobe an, die
far Querschnittsauswertungen herangezogen werden kdnnen (Ist-Matrix).

Im Jahr 2004 liegen fur Querschnittsauswertungen in Ostdeutschland
verwertbare Interviews von 5.585 Betrieben vor. Als Betrieb wird die ortli-
che Einheit eines Unternehmens verstanden, in dem die Produktion von
Gutern oder Dienstleistungen tatsachlich durchgefihrt wird*. Die befrag-
ten 5.585 Betriebe représentieren die Grundgesamtheit von 390.921 Be-
trieben mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in
Ostdeutschland?.

Mit der Stichprobe wurden 1,4 Prozent der genannten Betriebe erfasst.
Dieser Anteil ist in den einzelnen Zellen unterschiedlich. Dabei gilt, dass
im Interesse von statistisch gesicherten Aussagen die oberen Betriebsgro-
Renklassen erheblich starker in der Stichprobe vertreten sind als die Klas-
se der kleineren Betriebe. Daher ist der Erfassungsgrad bezogen auf die

Befragte Einheit ist in der Regel die durch die Betriebsnummer definierte betriebliche
Einheit, die im Rahmen der Meldepflicht zur Sozialversicherung von der Arbeitsagentur
vergeben wird.

ohne private Haushalte und extraterritoriale Organisationen
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Beschaftigtenzahl mit 10,9 Prozent deutlich héher als in Bezug auf die
Zahl der Betriebe.

Ziel dieser Arbeitgeberbefragung ist es, aktuelle repréasentative Daten
Uber die Beschéaftigungsentwicklung und deren Bestimmungsgrof3en in den
neuen Bundeslandern zu erhalten. Dazu werden auf der Grundlage ein-
heitlicher Fragebogen miundliche Interviews mit Inhabern, Geschéaftsfih-
rern bzw. leitenden Mitarbeitern in Ostdeutschland ansassiger Betriebe
durchgefihrt. Diese Angaben werden in der vorliegenden Studie fur Ost-
deutschland (einschl. Berlin-Ost) zusammengefasst und zumindest auf
aggregierter Basis den Paneldaten fur Westdeutschland gegentubergestellt.
Dies ist aufgrund des gleichen Fragenprogramms und des gleichen Erfas-
sungs-, Hochrechnungs- und Auswertungsverfahrens ohne methodische
und definitorische Schwierigkeiten mdéglich.

In Anbetracht der bereits zum neunten Mal durchgefihrten Arbeitgeberbe-
fragung in Ostdeutschland konnten Querschnittsvergleiche Uber die Jahre
1996 bis 2004 in die Auswertung aufgenommen werden.

Die Gliederung der Betriebe nach Wirtschaftszweigen erfolgt entsprechend
der in der amtlichen Statistik verwendeten Strukturierung (WZ 2003°%).

® Nach Angaben des Statistischen Bundesamtes ist die WZ 2003 das Ergebnis einer

behutsamen Aktualisierung der Klassifikation der Wirtschaftszweige, Ausgabe 1993
(WZ 93), deren Struktur weitgehend beibehalten werden konnte.
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Tabelle 1: Betriebe mit sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten am 30.6.2003 in Ostdeutschland (einschlief3lich Berlin-Ost) und
verwertbare Interviews (Querschnittsfalle) im IAB-Betriebspanel nach Branchen und BetriebsgrofRenklassen
Branche BetriebsgroRenklasse (Gesamtzahl SV-pflichtig Beschaftigter)
1 5 10 20 50 100 200 ab 500 Insge-
bis 4 bis 9 bis 19 bis 49 bis 99 bis 199 bis 499 samt
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 8.838 2.205 1.593 1.308 314 74 25 2 14.359
(36) (16) (26) (45) (20) (12) ) (V) (164)
Bergbau, Energiewirtschaft, Wasserversorgung 558 251 233 279 137 69 44 26 1.597
(15) (15) (16) (12) (16) (11) (13) (13) (111)
Verarbeitendes Gewerbe 17.990 7.698 5.468 4.331 1.730 892 452 106 38.667
(326) (219) (236) (336) (208) (174) (127) (39)] (1.665)
Baugewerbe 30.238 11.133 6.182 3.025 795 264 59 9 51.705
(178) (85) (115) (79) (38) (28) (11) (2) (536)
Handel und Reparatur 52.836 15.795 7.348 4.031 1.066 380 120 14 81.590
(233) (104) (85) (97) (36) (19) (12) (4) (590)
Verkehr und Nachrichtenibermittiung 11.557 3.809 2.536 1.620 524 236 121 51 20.454
(38) (33) (19) (18) (19) (16) (18) (18) (179)
Kredit- und Versicherungsgewerbe 6.821 692 317 307 191 127 73 18 8.546
(27) 19) (8) 7 9) 11) (24) 3) (108)
Unternehmensnahe Dienstleistungen 41.771 8.787 4.673 2.837 1.047 453 179 32 59.779
(A77) (95) (98) (99) (70) (37) (29) (8) (613)
Erziehung und Unterricht 3.549 1.547 1.466 1.397 589 301 191 64 9.104
(22) (23) (25) (43) (26) (40) (37) (25) (241)
Gesundheits- und Sozialwesen 29.962 5.934 2.046 1.705 807 448 259 127 41.288
(120) (32) (30) (43) (51) (46) (62) (36) (420)
Ubrige Dienstleistungen 33.947 6.603 2.839 1.719 566 205 100 19 45,998
(163) (48) (38) (60) (37) (22) (26) (8) (402)
Org. ohne Erwerbscharakter, dffentliche Verwaltung 9.177 2.589 1.928 2.086 909 501 321 141 17.652
(51) (28) (49) (92) (72) (97) (94) (73) (556)
Nicht zuordenbar 172 7 2 1 0 0 0 0 182
Insgesamt 247.416 67.050 36.631 24.646 8.675 3.950 1.944 609| 390.921
(1.386) (717) (745) (931) (602) (513) (462) (229)| (5.585)

Werte in Klammern: Zahl der verwertbaren Interviews (Querschnittsfélle)

Quelle Grundgesamtheit: Betriebsdatei der Bundesagentur fir Arbeit
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Bei der Auswertung wird in vorliegender Studie in Bezug auf die Branchen
folgende Verfahrensweise gewahlt:

Die Branchen Organisationen ohne Erwerbscharakter und o6ffentliche Ver-
waltung werden getrennt dargestellt.

Innerhalb der gesamten Dienstleistungen werden die unternehmensnahen

Dienstleistungen gesondert ausgewiesen. Diese Dienstleistungen (Daten-
verarbeitung und Datenbanken; Forschung und Entwicklung; Rechts-,
Steuer-, Unternehmensberatung, Werbung, Marktforschung; Grundstucks-
und Wohnungswesen; Vermietung beweglicher Sachen, Ubrige Dienstleis-
tungen Uberwiegend fur Unternehmen) gelten als Wachstumsmotor und
Hoffnungstrager fur neue Arbeitsplatze. Die Verflechtung von industrieller
Produktion und Dienstleistungen wird in Zukunft eine immer wichtigere
Rolle spielen.

Neben den unternehmensnahen Dienstleistungen werden die personenbe-
zogenen Dienstleistungen in drei Untergruppen ausgewiesen. Wie in den
vorherigen Panels werden Erziehung und Unterricht sowie Gesundheits-

und Sozialwesen aufgrund ihrer Bedeutung, Abgrenzbarkeit und Grofe

jeweils gesondert dargestellt. Eine dritte Untergruppe der perso-
nenbezogenen Dienstleistungen bilden die Ubrigen Dienstleistungen. Dazu

gehoren Gaststatten und Beherbergungsgewerbe; Entsorgung, Abwasser-
und Abfallbeseitigung; Kultur, Sport und Unterhaltung; andere Dienstleis-
tungen wie Wascherei, Reinigung, Friseurgewerbe, Kosmetik, Bestat-
tungswesen, Bader, Saunen, Solarien usw. Auch von den personen-
bezogenen Dienstleistungen werden neue Arbeitsplatze in Ostdeutschland
erwartet.

Alle in vorliegender Studie ausgewiesenen Angaben beruhen auf einer
Hochrechnung. Diese erfolgte in zwei Schritten:

1. Gewichtung der antwortenden Betriebe (Ist-Matrix) entsprechend der
der Stichprobe zugrunde liegenden Struktur der Datenbasis, namlich
der Verteilung der Betriebe nach Branchen und BetriebsgrélRenklassen
(Soll-Matrix). Daraus wird jeweils die Inverse der Auswahlwahrschein-
lichkeit als Hochrechnungsfaktor fur jeden Betrieb ermittelt. Die sich so
ergebende hochgerechnete Stichprobe entspricht der Grundgesamtheit
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von 390.921 Betrieben mit mindestens einem sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten in Ostdeutschland am 30.06.2003“.

2. Schatzung von fehlenden Angaben (KA) durch Extrapolation auf der
Basis von Referenzklassen aus der Ist-Matrix der antwortenden Betrie-
be.

Fragen mit einem hdheren Anteil fehlender Angaben (bezogen auf alle
5.585 Interviews bzw. auf die 4.478 Interviews bei Betrieben mit Um-
satz) sind in Tabelle 2 aufgefihrt.

Tabelle 2: Fehlende Angaben bei ausgewahlten Fragen des IAB-Betriebs-
panels Ostdeutschland 2004

Frage Fehlende Angaben
Anzahl der Falle Prozent

Umsatz 2004 806 18,0
Vorleistungen 2003 727 16,2
Geschaftsvolumen 2003 693 12,4
Struktur des Umsatzes 2003 531 11,9
Lohn/Gehalt 2004 574 10,3
Beschatftigte 2005 503 9,0

Bei Vergleichen der im IAB-Betriebspanel ermittelten Beschaftigtenzahlen
mit anderen Datenquellen - Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fur
Arbeit oder Erwerbstatigenrechnung des Bundes und der Lander - sind fol-
gende Punkte zu beachten:

1. Als Beschaftigte werden im IAB-Betriebspanel alle Personen angesehen,
die einer Erwerbstatigkeit nachgehen und zwar

a) unabhangig von der Dauer der tatsachlich geleisteten oder vertrags-
manRig zu leistenden wochentlichen Arbeitszeit,

b) unabhangig davon, ob sie eine sozialversicherungspflichtige oder eine
nicht sozialversicherungspflichtige Tatigkeit austben und

c) unabhangig von ihrer Stellung im Beruf.

Im IAB-Betriebspanel werden als Beschéftigte also auch Beamte, téatige
Inhaber, mithelfende Familienangehdrige und geringfligig Beschaftigte er-
fasst.

4 Neuere Strukturdaten lagen zum Zeitpunkt der Gewichtung noch nicht vor.
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Da die Beschaftigtenzahlen der Beschaftigtenstatistik der BA keine Beam-
ten, tatigen Inhaber und mithelfenden Familienangehdrigen enthalten und
geringfliigig Beschéaftigte nur insoweit, wie diese zuséatzlich eine sozial-
versicherungspflichtige Beschaftigung ausuben oder durch Zusam-
menrechnung mehrerer geringfugiger Beschaftigungsverhéltnisse sozial-
versicherungspflichtig werden, sind die im IAB-Betriebspanel ermittelten

Beschaftigtenzahlen insgesamt hoher als die in der Beschaftigtenstatistik

der Bundesagentur fiir Arbeit ausgewiesenen Beschéaftigtenzahlen.

2. Im 1AB-Betriebspanel werden nur Betriebe befragt, in denen mindes-
tens ein sozialversicherungspflichtig Beschéaftigter tatig ist. Private
Haushalte werden sogar erst ab einer Zahl von mindestens funf Be-
schéaftigten erfasst. Betriebe ohne sozialversicherungspflichtig Beschéaf-
tigte wie z. B. Ein-Personen-Betriebe (u. a. Freiberufler, Gewerbetrei-
bende) oder Dienststellen im 6ffentlichen Sektor, in denen ausschliel3-
lich Beamte beschéaftigt sind, werden nicht befragt, da sie in der Stich-
probe nicht enthalten sind.

Da die Beschaftigtenzahlen in der Erwerbstatigenrechnung des Bundes
und der LAnder auch Ein-Personen-Betriebe enthalten, sind die im IAB-
Betriebspanel ermittelten Beschaftigtenzahlen insgesamt geringer _als die

in der Erwerbstatigenrechnung des Bundes und der LAnder ausgewiesenen

Beschaftigtenzahlen.

3. Im IAB-Betriebspanel werden Beschéaftigungsfalle gezahlt, wodurch
vereinzelt Doppelzdhlungen auftreten kénnen, wenn ein Beschéaftigter
Arbeitsverhéaltnisse mit zwei oder mehreren Betrieben hat (Mehrfach-
beschaftigung, z. B. geringfugige).

4.Bei Vergleichen mit anderen Datenquellen ist auch zu beachten, dass
sich die Beschaftigtendaten des IAB-Betriebspanels in der Regel auf
den Stichtag 30.6. des Erhebungsjahres beziehen.

5. Alle ostdeutschen Gesamtdaten im IAB-Betriebspanel schlielen das
Gebiet von Berlin-Ost mit ein.
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Aufgrund der unterschiedlichen Erfassungskriterien sind die im I1AB-
Betriebspanel ausgewiesen Beschéftigtenzahlen in ihrer absoluten Hohe
nicht mit den Beschéaftigtenzahlen anderer Datenquellen vergleichbar. Die
Werte aus dem |AB-Betriebspanel liegen zwischen den Angaben aus der
Erwerbstatigenrechnung und der Beschaftigtenstatistik der BA. Dagegen
weist die Beschaftigungsentwicklung unabhangig von der Datenquelle in
ihrem zeitlichen Verlauf vergleichbare Tendenzen auf (vgl. Abbildung 1).

Abbildung 1: Beschéaftigungsentwicklung nach verschiedenen Datenquellen
in Ostdeutschland — 1995 bis 2004

7.000 -
‘ Erwerbstatige / VGR* ‘
6.500 ‘6'575\ A *
Beschaftigte / Panel** 6.132
6000 |  ™6.069 ‘ g ‘

5.500 + A 5521

sv-pflichtig Beschaftigte / BA***

5.000 ~

Beschaftigte (Tsd. Personen)

4.500 - 4.512
—44.421
4.000 ~
3.500
1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004

* Angaben des Arbeitskreises ,Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen der Lander" (fur Berlin-Ost: eigene
Berechnungen auf Basis des |IAB-Betriebspanels), im Jahresdurchschnitt

**  Beschéftigtenangaben des IAB-Betriebspanels (ohne Ein-Personen-Betriebe), jeweils zum 30.6.

*** Angaben der Beschéftigtenstatistik der Bundesagentur fur Arbeit, jeweils zum 30.6., fir 2004 vorlaufige Anga-
be
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Anhand der Beschéftigtenstatistik der Bundesagentur fur Arbeit lasst sich
nicht nur die Entwicklung der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten im

zeitlichen Verlauf nachvollziehen, sondern auch die Entwicklung der Zahl

der existierenden Betriebe in Ostdeutschland (vgl. Abbildung 2).

Die Anzahl der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten ist seit Mitte der
90er Jahre in Ostdeutschland kontinuierlich gesunken — von 5,5 Millionen
im Jahr 1995 auf ca. 4,5 Millionen im Jahr 2003. Auch die Anzahl beste-
hender Betriebe ist — nachdem 1999 mit uber 440.000 ein H6hepunkt er-
reicht war — in den letzten Jahren gesunken und liegt nur noch bei knapp
391.000 Unternehmen. Wesentlich zu dieser negativen Entwicklung trugen
das Baugewerbe sowie der Bereich Handel / Reparatur bei, auf die uUber
60 Prozent aller Verluste im betrieblichen Bestand seit dem Jahre 1999
zuruckgefuhrt werden kdénnen. Offensichtlich wird der Beschéaftigungsab-
bau nach 1999 verstarkt durch BetriebsschlieBungen verursacht und weni-
ger durch einen Beschaftigungsabbau in bestehenden Betrieben.

Die Anzahl der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten lag in Ost-
deutschland noch nie so niedrig und die Anzahl der Betriebe ist auf den
Stand von 1995 zuruckgefallen (vgl. ebenfalls Abbildung 2).
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Abbildung 2: Entwicklung der Anzahl der Betriebe und der sozialversiche-
rungspflichtig Beschéaftigten in Ostdeutschland (einschl. Ber-
lin-Ost) 1993 bis 2003 (Stand: 30. Juni)

460.000 5.600
441.489
440.000 + ] —+ 5.400
427.961 426.133
5.183 — _
420.000 1 15200 5
5.133 410.609 s
401.173 '{5'091 7] 401018 5
. . [
® 400.000 + 398.354 — ] {5000 %
g 390517 [T " 4.978 390921 " 3
] ] s
[=2]
B 380000 373.268 \{4.798 1 4.800 S
= | 3]
8 4.656 3
< 360.000 + { 14600 5
347.651 ~ﬂzl.Slz\ 5
:
340.000 + - 4.400 v%
320.000 + + 4.200
300.000 } } } } } } } } } } 4.000
1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003

[ Betriebe =&—Beschéftigte

Quelle: Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fur Arbeit

Die Befragung fand in den Monaten Juli bis Oktober 2004 statt. Fur alle
Zahlenangaben in dieser Studie gilt: Durch Rundungen kdnnen sich bei
der Summierung der Einzelangaben geringfigige Abweichungen zur
Endsumme ergeben. Der Wert O bedeutet weniger als 0,5, jedoch mehr
als 0. Mit einem , . “ werden in den Tabellen Angaben

gekennzeichnet, deren Zahlenwert nicht sicher genug ist, mit einem ,, - “

nicht vorhandene Werte.
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2 Personalpolitik

2.1 Personalprobleme

Die befragten Betriebe wurden gebeten, Personalprobleme zu benennen,
die sie in den nachsten beiden Jahren fur ihren Betrieb erwarten.
59 Prozent gaben an, dass es fur sie keine derartigen Probleme geben
wird (1997=45 Prozent, 2000=56 Prozent).

Die genannten Probleme konzentrieren sich nach wie vor - allerdings mit
sinkender Tendenz - mit groRem Abstand auf eine hohe Belastung durch
Lohnkosten, 28 Prozent aller Betriebe klagen daruber (1997=41 Prozent,
2000=28 Prozent). 8 Prozent rechnen mit Schwierigkeiten bei der Be-
schaffung von Fachkraften, was eine deutliche Entspannung gegenuber
den Jahren 1997 (11 Prozent) und 2000 (13 Prozent) ist. Allerdings macht
sich der Fachkraftemangel im verarbeitenden Gewerbe (13 Prozent) star-
ker bemerkbar. 6 Prozent nennen einen zu hohen Personalbestand als ein
wichtiges Personalproblem der nachsten Jahre (vgl. Tabelle 3 und Abbil-
dung 3).

Andere Personalprobleme sind offensichtlich von untergeordneter Bedeu-
tung, sie bleiben in der Regel unter der 5-Prozent-Grenze. Dazu gehort
auch das Problem der Uberalterung, das nur von 4 Prozent der Betriebe
als Problem gesehen wird. Eine Ausnahme bildet die o6ffentliche Verwal-
tung, in der 15 % der Betriebe die Uberalterung als Problem betrachten.
Ebenfalls als unbedeutend fur das Personalmanagement werden die in der
Befragung neu aufgenommenen Probleme zu Arbeitszeitverdnderungen
aufgrund des gultigen Teilzeit- und Befristungsgesetzes® (1 Prozent) und
zu Anderungen zum Altersteilzeitgesetz® (1 Prozent) eingeschéatzt.

Am 1. Januar 2001 ist das Gesetz uUber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage in Kraft
getreten. Kernstiuck der neuen Regelung ist ein gesetzlicher Teilzeitanspruch sowie das Diskri-
minierungsverbot von Teilzeitbeschéaftigten und hinsichtlich der Befristung die Festlegung von
Voraussetzungen fir die Zulassigkeit befristeter Arbeitsvertrage.

Im Rahmen der Anderungen des Altersteilzeitgesetzes sind die Einfilhrung einer Insolvenzsiche-
rung fur die Arbeitgeber, neue Berechnungsvorschriften fur die Aufstockungsbetrage, eine Ab-
kopplung von der tarifvertraglichen Arbeitszeit u. a. vorgesehen. Diese MaBnhahmen schranken
moglicherweise den Zugang zur Altersteilzeit ein. Auch die schrittweise Anhebung des Renten-
eintrittsalters aus Altersteilzeit bzw. Arbeitslosigkeit von 60 auf 63 Jahre ab 2006 bis 2008 hat
Einfluss auf die Attraktivitat von Altersteilzeit.
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Tabelle 3:

In den néchsten beiden Jahren erwartete Personalprobleme in den

Betrieben Ostdeutschlands 2004 in ausgewahlten Branchen (Anteil
an der Zahl der Betriebe, Mehrfachnennungen)

Personalproblem aus Sicht Ost- darunter: West-

der Betriebe deutsch- | Verarbei- Bau- Dienst- Offentli- | deutsch-
land ins- tendes gewerbe | leistungen | che Ver- | landins-
gesamt | Gewerbe waltung gesamt

Prozent Prozent

Zu hoher Personalbestand 6 7 6 6 10 7

Hohe Personalfluktuation 1 0 0 1 0 2

Personalmangel 2 1 0 2 5 3

Nachwuchsmangel 4 5 4 4 6 5

Abwanderung von Fachkréften 3 3 3 3 1 3

Schwierigkeiten, benétigte Fachkrafte 8 13 5 8 1 11

auf dem Arbeitsmarkt zu bekommen

Uberalterung 3 4 15

Probleme durch Einschrankungen bei 1 5

der Altersteilzeit

Organisatorische Probleme durch 2 1 0 4 3 4

Mutterschaft und Erziehungsurlaub

GrolRer Bedarf an Weiterbildung und 4 3 1 5 4 5

Quialifizierung

Mangelnde Arbeitsmotivation 3 5 3

Hohe Fehlzeiten / Krankenstand

Hohe Belastung durch Lohnkosten 28 34 40 25 23 29

Probleme durch das neue 1 1 1 1 2 2

Teilzeit- und Befristungsgesetz

Andere Personalprobleme 2 2 3 2 3 3

Keine Personalprobleme 59 53 53 61 60 56

Interessant sind Vergleiche dartber, welche Probleme starker ostdeutsche
und welche eher westdeutsche Betriebe bewegen. Westdeutsche Betriebe
klagen eher Uber Schwierigkeiten, benétigte Fachkrafte auf dem Arbeits-

markt zu bekommen, Uber hohe Fehlzeiten und den Krankenstand sowie

mangelnde Arbeitsmotivation (vgl. ebenfalls Tabelle 3).

Auffallig sind die Nennungen uber ,,zu hohen Personalbestand” im Bereich
Erziehung und Unterricht (12 Prozent), aber auch in der offentlichen Ver-

waltung (10 Prozent) ebenso wie die ,,hohe Belastung durch Lohnkosten*
im Baugewerbe (40 Prozent) und die Probleme der Uberalterung in der
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offentlichen Verwaltung (15 Prozent), im Bereich Erziehung und Unterricht
(13 Prozent) sowie im Bereich Bergbau / Energie / Wasser (11 Prozent).
Gleiches gilt fur den uberdurchschnittlichen Bedarf an Weiterbildung im
Kredit- und Versicherungsgewerbe sowie im Bereich Erziehung und Unter-
richt (jeweils 10 Prozent), die mangelnde Arbeitsmotivation im Bereich
Verkehr / Nachrichtenubermittlung (8 Prozent) sowie die Abwanderung
von Fachkraften aus dem Bereich Bergbau / Energie / Wasser (12 Prozent)
und aus der Land- und Forstwirtschaft (7 Prozent).

Abbildung 3: Personalprobleme der Betriebe in Ostdeutschland 1997, 2000
und 2004 (Angaben jeweils fur die beiden Folgejahre, Anteil der
Betriebe in Prozent)

60—

50—

40—

30—

Prozent

20—

10

zu hoher Personal- Nachwuchs- Schwierigkeit Weiterbildungs- hohe
Personal- bei Fachkréfte- | Uberalterung | und Qualifizie- | Lohnkosten-

bestand mangel mangel beschaffung rungsbedarf belastung

keine Personal-
probleme

[m 1997 9 2 2 1 4 5 a1 5
m2000 6 3 4 13 3 4 28 56
02004 6 2 4 8 4 4 28 59

In der Regel gilt: Je groBer der Betrieb ist, desto haufiger werden uUber-
haupt Personalprobleme genannt. Bei der Bewertung der Ergebnisse ist zu
beachten, dass im Durchschnitt 59 Prozent der ostdeutschen Betriebe in
den nachsten beiden Jahren keine Personalprobleme sehen. Von den Be-
trieben mit 100 und mehr Beschéaftigten haben nur 19 Prozent keine Per-
sonalprobleme. Bei den grofReren Betrieben verdndern sich gegenuber den
kleinen das Gewicht und teilweise auch die Rangfolge der genannten Prob-
leme. In den Betrieben mit 100 und mehr Beschaftigten sind die Belas-
tung durch Lohnkosten und Schwierigkeiten bei der Beschaffung von
Fachkraften die entscheidenden Probleme (49 bzw. 27 Prozent). Nicht zu-
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letzt spielt eine Uberalterung der Belegschaft (23 Prozent) und der zu ho-

he Personalbestand (22 Prozent) in diesen Betrieben eine wichtige Rolle.

Dies konnte ein Indiz dafur sein, dass der Personalabbau in diesen Betrie-

ben immer noch nicht beendet ist. Auch der Weiterbildungs- und Qualifi-

zierungsbedarf zahlt in GroRRbetrieben zu den wichtigen Personalproble-

men (immerhin 13 Prozent der Betriebe) (vgl. Tabelle 4).

Tabelle 4: In den nachsten beiden Jahren erwartete Personalprobleme in den
Betrieben Ostdeutschlands 2004 nach BetriebsgréfRenklassen (An-
teil an der Zahl der Betriebe, Mehrfachnennungen)

Personalproblem aus Sicht der Betriebe 1 bis 5 bis 20 bis 99 ab 100 Insge-
4 19 samt
Beschaftigte
Prozent Prozent
Zu hoher Personalbestand 2 8 13 22 6
Hohe Personalfluktuation 0 1 4 1
Personalmangel 2 2 2
Nachwuchsmangel 2 5 11 4
Abwanderung von Fachkréften 1 4 8 3
Schwierigkeiten, benétigte Fachkréafte auf dem Ar- 3 10 17 27 8
beitsmarkt zu bekommen
Uberalterung 2 16 23 4
Probleme durch Einschrankungen bei der Altersteil- 3 7
zeit
Organisatorische Probleme im Zusammenhang mit 1 5 3 6 2
Mutterschaft und Erziehungsurlaub
Grof3er Bedarf an Weiterbildung und Qualifizierung 1 8 13
Mangelnde Arbeitsmotivation 1 7
Hohe Fehlzeiten / Krankenstand 1 6 11
Hohe Belastung durch Lohnkosten 20 35 37 49 28
Probleme durch das neue Teilzeit- und Befristungs- 0 2 2 6 1
gesetz
Andere Personalprobleme 2 2 4 7 2
Keine Personalprobleme 72 50 38 19 59
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2.2 Einstellungen

Zwischen Mitte 2003 und Mitte 2004 hat sich die Zahl der Beschéaftigten in
Ostdeutschland um 52 Tsd. verringert. Hinter diesem Saldo verbergen sich
aber wesentlich grél3ere Personalbewegungen und eine hohe Dynamik auf
dem Arbeitsmarkt. Allein im 1. Halbjahr 2004 gab es 313 Tsd. Persona-
leinstellungen’. Dies war der gleiche Wert wie im Vergleichszeitraum des
Vorjahres.

Die Einstellungen im 1. Halbjahr 2004 hatten einen Anteil von 6 Prozent
an den Beschéftigten insgesamt. Der Frauenanteil betrug 39 Prozent, was
deutlich unter ihrem Beschéftigtenanteil (46 Prozent) lag. Eingestellt wur-
de vor allem im Bereich der unternehmensnahen Dienstleistungen, im
verarbeitenden Gewerbe, im Gesundheits- und Sozialwesen sowie in den
ubrige Dienstleistungen, aber auch im Baugewerbe, wobei speziell hier die
Saison einen starken Einfluss hatte, d. h. die Einstellungen nach der Win-
terpause. Allein auf die genannten Branchen, in denen die Fluktuation
vergleichsweise hoch ist, entfielen zwei Drittel aller neu eingestellten Ar-
beitskrafte (vgl. Tabelle 5).

”  Die Ubernahme von Auszubildenden und von Mitarbeitern aus befristeten Arbeitsver-

haltnissen z&hlt im 1AB-Betriebspanel nicht als Einstellung.
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Tabelle 5: Einstellungen” in Ostdeutschland 1996 bis 2004 (1. Halbjahr) nach
Branchen

Branche Einstellungen insgesamt Anteil Frauen-

der Ein- anteil an

stellungen | Einstel-

an den lungen

Beschaf- insge-
tigten samt

1996 | 2002 | 2003 | 2004 2004
Tsd. Personen Prozent

Land- und Forstwirtschaft 26 19 17 13 9 41
Bergbau / Energie / Wasser 7 3 2 1 1 14
Verarbeitendes Gewerbe 45 34 33 31 4 33
Baugewerbe 98 52 50 58 12 8
Handel und Reparatur 38 26 25 21 3 47
Verkehr und Nachrichtentbermittiung 27 17 15 17 5 18
Kredit- und Versicherungsgewerbe 3 2 2 2 2 55
Dienstleistungen 142 148 141 136 7 52
Unternehmensnahe Dienstleistungen 48 55 63 55 8 37
Erziehung und Unterricht 18 24 15 18 6 44
Gesundheits- und Sozialwesen 27 32 30 30 5 71
Ubrige Dienstleistungen 49 37 32 32 8 65
Org. ohne Erwerbscharakter 19 21 16 18 17 47
Offentliche Verwaltung 19 19 14 17 3 59
Ostdeutschland insgesamt 424 341 315 313 6 39
Westdeutschland 1.414 1.492 1.285 1.246 5 46

* ohne Ubernahme von Auszubildenden und von Mitarbeitern aus befristeten Arbeitsverhaltnissen

6 Prozent der Betriebe haben im 1. Halbjahr 2004 ihren Einstel-
lungsbedarf nicht oder nicht vollstandig decken k6nnen

23 Prozent aller Betriebe in Ostdeutschland haben im 1. Halbjahr 2004
Personal eingestellt. Wahrend 21 Prozent damit ihren Einstellungsbedarf
befriedigt haben, hatten 2 Prozent der Betriebe dariber hinaus noch wei-
teren Einstellungsbedarf, d. h. hatten bei entsprechendem Angebot noch
weitere Arbeitskrafte eingestellt. Daruber hinaus haben 4 Prozent der Be-
triebe bis zum Stichtag zuné&chst erfolglos versucht, Arbeitskrafte einzu-
stellen. 73 Prozent der Betriebe hatten keinen Einstellungsbedarf. Insge-
samt konnten somit 6 Prozent der Betriebe aus den verschiedensten
Grunden (keine geeigneten Bewerber, fehlende Qualifikation, mangelnde
Branchen- und Betriebserfahrung, unzureichende Qualitat der Bewerber,
fehlende finanzielle Ressourcen usw.) ihren Einstellungsbedarf nicht de-
cken (vgl. Tabelle 6).
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Tabelle 6: Betriebe mit und ohne Einstellungen’ in Ost- und Westdeutschland
im 1. Halbjahr 2004

Betriebe mit Einstellungen Betriebe ohne Einstellungen
Einstellungsbedarf | Einstellungsbedarf Hatten gerne einge- Kein Einstellungsbe-
vollstandig gedeckt nicht vollstéandig stellt darf
gedeckt
Prozent Prozent
Ostdeutschland 21 2 4 73
Westdeutschland 23 2 4 71

* Ubernahmen von Auszubildenden und Mitarbeitern aus befristeten Arbeitsverhaltnissen zahlen nicht als Ein-
stellungen.

Mehr als jede zweite Neueinstellung ist befristet

Im 1. Halbjahr 2004 gab es mit steigender Tendenz in Ostdeutschland
171 Tsd. befristete Einstellungen. Das waren 55 Prozent aller Einstellun-
gen in diesem Zeitraum. Dieser hohe Wert (Westdeutschland 42 Prozent)
ist auch ein Indikator fur die angespannte Beschaftigungssituation ost-
deutscher Betriebe. Der Anteil der Frauen an den befristeten Neueinstel-
lungen liegt — bei starker Differenzierung zwischen den Branchen - mit
45 Prozent Uber ihrem Anteil an den Neueinstellungen insgesamt
(39 Prozent) und entspricht ihrem Beschaftigtenanteil (46 Prozent) (vgl.
Tabelle 7).
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Tabelle 7: Befristete Einstellungen” in Ostdeutschland im 1. Halbjahr 2004

nach Branchen

Branche Befristete Einstellun- | Anteil an allen Einstel- | Anteil der Frauen an
gen lungen den befristeten
Neueinstellungen
Tsd. Personen Prozent
Land- und Forstwirtschaft 9 66 40
Bergbau / Energie / Wasser 1 56 16
Verarbeitendes Gewerbe 15 50 39
Baugewerbe 23 40 3
Handel und Reparatur 9 43 43
Verkehr und Nachrichtenlibermittlung 32 34
Kredit- und Versicherungsgewerbe 0 11 56
Dienstleistungen 79 58 58
Unternehmensnahe Dienstleistungen 21 38 50
Erziehung und Unterricht 16 88 43
Gesundheits- und Sozialwesen 22 71 73
Ubrige Dienstleistungen 20 63 62
Organisationen ohne Erwerbscharakter 15 86 46
Offentliche Verwaltung 15 89 59
Ostdeutschland insgesamt 171 55 45
Westdeutschland 526 42 49

* Ubernahmen von Auszubildenden und Mitarbeitern aus befristeten Arbeitsverhaltnissen zahlen nicht als Ein-

stellungen.

Einschaltungsgrad der Arbeitsagenturen bei 33 Prozent

Im ersten Halbjahr 2004 erfolgten in den Unternehmen Ostdeutschlands

insgesamt 313 Tsd. Personaleinstellungen. Von diesen Einstellungen ka-

men 33 Prozent durch Mitwirken der Arbeitsagentur zustande. Dabei ist zu

beachten, dass der Anteil der geforderten Einstellungen zurickgegangen

ist. Zu den neben der Arbeitsagentur von Unternehmen am héaufigsten ge-

nutzten Moéglichkeiten, einen geeigneten Bewerber zu finden, zahlen nach

wie vor Zeitungsannoncen, private Kontakte, Mund-zu-Mund-Propaganda,

das Internet sowie der direkte Kontakt zu Schulen und Hochschulen.
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Die Arbeitsagentur spielt bei Personaleinstellungen in Westdeutschland
eine wesentlich geringere Rolle als in Ostdeutschland. Lediglich 13 Prozent
aller Einstellungen im ersten Halbjahr 2004 wurden in den alten Bundes-
landern durch Einschaltung der Arbeitsagentur vorgenommen. Dafir gibt
es zwei Grunde: Erstens gehodren zu den von der Arbeitsagentur ver-
mittelten Personaleinstellungen auch Vermittlungen in arbeitsmarktpoliti-
sche MalRhahmen wie ABM, SAM und BSI sowie Lohnkostenzuschusse. In
Westdeutschland haben diese MalRnhahmen aufgrund der gunstigeren Ar-
beitsmarktsituation einen deutlich kleineren Umfang als in Ostdeutsch-
land. Zweitens steht der niedrige Vermittlungsanteil der Arbeitsagentur
bei Personaleinstellungen in Westdeutschland in offensichtlicher Beziehung
zur besseren Allgemeinlage auf den meisten westdeutschen Regionen.

Eine Betrachtung nach Branchen zeigt, dass die Einschaltung der Arbeits-
agentur bei der Besetzung von Stellen im ersten Halbjahr 2004 in den Be-
reichen Uberdurchschnittlich hoch war, die schwerpunktmallig arbeits-
marktpolitische MalBnahmen einsetzen. Dazu zahlen Organisationen ohne
Erwerbscharakter (74 Prozent aller Personaleinstellungen durch die Ar-
beitsagentur vermittelt) sowie der Bereich Erziehung und Unterricht®
(61 Prozent) - bei uberwiegend hohen Vermittlungsanteilen in den unteren
und mittleren Qualifikationsstufen. Auch in der 6ffentlichen Verwaltung fiel
der Anteil mit 58 Prozent hoch aus (vgl. Abbildung 4).

Die Analyse nach BetriebsgroRenklassen verdeutlicht, dass mit zuneh-

mender Betriebsgrofe der Einschaltungsgrad der Arbeitsagentur bei den
im ersten Halbjahr 2004 erfolgten Vermittlungen deutlich stieg. Wahrend
in Kleinstbetrieben nur jede sechste Einstellung Uber die Arbeitsagentur
erfolgte, war es in Unternehmen mit 100 und mehr Beschaftigten fast jede
zweite (vgl. ebenfalls Abbildung 4).

8 Hier handelt es sich vor allem um freie Bildungstrager.
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Abbildung 4: Einschaltungsgrad der Arbeitsagentur bei Personaleinstellun-
gen in Ostdeutschland im ersten Halbjahr 2004 nach Branchen
und Betriebsgrofienklassen (Anteil an allen Personaleinstellun-

gen)
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Bei der Beurteilung der Neueinstellungen im 1. Halbjahr 2004 fallen resu-
mierend folgende Erscheinungen ins Auge:

e Erstens, die Neueinstellungen erfolgten schwerpunktmal(ig im
Dienstleistungsgewerbe.

e Zweitens liegt der Frauenanteil an den Neueinstellungen insgesamt
unter ihrem Beschaftigtenanteil, wogegen ihr Anteil an den befriste-
ten Einstellungen hoher ist.

e Drittens wird mehr als jede zweite Neueinstellung in Form einer be-
fristeten Einstellung vorgenommen.

e Viertens werden in Ostdeutschland 33 Prozent aller Neueinstellun-
gen Uber die Arbeitsagentur vermittelt, was im Vergleich zu West-
deutschland (13 Prozent) u. a. aufgrund der umfangreicheren Ver-
mittlung in arbeitsmarktpolitische Malinahmen deutlich hdher ist.
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2.3 Personalabgange

Die Zahl der Personalabgange in den ostdeutschen Betrieben lag im
1. Halbjahr 2004 mit 315 Tsd. niedriger als im gleichen Zeitraum der ver-
gangenen Jahre (vgl. Tabelle 8). Der Frauenanteil betrug 43 Prozent, er
entspricht damit etwa dem Anteil der Frauen an den Beschéaftigten
(46 Prozent).

Tabelle 8:  Personalabgange in Ost- und Westdeutschland 1996 bis 2004

(1. Halbjahr)
Region Personalabgénge
1996 | 2002 | 2003 | 2004
Tsd. Personen
Ostdeutschland 411 367 325 315
Westdeutschland 1.614 1.554 1.413 1.275

Hauptgrund fur Personalabgange waren seit Mitte der 90er Jahre mit ca.
35 Prozent immer Kindigungen seitens des Betriebes. Seit dem 1. Halb-
jahr 1999 wurde demgegenuber das Auslaufen von befristeten Arbeitsver-
tradgen mit etwa 30 Prozent als Ursache flur den Personalabgang angege-
ben. Insofern weisen beide Grunde dasselbe Gewicht bei den Personalab-
gangen auf. Im 1. Halbjahr 2004 Uberstieg zum ersten Mal der Anteil der
auslaufenden befristeten Arbeitsvertrage (34 Prozent) die Kundigungen
seitens des Betriebes (28 Prozent). Eine Erklarung dafur ist einerseits die
Zunahme der befristeten Beschéaftigungsverhaltnisse, mit denen die Be-
triebe den Unwéagbarkeiten im Geschéftsablauf zu begegnen versuchen,
andererseits ist es der hohe Anteil von befristeten Arbeitsbeschaffungs-
und StrukturanpassungsmafRnahmen in den neuen Bundeslandern. An
dritter Stelle folgt die Kundigung seitens des Arbeitnehmers (vgl. Ta-
belle 9).
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Tabelle 9: Grinde fur Personalabgange in Ost- und Westdeutschland im
1. Halbjahr 2004
Griinde Ostdeutschland | Westdeutschland
Prozent
Kindigung seitens des Arbeithehmers 13 27
Kundigung seitens des Betriebes / der Dienststelle 28 28
Abgange nach Abschluss der betrieblichen Ausbildung 4 4
Ablaufen eines befristeten Arbeitsvertrages 34 15
Einvernehmliche Aufhebung (auch aufgrund eines Sozialplans) 4 6
Versetzung in anderen Betrieb des Unternehmens 3 3
Ruhestand mit gesetzlicher Altersgrenze 3,4 a7
Ruhestand vor gesetzlicher Altersgrenze 2,6 41
Berufs-/Erwerbsunfahigkeit 1 1
Ubriges 7 6
Insgesamt 100 100

Branchenmalfig fallen insbesondere die hohen Anteile beim Auslaufen ei-
nes befristeten Arbeitsvertrages bei den Organisationen ohne Erwerbscha-
rakter, im Bereich Erziehung und Unterricht, in der Land- und Forst-
wirtschaft, in der offentlichen Verwaltung sowie im Gesundheits- und So-
zialwesen auf. Aufgrund langfristiger Regelungen und der Verbeamtung
werden die Personalabgédnge im offentlichen Dienst nur selten Uber Kindi-
gungen vollzogen. Im produzierenden Gewerbe ist der Trend zur Befris-
tung von Arbeitsverhaltnissen nicht festzustellen. Hier bleibt die betriebli-
che Kundigung Hauptgrund fur den Personalabgang.

Beim Vergleich zwischen Ost- und Westdeutschland fallt auf, dass auf-
grund der besonders in den neuen Bundeslandern extrem angespannten
Arbeitsmarktsituation nur 13 Prozent der Abgange mit einer Kundigung
durch den Arbeitnehmer verbunden waren. In den alten Bundeslandern
waren dies immerhin 27 Prozent. Dagegen ist das Auslaufen von befriste-
ten Arbeitsvertragen mit 15 Prozent nicht einmal halb so hoch wie in Ost-
deutschland.

Fast jeder zweite Eintritt in Altersrente erfolgt vorzeitig

Im aktuellen 1AB-Betriebspanel wird wiederum das Renteneintrittsalter
differenziert ausgewiesen. Beim Abgangsgrund Ruhestand wird zwischen
dem Ruhestand mit Erreichen der regularen gesetzlichen Altersgrenze (in
der Regel 65 Jahre) und dem Ruhestand vor dem Erreichen derselben un-
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terschieden. Da das Renteneintrittsalter eine der wichtigsten strategischen
Variablen fur wirtschaftliche und sozialpolitische Entscheidungen ist und
unmittelbaren Einfluss auf Erwerbsverhalten und Rentenlast hat, wurde
damit die aktuelle Debatte um eine Verlangerung der Lebensarbeitszeit
(Anhebung des gesetzlichen Rentenalters auf 67 Jahre) oder eine Erho-
hung des tatsachlichen Renteneintrittsalters aufgenommen. Das durch-
schnittliche Renteneintrittsalter fur Altersrenten, d. h. ohne Rentenzugéan-
ge wegen Berufs- der Erwerbsunfahigkeit, lag 2003 laut VDR-Statistik® in
Deutschland bei 62,9 Jahren (in Ostdeutschland sogar nur bei 62,0 Jahren
(Manner) und 61,0 Jahren (Frauen)), mit Zugdngen wegen Berufs- und
Erwerbsunfahigkeit bei 60,7 Jahren (Ostdeutschland 59,0 Jahre). Eine An-
hebung des gesetzlichen Renteneintrittsalters scheint zwar aus Sicht der
Entlastung der Gesetzlichen Rentenversicherung sinnvoll, wenn man aber
die arbeitsmarktpolitische Komponente — besonders in Ostdeutschland —
einbezieht, sollte gegenwartig der Erhdhung des tatsachlichen Rentenein-
trittsalters Vorrang eingeraumt werden. Wie die Auswertung der Ergebnis-
se des diesjahrigen 1AB-Betriebspanels hinsichtlich des Einstellungsverhal-
tens der Betriebe zeigt, sollten bestehende bzw. modifizierte gesetzliche
Regelungen es den Unternehmen erleichtern, ihre alteren Arbeitnehmer zu
halten. lhr Leistungsvermogen ist in der Regel hoch und steht dem der
Jungeren nicht nach. Die damit verbundene Reduzierung bzw. Abschaf-
fung der verschiedensten Modelle eines vorzeitigen Ubergangs in die ge-
setzliche Altersrente sollte aber nicht schematisch in alle Berufs- und Ta-
tigkeitsgruppen tbernommen werden, sondern von den einzelnen Berufen
bzw. konkreten Arbeitsinhalten abhangig gemacht werden.

Wie die Ergebnisse in der Tabelle 10 zeigen, wird der Abgangsgrund Ru-
hestand vor Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze mit 2 bis 4 Prozent
der Betrieben je nach GroRRenklasse ahnlich haufig genannt wie der Ab-
gangsgrund Ruhestand mit Erreichen der gesetzlichen Altersgrenze (2 bis
4 Prozent). Das bedeutet, dass aus Beschaftigung heraus fast jeder zweite
Eintritt in den Ruhestand vorzeitig erfolgt. Diese bedenkliche Relation un-
terstutzt die Forderung nach Reduzierung aller Formen von Vorruhe-

° http://www.vdr.de/internet/vdr/stazr.nsf
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standsregelungen und der damit verbundenen Erhéhung des tatsachlichen
Renteneintrittsalters. In Westdeutschland sind die Relationen &hnlich.

Kundigung - Domane der Kleinstbetriebe

Sehr differenziert sind die Abgangsgrunde in den verschiedenen Betriebs-
groRenklassen. Sowohl Kindigungen seitens des Betriebes als auch sei-
tens des Arbeitnehmers spielen eine relativ grof3e Rolle in den Betrieben
mit einer Mitarbeiterzahl von weniger als 100. Der Personalumschlag
durch Kundigung ist in dieser BetriebsgrofRenklasse deutlich ausgepragt.
Dagegen ist in den Betrieben mit 100 Beschéaftigten und mehr das Auslau-
fen befristeter Arbeitsvertrage (darunter ein grof3er Teil Arbeitsbeschaf-
fungsmaflinahmen) der Hauptgrund fur Personalabgange (tber 50 Prozent)
(vgl. Tabelle 10).

Tabelle 10: Grinde fur Personalabgange in Ostdeutschland im 1. Halbjahr 2004
nach BetriebsgroRenklassen

Griuinde / BetriebsgréfR3enklasse am 30.06.2004 Beschéttigte
1-4 | 5-19 | 20-99 | ab 100
Prozent

Kiindigung seitens des Arbeitnehmers 15 21 13 7
Kiindigung seitens des Betriebes / der Dienststelle 40 40 30 15
Abgange nach Abschluss der betrieblichen Ausbildung 6 3 3 3
Ablaufen eines befristeten Arbeitsvertrages 8 16 34 54
Einvernehmliche Aufhebung (auch aufgrund eines Sozialplans) 8 4 3 4
Versetzung in anderen Betrieb des Unternehmens 6 1 3 3
Ruhestand mit gesetzlicher Altersgrenze 2 4 3 4
Ruhestand vor gesetzlicher Altersgrenze 2 2 2 3
Berufs-/Erwerbsunfahigkeit 1 1 1 1
Ubriges 12 7 7 5
Insgesamt 100 100 100 100

2.4 Freie Stellen

Die Ermittlung der freien Stellen im IAB-Betriebspanel ist eine stichtags-
bezogene Erhebung, die keine Ruckschlisse auf die Zeitdauer zulasst,
wahrend der eine gemeldete Stelle nicht besetzt werden konnte. Vielmehr
handelt es sich um eine Momentaufnahme zum Zeitpunkt der Befragung.
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Die Anzahl der freien Stellen in den Betrieben Ostdeutschlands belief sich
Mitte 2004 nur noch auf 42 Tsd. (2002: 67 Tsd., 2003: 52 Tsd.), davon
entfielen ca. 50 Prozent auf das Dienstleistungsgewerbe (vor allem auf
unternehmensnahe Dienstleistungen). Von den freien Stellen waren
53 Prozent der Arbeitsagentur gemeldet'® (vgl. Tabelle 11).

Die 42 Tsd. freien Stellen wurden im Wesentlichen (80 Prozent) von Be-
trieben mit weniger als 100 Beschaftigten nachgefragt. 86 Prozent aller
freien Stellen gab es in Betrieben, die nach dem 1.1.1990 neu gegrundet
worden sind.

Tabelle 11: Betriebe mit Einstellungsabsichten und gesuchte Arbeitskrafte in
Ostdeutschland 2004 nach Branchen (Stand: 30. Juni)

Branche Betriebe ohne Betriebe mit | Sofort gesuch- | davon: der

Einstellungs- Einstellungs- | te Arbeitskrafte Arbeits-

absichten absichten agentur

gemeldet

Anteil an allen Betrieben

Prozent Tsd. Personen Prozent
Land- und Forstwirtschaft 89 11 3 36
Bergbau / Energie / Wasser 88 12 0 33
Verarbeitendes Gewerbe 92 7 63
Baugewerbe 97 2 66
Handel und Reparatur 97 3 45
Verkehr und Nachrichtentibermittlung 93 7 3 21
Kredit- und Versicherungsgewerbe 87 13 2 72
Dienstleistungen 94 6 20 55
Unternehmensnahe Dienstleistungen 92 8 12 57
Erziehung und Unterricht 91 9 2 48
Gesundheits- und Sozialwesen 97 3 2 69
Ubrige Dienstleistungen 95 5 4 45
Organisationen ohne Erwerbscharakter 95 5 1 57
Offentliche Verwaltung 96 4 1 67
Ostdeutschland insgesamt 95 5 42 53
Westdeutschland 93 7 221 47

1% 1n ostdeutschland (einschliel3lich Berlin) der Arbeitsagentur gemeldete freie Stellen im

Juni 2004: knapp 53 Tsd. (Amtliche Nachrichten der Bundesagentur fur Arbeit, Nr. 8
vom 31. August 2004, S. 984). Hierbei handelt es sich um sofort und spéter zu beset-
zende freie Stellen, im 1AB-Betriebspanel werden demgegeniber nur die sofort zu be-
setzenden freien Stellen erfasst, so dass diese Panelangabe geringer ausfallen muss.
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Fast die Halfte aller freien Stellen fur Facharbeiter

Fur 43 Prozent der freien Stellen wurden Facharbeiter gesucht, immerhin
13 Prozent entfielen auf Arbeiter und Angestellte fur einfache Tatigkeiten,
far die keine berufliche Ausbildung erforderlich ist, 24 Prozent auf Ange-
stellte / Beamte fur qualifizierte Tatigkeiten mit abgeschlossenem Berufs-

abschluss und 20 Prozent auf Hochschulabsolventen.

Gemessen an den Bestandsgrol3en der einzelnen Tatigkeiten werden be-
sonders viele Arbeitskrafte in der Tatigkeitsgruppe Facharbeiter gesucht

(vgl. Tabelle 12).

Tabelle 12: Struktur der sofort gesuchten Arbeitskréafte sowie des Personal-
bestandes Mitte 2004 in Ostdeutschland (Stand: 30. Juni) nach Ta-
tigkeitsgruppen und Branchen (Anteil an gesuchten Arbeitskraften

iInsgesamt)

Branche Un- und Facharbeiter | Angestellte / | Angestellte / | Angestellte /
angelernte Beamte fir | Beamte fir | Beamte fir

Arbeiter einfache qualifizierte | qualifizierte

Tatigkeiten | Tatigkeiten | Tatigkeiten
mit abge- mit Hoch-
schlossener schulab-
Lehre* schluss*

Prozent

Land- und Forstwirtschaft (9 93 (65) 0 (0 (7 0 (18)
Bergbau / Energie / Wasser 0 (3 22 (47) 0 (2 (25) 78  (23)
Verarbeitendes Gewerbe 14 (13) 54 (55) 2 (1 10 (14) 20 (16)
Baugewerbe (7 90 (65) 0 (1 6 (10) 3 (18)
Handel und Reparatur 2 (11) 49  (36) 2 (5 42 (32) a7
Verkehr und Nachrichtentbermittiung 34 (12) 56 (57) 6 (2 1 (18) 4 (11)
Kredit- und Versicherungsgewerbe 0 (1 0 (2 14 (5) 85 (68) (25)
Dienstleistungen 6 (13) 27 (21) 5 4) 30 (31) 31 (31)
Unternehmensnahe Dienstleistungen 4  (16) 34  (21) 3) 31 (27) 28 (33)
Erziehung und Unterricht 3 (5 (12) 2 23  (26) 72 (56)
Gesundheits- und Sozialwesen 1 (10) 8 (16) (6) 26 (45) 58 (24)
Ubrige Dienstleistungen 19 (18) 30 (34) 13  (6) 33 (20) 5 (22)
Organisationen o. Erwerbscharakter 24 (16) 21 (21) 0 (@ 11 (32) 43 (24)
Offentliche Verwaltung 3 (5 17  (16) (©)] 59 (52) 14 (24)
Ostdeutschland insgesamt 9 (11 43  (35) 3) 24 (28) 20 (23)
Westdeutschland 19 (20) 24 (19) (6) 32 (38) 19 (17)

* einschliellich tatiger Inhaber, Vorstande, Geschaftsfihrer
Werte in Klammern: Qualifikationsstruktur des Personalbestands
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Hochste Meldequote bei offenen Stellen in der Arbeitsagentur fur
Arbeitskrafte mit beruflicher Ausbildung

Wenn im Durchschnitt 53 Prozent der freien Stellen der Arbeitsagentur
gemeldet sind, so ist die Struktur dieser Stellen doch sehr unterschiedlich
(vgl. Tabelle 13). Wahrend sehr viele offene Stellen fur Facharbeiter
(59 Prozent) und fur qualifizierte Tatigkeiten mit abgeschlossener Lehre
(60 Prozent) der Arbeitsagentur gemeldet waren, sind es bei qualifizierten
Tatigkeiten fur Angestellte / Beamte mit Hochschulabschluss 42 Prozent.

Tabelle 13: Meldung der offenen Stellen an die Arbeitsagentur Mitte 2004 in
Ost- und Westdeutschland (Stand: 30. Juni) (Anteil der gemeldeten
Stellen nach Tatigkeitsgruppen)

Region Un- und Fach- Angestellte / | Angestellte / | Angestellte / | Insgesamt
angelernte arbeiter Beamte fir | Beamte flir | Beamte fur
Arbeiter einfache qualifizierte | qualifizierte
Tatigkeiten | Tatigkeiten | Téatigkeiten
mit abge- mit Hoch-
schlossener schulab-
Lehre schluss
Prozent
Ostdeutschland 41 59 42 60 42 53
Westdeutschland 41 60 62 44 39 47

Dass trotz der gegenuber den freien Stellen vielfach hoheren Arbeitslosen-
zahlen die freien Stellen noch nicht besetzt sind, hat sicher mehrere Ursa-
chen. Zum einen ist aus langjahriger Beobachtung in den alten Bundes-
landern bekannt, dass allein friktionsbedingt mindestens 1 Prozent der Ar-
beitsplatze mehr oder weniger standig nicht besetzt sind. Grund dafur ist
der Zeitbedarf, den Arbeitsmarktausgleichsprozesse erfordern. Dies be-
deutet bei einer Beschaftigtenzahl in Ostdeutschland It. 1AB-Betriebspanel
von ca. 5,2 Millionen eine friktionsbedingte Zahl von rund 50 Tsd. freien
Stellen.

Zum anderen wird aber auch deutlich, dass Angebot und Nachfrage auf
dem Arbeitsmarkt bei einer Reihe von Parametern nicht Ubereinstimmen.
Regionale Disproportionen sowie berufliche und qualifikatorische Disparita-
ten sind dafur verantwortlich, wobei die Schatzungen Uber den Einfluss
vor allem der beruflichen und qualifikatorischen Ungleichgewichte weit
auseinander gehen.
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3 Flexible Beschaftigungsverhaltnisse

Exkurs zur Flexibilisierung

Hohe Arbeitslosigkeit, mangelnde Wettbewerbsfahigkeit und geringes
Wirtschaftswachstum werden immer wieder mit unzureichender Flexibilitat
der Unternehmen in ursachlichen Zusammenhang gebracht. Dabei wird
bei der Flexibilitat idealtypisch die sogenannte numerische und funktionale

Flexibilitat unterschieden®*.

Numerische Flexibilitat beinhaltet Personalzu- und -abgénge, atypische
oder sogar prekare Beschaftigungsverhaltnisse, bestimmte Arbeitszeitfor-
men und weitere Lohndifferenzierungen. Im Mittelpunkt steht die optimale
Kombination von Stamm- und Randbelegschaften. Letztlich wird eine

kurzfristige Senkung der Arbeitskosten angestrebt.

Funktionale Flexibilitdt konzentriert sich auf betriebsinterne und —externe
Qualifizierung, Forschung und Entwicklung, Innovation und Investition,
technologische und organisatorische Anderungen, vielfaltige Arbeitszeit-
muster. Im Ergebnis soll die betriebliche Ertragsseite langfristig gestarkt

werden.

Die folgenden Ausfuhrungen im IAB-Betriebspanel 2004 konzentrieren
sich im Wesentlichen auf eine differenzierte Betrachtung flexibler betriebli-

cher Beschéaftigungsverhaltnisse als wichtige Formen der numerischen Fle-

xibilitat. Flexible Arbeitszeitmodelle (Arbeitszeitkonten, Gleitzeit, Schicht-

arbeit, Telearbeit usw.) sowie Lohndifferenzierungen — ebenfalls Formen

der numerischen Flexibilitat — werden im Rahmen dieser Untersuchung
nicht analysiert.

Flexible betriebliche Beschaftigungsverhéltnisse weisen insbesondere seit
Mitte der 80er Jahre in Deutschland ein beachtliches MalR und eine stei-

1 Lutz Bellmann u.a.: Flexibilitat von Betrieben in Deutschland, in: Beitrage zur Ar-

beitsmarkt- und Berufsforschung Nr. 200, NiUrnberg 1996
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gende Tendenz auf. Sie weichen von so genannten ,Normalarbeitsverhalt-
nissen“ ab, wobei unter einem ,Normalarbeitsverhaltnis* ein Beschafti-
gungsverhaltnis verstanden wird, das auf einem auf Dauerhaftigkeit ange-
legten Arbeitsvertrag, einem festen an Vollzeitbeschaftigung orientierten
Arbeitszeitmuster, einem tariflich normierten Lohn oder Gehalt, der Sozi-
alversicherungspflicht sowie der personlichen Abhangigkeit und Weisungs-
gebundenheit des Arbeitnehmers vom Arbeitgeber basiert. Diese Arbeits-
verhéltnisse kdénnen auch als ,standardisierte Arbeitsverhaltnisse* be-
zeichnet werden.*?

Die flexiblen Beschaftigungsverhaltnisse beinhalten Besonderheiten hin-
sichtlich der Versicherungspflicht (Mini- bzw. Midi-Jobs), der Dauer des
Beschaftigungsverhéltnisses (Befristung) sowie des Beschéaftigungs-
umfangs (Leiharbeit, Teilzeit, Kurzarbeit). Auch die von der Arbeitsagentur
geforderten Beschéaftigungsverhaltnisse (derzeit ABM, SAM, BSI) zahlen
dazu. Diese ,nicht standardisierten“ Arbeitsverhaltnisse werden in der Of-
fentlichkeit aulerst kontrovers diskutiert, insbesondere hinsichtlich ihrer
sozialen Auswirkungen auf die Arbeitnehmer. Wahrend einerseits die Ent-
standardisierung und Individualisierung mit einer Art ,brasilianischer Ar-
beits- und Lebensverhaltnisse” gleichgesetzt wird, sehen andere darin den
einzigen Weg, neue bzw. mehr Beschaftigungsverhaltnisse zu schaffen.
Schwerpunkt nachfolgender Ausfuhrungen soll ausschliel3lich eine Betrach-
tung dieser Beschaftigungsverhaltnisse als Instrumente betrieblicher Fle-
xibilisierung sein und nicht das Aufzeigen von Konsequenzen unmittelbar
auf den Arbeitnehmer, die zweifelsohne sowohl in positiver (z. B: hoéhere
individuelle zeitliche Flexibilitat) als auch in negativer Hinsicht (z. B. ver-
ringerte soziale Sicherheit, unzureichende Alterssicherungsanspriche)
vorhanden sind.

Es sei darauf hingewiesen, dass auch standardisierte Beschaftigungsver-
haltnisse (Normalarbeitsverhéaltnisse) Spielrdume fur flexible betriebliche
Arbeitsgestaltungen beinhalten. Dazu zahlt insbesondere das Instrument
der Arbeitszeitkonten (vgl. Abschnitt 4).

12 Vgl. Holger Alda: Beschéaftigungsverhéltnisse, in: SOFI; 1AB; ISF; INIFES (Hrsg.):
Berichterstattung zur sozio6konomischen Entwicklung in Deutschland. Arbeit und Le-
bensweise, Berichtsmanuskript, Géttingen u. a. O. 2004
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Fast 30 Prozent der Arbeitsverhaltnisse sind flexibel

Uber das tatsachliche Ausmaf der Entstandardisierung der Erwerbsarbeit
herrscht empirisch erheblicher Dissens:

Angesichts

= der weit divergierenden Zahlen zur Verbreitung ,besonderer Beschafti-
gungsformen® in der Bevodlkerung (Daten von BA und Bundesknapp-
schaft, SOEP, Mikrozensus, Spezialerhebungen von ISG und Infratest
usw.);

= der Betonung des Ziels von ,mehr und besseren® Beschéaftigungsver-
haltnissen gerade in der Européischen Beschéaftigungsstrategie;

= der unbestreitbaren Rolle der Arbeitsnachfrageseite fur diese Entwick-
lungen

ist es besonders wichtig, dass sich mit dem IAB-Betriebspanel eine grol3e,
reprasentative Unternehmensbefragung zunehmend dieses Themas an-
nimmt, die auch entsprechende Differenzierungen nach Quer- und Langs-
schnitten erlaubt.

Als Ergebnis der sich anschlielienden Analyse des IAB-Betriebspanels zu
den einzelnen Instrumenten der Flexibilisierung zeigt die folgende sche-
matische Darstellung die Relation von standardisierten Zu
nicht standardisierten / flexiblen Beschaftigungsverhaltnissen aus der
Sicht der Betriebe. Die Darstellung verdeutlicht auch die Vielfalt der flexib-
len Beschaftigungsverhéltnisse, aus denen die Betriebe wéahlen kénnen,
um ein fur sie optimales Arbeitsregime zu gestalten (vgl. Abbildung 5).
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Abbildung 5:  Standardisierte und nicht standardisierte Beschaftigungsverhaltnisse
in Ost- und Westdeutschland (Stand: 30.6.2004) (in Prozent)
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In der Summe ist der Umfang der verschiedenen flexiblen Beschaftigungs-
verhaltnisse beachtlich. Mitte 2004 waren in Ostdeutschland wie in West-
deutschland ca. 30 Prozent aller Beschaftigungsverhéltnisse flexibel. Bei
den Frauen lag dieser Anteil in Ostdeutschland mit 41 Prozent (West-
deutschland 47 Prozent) deutlich héher. Der Anteil bei den Mannern lag
bei 15 Prozent (Westdeutschland 11 Prozent). Wahrend die Gesamt-
relationen bzgl. Normalarbeitsverhaltnissen und flexiblen Beschaftigungs-
verhéaltnissen somit in Ost und West &hnlich sind, zeigen sich in der Struk-
tur der flexiblen Beschaftigungsverhaltnisse einige Unterschiede: So sind
sozialversicherungspflichtige  Teilzeit, geforderte Arbeitsverhéaltnisse
(ABM / SAM / BSI) und befristete ungeforderte Arbeitsverhaltnisse in Ost-
deutschland deutlich starker ausgepragt, wahrend Mini-Jobs in West-
deutschland weiter verbreitet sind.

Die Flexibilisierung der Erwerbsformen wird voraussichtlich auch weiter
schnell voranschreiten und durfte expansiv bleiben.

Es hat sich aber nicht nur die Anzahl dieser flexiblen Arbeitszeitformen er-
hoht, in den letzten Jahren hat auch die Vielfalt bestehender nicht stan-
dardisierter Arbeitsvertrage zugenommen (z. B. neue Gesetze und Formen
far Leiharbeit und Mini-/Midi-Jobs sowie die hier nicht enthaltenen Ich-AGs
und Ein-Euro-Jobs).

Letztlich stellt sich aber nicht die Alternative zwischen Vollzeitarbeitsver-
haltnissen (standardisierten Arbeitsverhaltnissen) und flexiblen Beschéafti-
gungsverhaltnissen (nicht standardisierten Arbeitsverhaltnissen). Es ist
unbestritten, dass die begehrten und gut bezahlten unbefristeten Vollzeit-
stellen in Ostdeutschland auf dem Rickzug sind. Aufbauend auf einer in-
takten Kernbelegschaft wird bei einem Auftragsschub das zusatzlich beno-
tigte Arbeitspotenzial tUberwiegend durch Leiharbeit, befristete Beschafti-
gung, Teilzeitarbeit, Mini- und Midi-Jobs einerseits sowie den Ausgleich
von Arbeitszeitkonten, Uberstunden und Outsourcing andererseits be-
schafft. Das Zauberwort lautet Flexibilisierung, weil letztlich damit das Ar-
beitsvolumen kurzfristig der Auftragslage angepasst werden kann. Es ist
aber ebenso unbestritten, dass die mit einem Vollzeitarbeitsplatz verbun-
dene, tarifvertraglich geregelte soziale Sicherheit und Stabilitat in der per-
sonlichen Lebensplanung dabei ein Stick verloren geht. Die Auswirkungen
der Flexibilisierung auf die Produktivitat und Qualitat der Arbeit, die Lohn-
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stickkosten und die Qualifizierung der Arbeitnehmer sind ebenfalls zu be-
achten, bislang aber wenig untersucht.

3.1 Teilzeitbeschaftigte

Exkurs zur Teilzeitbeschaftigung

Am 1. Januar 2001 ist das Gesetz Uber Teilzeitarbeit und befristete Ar-
beitsvertrage in Kraft getreten. Es l6ste das auslaufende Beschéaftigungs-
forderungsgesetz ab.*® Kernstiick der neuen Regelung in Bezug auf die
Teilzeit ist ein gesetzlicher Teilzeitanspruch sowie das Diskriminierungs-

verbot von Teilzeitbeschaftigten:

= Arbeitnehmer erhalten nach mindestens sechsmonatiger Dauer ihres
Arbeitsverhaltnisses einen Rechtsanspruch auf Reduzierung ihrer Ar-
beitszeit. Nur wenn dem betriebliche Grinde entgegenstehen, darf ih-
nen dieser Wunsch verweigert werden. Vom Rechtsanspruch ihrer Be-
schaftigten auf Teilzeitarbeit sind Betriebe mit bis zu 15 Mitarbeitern
ausgenommen, d. h. diese Regelung trifft auf Uber 80 % aller Betriebe

nicht zu.

= Teilzeitarbeit ist keine Arbeit ,zweiter Klasse*“. Den Arbeitgebern soll
bewusst werden, dass Teilzeitbeschaftigte nicht ohne sachlichen Grund

anders behandelt werden durfen als Vollzeitbeschaftigte.

Von dieser ,,Modernisierung” der Teilzeitarbeitsverhaltnisse erwartet die
Bundesregierung die Schaffung neuer Arbeitsplatze. Gleichzeitig soll die
Chancengleichheit von Mannern und Frauen gefordert sowie die Verein-

barkeit von Beruf und Familie verbessert werden.

13 Vgl. auch E. Magvas, E. Spitznagel: Neues Gesetz bereits im ersten Jahr einvernehm-
lich umgesetzt. In: 1AB-Kurzbericht, Ausgabe Nr. 23 / 4.10.2002 und S. Wanger: Teil-
zeitarbeit: Ein Gesetz liegt im Trend. In: 1AB-Kurzbericht, Ausgabe Nr. 18/2004.
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Strukturveranderungen innerhalb der Teilzeitbeschaftigung

In Ostdeutschland gab es Mitte 2004 974 Tsd. Teilzeitbeschaftigte'*. Im
Vergleich zu 1996 ist der Anteil der Teilzeitbeschaftigten von 13 auf
20 Prozent gestiegen. Im letzten Jahr ist aber sowohl die Zahl als auch die
Quote der Teilzeitbeschaftigten wieder leicht gesunken (vgl. Tabelle 14).
79 Prozent der Teilzeitbeschaftigten in den neuen Bundeslandern sind
Frauen. Die Teilzeitquote der Frauen betragt 34 Prozent, die der Manner
8 Prozent™.

Bemerkenswerter als die absolute Veranderung der Teilzeitarbeit ist die
Strukturveranderung innerhalb der Teilzeitarbeit. Da die Mini-Jobs als Be-
standteil der Teilzeitarbeit in Ostdeutschland sowohl in ihrer absoluten
Zahl wie in ihrem Beschaftigtenanteil im Gegensatz zur Teilzeitarbeit ins-
gesamt deutlich gestiegen sind (vgl. Abschnitt 3.3), muss die sozialversi-
cherungspflichtige Teilzeitarbeit gesunken sein. Dies ist eine negative Be-
gleiterscheinung, die der Gesetzgeber mit dem ,Zweiten Gesetz fur mo-
derne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt* zum 1.4.2003 nicht beabsichtigt
hat.

14 Die Anzahl der im IAB-Betriebspanel ausgewiesenen Teilzeitbeschaftigten sind hdher

als die BA-Zahlen, da im Panel neben den sozialversicherungspflichtigen Teilzeitbe-
schéftigten auch die nicht sozialversicherungspflichtigen Teilzeitbeschéaftigten ausge-
wiesen werden.

' Nach Angaben des Mikrozensus lag die Teilzeitquote der Frauen in Ostdeutschland

(einschliel3lich Berlin-Ost) 2003 bei 26,6 Prozent, die der Manner nur bei 5,7 Prozent
(Bevolkerung und Erwerbstéatigkeit, Fachserie 1, Reihe 4.1.1, Ergebnisse des Mikro-
zensus 2003, Statistisches Bundesamt Wiesbaden 2004, S. 335-336). Diese Angaben
liegen unterhalb der Panelergebnisse. Ein Grund fur diesen Unterschied kénnte darin
bestehen, das die Anzahl der geringfligig Beschéaftigten, die zu den Teilzeitbeschaftig-
ten zahlen, im Mikrozensus in einer Woche im April des jeweiligen Jahres erhoben
werden, im Panel demgegeniber jeweils zum 30. Juni, an dem die Zahl der geringfi-
gig Beschaftigten saisonal bedingt hoher sein kann als im April.
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Tabelle 14: Teilzeitquoten in Ostdeutschland 1996 bis 2004 (Stand: 30. Juni)
nach Branchen

Branche Teilzeitbeschaftigte
Anteil an den Beschéftigten (ohne Auszubildende) Fraue_n-
1996 | 2000 | 2001 [ 2002 | 2003 | 2004 %tg:
Prozent Prozent

Land- und Forstwirtschaft 7 11 14 15 13 14 60
Bergbau / Energie / Wasser 3 7 8 9 10 10 41
Verarbeitendes Gewerbe 7 77
Baugewerbe 4 4 5 7 6 7 54
Handel und Reparatur 18 20 25 25 26 23 88
Verkehr und Nachrichtenibermittlung 9 11 7 8 10 10 60
Kredit- und Versicherungsgewerbe 6 12 11 15 16 16 91
Dienstleistungen 21 23 26 29 30 26 80
Unternehmensnahe Dienstleistungen 16 15 20 22 24 19 69
Erziehung und Unterricht 24 30 29 29 33 31 77
Gesundheits- und Sozialwesen 22 30 32 34 34 34 89
Ubrige Dienstleistungen 23 22 29 32 33 24 82
Organisationen ohne Erwerbscharakter 23 40 42 40 46 45 68
Offentliche Verwaltung 15 22 24 24 25 26 82
Ostdeutschland insgesamt 13 16 18 20 21 20 79
Westdeutschland 23 21 23 24 24 23 82

Ein Uberdurchschnittlich hoher Anteil an Teilzeitbeschéftigten ist nach den
Ergebnissen des IAB-Betriebspanels fir Organisationen ohne Erwerbscha-
rakter (45 Prozent)'® charakteristisch. Der gesamte Dienstleistungssektor
hat mit 26 Prozent eine Uberdurchschnittliche Teilzeitquote, die sich vor
allem aus dem Bereich Gesundheits- und Sozialwesen (34 Prozent) und
dem Bereich Erziehung und Unterricht (31 Prozent) ergibt. Auch der Be-
reich Handel / Reparatur weist mit 23 Prozent einen hohen Wert auf. Im
verarbeitenden Gewerbe, in den Bereichen Bergbau / Energie / Wasser,
Verkehr und Nachrichtentibermittlung sowie im Baugewerbe sind es dage-
gen nur max. 10 Prozent der Beschaftigten.

% Hier spiegelt sich vermutlich die hohe Zahl an ABM-Beschaftigten in diesem Bereich

wider.
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Die Teilzeitbeschaftigung'’ erreicht in ostdeutschen Betrieben mit einem
Anteil von 20 Prozent an den Beschaftigten'® im Vergleich zu West-
deutschland (23 Prozent) nach wie vor einen geringeren Wert. Eine Ursa-
che dafur ist, dass der Anteil geringfugig Beschaftigter (auch dies sind
Teilzeitbeschaftigte) in den alten Bundeslandern deutlich hoher ist als in
Ostdeutschland. Ausschlaggebend fur die geringere Teilzeitquote Ost-
deutschlands durfte auch sein, dass weniger Teilzeitarbeitsplatze nachge-
fragt werden. Dabei ist nicht auszuschlie3en, dass die Einstellung zur Teil-
zeitbeschéaftigung noch nachwirkt, die in der DDR herrschte. Dort waren
Vollarbeitsplatze die Regel. Bei vielen Teilzeitangeboten werden zudem
Einkommen erzielt, die in Konkurrenz zu Lohnersatzleistungen stehen und
sich deswegen nicht ,lohnen®. Dabei wirkt die frihere hohe Erwerbsbetei-
ligung der ostdeutschen Frauen noch nach, die sie zu Lohnersatzleistun-
gen berechtigen. Auch Untersuchungen des DIW zeigen, dass Teil-
zeitarbeitsplatze vor allem von vormals nicht in den Arbeitsprozess einbe-
zogenen Personen angenommen werden, nur selten von Erwerbstatigen
oder vormals Erwerbstatigen. Das ist insofern auch konsequent, weil ein
Einkommensverzicht auch Wohistandsverzicht ist und davon zuséatzlich
Erwartungen an Lohnersatzleistungen bei eventueller Arbeitslosigkeit und
an Renten fur das Alter negativ beruhrt werden.

Wie soziologische Untersuchungen bestéatigen, hat sich die Erwerbsnei-
gung der ostdeutschen Frauen bisher westdeutschen Verhaltnissen erst
wenig angenahert, und es sprechen auch kaum Indizien dafur, dass dies
mittelfristig der Fall sein wird. Die Frauenerwerbsquote lag 2003 in den
neuen Bundeslandern immer noch um knapp 9 Prozentpunkte tber der in
Westdeutschland (73,2 gegeniber 64,5 Prozent)*°.

7 sowohl sozialversicherungspflichtig als auch nicht sozialversicherungspflichtig Teilzeit-

beschaftigte

18 ohne Auszubildende

19 Erwerbsquoten der 15- bis unter 65-jdhrigen nach Landern (Bevdlkerung und Er-

werbstatigkeit, Fachserie 1, Reihe 4.1.1, Ergebnisse des Mikrozensus 2003, Statisti-
sches Bundesamt Wiesbaden 2004, S. 162). Vgl. auch Johann Fuchs, Brigitte Weber:
Frauen in Ostdeutschland: Erwerbsbeteiligung weiterhin hoch. In: 1AB-Kurzbericht,
Ausgabe Nr. 4 / 2.2.2004
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Kaum Wirkung des neuen Teilzeitgesetzes auf das Verhaltnis von
Vollzeit- zu Teilzeitarbeitsplatzen

Interessant fur die Beurteilung des Umfangs der Teilzeitarbeit ist ihre
Struktur hinsichtlich der durchschnittlich vereinbarten Wochenarbeitszeit.
Die durchschnittliche Lange einer Teilzeitbeschaftigung betragt in Ost-
deutschland 22 Stunden je Woche?®°, deutlich mehr als in Westdeutschland
(18 Stunden).?! Die Teilzeitbeschaftigung ist also in den neuen Bundeslan-
dern nicht nur in Bezug auf die Beschaftigtenzahl weniger verbreitet, auch
die fur Teilzeitbeschéftigte durchschnittlich vereinbarte Wochenarbeitszeit
ist hoher (vollzeitnahe Teilarbeitszeit).

Mit dem am 1. Januar 2001 in Kraft getretenen Gesetz Uber Teilzeitarbeit
und befristete Arbeitsvertrage wurde auch der Wechsel von Teilzeit auf
Vollzeit und umgekehrt neu geregelt. Teilzeitbeschaftigte, die zu ihrer fru-
heren Arbeitszeit zuruckkehren wollen, haben bei der Besetzung freier
Vollzeitarbeitsplatze Vorrang. Arbeitnehmern darf nicht mehr gekindigt
werden, wenn sie es ablehnen, von einem Vollzeit- in ein Teilzeitarbeits-
verhaltnis oder umgekehrt zu wechseln.

Mit dem diesjahrigen 1AB-Betriebspanel wurde versucht, Gréenordnun-
gen uUber den Wechsel von Vollzeit auf Teilzeit und umgekehrt zu ermit-
teln. AulRerdem wurde die Wirkung des neuen Teilzeit- und Befristungsge-
setzes auf die Anzahl dieser Falle bestimmt (vgl. Tabellen 15).

20 Berechnet auf Basis der Teilzeitstruktur von 2003. (Vgl. Lutz Bellmann, Vera Dahms,
Jirgen Wahse, 1AB-Betriebspanel Ost, Ergebnisse der achten Welle 2003, Teil Il, in:
IAB Forschungsbericht Nr. 3 / 2004, S. 45

2L Laut Angaben des IAB lag die durchschnittliche Teilzeitwochenarbeitszeit 2003 in

Westdeutschland bei 13,8 Stunden, in Ostdeutschland bei 16,6 Stunden. Vgl. Eugen
Spitznagel, Susanne Wagner: Arbeitszeitpolitik: Mit langeren Arbeitszeiten aus der Be-
schaftigungskrise? In: 1AB-Kurzbericht, Ausgabe Nr. 10 / 28.7.2004, S. 3. Diese Zah-
len sind zwar in ihrer absoluten Hohe niedriger als die obigen Panelzahlen, aber die
entscheidende Aussage, dass in Ostdeutschland die durchschnittliche Teilzeitwochen-
arbeitszeit deutlich hdher als in Westdeutschland ist, wird bestétigt.
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Tabelle 15: Anzahl der Beschéftigten, die im 1. Halbjahr 2004 von Vollzeit auf
Teilzeit gewechselt sind und der Einfluss des neuen Teilzeitgeset-
zes darauf, in Ostdeutschland nach ausgewahlten Branchen

Branche Wechsler von Vollzeit- auf Teilzeitstellen Anteil der Per-
Anteil der Be- | Beschaftigte mit | darunter Frau- sonen an
triebe Wechsel enanteil Wechslern, die
nur auf Basis
des neuen Ge-
setzes wech-
seln konnten
Prozent Tsd. Prozent Prozent
Verarbeitendes Gewerbe 4 3 75 0
Handel und Reparatur 2 3 84 0
Dienstleistungen 4 13 82 1
Unternehmensnahe Dienstleistungen 3 3 71 1
Erziehung und Unterricht 8 2 81 0
Gesundheits- und Sozialwesen 5 5 90 0
Ubrige Dienstleistungen 3 2 82 0
Offentliche Verwaltung 16 8 74 1
Ostdeutschland insgesamt 4 33 79 1
Westdeutschland 4 111 76 4
Immerhin in 4 Prozent aller ostdeutschen Betriebe haben

33 Tsd. Beschaftigte ihren Vollzeitarbeitsplatz gegen eine Teilzeitbeschaf-
tigung im 1. Halbjahr 2004 eingetauscht. Dabei spielte aber das neue Teil-
zeitgesetz vom 1.1.2001 kaum eine Rolle (nur 1 Prozent aller Wechsler
ware eine Teilzeitstelle ohne das neue Gesetzt verwehrt worden). Dieser
Wechsel von Vollzeit auf Teilzeit vollzog sich vor allem im Dienstleistungs-
gewerbe und der offentlichen Verwaltung sowie in groReren Betrieben mit
Uber 100 Beschaftigten.

Der umgekehrte Fall, ein Wechsel von einer Teilzeitarbeitsstelle in Voll-
zeitbeschéaftigung wurde im 1. Halbjahr 2004 deutlich weniger in Anspruch
genommen. Nur in 2 Prozent aller Betriebe haben 10 Tsd. Beschéftigte
diesen Weg beschritten. Auch hier konnte kein urséchlicher Bezug zum
neuen Teilzeitgesetz festgestellt werden.



IABF orschungsbericht Nr. 21/2005 43

3.2 Befristet Beschaftigte

Exkurs zu befristet Beschaftigten

Kernstlck des Gesetzes Uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage,
das am 1. Januar 2001 in Kraft trat, ist hinsichtlich der Befristung die
Festlegung von Voraussetzungen fiur die Zulassigkeit befristeter Arbeits-
vertrage. Danach ist die Befristung eines Arbeitsvertrages maoglich, wenn
dafur ein sachlich zu rechtfertigender Grund vorliegt (z. B. voruber-
gehender zuséatzlicher Arbeitskraftebedarf, Vertretung eines anderen Ar-
beitnehmers). Ohne einen solchen Grund ist die Befristung von Arbeits-
verhéltnissen nur bei Neueinstellungen zulassig. Damit soll verhindert
werden, dass auf Grundlage der gesetzlichen Befristungserleichterungen
so genannte Kettenvertrage abgeschlossen werden, d. h. dass Arbeitneh-
mer ihre befristete Stelle immer wieder nur fir einen begrenzten Zeitraum
verlangert bekommen. FuUr befristete Arbeitsvertrage ohne sachlichen
Grund bleibt es bei einer Hochstbefristungsdauer von zwei Jahren bei ma-
ximal dreimaliger Verlangerungsmaoglichkeit in diesem Zeitraum. Fur Ar-
beitnehmer ab dem 58. Lebensjahr (bisher 60. Lebensjahr) gelten diese
Begrenzungen nicht. Damit sollen die Einstellungschancen fur altere Ar-
beitnehmer verbessert werden. Seit dem 01.01.2003 ist mit 8 14 (3) des
Teilzeit- und Befristungsgesetzes gesetzlich geregelt, dass diese Alters-
grenze auf das 52. Lebensjahr gesenkt wird. Diese Regelung ist bis zum
31.12.2006 befristet.

Wieder Zunahme bei der Befristung

Die befristete Beschaftigung setzt sich aus drei Hauptgruppen zusammen:
offentlich geforderte Beschaftigung (vor allem SAM- und ABM-Kréfte,
BSI), Saisonkrafte (insbesondere in der Land- und Forstwirtschaft) und
»,normale*“ befristete Arbeitsvertrage in allen Wirtschaftsbereichen.

Befristete Arbeitsverhéltnisse spielen in den neuen Bundeslandern eine
wesentlich grolRere Rolle als in Westdeutschland. In Ostdeutschland gab es
Mitte 2004 nach Angaben des IAB-Betriebspanels 425 Tsd. befristet Be-
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schaftigte (ohne Auszubildende). Dies sind ca. 40 Tsd. mehr als im Vor-
jahr, maoglicherweise aufgrund der erleichterten Bedingungen nach dem
neuen Teilzeit- und Befristungsgesetz. 49 Prozent davon waren Frauen?.
Damit hatten 9 Prozent der Beschaftigten (ohne Auszubildende)?® einen
befristeten Arbeitsvertrag (in Westdeutschland 5 Prozent). Dieser hdhere
Anteil ist im Wesentlichen auf die umfangreiche Foérderung von Arbeits-
beschaffungs- und Strukturanpassungsmaflnahmen in Ostdeutschland zu-
rackzufuhren. Wenn man diesen arbeitsmarktpolitisch induzierten Teil aus
der befristeten Beschaftigung herausrechnet, verringert sich die Befris-
tungsquote in den neuen Bundeslandern deutlich.

Einen besonders hohen Anteil an Mitarbeitern mit befristeten Arbeitsver-
tragen haben in Ostdeutschland Organisationen ohne Erwerbscharakter®
(48 Prozent) sowie der Bereich Erziehung und Unterricht®® (23 Prozent),
aber auch das Gesundheits- und Sozialwesen (12 Prozent), die Ubrigen
Dienstleistungen sowie die Land- und Forstwirtschaft®® (jeweils
11 Prozent). Im produzierenden Gewerbe sind es dagegen nur 5 Prozent
(vgl. Tabelle 16).

22 Im Gesundheits- und Sozialwesen, im Kredit- und Versicherungsgewerbe sowie bei

den Ubrigen Dienstleistungen liegt der Frauenanteil an den befristet Beschaftigten
teilweise deutlich tGber 60 Prozent.

23 Der Mikrozensus 2003 gibt den Anteil befristet Beschaftigter an den abhangig Er-

werbstatigen in den neuen Landern und Berlin-Ost (ohne Auszubildende) mit
12,3 Prozent an (Bevolkerung und Erwerbstatigkeit, Fachserie 1, Reihe 4.1.1, Stand
und Entwicklung der Erwerbstétigkeit 2003, Statistisches Bundesamt Wiesbaden 2004,
S. 334).

24 Hier spielt sicher eine Rolle, dass sich unter den Organisationen ohne Erwerbscharak-

ter viele Trager von (zeitlich befristeten) Arbeitsbeschaffungsmalnahmen befinden.

25 7. B. akademischer Mittelbau in Universitaten und Hochschulen, private Bildungstrager

26 In den Unternehmen der uibrigen Dienstleistungen sowie der Land- und Forstwirtschaft

ist am 30. Juni, dem Stichtag der Erfassung, sicher mit einem relativ hohen Anteil an
Saisonkréaften zu rechnen.
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Tabelle 16: Befristet Beschaftigte in Ostdeutschland 1996 bis 2004
(Stand: 30. Juni) nach Branchen

Branche Befristet Beschaftigte
Anteil an den Beschéftigten (ohne Auszubildende) Frauen-
anteil
1996 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 2004
Prozent Prozent
Land- und Forstwirtschaft 23 20 16 16 11 11 36
Bergbau / Energie / Wasser 2 4 5 5 3 3 31
Verarbeitendes Gewerbe 3 6 4 4 4 4 39
Baugewerbe 5 6 5 6 5 7 5
Handel und Reparatur 2 3 4 3 3 4 51
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 4 6 3 3 3 3 26
Kredit- und Versicherungsgewerbe 1 3 2 3 3 3 59
Dienstleistungen 11 13 12 12 11 12 57
Unternehmensnahe Dienstleistungen 6 10 7 7 6 9 a7
Erziehung und Unterricht 24 24 20 23 22 23 48
Gesundheits- und Sozialwesen 8 10 12 11 11 12 71
Ubrige Dienstleistungen 12 14 13 13 13 11 63
Organisationen ohne Erwerbscharakter 36 49 48 43 41 48 58
Offentliche Verwaltung 5 11 11 8 7 7 56
Ostdeutschland insgesamt 7 10 9 8 8 9 49
Westdeutschland 3 5 5 5 5 5 53

Mit zunehmender Betriebsgrofe nimmt auch der Anteil der befristet Be-
schaftigten zu. 52 Prozent der befristet Beschaftigten in Ostdeutschland
sind in Betrieben mit 100 Beschaftigten und mehr tatig.

40 Prozent der Befristungen aufgrund der Inanspruchnahme einer
Offentlichen FOrderung

Die Ursachen fur eine befristete Beschaftigung lagen in Ostdeutschland zu
40 Prozent in der Inanspruchnahme einer offentlichen Forderung (z. B.
ABM, Lohnkostenzuschisse wie Einstellungszuschisse bei Vertretung, Ar-
beitsentgelt bei beruflicher Weiterbildung Beschaftigter, PSA), bei
39 Prozent der befristet Beschaftigten war ein anderer sachlicher Grund
die Ursache, und 21 Prozent praktizierten eine befristete Beschéaftigung
ohne Angabe von sachlichen Grinden (erleichterte Befristung) (vgl. Tabel-
le 17). Diese Relationen stehen in sehr engem Zusammenhang mit der
Inanspruchnahme o6ffentlicher Zuschusse vor allem zu Lohn- und Gehalts-
kosten. Da in Westdeutschland vergleichsweise deutlich weniger Betriebe
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Lohnkostenzuschisse in Anspruch nehmen, ist auch der Grund fir eine
befristete Beschaftigung folgerichtig mit 7 Prozent adaquat niedriger im
Vergleich mit Ostdeutschland. Entsprechend haufiger werden in West-
deutschland Beschaftigte unter Angabe eines anderen sachlichen Grundes
bzw. auch ohne sachlichen Grund befristet eingestellt.

Fast jeder zweite Betrieb mit tGber 100 Beschéaftigten gibt die Inanspruch-
nahme einer oOffentlichen Forderung als Hauptgrund fur ein befristetes Ar-
beitsverhaltnis an. In den kleineren BetriebsgroRenklassen uberwiegt da-
gegen die Angabe eines anderen sachlichen Grundes. Noch deutlicher sind
die Unterschiede zwischen Altbetrieben (25 Prozent wegen 0offentlicher
Forderung) und Neugrundungen (44 Prozent wegen offentlicher Forde-

rung).

Tabelle 17: Grunde fur befristete Beschaftigung in Ostdeutschland 2004
(Stand: 30. Juni) nach Branchen

Branche Befristet davon:
Beschaftigte wegen o6ffent- mit Angabe ohne Angabe
licher Forde- eines anderen eines sachli-
rung (ABM, sachlichen chen Grundes
Lohnkosten- Grundes (erleichterte
zuschuss) Befristung)
Tsd. Personen Prozent
Land- und Forstwirtschaft 16 64 27 10
Bergbau / Energie / Wasser 2 3 54 43
Verarbeitendes Gewerbe 35 10 44 46
Baugewerbe 33 23 a7 29
Handel und Reparatur 24 15 46 39
Verkehr und Nachrichtentibermittlung 10 5 50 45
Kredit- und Versicherungsgewerbe 2 32 67
Dienstleistungen 221 36 45 19
Unternehmensnahe Dienstleistungen 60 24 51 26
Erziehung und Unterricht 58 52 41 8
Gesundheits- und Sozialwesen 64 40 39 21
Ubrige Dienstleistungen 39 27 52 21
Organisationen ohne Erwerbscharakter 45 91 5 3
Offentliche Verwaltung 37 62 25 12
Ostdeutschland insgesamt 425 40 39 21
Westdeutschland 1.435 7 47 47
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3.3 Geringfugige Beschaftigung (Mini-Jobs)

Exkurs zu Mini-Jobs

Zum 1.4.2003 wurden durch das Zweite Gesetz fur Moderne Dienstleis-
tungen am Arbeitsmarkt die sogenannten Mini-Jobs (geringfugige Be-
schaftigung) neu definiert. Derartige Arbeitsverhaltnisse liegen vor, wenn
das Arbeitsentgelt 400 € nicht Ubersteigt oder die Beschaftigung innerhalb
eines Kalenderjahres auf langstens zwei Monate oder 50 Arbeitstage be-

grenzt ist. Auch gab es versicherungstechnisch deutliche Veranderungen:

e Die sozialversicherungsfreie geringfugige Nebentéatigkeit wurde wieder

eingefuhrt.

e Die Grundlagen fur die Berechnung von Sozialversicherungsbeitragen
und Steuern wurden neu gefasst (der Arbeitgeber zahlt eine 25 %ige
pauschale Abgabe: Rentenversicherung 12 %, Krankenversicherung

11 %, Steuern 2 %).

e Fur private Haushalte wurden besondere Anreize fur eine geringfugige
Beschaftigung geschaffen (je 5 % Renten- und Krankenversicherung

sowie 2 % Steuern durch Arbeitgeber)?’.

e Die 15-Stunden-Grenze wurde aufgehoben.

Deutliche Steigerung bei der Anzahl der Mini-Jobs nach Gesetzes-
novellierung

Die Ermittlung der Zahl von geringflgig Beschaftigten ist auRerordentlich
kompliziert. Verschiedene Quellen nennen sehr unterschiedliche Ergebnis-
se, die in einem breiten Streubereich liegen®. Hinzu kommt, dass der Ge-

2" Helmut Rudolph: Geringfiigige Beschaftigung im neuen Outfit. In: 1AB-Kurzbericht,

Ausgabe Nr. 6 / 23.5.2003

28 R. Schaefer / J. Wahse: Aufholprozess in Ostdeutschland kommt nur schleppend vor-

an, I1AB Werkstattbericht 7/16.7.2002, Seite 37/38
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setzgeber in den letzten Jahren die Definition und die finanziellen Rah-
menbedingungen zweimal (jeweils zum 1.4.1999 und 2003) modifiziert
hat und dadurch Zeitreihenvergleiche nur bei Interpretation der verander-
ten Modalitaten aussagefahig sind.

Die Anzahl der Mini-Jobs ist mit dem Inkrafttreten des Zweiten Gesetzes
fir Moderne Dienstleistungen am 1.4.2003 deutlich gestiegen. Der Ar-
beitsmarkt wird durch diese Entwicklung allerdings nur bedingt entlastet.
Ein Grund liegt darin, dass ein Teil der neuen Mini-Jobs bisher als Vollzeit-
arbeitsplatze bereits existierte, die in mehrere Beschaftigungsverhaltnisse
(Mini-Jobs) umgewandelt wurden. Auch werden viele Mini-Jobs als Neben-
tatigkeit sowie von Rentnern und Studenten ausgeubt.

Der deutliche Anstieg der Mini-Jobs spiegelt sich auch in den Ergebnissen
des IAB-Betriebspanels wider. Von den 390 Tsd. ostdeutschen Betrieben
mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschaftigten hatten
am 30.06.2004 30 Prozent geringflgige Beschéaftigungsverhaltnisse (vgl.
Tabelle 18). Das waren absolut 350 Tsd. Personen und damit fast 40 Tsd.
mehr als im gleichen Zeitraum 2003. In Westdeutschland lag der Anteil
der Betriebe mit geringfugiger Beschaftigung mit 49 Prozent (Uber
3,2 Millionen geringfligig Beschaftigte) weit héher.

Mit Werten

- von Uber 30 Prozent an den Beschaftigten liegen das Gesundheits-
und Sozialwesen, Organisationen ohne Erwerbscharakter, Ubrige
Dienstleistungen sowie das verarbeitende Gewerbe an der Spitze
und

- das Baugewerbe, das Kredit- und Versicherungsgewerbe sowie Er-
ziehung und Unterricht mit etwa 20 Prozent am Ende der Skala®.

29 Besonders hoch ist der Anteil der geringfugig Beschéaftigten an den sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigten bei den privaten Haushalten und im Gastgewerbe. Kaum
geringfugige Beschaftigungsverhéltnisse gibt es in der Industrie (Geringfligige Be-
schaftigung, Unbegriindete Angste, in: iwd, Informationsdienst des Instituts der deut-
schen Wirtschaft Nr. 37, Kéln 2001, S. 2).
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Tabelle 18: Betriebe mit geringfligigen Beschaftigungsverhaltnissen in Ost-

deutschland 1995 bis 2004 nach Branchen (Anteil an der Zahl der
Betriebe)

Branche Betriebe mit geringfligigen Beschéftigungsverhaltnissen
1995 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004
Prozent
Land- und Forstwirtschaft 11 10 22 23 20 24 25
Bergbau / Energie / Wasser 11 11 16 15 21 20 22
Verarbeitendes Gewerbe 14 23 22 25 24 28 32
Baugewerbe 10 14 15 15 14 20 23
Handel und Reparatur 13 17 19 21 20 23 27
Verkehr und Nachrichtentbermittiung 9 31 14 25 24 24 30
Kredit- und Versicherungsgewerbe 4 4 14 12 16 16 19
Dienstleistungen 19 23 23 23 27 30 34
Unternehmensnahe Dienstleistungen 16 19 21 23 24 26 30
Erziehung und Unterricht 6 15 15 18 13 17 21
Gesundheits- und Sozialwesen 33 40 35 29 37 39 39
Ubrige Dienstleistungen 13 16 17 20 26 28 36
Organisationen ohne Erwerbscharakter 9 17 17 42 23 35 38
Offentliche Verwaltung 8 24 28 32 23 28 28
Ostdeutschland insgesamt 14 20 20 22 23 26 30
Westdeutschland . 42 41 43 44 46 49

Die jungere Geschichte der Entwicklung der geringfliigigen Beschaftigung

in Ostdeutschland lasst sich im Zusammenhang mit den beiden Novellie-

rungen dieser Beschaftigungsverhaltnisse in 3 Etappen gliedern:

1.

Zwischen 1995 und 1999 ist der Anteil der geringfugig Beschaf-
tigten von Jahr zu Jahr gestiegen (von 2,7 auf 4,3 Prozent).

Eine Stagnation dieser Beschaftigungsverhéltnisse zwischen 1999
und 2000 war vor allem auf die Neuregelung der 630-DM-Jobs
zum 1. April 1999 zuruckzufihren. Ungeachtet der Novellierung
des 630-DM-Gesetzes blieb dieser Sektor aber aufgrund seiner
Flexibilitat und zumindest zum Teil seiner ,Brutto-Netto-Faszina-
tion“ (die allerdings durch die Neuregelung zum 1.4.1999 partiell
eingeschrankt wurde) trotzdem v. a. als Nebentatigkeit beliebt.
Die dampfenden Effekte, die mit der Novellierung des 630-DM-
Gesetzes am 1. April 1999 aufgetreten sind, waren nur von kur-
zer Dauer. Fuhrte die Intervention des Gesetzgebers anfangs da-
zu, dass viele Geringverdiener ihren Job quittierten, ging es da-
nach wieder spurbar aufwarts. Mit einer deutlichen Erhéhung ih-
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res Anteils an den Gesamtbeschaftigten zwischen 2000 und 2002
(von 4,2 auf 5,4 Prozent) wurde der alte Wachstumspfad wieder
aufgenommen.

3. Die Neuregelung im Zusammenhang mit dem ,,Zweiten Gesetz fur
moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt” vom 1.4.2003 hat zu
einer weiteren deutlichen Ausweitung der Mini-Jobs gefthrt. Ihr
Anteil lag Mitte 2004 bei 6,7 Prozent (vgl. Tabelle 19).

Bei der Entwicklung der geringfugigen Beschaftigung zwischen 2003
und 2004 zeigen sich zwischen Ost- und Westdeutschland Unterschiede.
In Ostdeutschland blieb eine gewisse Nachhol- oder Angleichungstendenz
an das insgesamt hohere westdeutsche Niveau beim Anteil der 400 €-Jobs
erhalten. Die Zahl der geringfugig Beschaftigten wuchs um 12 Prozent, in
Westdeutschland nur um 8 Prozent.

Tabelle 19: Geringfligig Beschaftigte in Ostdeutschland 1995 bis 2004 (Stand:
30. Juni) nach Branchen

Branche Anteil an allen Beschéftigten Vertei-
1995 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004 ;:)r(;gé]l
Prozent Prozent
Land- und Forstwirtschaft 1,7 2,4 4,4 51 4,1 5,8 6,2 3
Bergbau / Energie / Wasser 0,3 15 14 0,9 0,7 0,7 0,8 0
Verarbeitendes Gewerbe 15 2,6 2,7 2,9 2,8 3,6 4,0 9
Baugewerbe 1,2 1,8 2,2 2,3 3,1 34 4,0 6
Handel und Reparatur 3,5 6,3 5,8 6,3 6,7 8,0 9,1 19
Verkehr und Nachrichtenlibermittlung 2,2 6,6 1,7 3,5 4,6 6,2 6,9
Kredit- und Versicherungsgewerbe 1,2 1,6 1,7 1,8 25 25 2,6
Dienstleistungen 5,6 6,5 6,7 7,2 8,3 8,2 9,3 51
Unternehmensnahe Dienstleistungen | 10,6 6,7 8,4 10,3 11,9 10,7 12,1 23
Erziehung und Unterricht 0,9 1,7 1,1 1,7 1,9 1,4 1,5 1
Gesundheits- und Sozialwesen 3,7 6,7 6,7 5,9 6,3 7,3 7,9 13
Ubrige Dienstleistungen 54 10,4 9,0 8,8 11,3 11,0 13,1 14
Organisationen ohne Erwerbscharakter 2,3 3,7 3,8 8,2 4,2 7,0 8,3
Offentliche Verwaltung 0,5 1,2 1,7 1,8 1,8 2,1 2,1
Ostdeutschland insgesamt 2,7 4,3 4,2 4,8 5,4 59 6,7 100
Westdeutschland 12,3 11,1 9,8 10,0 10,2 10,6 11,5
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51 Prozent der geringfugig Beschéaftigten Ostdeutschlands sind im Dienst-
leistungsgewerbe beschaftigt. Besonders hoch ist der Anteil der unter-
nehmensnahen Dienstleistungen (23 Prozent aller geringfugig Beschaftig-
ten), der Ubrigen Dienstleistungen (14 Prozent) und des Gesundheits- und
Sozialwesens (13 Prozent). Ahnliches gilt auch fur den Bereich Han-
del / Reparatur (19 Prozent) (vgl. ebenfalls Tabelle 19).

Fast die Halfte aller geringfugig Beschaftigten (48 Prozent) entfallt auf
kleinere Betriebe mit weniger als 20 Beschaftigten. In allen Betriebsgro-
Renklassen ist zwischen 2003 und 2004 eine Zunahme bei der geringfugi-
gen Beschaftigung festzustellen, besonders in den Kleinbetrieben.

3.4 Midi-Jobs

Exkurs zu Midi-Jobs

Zum 1.4.2003 wurden gesetzlich die so genannten ,Midi-Jobs* mit redu-
zierten Sozialversicherungsbeitragen fur Arbeitnehmer eingefuhrt. Diese
Midi-Jobs bewegen sich in einer Gleitzone zwischen 400 € und 800 €. Da-
mit wird eine Ausdehnung der Arbeitszeit von Mini- in Midi-Jobs fur Ar-
beitnehmer attraktiver, weil der bisher bestehende Abgabensprung beim
Ubergang von geringfilgiger zu sozialversicherungspflichtiger Beschafti-

gung durch eine Gleitzone aufgehoben wird.

Die Sozialversicherungsbeitrage fur Arbeitnehmer setzen jetzt beim Uber-
schreiten der 400 € Grenze stark vermindert ein und erreichen erst bei
800 € den vollen Satz. Die Arbeitgeber zahlen fur Midi-Jobs den Ublichen
Arbeitgeberanteil an den SV-Beitragen. Die Lohnsteuer muss wie bisher

individuell abgefiihrt werden®°.

30 Helmut Rudolph: Geringflugige Beschaftigung im neuen Outfit, ... a.a.O.
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Midi-Jobs vor allem bei den uUbrigen Dienstleistungen und in
Kleinstbetrieben

In Ostdeutschland gab es zum 30.6.2004 in 78 Tsd. Betrieben ca.
200 Tsd. Beschaftigte, die einen Midi-Job ausfuhrten. Das sind immerhin
20 Prozent aller Betriebe, die einen Anteil von 4 Prozent an allen Beschéaf-
tigten hatten (vgl. Tabelle 20). Diese Midi-Jobs werden im Wesentlichen
als Teilzeitarbeitsverhaltnisse ausgeubt (74 Prozent aller Midi-Jobs). Die
Zahl der Midi-Jobs hat sich gegenuber dem Vorjahr nicht verandert.

Tabelle 20: Betriebe und Beschaftigte mit Midi-Jobs in Ostdeutschland 2004
(Stand: 30. Juni) nach Branchen und Betriebsgroé3enklassen

Branche / Betriebsgrof3enklasse Anteil der Betriebe mit Beschaftigte mit Midi-Jobs
am 30.6.2004 Midi-Jobs an allen Anzahl Anteil an allen Be-
Betrieben schaftigten
Prozent Tsd. Prozent
Land- und Forstwirtschaft 29 9 6
Bergbau / Energie / Wasser 2 0 0
Verarbeitendes Gewerbe 19 17 2
Baugewerbe 11 10 2
Handel und Reparatur 22 37 5
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 9 4 1
Kredit- und Versicherungsgewerbe 12 1 1
Dienstleistungen 24 105 5
Unternehmensnahe Dienstleistungen 14 27 4
Erziehung und Unterricht 15 8 3
Gesundheits- und Sozialwesen 24 20 3
Ubrige Dienstleistungen 37 50 13
Organisationen ohne Erwerbscharakter 18 6
Offentliche Verwaltung 13 1
1 bis 4 Beschéftigte 18 42 8
5 bis 19 Beschatftigte 22 67 5
20 bis 99 Beschéftigte 22 39 3
ab 100 Beschaftigte 32 46 2
Ostdeutschland insgesamt 20 194 4
Westdeutschland 22 808
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Die Bedeutung dieser neu geschaffenen Midi-Jobs ist nach Branchen er-
wartungsgemalfl sehr unterschiedlich. Wahrend jedes vierte Unternehmen
im Dienstleistungsgewerbe (besonders ausgepragt bei den ubrigen Dienst-
leistungen) sowie in der Land- und Forstwirtschaft Midi-Jobs aufweist und
jedes funfte Unternehmen im verarbeitenden Gewerbe sowie im Bereich
Handel / Reparatur, spielen diese im Bereich Bergbau / Energie / Wasser,
im Baugewerbe, im Bereich Verkehr / Nachrichtentibermittlung, im Kredit-
und Versicherungsgewerbe und auch in der offentlichen Verwaltung eine
geringere Rolle. Uber die Halfte aller Midi-Jobs entfallen allein auf das
Dienstleistungsgewerbe, insbesondere auf UUbrige Dienstleistungen
(26 Prozent) und unternehmensnahe Dienstleistungen (14 Prozent).

Der Anteil der Betriebe, die Midi-Jobs nutzen, steigt mit wachsender Be-
triebsgroRe. Wahrend nur 18 Prozent der Kleinstbetriebe diese Beschafti-
gungsverhaltnisse aufweisen, sind es immerhin 32 Prozent aller Firmen
mit 100 und mehr Beschéaftigten. Gemessen am Beschaftigtenanteil ist die
Rolle der Midi-Jobs in den Kleinstbetrieben allerdings deutlich héher. So
zahlten zum Befragungszeitpunkt 8 Prozent aller Beschaftigten in Kleinst-
betrieben zu den Midi-Jobs, demgegentber nur 2 Prozent der Beschaftig-
ten in Unternehmen ab 100 Beschéftigten. Insgesamt entfiel Uber die
Halfte aller Midi-Jobs auf Betriebe mit weniger als 20 Beschéaftigten. In
dieser BetriebgrolRenklasse zahlte jeder dritte Midi-Job zu den Vollzeitar-
beitsverhaltnissen, in grolReren Unternehmen ab 100 Beschéftigten nur
jeder sechste.
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3.5 Leiharbeitskrafte

Exkurs zur Leiharbeit

Leiharbeit ist durch eine Dreieckbeziehung zwischen Leiharbeitsfirma (Ver-
leiher), Leiharbeitnehmer und dem entleihenden Unternehmen gekenn-
zeichnet. Es handelt sich um Leiharbeit, wenn ein Arbeitgeber als Verlei-
her einem Dritten (Entleiher) Arbeitskrafte (Leiharbeitnehmer) zur Erbrin-
gung einer Arbeitsleistung zur Verfigung stellt. Hierbei geht das fur ein
Arbeitsverhaltnis typische Weisungsrecht des Arbeitgebers auf den Ent-
leihbetrieb Uber. Die Entlohnung, Sozialversicherungspflicht usw. erfolgt
dagegen durch die Verleihfirma. Diese ,,Dreiseitigkeit* des Leiharbeitsver-
haltnisses und das Auseinanderfallen von Arbeits- und Beschaftigungsver-
haltnis macht die Spezifik dieser atypischen Arbeitsform aus. Die ge-
werbsmalige Leiharbeit bedarf der Zustimmung der Bundesagentur fur
Arbeit und unterliegt dem Schutz durch das Arbeitnehmeruberlassungsge-
setz.

Leiharbeit soll Schwankungen bei der Auftragslage oder beim Personal-
bestand (Mutterschaft, Krankheit, Urlaub usw.) der entleihenden Firma
ausgleichen. Die mit dem Kundigungsschutz verbundenen Kindigungs-
(Entlassungs-)kosten bei permanent Beschaftigten sowie die Rekrutie-
rungs-(Such-)kosten nach geeignetem Personal entfallen®'.

Im Zuge der Hartz-Reformen wurden erganzend zu den etablierten Zeitar-
beitsfirmen flachendeckend Personal-Service-Agenturen (PSA) durch die
Arbeitsagentur eingerichtet und subventioniert, um die Vermittlungstatig-
keit der Arbeitsagenturen zu intensivieren. Auf diesem Weg soll Arbeitslo-
sen uUber die Leiharbeit eine Ruckkehr in den ersten Arbeitsmarkt ermog-

licht werden. Ziel der PSA ist es, Uber den sogenannten ,Klebeeffekt”, eine

31 Tobias Hagen / Bernhard Boockmann: Determinanten der Nachfrage nach befristeten

Vertragen, Leiharbeit und freier Mitarbeit: Empirische Analysen auf Basis des IAB-
Betriebspanels, in: Betrieblicher Wandel und Fachkraftebedarf, Beitrage zur Arbeits-
markt- und Berufsforschung Nr. 257, Nurnberg 2002




IABF orschungsbericht Nr. 21/2005 55

moglichst rasche Ubernahme der Leiharbeiter in eine Dauerbeschaftigung
zu erreichen. Diesem Ziel dient auch die Betreuung und Qualifizierung der
Beschaftigten in den verleihfreien Zeiten. Die Beschaftigung in der PSA
wird auf neun bis zwoIf Monate befristet sein. Arbeitsentgelt und sonstige
Arbeitsbedingungen richten sich nach einem Tarifvertrag fur die Zeitar-
beitsbranche. Die Zeitarbeiter erhalten aber sechs Wochen lang ein Ent-

gelt mindestens in Hohe des Arbeitslosengeldes.

Leiharbeit — konzentriert im verarbeitenden Gewerbe

Mit den Neuregelungen der Leiharbeit im Rahmen des
Job-AQTIV-Gesetzes sowie des ,Ersten Gesetzes fur moderne Dienstleis-
tungen am Arbeitsmarkt” werden von der Leiharbeit deutliche Beschéafti-
gungsimpulse erwartet. Bisher lag der Umfang der Leiharbeit in Deutsch-
land deutlich unterhalb des EU-Durchschnitts.

Die auf Basis der Hartz-Vorschlage in Kraft gesetzten Gesetze zur Installa-
tion von PSA zum 1.4.2003 zeitigen bisher nicht die erwarteten Erfolge.
Bis Juli 2004 sind in Deutschland insgesamt flachendeckend 842 PSA ein-
gerichtet worden, jede Arbeitsagentur hat mit mindestens einer PSA einen
Vertrag geschlossen. Wahrend in den ersten Monaten nach Inkrafttreten
des Gesetzes ca. 3.500 Arbeitslose in eine PSA eintraten, waren es bis Ju-
li 2004 ca. 76.000 Arbeitslose. Im selben Zeitraum erfolgten etwa
50.000 Austritte, von denen knapp ein Drittel eine sozialversiche-
rungspflichtige Beschaftigung aufnahm (Ostdeutschland 25 Prozent,
Westdeutschland 35 Prozent)®*. Allerdings sollte im Auge behalten wer-
den, dass die uber die PSA vermittelten zusatzlichen Arbeitskrafte nicht
unbedingt immer einen ,realen Nettozuwachs“ beinhalten. Durch nicht
unerhebliche Mitnahme- und Verdrangungseffekte - kann der Nettoeffekt

32 Angaben der Bundesagentur fiir Arbeit, Ubersicht: Laufende PSA sowie Eintritte, Be-
stand und Austritte von PSA-Arbeitnehmern nach Agenturen fir Arbeit, Juli 2004.

Bis Januar 2005 erfolgten bundesweit ca. 104.000 Eintritte in eine PSA und etwa
78.000 Austritte, von denen knapp ein Drittel eine sozialversicherungspflichtige Be-
schéftigung aufnahm (Ostdeutschland 24 Prozent, Westdeutschland 36 Prozent).
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auf dem Arbeitsmarkt verringert werden - z. B. kénnen die PSA private
Leiharbeitsfirmen verdrangen oder Betriebe ,Normalarbeitsverhaltnisse*
durch Leiharbeitskrafte ersetzen.

Nach den Angaben des IAB-Betriebspanels gab es zum Befragungszeit-
punkt am 30.6.2004 in Ostdeutschland ca. 40 Tsd. Leiharbeiter (vgl. Ta-
belle 21), das ist 1 Prozent aller Beschéaftigten.

Uber die Halfte aller Leiharbeitskrafte am 30.6.2004 waren im verarbei-
tenden Gewerbe tatig, weitere 20 Prozent in den unternehmensnahen
Dienstleistungen. Auf die genannten beiden Bereiche entfielen damit zum
Befragungszeitpunkt ca. drei Viertel aller Leiharbeitskrafte in Ostdeutsch-
land.

In Betrieben mit 20 Beschéaftigten und mehr waren am 30.6.2004 ca.
80 Prozent aller Leiharbeitskrafte tatig, wahrend Kleinst- und Kleinbetrie-
be kaum Leiharbeiter beschéaftigten.

Tabelle 21: Leiharbeitskrafte in Ostdeutschland nach ausgewdahlten Branchen
und BetriebsgréRRenklassen am 30.6.2004

Branche / BetriebsgroRenklasse Anteil der Betriebe mit Leiharbeitskrafte Anteil der Leiharbeits-
am 30.6.2004 Leiharbeitskraften an kréafte an allen Be-
allen Betrieben schaftigten
Prozent Tsd. Personen Prozent
Verarbeitendes Gewerbe 7 22 2
Baugewerbe 3 4 1
Handel und Reparatur 2 3 0
Dienstleistungen 1 10 0
darunter
Unternehmensnahe Dienstleistungen 2 8 1
1 bis 19 Beschéftigte 1 7 0
20 bis 99 Beschaftigte 7 14
ab 100 Beschéftigte 18 20 1
Ostdeutschland insgesamt 2 41 1
Westdeutschland 3 272 1
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4 Betriebliche Arbeitszeiten

Kaum Veranderungen bei der vereinbarten Wochenarbeitszeit

Die aktuelle Diskussion um den Wirtschaftsstandort Deutschland bezieht
auch die Lange der Arbeitszeit mit ein. Vor allem im internationalen Ver-
gleich mit anderen Industriestaaten wird haufig ein Wettbewerbsnachteil
aus einem geringeren jahrlichen Arbeitsvolumen abgeleitet. Derartige
Vergleiche sind allerdings schwierig und nur beschrankt aussagefahig®:.
Im internationalen Vergleich liegen die deutschen Jahresarbeitszeiten im
Mittelfeld.

Auch im nationalen Vergleich zwischen den neuen und den alten Bundes-
landern ist die Arbeitszeit Gegenstand der Diskussion: einerseits unter
dem Gesichtspunkt der Herstellung gleicher Arbeits- und Lebensbedingun-
gen, andererseits als Wettbewerbsvorteil der neuen Bundeslander im Zu-
sammenhang mit dem stagnierenden Angleichungsprozess. Bei vielen
Vergleichen (Lebensstandard, Produktivitat, Lohn) zwischen den alten und
den neuen Bundeslandern sollte die unterschiedliche Lange der Arbeitszei-

ten beachtet werden. Dabei gibt es vier wichtige Einflussfaktoren. Zum
einen ist es die durchschnittliche vereinbarte Wochenarbeitszeit fur Voll-
zeitbeschéftigte, die in Ostdeutschland um etwa 1,2 Stunden langer ist als
in Westdeutschland), zweitens ist die Zahl der Feiertage in den neuen
Bundeslandern geringer (beim Urlaub gibt es kaum noch Unterschiede®*),
drittens ist der Verbreitungsgrad der Teilzeitarbeit in Ostdeutschland nied-
riger als in Westdeutschland (niedrigere Teilzeitquoten)3*, wobei viertens
die dabei vereinbarte Wochenarbeitszeit der Teilzeitbeschaftigten in Ost-
deutschland langer ausfallt (vollzeitnahe Teilzeitbeschaftigung). Zusam-
mengefasst arbeitet der ostdeutsche Beschéaftigte im Durchschnitt langer
als der westdeutsche.

33 Sebastian Schleef: Jahresarbeitszeiten als Standortindikator — Hintergriinde zur frag-

wirdigen Nutzung internationaler Vergleiche, in IAT-Report 2004-03

34 Vgl. Eugen Spitznagel, Susanne Wanger: Arbeitszeitpolitik: Mit langeren Arbeitszeiten

...a.a.0.,S8.2

35 zusatzlich wurden die Auszubildenden anteilméaRig bericksichtigt.
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Gegenwartig erfolgt eine kontroverse Diskussion hinsichtlich einer erfor-
derlichen Veranderung der Arbeitszeiten in Deutschland. Im Unterschied
zu tarifvertraglichen Vereinbarungen liegt nach Angaben des Instituts Ar-
beit und Technik (IAT) wie auch des Wirtschafts- und So-
zialwissenschaftlichen Instituts (WSI) die faktische Normalwochenarbeits-
zeit abhangig beschaftigter Vollzeitkrafte sowohl in Ost- wie in West-
deutschland bei etwa 40 Stunden. Forderungen nach einer Anhebung der
Wochenarbeitszeit auf dieses Niveau bestatigen nur die Realitat. Das IAT
gibt daruber hinaus zu bedenken, dass Mitarbeiter mit kirzeren Arbeits-
zeiten produktiver sind als Mitarbeiter mit langeren Arbeitszeiten. Eine
Verlangerung der Jahresarbeitszeit ist demgegenuber durchaus sinnvoll.
Insgesamt ist jedoch der 6konomische Nutzen verlangerter Arbeitszeiten
unter den Bedingungen der derzeit stagnierenden Binnenkonjunktur sehr
umstritten.®®

Demgegenuber spielen in jungsten Tarifverhandlungen eine Verlangerung
der tariflichen Arbeitszeit bzw. entsprechende Offnungsklauseln dazu
durchaus eine wichtige Rolle. Ging es in der Vergangenheit meistens um
eine Verklrzung der Wochenarbeitszeiten, so geht es heute im Kontext
der Senkung der Arbeitskosten, von Wachstums- und Beschéaftigungsef-
fekten um eine Verlangerung der Arbeitszeit ohne Lohnausgleich.

Von Arbeitszeitverlangerungen wird rein rechnerisch sicherlich eine nega-
tive Tendenz auf die Beschéaftigungsentwicklung ausgehen, da jede Ar-
beitszeitverlangerung ohne Zweifel zu einem grofReren Arbeitszeitvolumen
in Stunden fuhrt. Der Einstellungsdruck fur die Betriebe wird sich ab-
schwachen, bestehende Arbeitsplatze wirden gesichert, teilweise aber zu
Lasten der Arbeitsuchenden. Allerdings ist eine gewisse Kompensation
durch andere Arbeitszeitkomponenten (Ruckgang der Uberstunden, Abbau
von Arbeitszeitkontensalden, Zunahme der Kurzarbeit usw.) zu erwarten.

%6 Laut Ergebnissen einer DIHK-Befragung von etwa 20 Tsd. Unternehmen im Herbst

2004 werden Arbeitszeitverlangerungen ohne vollen Lohnausgleich auch in den kom-
menden 3 Jahren einen wichtigen Bestandteil der betrieblichen Arbeitszeitstrategie bil-
den. Allerdings ist das Bestreben nach Arbeitszeitverlangerungen aufgrund der ohne-
hin bereits langeren Arbeitszeiten in Ostdeutschland deutlich geringer ausgepréagt als
in Westdeutschland. Arbeitszeitverkiirzungen spielen demgegentber so gut wie keine
Rolle. Vgl. Individuell und flexibel, Wettbewerbsfaktor Arbeitszeitgestaltung, Ergebnis-
se einer DIHK-Unternehmensbefragung, Herbst 2004, S. 3
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Eine Reprasentativbefragung des IAB Uber das gesamtwirtschaftliche Stel-
lenangebot im Herbst 2003 ergab, dass drei Viertel der Betriebe bei einer
Arbeitszeitverlangerung um 5 Prozent (ca. 2 Wochenstunden) ohne Lohn-
ausgleich etwa gleich viel Personal, 3 Prozent der Betriebe (mit 5 Prozent
der Beschaftigten) mehr und 6 Prozent (mit 12 Prozent der Beschéaftigten)
weniger Personal beschaftigen wirden®’.

In diesem Zusammenhang versucht das IAB-Betriebspanel erste Antwor-
ten darauf zu geben, ob und in welchem Umfang es Verdnderungen in der
durchschnittlichen Wochenarbeitszeit gegeben hat (vgl. Tabelle 22).

Tabelle 22: Veranderungen der vereinbarten durchschnittlichen Wochenar-
beitszeit gegentiber dem Vorjahr in Ostdeutschland nach Be-
triebsgrofRenklassen (Stand: 30.6.2004)

Branche / BetriebsgroRenklasse Veranderungen der Wochenarbeitszeit
am 30.6.2004 gleich geblieben | verlangert | verkiirzt
Prozent
1 bis 4 Beschaftigte 98 1 1
5bis 19 Beschaftigte 98 1 1
20 bis 99 Beschaftigte 96 1 3
ab 100 Beschaftigte 93 2 5
Ostdeutschland insgesamt 98 1 1
Westdeutschland 96 3

In Ostdeutschland fand gegenuber dem Vorjahr kaum eine Veranderung
der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit statt. Jeweils 1 Prozent der Be-
triebe gab an, diese verkirzt oder verlangert zu haben. In Westdeutsch-
land haben immerhin 3 Prozent der Betriebe eine Verldangerung vorge-
nommen. Nicht zuletzt dadurch hat sich auch der Abstand in der Lange
der Wochenarbeitszeit zwischen West und Ost von 1,5 Stunden 2003 auf
1,2 Stunden 2004 verringert. Am aktivsten bei der Veranderung der Ar-
beitszeit waren die grolReren Betriebe mit 100 und mehr Beschaftigten.
Die durchschnittlich vereinbarte wodchentliche Arbeitszeit betragt 2004
nach Panel-Angaben in Ostdeutschland 39,6 Stunden (Westdeutschland
38,4 Stunden). In Ostdeutschland wurde bis Mitte der 90ziger Jahre die
Wochenarbeitszeit verkurzt, danach hat sich die durchschnittlich verein-

37 Vgl. Eugen Spitznagel, Susanne Wanger: Arbeitszeitpolitik: Mit langeren Arbeitszeiten

...a.a.0.,S.6
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barte Wochenarbeitzeit kaum noch verandert (vgl. Abbildung 6). Demge-
genuber ist die Wochenarbeitszeit in Westdeutschland seit 1996 leicht an-
gestiegen. In jungster Zeit gehen Diskussionen verstarkt in die Richtung
einer Verlangerung der Wochenarbeitszeit.

Abbildung 6: Entwicklung der durchschnittlich vereinbarten Wochenarbeits-
zeit seit 1996 in Ost- und Westdeutschland
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Im Zusammenhang mit einer Verdnderung der betrieblichen Arbeitszeit ist
eine entsprechende Anpassung der monatlichen Entlohnung interessant.
In zwei Drittel der Betriebe, die ihre Arbeitszeit verlangert haben, wurde
keine Anpassung vorgenommen, wahrend bei 12 Prozent eine Anpassung
in vollem Umfang erfolgte. Bei einer Verkirzung der Wochenarbeitszeit
wurde von zwei Dritteln der Betriebe eine entsprechende Lohnanpassung
vorgenommen und ein Viertel reagierte nicht mit Lohnkirzungen. Relati-
vierend sei aber noch einmal auf die geringe Zahl an ostdeutschen Betrie-
ben verwiesen, die Uberhaupt eine Veranderung der Arbeitszeit vorge-
nommen haben.
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Hohe betriebliche Flexibilitat durch Uberstunden und weitere In-
strumente der Arbeitszeitsteuerung

Uberstunden sind ein nicht unwesentlicher Teil des gesamtwirtschaftlichen
Arbeitsvolumens. Ihr Niveau und ihre Entwicklungstendenz verdienen an-
gesichts der angespannten Arbeitsmarktsituation besondere Aufmerksam-
keit. Die Moglichkeiten, Uberstunden zugunsten von mehr Beschaftigten
abzubauen, werden allerdings in Wissenschaft und Politik sowie von den
Tarifpartnern sehr unterschiedlich eingeschéatzt.

Nach den Ergebnissen des IAB-Betriebspanels wurden fast in jedem zwei-
ten ostdeutschen Betrieb (43 Prozent) im Jahr 2003 Uberstunden geleistet
(Westdeutschland 48 Prozent). Uberdurchschnittlich hoch ist der Anteil
von Betrieben mit Uberstunden im produzierenden Gewerbe sowie in der
Land- und Forstwirtschaft (56 bzw. 57 Prozent). Selbst im Baugewerbe
sind es 58 Prozent, was bei der vorherrschenden Konjunkturentwicklung
auf den ersten Blick verwunderlich ist, wohl aber mit der angespannten
Ertragslage, Terminarbeiten und saisonalen Einflissen zu begriinden ist

Der Anteil der Betriebe mit Uberstunden nimmt mit wachsender Betriebs-
groRe zu. Leistet jeder dritte Kleinstbetrieb Uberstunden, sind es in den
Betrieben mit 20 Beschaftigten und mehr zwei von drei.

Neben Uberstunden gibt es eine Reihe weiterer Instrumente zur Arbeits-
zeitsteuerung. Beachtliche GroRenordnungen werden neben den Uber-
stunden vor allem bei der bedarfsabhdngigen Samstagsarbeit (33 Prozent)

sowie der standigen oder regelmaligen Samstagsarbeit (20 Prozent) er-

reicht. Nennenswert ist noch die eigenverantwortliche Arbeitszeitgestal-

tung ohne betriebsseitige Arbeitszeiterfassung mit 12 Prozent (vgl. Tabel-
le 23).
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Tabelle 23: Betriebe mit Uberstunden und weiteren Instrumenten der Arbeits-
zeitsteuerung in Ostdeutschland nach Branchen und Betriebsgro-
Renklassen (Anteil an der Zahl der Betriebe)

Branche/Betriebsgrofienklasse Betriebe | standige | Bedarfs- | Verande- | eigenver- | Arbeits-
am 30.6.2004 mit Uber- oder abhan- rung der | antwortli- | zeitkorri-
stunden | regelma- gige Arbeits- che Ar- dore
RBige Sams- zeitvon | beitszeit-
Sams- tags- Teilzeit- gestal-
tags- arbeit beschaf- tung
arbeit tigten
Prozent
Land- und Forstwirtschaft 57 37 47 2 9 3
Bergbau / Energie / Wasser 63 9 45 8 10 8
Verarbeitendes Gewerbe 54 14 40 5 10 5
Baugewerbe 58 2 53 1 8 5
Handel und Reparatur 36 36 26 5 2
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 49 16 36 8 6 7
Kredit- und Versicherungsgewerbe 21 3 22 9 32 11
Dienstleistungen 38 19 29 6 16 4
Unternehmensnahe Dienstleistungen 41 32 4 25 6
Erziehung und Unterricht 41 19 16 19 6
Gesundheits- und Sozialwesen 35 11 35 5 10 2
Ubrige Dienstleistungen 36 47 21 7 10 4
Organisationen ohne Erwerbscharakter 37 31 9 17 10
Offentliche Verwaltung 30 14 9 6 7
1 bis 4 Beschaftigte 33 17 29 3 10 2
5 bis 19 Beschatftigte 49 22 36 14
20 bis 99 Beschéftigte 65 25 44 13 9
ab 100 Beschaftigte 68 24 42 18 17 15
Ostdeutschland insgesamt 43 20 33 12
Westdeutschland 48 20 28 15

Im Zeitvergleich ist festzustellen, dass der Anteil der Betriebe mit Uber-

stunden sowohl in Ost- als auch in Westdeutschland bis 2002 in der Ten-

denz anstieg. Seitdem verringerte sich der Anteil Uberstunden leistender

Betriebe in Ostdeutschland deutlich, in Westdeutschland steigt er demge-

gentber und liegt erstmals in 2004 mit 48 Prozent oberhalb der neuen

Bundeslander (43 Prozent).

Jeder vierte Betrieb hat — mit steigender Tendenz — Arbeitszeit-

konten eingerichtet
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Arbeitszeitkonten erlauben einen adaquaten Umgang sowohl mit zufélligen
NachfrageeinbufRen als auch mit unerwartet hoher Produktnachfrage, wah-
rend alternative quantitative MalRnahmen jeweils entweder expansiven
Charakter aufweisen oder kontraktiv ausgerichtet sind.

Ein Weg von der Uberstundenarbeit zu mehr Beschaftigung fuhrt offen-
sichtlich Uber Zeitkonten. Sie bieten den Betrieben ein mindestens eben-
burtiges Flexibilitatspotenzial, sind kostengunstiger und lassen sich be-
schaftigungssteigernd nutzen. Zugleich kbnnen die Beschéaftigten bei ihrer
Zeitgestaltung profitieren und Handlungsspielraume fir eine bessere Ab-
stimmung zwischen aul3erberuflichen und betrieblichen Zeitanforderungen

gewinnen.

Laut IAB-Betriebspanel sind gegenwaértig in 25 Prozent der Betriebe
(2002=22 Prozent) Arbeitszeitkonten (von der Gleitzeitarbeit bis hin zu
Jahresarbeitszeitvereinbarungen) vorhanden und in 2 Prozent geplant.
Insgesamt gelten Arbeitszeitkonten fur 40 Prozent der Beschaftigten, d. h.
zwei von funf Arbeitnehmern in Ostdeutschland sind in irgendeiner Form
in vorhandene Regelungen zu Arbeitszeitkonten eingebunden. In mittleren
und grolReren Betrieben (ab 100 Beschaftigten) arbeiten zwei von drei Be-
trieben mit Arbeitszeitkonten. Dagegen sind Arbeitszeitkonten in kleinen
Betrieben weit weniger verbreitet. In der Entwicklung wird sich dieser Ab-
stand noch verstarken, was anhand der geplanten Einfihrung von Zeit-
konten abzusehen ist (vgl. Tabelle 24).
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Tabelle 24. Betriebe und Beschaftigte mit Arbeitszeitkonten in Ostdeutschland
2004 nach Branchen und BetriebsgrofRenklassen (Anteil an der
Zahl der Betriebe bzw. Beschaftigten)

Branche / BetriebsgroRenklasse Betriebe mit Betriebe mit Beschéftigte mit vorhandenen
am 30.6.2004 Arbeitszeit- geplanten Ar- Arbeitszeitkonten
konten beitszeitkonten
Anteil an allen Betrieben Anzahl Anteil an Be-
schéaftigten
Prozent Tsd. Personen Prozent

Land- und Forstwirtschaft 28 2 44 30
Bergbau / Energie / Wasser 65 4 45 62
Verarbeitendes Gewerbe 30 2 419 50
Baugewerbe 34 1 217 45
Handel und Reparatur 20 1 223 31
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 24 3 134 42
Kredit- und Versicherungsgewerbe 27 6 54 56
Dienstleistungen 22 2 615 32
Unternehmensnahe Dienstleistungen 25 3 254 38
Erziehung und Unterricht 32 3 75 23
Gesundheits- und Sozialwesen 17 2 172 30
Ubrige Dienstleistungen 22 0 114 30
Organisationen ohne Erwerbscharakter 22 5 22 21
Offentliche Verwaltung 39 3 304 60
1 bis 4 Beschaftigte 14 1 71 14
5 bis 19 Beschatftigte 31 2 361 29
20 bis 99 Beschéftigte 53 3 635 42
ab 100 Beschaftigte 66 4 1.010 53
Ostdeutschland insgesamt 25 2 2.077 40
Westdeutschland 21 2 11.672 42
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Auf den Arbeitszeitkonten kdnnen verschiedene Zeitelemente verbucht
werden. Mit Abstand das wichtigste Zeitelement bilden die Uberstunden.
Deutlich abfallend nehmen die Betriebe das Zeitelement ,,Guthaben bzw.
Schulden aus ungleichméaBiger Verteilung der Arbeitszeit im Jahresverlauf
— z. B. Korridor- bzw. Bandbreitenregelung” in Arbeitszeitkonten auf. Alle
anderen Elemente, wie Zeitzuschlage fur Uberstunden, Guthaben aus ta-
riflicher Arbeitszeitverkiirzung, Zeitzuschlage fur Nacht- oder Wochenend-
arbeit, Anteile aus Urlaubsansprichen werden nur selten in den Arbeits-
zeitkonten verbucht.>®

38 vgl. SOSTRA: 1AB-Betriebspanel Ost, Ergebnisse der siebten Welle 2002,
http://doku.iab.de/betriebspanel/2003/panel_ost _2002.pdf , S.47
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5 Arbeitnehmer

In Deutschland ist in den n&chsten 40 bis 50 Jahren — dartber ist man
sich in Theorie und Praxis weitgehend einig - ein spurbarer demografi-
scher Wandel zu erwarten. Die erwartete Zunahme des Durchschnittsal-
ters der Bevolkerung um ca. 7 Jahre bis zum Jahr 2050% wird allerdings
nicht voll auf die Alterung der Betriebsbelegschaften durchschlagen, den-
noch altert auch diese — und zwar um etwa 2 Jahre. Der Alterungsprozess
wird seinen HOhepunkt etwa 2020 erreichen und in den Folgejahren bis
2050 stagnieren.

Da mit den Alterungsprozessen in den einzelnen Betrieben sehr unter-
schiedliche Befindlichkeiten und Planungshorizonte angesprochen werden,
besteht die Gefahr, das Alterungsproblem zun&chst zu unterschatzen oder
sogar zu ubersehen. Im internationalen Vergleich ist die Erwerbstatigkeit
alterer Arbeitnehmer in Deutschland vor allem im Verhéltnis zu den USA,
Japan, Norwegen, Danemark und anderen europaischen Landern z. T.
deutlich niedriger. Hervorzuheben ist auch, dass sich jede Pauschalisie-
rung eines Alterungsproblems der Betriebe an sich verbietet. Vielmehr ist
in betriebsspezifischer Hinsicht eine sehr differenzierte Betrachtung und
Bewertung nach Regionen, Berufen, Branchen, BetriebsgréfRenklassen
usw. erforderlich.

Das IAB-Betriebspanel 2002 erlaubte eine repréasentative Einschatzung der
Beschaftigungssituation alterer Arbeitnehmer im Betrieb. Erstmals liegen
belastbare Ergebnisse Uber die unterschiedliche Auspragung von einzelnen
Leistungsparametern bei jungeren und &alteren Arbeitnehmern vor, wobei

die zentrale Botschaft ist, dass es Uber die Summe aller betrachteter Leis-
tungsparameter keine Leistungsunterschiede zwischen Alteren und Jinge-
ren gibt. Gleichermallen wurde durch das Panel 2002 belegt, dass das be-
triebliche Einstellungsverhalten gegenuber betriebsfremden alteren Ar-

beitnehmern schwach ausgepréagt ist.

%9 Das Durchschnittsalter der Bevolkerung in Deutschland wird 2050 voraussichtlich
48 Jahre betragen, gegenwartig liegt es bei 41 Jahren. In Ostdeutschland altert die
Bevdlkerung Uber den genannten Zeitraum ebenfalls um 7 Jahre, allerdings vollzieht
sich der Alterungsprozess ausgehend von einem deutlich héheren Durchschnittsalter.
Dieses liegt derzeit bei 43 Jahren, im Jahr 2050 voraussichtlich bei fast 50 Jahren.
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Mit dem IAB-Betriebspanel 2004 wurden die Grunde fur dieses verhaltene
Einstellungsverhalten gegenuber Alteren hinterfragt. Es wurde versucht,

den Widerspruch zwischen der insgesamt positiven Leistungseinschatzung
der eigenen é&lteren Beschéaftigten und dem realen Einstellungsverhalten
der Betriebe aufzulbsen.

Mit einer Stichprobe von jeweils Uber 15 Tsd. Betrieben in Deutschland ist
die Reprasentanz dieser Befragungen gesichert. Sie bestéatigt und festigt
auf der quantitativen Ebene viele Befunde, die bisher nur auf qualitativer
Ebene (und damit ohne Differenzierbarkeit nach Branchen, Betriebsgrolie,
Regionen etc.) vorlagen.

5.1 Leistungseinschatzung alterer Arbeitnehmer
Betriebliche Altersstruktur der Beschaftigten

Mehr als jeder 5. Beschaftigte (22 Prozent) in Ostdeutschland ist 50 Jahre
und alter und musste im Verlaufe der nachsten 10 Jahre - unter der An-
nahme eines gleichbleibenden Beschaftigtenbestandes und unter Beibe-
haltung der gegenwartig vorrangig praktizierten Altersgrenze fur das Aus-
scheiden aus dem Erwerbsleben - ersetzt werden. Somit ist der Umgang
mit &lteren Arbeitnehmern kein ,Spezialproblem® im Sinne einer ver-
schwindenden betrieblichen Minderheit, sondern ein generelles personal-
politisches Problem, das die meisten Betriebe Ostdeutschlands
(59 Prozent) betrifft (vgl. Tabelle 25).
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Tabelle 25: Betriebe und Beschaftigte ab 50 Jahre in Ostdeutschland (Stand:
30. 6. 2002) nach Branchen

Branche Anteil der Betriebe mit Beschaf- Anteil der Beschéftigten ab
tigten ab 50 Jahre 50 Jahre
Prozent
Land- und Forstwirtschaft 65 28
Bergbau / Energie / Wasser 72 25
Verarbeitendes Gewerbe 69 20
Baugewerbe 51 14
Handel und Reparatur 55 18
Verkehr und Nachrichteniibermittlung 63 23
Kredit- und Versicherungsgewerbe 37 16
Dienstleistungen 58 24
Unternehmensnahe Dienstleistungen 59 25
Erziehung und Unterricht 76 30
Gesundheits- und Sozialwesen 62 22
Ubrige Dienstleistungen 50 21
Organisationen ohne Erwerbscharakter 81 36
Offentliche Verwaltung 91 29
Ostdeutschland insgesamt 59 22
Westdeutschland 59 19

Differenzierungen in der Altersstruktur nach Betrieben und Beschéaftigten
sind auch nach einzelnen BetriebsgrélR3enklassen erkennbar. Wé&ahrend
nicht einmal jeder zweite Kleinstbetrieb mit weniger als 5 Beschaftigten
(42 Prozent) Beschéftigte ab 50 Jahre hat, sind praktisch in allen Betrie-
ben mit 20 und mehr Beschaftigten Altere tatig (vgl. Tabelle 26). Der Be-
schaftigtenanteil alterer Mitarbeiter in den Unternehmen schwankt zwi-
schen den BetriebsgrolRenklassen nur unwesentlich. Er liegt zwischen
20 Prozent in Betrieben unter 100 Beschaftigte und 25 Prozent in Betrie-
ben mit 100 und mehr Beschaftigten.
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Tabelle 26: Betriebe und Beschaftigte ab 50 Jahre in Ostdeutschland (Stand:
30. 6. 2002) nach BetriebsgrdfRenklassen

BetriebsgréRenklasse Anteil der Betriebe mit Be- Anteil der Beschéftigten ab
am 30.6.2002 schéftigten ab 50 Jahre 50 Jahre
Prozent

1 bis 4 Beschéftigte 42 23
5 bis 19 Beschéftigte 72 18
20 bis 99 Beschéftigte 96 21
ab 100 Beschaftigte 100 25
Ostdeutschland insgesamt 59 22

Leistungsfahigkeit alterer Arbeitnehmer

Ob eine Alterung der Betriebsbelegschaften tUberhaupt als personalpoliti-
sches Problem betrachtet wird, ob aus einer Alterung eine ,,Uberalterung*
der Betriebsbelegschaft wird, hangt letztlich davon ab, wie in den Betrie-
ben die Leistungsfahigkeit der Alteren eingeschatzt wird. Die gerontologi-
sche Forschung wendet sich bereits seit langem gegen das pauschale Vor-
urteil, mit dem Alter nehme die Leistungsfahigkeit generell ab, es bestehe
gewissermallen ein biogenetischer Determinismus zwischen Alter und
Leistungsminderung. Vielmehr ware es korrekter, die Leistungsfahigkeit in
ihren einzelnen Komponenten und in Bezug auf die Aufgabenstellung zu
definieren.

Hochste Prioritat — Arbeitsmoral / Arbeitsdisziplin und Qualitatsbewusst-

sein

Den unterschiedlichen Eigenschaften (Leistungsparametern) wird von den
Betrieben eine deutlich differenzierte Wertschatzung beigemessen. Ganz
oben in der Prioritait stehen die Eigenschaften Arbeitsmo-
ral / Arbeitsdisziplin und Qualitatsbewusstsein (die klassischen ,deut-
schen” Tugenden), gefolgt von Flexibilitat und Erfahrungswissen. Am Ende
der Skala rangieren Kreativitat, psychische und korperliche Belastbarkeit
(vgl. Abbildung 7).
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Abbildung 7: Durchschnittswert* der einzelnen Eigenschaften (Leistungspa-
rameter) nach ihrer Bedeutung fur die Arbeitsplatze im Betrieb,
Ostdeutschland (Stand: 30. 6. 2002)

Arbeitsmoral, -disziplin
Qualitatsbewusstsein
Flexibilitat
Erfahrungswissen
Lernbereitschaft
Lernfahigkeit

Loyalitat
Teamféhigkeit
Theoretisches Wissen
Kreativitat

Psychische Belastbarkeit

Korperliche Belastbarkeit

I I
0 20 40 60 80 100 120 140 160

- _— . A Prozent
* sehr wichtig = 150 Prozent, wichtig = 100 Prozent, weniger wichtig = 50 Prozent.

Das bedeutet: Je hoher der Durchschnittswert, desto wichtiger die Eigenschaft (Leistungsparameter).

Altere sind in der Summe iber alle Leistungsparameter genauso leistungs-
fahig wie Jungere

Zwar sind die einzelnen Eigenschaften (Leistungsparameter) in beiden Al-
tersgruppen deutlich unterschiedlich ausgepragt, jedoch erreichen Altere
und Jungere jeweils insgesamt, d. h. summiert tber alle Leistungsparame-

ter und gewichtet tGber den eingeschatzten Stellenwert der verschiedenen
Leistungsparameter, in etwa die gleichen Werte (vgl. Abbildung 8). Altere
Erwerbstétige bleiben insgesamt in der quantitativen Bilanz der Leistungs-
parameter aus der Sicht der Unternehmen nicht hinter den Jungeren zuri-
ck. Die Befragungsergebnisse stitzen also die Aussage, wonach Altere
insgesamt Uber alle hier definierten Leistungsparameter genauso leis-
tungsféahig sind wie Jingere. Die Leistungsfahigkeit und damit auch die
Produktivitat sind vordergrundig nicht vom Lebensalter abhangig, sondern
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vom effizienten Einsatz der Beschaftigten, den Arbeitsbedingungen, der
Art der Tatigkeit, der Lernbereitschaft und Lernfahigkeit “°.

Diese Einschatzungen gelten gleichermal3en fur Ost- und Westdeutschland
insgesamt und auch fur die einzelnen Bundeslander, wenngleich es margi-
nale Unterschiede gibt.

Abbildung 8: Vergleich tUber alle Leistungsparameter zwischen jingeren und
alteren Beschaftigten in Ost- und Westdeutschland 2002 (Leis-
tungsfahigkeit Jingerer = 100)

Ostdeutschland 102
Westdeutschland 107
Deutschland 106
99 100 101 102 103 104 105 106 107 108

40 Eine Analyse uber die Grunde der Nichtbesetzung von freien Stellen aus dem
Betriebspanel 2000 ergab z. B., dass in Ost- wie in Westdeutschland nur ca. 5 Prozent
der betroffenen Betriebe dies darauf zuruckfuhrten, dass die Bewerber zu alt waren.
Vgl. Schaefer, Reinhard; Wahse, Jirgen (2001): Beschéaftigung, Fachkréfte und Pro-
duktivitat — Differenzierte Problemlagen auf dem ostdeutschen Arbeitsmarkt. Ergeb-
nisse der funften Welle des I1AB-Betriebspanels Ost 2000, IAB Werkstattbericht Nr. 8 /
14.08.2001, Nurnberg, S.56
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5.2 Einstellungsverhalten der Betriebe

Das Phanomen der zu geringen Erwerbstatigkeit Alterer erklart sich so-
wohl aus der Angebotsseite — Frihverrentung durch grol3zugige sozial-

rechtliche Regelungen, der Nachfrageseite — restriktive Einstellungspolitik

gegeniiber Alteren und dem strukturellen Wandel — Riickgang der Bran-

chen mit hoheren Beschéaftigtenanteilen Alterer®:.

Durch die Auswertung des IAB-Betriebspanels, bei dem die Nachfrageseite
des Arbeitsmarktes im Mittelpunkt steht, ist es mdglich, erste Antworten
zu geben, welche Motivation in den Betrieben bei der Nichteinstellung al-
terer Arbeitnehmer eine Rolle spielt und wo die wichtigsten Grunde liegen.

Das tatsachliche betriebliche Einstellungsverhalten widerspricht der positi-

ven Leistungseinschatzung Alterer.

Der Umgang mit den eigenen alteren Arbeitnehmern im Betrieb und das
Einstellungsverhalten gegenuber betriebsfremden &alteren Arbeitnehmern
aus dem externen Arbeitsmarkt sind zwei ganzlich unterschiedliche Prob-
leme mit vollig unterschiedlichen Verhaltensmustern. Offensichtlich
schlagt sich die positive Einschatzung der eigenen alteren Arbeitnehmer
nicht in addquaten Einstellungen externer &lterer Arbeitskrafte, speziell
alterer Arbeitsloser, nieder®.

Erstmals wird mit den Ergebnissen des diesjahrigen IAB-Betriebspanels
das Einstellungsverhalten der Betriebe hinterfragt. Kriterium ist die zuletzt
besetzte Stelle. Nach diesen Ergebnissen entfielen 14 Prozent aller im ers-
ten Halbjahr 2004 zuletzt besetzten Stellen auf altere Bewerber, dement-

4l Bernhard Boockmann, Thomas Zwick: Betriebliche Determinanten der Beschéaftigung

alterer Arbeitnehmer, in: Zeitschrift fur Arbeitsmarktforschung, I1AB der Bundesagen-
tur far Arbeit, 37. Jahrgang 2004, Heft 1, S. 53

42 zu ahnlichen Einschatzungen gelangt auch eine Befragung der Vergitungs- und Un-

ternehmensberatung Towers Perrin, Frankfurt, von 629 Personalchefs der grofiten Un-
ternehmen Deutschlands. Einerseits werden Altere in ihrer Arbeit positiv eingeschatzt,
andererseits verfallen dieselben Personalchefs dem Jugendwahn, wenn es um Neuein-
stellungen geht. ,Damit handeln die Personaler — bewusst oder unbewusst - wider
besseres Wissen.” Vgl. Jorg Lichter, Claudia Tédtmann: Vom Zeitgeist aussortiert. In:
Handelsblatt, 21.1.2005, Karriere & Management, S. 1
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sprechend 86 Prozent auf jungere. Gemessen am Anteil der Uber 50-J&h-
rigen an den sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Ostdeutschland
2004 von 24 Prozent wurden damit in den ostdeutschen Betrieben unter-
durchschnittlich viele Altere eingestellt. In Westdeutschland wurden sogar
nur 11 Prozent aller Stellen durch Altere besetzt (bei einem Beschaftig-
tenanteil 2004 von 21 Prozent).

Die Grunde fur diese Situation sind vielfaltig und sowohl im unmittelbaren
Bewerberverhalten zu suchen, als auch in der Einstellungspraxis der Be-
triebe angesiedelt. Fur etwa drei Viertel (74 Prozent) aller im ersten Halb-
jahr 2004 zuletzt besetzten Platze gab es von vornherein keine Bewer-
bungen Alterer. Diese GroRenordnung resultiert tiberwiegend aus dem in-
dividuellen Bewerberverhalten und zum geringen Teil aus der restriktiven
Ausschreibungspraktik der Unternehmen. Altersbegrenzte, d. h. &ltere
Bewerber von vornherein ausgrenzende Ausschreibungen, gab es nur in
3 Prozent der Betriebe. Zum anderen entschieden sich weitere 12 Prozent
der Unternehmen aufgrund betriebsinterner Grinde gegen eine Einstel-
lung Alterer (vgl. Abbildung 9).

Abbildung 9: Einstellungsverhalten der Betriebe gegeniiber Alteren in Ost-
deutschland (Anteil an den im ersten Halbjahr 2004 zuletzt be-
setzten Stellen)

Stelle explizit fur Jingere
ausgeschrieben
3%

Altere Bewerber eingestellt
14%

Altere Bewerber abgelehnt
12%

Es gab keine Bewerbungen
Alterer
71%
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Offensichtlich sind die Befragungsergebnisse auch ein Spiegelbild des in
der Offentlichkeit hervorgerufenen Eindrucks, dass Altere in einem moder-
nen Betrieb nur wenig bis keine Chancen héatten. Dieser Eindruck wurde
implizit nicht zuletzt durch die vielfaltigen Formen der Fruhverrentung
verstarkt. Im Bewerberverhalten miussen vorhandene Hemmschwellen G-
berwunden werden - etwa dergestalt: ,Ich habe in meinem Alter von
vornherein keine Chance.”

Grunde fur die restriktive Personalpolitik gegenuber Alteren

In der 6ffentlichen Diskussion stehen zahlreiche Probleme und Schwierig-

keiten, die die Einstellung Alterer behindern. Dazu z&hlen:
e Defizite in der Qualifikation

Mitunter gibt es in Ostdeutschland eine Mismatch-Situation zwischen
angebotenen und nachgefragten Qualifikationen, was selbstver-
standlich auch Konsequenzen bei der Einstellung Alterer hat. Hinzu
kommt, dass vorhandene Qualifikationen insbesondere im Falle von

langer anhaltender Arbeitslosigkeit entwertet werden.
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e unflexible arbeitsrechtliche Rahmenbedingungen (Kundigungs-

schutz)

Die mdglichen Auswirkungen von Verdnderungen im Kundigungs-
schutz auf das Einstellungsverhalten der Betriebe werden auf3erst
kontrovers diskutiert. Wahrend eine aktuelle Studie des IAB*® keinen
Zusammenhang feststellt, weisen die Ergebnisse einer Umfrage des
IW KoIn im Herbst 2003 auf bestehende Abhangigkeiten hin**. Es
gibt eine Reihe von Faktoren, die diese Ergebnisse relativieren. Dazu
zahlt moglicherweise die unzureichende Kenntnis der aktuellen Ge-

setzeslage zum Kundigungsschutz®.

43

44

45

Vgl. Thomas K. Bauer, Stefan Bender, Holger Bonin: Arbeitsmarkt-Reformen: Betriebe
reagieren kaum auf Veranderungen beim Kindigungsschutz. In: 1AB-Kurzbericht,
Ausgabe Nr. 15/ 18.10.2004

Arbeitsrecht: GroRe Job-Bremse, in: iwd Informationsdienst des Instituts der deut-
schen Wirtschaft, Nr. 22, Jahrgang 30 / 27. Mai 2004, S.6f.

Betriebe mit 1-5 Beschéftigten sind von der Geltung des Kiindigungsschutzgesetzes
(KSchG) ausgenommen, das betrifft in Ostdeutschland mehr als zwei Drittel aller Be-
triebe mit sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten. Uberraschend ist das Ergebnis
einer WSI-Studie (Projekt Regulierung des Arbeitsmarktes (REGAM) bzw. WSI-
Befragung zur betrieblichen Personalpolitik, 2003), wonach 64 Prozent aller Kleinbe-
triebe mit bis zu 5 Beschéaftigten die Relevanz des KSchG falsch einschatzen, indem sie
glauben, dass das KSchG in ihrem Betrieb Gultigkeit hat.

Mit Wirkung zum 1.1.2004 sind weitere Lockerungen beim Kiundigungsschutz einge-
fuhrt worden. So fallen Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhéltnis ab dem 1.1.2004 be-
gonnen hat, erst dann unter den allgemeinen Kundigungsschutz, wenn der Betrieb
mehr als 10 Beschéftigte hat.

Der Kundigungsschutz hat keine Gultigkeit bei befristen Arbeitsvertragen vor allem fur
altere Arbeitnehmer, deren Abschluss durch das am 1.1.2001 in Kraft getretene Teil-
zeit- und Befristungsgesetzes erleichtert wurde. So ist die Befristung eines Arbeitsver-
haltnisses mdoglich, wenn dafir ein sachlicher zu rechtfertigender Grund (z. B. vori-
bergehender zusatzlicher Arbeitskraftebedarf, Vertretung eines anderen Arbeitneh-
mers) vorliegt. Fur Arbeitnehmer ab dem 58. Lebensjahr (bisher 60. Lebensjahr) gel-
ten diese Begrenzungen nicht. Damit sollen die Einstellungschancen fur altere Arbeit-
nehmer verbessert werden. Seit dem 01.01.2003 ist mit § 14 (3) des Teilzeit- und Be-
fristungsgesetzes gesetzlich geregelt, dass diese Altersgrenze auf das 52. Lebensjahr
gesenkt wird. Diese Regelung ist bis zum 31.12.2006 befristet und am 20.4.2005
durch das Bundeskabinett bis zum 31.12.2007 verlangert worden.
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e das ,Senioritatsprinzip*

Es wird vermutet, dass Betriebe wegen zu hoher Lohnkosten ein re-
striktives Einstellungsverhalten gegeniber Alteren aufweisen. Der

Altersbezug bei der Lohnfindung spielt bei bereits bestehenden Ar-

beitsverhaltnissen (Bestandsschutz aufgrund von Betriebszugehorig-

keit, Lebensalter) durchaus eine wichtige Rolle. Nicht nur im o6ffent-
lichen Dienst, wo die Vergutungsstrukturen im Sinne einer automati-
schen altersgebundenen Lohneinstufung bzw. Lohnanhebung im Ta-
rifvertrag enthalten sind, sondern auch in der privaten Wirtschaft ist
das ,Senioritatsprinzip“ durchaus deutlich ausgepragt*. Dagegen

scheint der Altersbezug bei der Lohnfindung im Falle von Neu-

einstellungen — nicht zuletzt durch die Arbeitsmarktsituation bedingt

- in geringerem Mal3e gegeben.

e hoher Krankenstand

Zwischen Alter und krankheitsbedingten Ausfalltagen gibt es eine
positive Korrelation. Zwar gibt es keine signifikanten Unterschiede
bei den Arbeitsunfahigkeitsfallen zwischen den 25- bis 50-Jahrigen
einerseits und den Uber 50-Jahrigen andererseits, aber mit steigen-
dem Alter sind die Erkrankungen offensichtlich gravierender, so dass

die Zahl der krankheitsbedingten Ausfalltage deutlich groRer ist*’.

46

47

So weist auch das IW KoéIn darauf hin, dass das in vielen Tarifvertragen verankerte
»Senioritatsprinzip® ursachlich fir eine zu geringe Erwerbsbeteiligung alterer Arbeit-
nehmer verantwortlich ist. Vgl. Senioritatsregeln: Sitzfleisch wird belohnt, in iwd In-
formationsdienst des Instituts der deutschen Wirtschaft, Nr. 15, Jahrgang 30 / 8. April
2004, s4f.

Vorsorge lohnt: Krankenstand, in Argumente zu Unternehmensfragen aus dem Institut
der deutschen Wirtschaft Kéln, Nr. 7 / Juli 2004
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e zu hohe Einarbeitungs- und Weiterbildungskosten fiir Altere

Der bei alteren Mitarbeitern erzielbare Effekt scheint geringer zu
sein als bei Jingeren (Investitionen in Humankapital mussen sich

rechnen, ,,zu geringe Amortisationszeit®).

e daruber hinaus Probleme wie geringe Lernbereitschaft/-fahigkeit,
geringe Mobilitat / Flexibilitat, eingeschrankte Belastbarkeit sowie
unvereinbare Arbeitszeitvorstellungen bis hin zu psychologischen
Problemen wie der Umgang mit einer hoheren Qualifikation &alterer
Bewerber und den daraus moglicherweise entstehenden Konflikten

mit Kollegen und Vorgesetzten

Mit den diesjahrigen Panelergebnissen liegen Informationen vor, warum
Betriebe bei der letzten Stellenbesetzung den alteren Bewerber ablehnten
und einen jungeren einstellten. Wenn sich Unternehmen bei ihren Einstel-
lungen gegen einen alteren Bewerber entscheiden und einen Jungeren
einstellen, hat dies Uberwiegend berechtigte Grinde. Es kann aber auch
sein, dass ein Betrieb in der Vergangenheit mit alteren Arbeitnehmern
schlechte Erfahrungen machte bzw. diese befiirchtet und deshalb Altere
nicht einstellt. Das Panel liefert entsprechende Befunde, die als erste Ant-
worten zu verstehen sind.

Es ist ,nachvollziehbar®, dass bestimmte Arbeiten kdrperlich und psychisch
nur von jungeren Arbeitskraften ausgefuhrt werden kénnen, dass die Ta-
tigkeit alterer Arbeitskrafte die vorhandene Altersstruktur des Betriebes
sprengen wiurde, dass bestimmte Qualifikationsprofile bei alteren Arbeit-
nehmern nicht vorhanden waren. Diese ,nachvollziehbaren“ Grinde bei
der Ablehnung Alterer basieren also aus betrieblicher Sicht auf Defiziten
bei Qualifikation, sozialer Kompetenz, Altersstruktur, Tatigkeitsprofil usw.
Von allen Unternehmen, die sich bei der konkreten Einstellung gegen den
alteren Bewerber entschieden, waren fir ca. 83 Prozent die genannten
Beweggrunde entscheidend (vgl. Abbildung 10).
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Gleichzeitig haben 8 Prozent aller Betriebe, die Altere ablehnten, ihre Stel-
len mit Jingeren besetzt, weil sie in der Vergangenheit mit Personen Uber
50 Jahre schlechte Erfahrungen machten. Weitere 9 Prozent der ableh-
nenden Unternehmen befiirchten Schwierigkeiten mit der Einstellung Alte-
rer, ohne dass daftr auf eigene Erfahrungen zurickgegriffen werden kann
(vgl. ebenfalls Abbildung 10).

Abbildung 10: Grunde fur die Ablehnung alterer Bewerber im ersten Halbjahr
2004 in Ostdeutschland

Defizit bei Qualifi-
kationsprofil /
sozialer
Altere Bewerber Kompetenz
abgelehnt 69%

12%

Altere passen
nicht zur
Altersstruktur im Betrieb
14%

schlechte friihere
| —— Erfahrungen
8%

\altersbedingte Probleme
ohne konkrete

Erfahrungen
9%

Damit ist festzustellen, dass das Alter an sich nicht der Hauptgrund ftr die
Ablehnung eines alteren Bewerbers in ostdeutschen Unternehmen ist. Ein
alleiniges Ansetzen an dieser Stelle wirde dementsprechend kaum zu
mehr Berucksichtigung alterer Bewerber fuhren. Demgegenuber scheint
das betriebliche Hauptproblem bei der Einstellung Alterer im nicht passfa-
higen Qualifikationsprofil und fehlender sozialer Kompetenz der Bewerber
zu liegen. Defizite in diesem Bereich sah immerhin die deutliche Mehrheit
der Unternehmen, die vor allem aus diesem Grund den &lteren Bewerber
ablehnte.
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Zusammenfassend kann zur personalpolitischen Problematik einer al-

ternden Betriebsbelegschaft festgehalten werden:

1.

Der Alterungsprozess der Bevolkerung wird demografisch bedingt mit-
tel- und langfristig auf die betrieblichen Alterspyramiden durchschla-
gen. Gegenwartig wird der damit im Zusammenhang stehende Alte-
rungsprozess der Beschaftigten noch durch eine Externalisierung,
d. h. einen Personalabbau Alterer, aufgehalten.

. Jede Pauschalierung eines Alterungsproblems der Betriebe an sich

verbietet sich. Vielmehr ist in betriebsspezifischer Hinsicht eine sehr
differenzierte Betrachtung und Bewertung nach Branchen, Betriebs-
groRenklassen und Berufen notwendig.

. In Ostdeutschland wie in Deutschland insgesamt wird das Alterungs-

problem offensichtlich noch unterschéatzt, sehen im Durchschnitt doch
nur 4 Prozent der ostdeutschen Unternehmen die Uberalterung ihrer
Belegschaft als problematisch an. Weit gravierender als die Uberalte-
rung sind aus Unternehmersicht offensichtlich personalpolitische Fra-
gen wie hohe Lohnkosten und Schwierigkeiten bei der Beschaffung
von Fachkraften.

. Der Uberwiegende Teil der Betriebe Ost- und Westdeutschlands

schatzt ein, dass altere Arbeitnehmer im Prinzip genauso leistungsfa-
hig sind wie jungere, nur die Komponenten der Leistungsfahigkeit sind
unterschiedlich ausgepragt. Zum Erhalt der Leistungsfahigkeit Alterer
sind personalpolitische Aktivitaten der Betriebe unerlasslich.

. Die positive Einsch&tzung der eigenen é&lteren Arbeitnehmer schlagt

sich nicht in adaquaten Einstellungen externer alterer Arbeitskrafte,
speziell alterer Arbeitsloser, nieder. Die Grunde hierfur liegen in feh-
lenden Bewerbungen Alterer, in Defiziten beim Qualifikationsprofil und
der sozialen Kompetenz der alteren Bewerber, aber auch in schlechten
Erfahrungen der Betriebe bzw. beflurchteten Schwierigkeiten, die mit
der Einstellung Alterer verbunden sein kénnten.
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