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|. EinfUhrung

Die Diskussion um die Entwicklung des deutschen Arbeitsmarktes pendelt in den letzten Jahren zwischen
Extremen. Wahrend nach dem starken Anstieg der Arbeitslosigkeit auf Gber funf Millionen Menschen im
Jahr 2005 und auch im Verlauf der mittlerweile wieder ausklingenden Wirtschaftskrise
Massenarbeitslosigkeit und die Abkopplung ganzer Bevolkerungsschichten vom Erwerbsleben befiirchtet
wurden, rickten im vergangenen Aufschwung die Schlagworter Vollbeschéftigung und Fachkraftemangel in
den Vordergrund. Wenn die wirtschaftliche Erholung weiter voranschreitet und sich die Erwartungen fir den
Arbeitsmarkt erfiillen, wird sich die Diskussion in den néchsten Jahren voraussichtlich wieder verstarkt in
diese Richtung verlagern.

Was st fur die Zukunft des deutschen Arbeitsmarktes zu erwarten? Um sich dieser Frage zu néhern, ist es
sinnvoll, einen Schritt zurlickzutreten und sich die langfristigen Entwicklungen auf der Angebots-und der
Nachfrageseite des Arbeitsmarktes zu vergegenwaértigen. Aus dem Grad der Passung beider Marktseiten
lassen sich die Zukunftsperspektiven des deutschen Arbeitsmarktes ablesen. Dabei wird deutlich, dass sich
Deutschland auf einem Pfad zu einem zweigeteilten Arbeitsmarkt bewegt. Beide Seiten, der einesrelativ
stabilen Kernarbeitsmarktes und der eines relativ flexiblen Randarbeitsmarktes, sollen ndher beleuchtet
werden: zundchst die Herausforderungen, die sich aus einem absehbaren Fachkraftemangel ergeben, dann
die Probleme wettbewerbsschwacherer Arbeitnehmer mit der Gefahr (dauerhafter) Arbeitslosigkeit und der
zunehmenden Unsicherheit atypischer Erwerbsformen oder niedrig bezahlter Beschaftigungsverhaltnisse.

|I. Langfristige Trends auf Angebots-und Nachfrageseite

Arbeit ist kein Gut wie jedes andere. Dies ergibt sich schon daraus, dass die Arbeitskraft untrennbar mit dem
Menschen verbunden ist. Arbeit dient nicht nur dem Einkommenserwerb als V oraussetzung fur den
personlichen Konsum, sondern bestimmt auch das Selbstwertgefiihl und den gesellschaftlichen Status.
Schliefdlich besitzt die Erwerbstétigkeit haufig einen Wert an sich, dient der Selbstverwirklichung und erfillt
damit die Eigenschaften eines Konsumguts. Diein der Okonomik traditionell verwendete
Arbeitsleidhypothese wird den vielfaltigen Dimensionen der Erwerbsarbeit daher nicht ganz gerecht.

Aus der besonderen Bedeutung der Erwerbsarbeit ergibt sich umgekehrt, dass Arbeitslosigkeit nicht nur mit
einem niedrigeren Einkommen, sondern auch mit einem gesellschaftlichen Statusverlust sowie einer
geringeren Selbstachtung verbunden ist. Hieraus lésst sich eine Nachfrage nach formalen Institutionen zur
Absicherung der Arbeitsverhaltnisse ableiten. Diese beziehen sich einerseits auf die Stabilitét der
bestehenden Arbeitsverhaltnisse (K indigungsschutz oder aktuell die Regelungen zur Kurzarbeit) und



andererseits auf die finanzielle Absicherung im Falle der Arbeitslosigkeit.

Wegen der Besonderheiten des Gutes Arbeit spielen auf dem Arbeitsmarkt soziale Normen insbesonderein
Form von Gerechtigkeitstiberlegungen eine wichtige Rolle. Formale Institutionen und
Arbeitsmarktbedingungen wie Lohne und Arbeitszeiten, die Ausgestaltung der Arbeitslosenunterstiitzung
oder die Regulierung von Erwerbsformen werden im Lichte dieser Normen beurteilt. Aus dem
Zusammenspiel der formalen und informellen Regeln leitet sich das individuelle Verhalten auf dem
Arbeitsmarkt ab. Ahnliches gilt auch fiir die betriebliche Arbeitsbeziehung. Arbeitsvertrage sind
unvollstandig, weil Leistung und Gegenleistung nicht abschlief3end zu regeln sind. Informationsasymmetrien
bieten Arbeitnehmern zudem einen gewissen Gestaltungsspielraum bel der Leistungserbringung. Die
Effizienz meist auf Dauer angelegter Arbeitsbeziehungen lasst sich daher nicht alein durch Kontrolle und
Sanktionen erhdhen, sondern wird auch Uber Reziprozitdtsnormen im Sinne eines "Wie Du mir, so ich Dir"
geregelt (Dietz 2006). Trotzdem ist wie auf anderen Méarkten das Verhaltnis von Angebot und Nachfrage
entscheidend fur das gesamtwirtschaftliche Arbeitsmarktergebnis. Daher sollen im Folgenden langfristige
Trends bel Arbeitsangebot und Arbeitsnachfrage beleuchtet werden.

|I.a. Nachfrageseite

Fur den kunftigen Bedarf an Arbeitskraften ist die langerfristige wirtschaftliche Entwicklung zentral.
Deutschland ist ein Hochtechnologie-, Hochqualifikation- und Hochlohnland und wird es auch bleiben.
Durch den im Zuge der Globalisierung wachsenden internationalen Wettbewerb wird es darauf ankommen,
sich auf den Weltmaérkten zu behaupten und neue Potenziale zu erschlief3en. Das in Deutschland traditionell
starke Verarbeitende Gewerbe ist durch seine Exportorientierung ein wichtiger Treiber der wirtschaftlichen
Entwicklung.

Unabhangig davon wird die Beschéftigung im Dienstleistungssektor weiter zulegen. Bislang resultierte ein
Teil der sektoralen Beschéftigungsumschichtung auch aus der Auslagerung produktionsnaher
Dienstleistungen aus dem Verarbeitenden Gewerbe. Der Trend zur Dienstleistungsgesel|schaft darf daher
nicht als De-Industrialisierung gedeutet werden. Vielmehr dirfte auch das kiinftige Verhaltnis von Industrie
und Dienstleistungen durch Komplementaritét und nicht durch Substitution gekennzeichnet sein (Fuchs/Zika
2010). Zwar wird der technische Fortschritt der Industrie weitere Mdglichkeiten der Rationalisierung
eroffnen und somit dort zu einem geringeren Arbeitseinsatz fihren. Dennoch ist zu erwarten, dass die
Bruttowertschopfung im Verarbeitenden Gewerbe auch in Zukunft Gberdurchschnittlich wéchst.

Langerfristige Projektionen des Arbeitskraftebedarfs gehen davon aus, dass die Erwerbstétigkeit bei einem
Trendwachstum des Bruttoi nlandsprodukts von 1,7 Prozent bis zur Mitte der Dekade noch um einige
Hunderttausend zulegen kénnte (Fuchs/Zika 2010). Danach setzt eine Phase der Stagnation ein, die zu
Beginn des néchsten Jahrzehnts in einen Riickgang des Arbeitskraftebedarfs mindet. Eine wichtige Rolle
spielt dabei die demographische Entwicklung, denn eine riicklaufige und aternde Bevolkerung sorgt fir
Engpésse am Arbeitsmarkt, die vermutlich zu Lohnsteigerungen und damit zu einer sinkenden
Beschéftigungsintensitét des Wirtschaftswachstums fihren werden.

Bedeutsame V erschiebungen des Arbeitskréftebedarfs wird es aber nicht nur in sektoraler Hinsicht geben,
sondern auch in Bezug auf die Zusammensetzung der Arbeitskréaftenachfrage nach Qualifikationen. Der
Trend zur Hoherqualifizierung betrifft nicht nur das Verarbeitende Gewerbe. Auch bei den
unternehmensbezogenen Diensten und in den Bereichen Bildung, Gesundheit und Soziales wird ein hohes
Mal3 an Wissen und Kompetenz verlangt. Prognosen gehen davon aus, dass der Bedarf an Akademikern
weliter steigt, die Nachfrage nach Absolventen des dualen Systemsin etwa gleich bleibt und



Geringqualifizierte weniger gefragt sein werden (Helmrich/Zika 2010).

|I.b. Angebotsseite

Fir die Entwicklung des kiinftigen Arbeitskrafteangebots, also die Zahl der verfligbaren Arbeitskréfte
("Erwerbspersonenpotenzial") sind drei Faktoren malf3geblich: die Demographie, die
Arbeitsmarktbeteiligung der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter und der Saldo aus Zu-und
Abwanderungen. Das Erwerbspersonenpotenzial ist in den Jahren nach der Vereinigung noch kréftig
gestiegen, wahrend es sich am aktuellen Rand nach unten entwickelt. Zudem sieht sich Deutschland bereits
seit einigen Jahren einer Alterung der Gesellschaft gegentiber. Damit werden die jingeren, in den
Arbeitsmarkt nachriickenden Kohorten immer weniger in der Lage sein, die dlteren, aus dem Arbeitsmarkt
ausscheidenden Kohorten zahlenmal3ig zu ersetzen. In den neunziger Jahren wurde dieser demographische
Effekt noch durch Migration und die stérkere Arbeitsmarktpartizipation von Frauen Uberkompensiert. Diese
Zeiten sind aber vorbei. Inzwischen dominiert der demographisch bedingte Riickgang die Entwicklung des
Erwerbspersonenpotenzials.

Projektionen des Instituts fur Arbeitsmarkt-und Berufsforschung (IAB) ergeben, dass das
Erwerbspersonenpotenzial von knapp 45 Mio. in 2008 auf knapp 43 Mio. in 2020 sinken wird. In 2025 l&ge
es dann noch bei 41,1 Mio. und damit nicht mehr weit entfernt von der Zahl der projizierten Erwerbstatigkeit
(Abb. 1).
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Abbildung 1: Arbeitsmarktbilanz 1995 bis 2025*

Diese Entwicklung von Arbeitskrafteangebot und -nachfrage sollte indes nicht zu dem voreiligen Schluss
fuhren, dass der Bundesrepublik die Vollbeschéftigung in den Schol3 fallen wird. Zwar ergibt sich aus den
Modellrechnungen ein starker Ruckgang der Unterbeschaftigung aus Arbeitslosigkeit und Stiller Reserve auf
rund ein Viertel des heutigen Niveaus. Eine solche rein rechnerische Verbesserung setzt aber voraus, dass
der projizierte Arbeitskréftebedarf auch in seiner Struktur gedeckt werden kann und es nicht zu gravierenden
Stellenbesetzungsproblemen kommit. Dies scheint jedoch sehr fraglich zu sein. So steigen die
Qualifikationsanforderungen der Unternehmen bei gleichzeitiger Bildungsstagnation. Weiterhin wéchst der
Ersatzbedarf fUr die demnéchst ausscheidenden Kohorten, die eine gute Qualifikationsstruktur aufwei sen.
Die schwécher nachriickenden jiingeren Kohorten versorgen den Arbeitsmarkt damit immer weniger mit
"neuem Humankapital", sodass qualitative Engpasse zu erwarten sind. Im Ergebnis kénnte es also zu einer
Ubernachfrage bei gut qualifizierten Arbeitskraften kommen, wohingegen sich die Situation der
Geringqualifizierten weiter verschlechtert. Ein zunehmender Fachkréftemangel stiinde also einer sich
verfestigenden Arbeitslosigkeit gegeniiber. Diesen Szenarien widmen wir unsin den folgenden Abschnitten.

[I1. Stabile Arbeitsbeziehungen in Zeiten eines erhdhten
Fachkraftebedarfs

Im letzten Aufschwung wurden die Folgen des Zusammenspiel s aus demographischer Entwicklung und dem
stérker werdenden qualifikationsspezifischen Mismatch auf dem Arbeitsmarkt bereits spurbar. Obwohl noch
nicht von einem flachendeckenden Fachkréftemangel gesprochen werden konnte, klagten Betriebe Uber
Rekrutierungsprobleme, und die Diskussion um die volkswirtschaftlichen Schaden eines solchen



Ungleichgewichts gewann an Fahrt.[1]

Die Konsequenzen dieser Entwicklung lassen sich in der mittlerweile wohl hinter uns liegenden
Wirtschaftskrise beobachten. Fihrt man sich den starken Einbruch des Bruttoinlandsprodukts vor Augen, so
ist der deutsche Arbeitsmarkt nahezu unbeschadet aus der Krise hervorgegangen. Hinter den relativ milden
Veranderungen auf aggregierter Ebene verbergen sich jedoch starke Verdnderungen der Arbeitszeit und der
Arbeitsproduktivitét (Fuchs et al. 2010). Der Einbruch der Wirtschaftsleistung wurde also in erster Linie auf
der betrieblichen Ebene tiber Anpassungen der gearbeiteten Stunden oder Uber einen Riickgang der
Produktivitét abgefedert, wahrend auf Entlassungen soweit wie moglich verzichtet wurde. Eine
Voraussetzung hierfur ist die Existenz entsprechender Instrumente zur Flexibilisierung der Arbeitszeit. Hier
sind neben der Kurzarbeit und der unterstiitzenden Rolle der Sozialpartner bei der flexiblen Anpassung von
Arbeitszeiten vor alem innerbetriebliche Innovationen wie der verstérkte Einsatz von Arbeitszeitkonten zu
nennen. L etztere ermoglichen eine intertemporére Verschiebung der Arbeitszeiten im Konjunkturzyklus bei
einem stabilen Arbeitseinkommen. Die im Aufschwung angesparte Arbeitszeit wird also in Zeiten
mangelnder Nachfrage abgebaut.

Die internen Anpassungen gingen auch mit einem Rickgang der Arbeitsproduktivitét pro Stunde einher
(Dietz et al. 2010). Dies deutet darauf hin, dass Betriebe mehr Arbeitskréfte gehalten haben, als die
Nachfrage nach Gutern-und Dienstlel stungen nétig gemacht hétte. Die Starkung der internen Flexibilitat und
das damit verbundene Arbeitskraftehorten konnen als Reflex auf die bereits dargestellten 1angerfristigen
Trends gewertet werden. Die Betriebe sind sich bewusst, dass die Kosten der Neueinstellung von
qualifizierten Mitarbeitern in einem solchen Umfeld steigen.

Fir den starken Einsatz der internen Flexibilitét spielt auch eine Rolle, dass es sich in Deutschland nicht um
eine strukturelle Krise handelte, sondern um einen kréftigen Nachfrageschock, der in erster Linie
international wettbewerbsfahige Betriebe mit einer starken finanziellen Basis traf. Diesen Unternehmen war
es moglich, die direkten Kosten des Arbeitskraftehortens zu tragen.[2] Zudem handelte es sich bei den von
der Krise betroffenen Branchen wie der Metall- und Elektroindustrie oder dem Maschinenbau gerade um
jene, dieim vorangehenden Aufschwung tber Rekrutierungsprobleme klagten (Mdller 2010). Diese noch
frische Erfahrung dirfte ebenfalls dazu beigetragen haben, dass interne Anpassungen Entlassungen
vorgezogen wurden.

Allesin allem lasst sich aus den langfristigen Trends und den aktuellen Entwicklungen schlief3en, dass fur
die oberen Qualifikationsebenen der Kernbel egschaften zukiinftig kaum gravierende
Beschéftigungsprobleme zu erwarten sind. Allerdings wird sich der Wettbewerb um die besten Kopfe weiter
verschérfen (Fuchs/Zika 2010). Die Unternehmen sind gefordert, neue Personalreserven zu erschlief3en oder
bestehendes Personal weiterzuentwickeln. Fur die Politik geht es darum, die Rahmenbedingungen so zu
setzen, dass die Betriebe in ihren Bemihungen unterstiitzt werden. Dies gilt in erster Linie fur
bildungspolitische Anstrengungen, die langerfristiger Natur sind und den Arbeitsmarkt zun&chst nur
mittelbar betreffen. Dabei sollte das Augenmerk vor alem auf die Unterstiitzung " bildungsschwacher
Schichten" sowie Jugendliche mit schlechter Arbeitsmarktperspektive gelenkt werden.

Qualifizierung und Weiterbildung spielt jedoch auch fir Arbeitslose und Beschéftigte eine entscheidende
Rolle. Mit Blick auf die Beschéaftigungsperspektiven von Arbeitslosen zeigen Studien, dass betriebsnahe
Trainingsmal3nahmen relativ gute Erfolgschancen aufwei sen (K opf/Wolff 2009). Doch auch
zeitaufwandigere Weiterbildungsmal3nahmen sind sinnvoll, wenn eine grundséizliche berufliche
Umorientierung nétig erscheint. Auch hier sollten Mal3nahmen so weit wie moglich an den betrieblichen
Bedarfen ausgerichtet werden. Die Verbesserung der Beschéftigungschancen stellt sich bel solchen
Mal3nahmen in der Regel erst nach elner etwas langeren Frist ein.[3]

Beim Iebenslangen Lernen im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung besteht in Deutschland L uft nach
oben (Leber/Mdller 2009). Auch wenn die Verantwortung hierfir in erster Linie bei Arbeitnehmern und
Betrieben liegt, kann der Staat Hilfestellung leisten. Dies gilt vor allem fur kleinere und mittlere Betriebe mit
geringeren Ressourcen fur Weiterbildungsmal3nahmen. Eine zu geringe Weiterbildungsbeteiligung weisen



besonders Geringqualifizierte und Altere auf, fiir deren Unterstiitzung bereits Programme wie WeGebAU
(Weiterbildung Geringqualifizierter und beschaftigter Alterer im Unternehmen) implementiert wurden
(Lott/Spitznagel 2010).

Altere haben nicht nur Aufholbedarf in der betrieblichen Weiterbildung, sondern trotz einer positiven
Entwicklung in den letzten zehn Jahren noch immer eine relativ geringe Erwerbsbeteiligung (Arlt et al.
2009). Mit Blick auf die Alterung und die Schrumpfung des Erwerbspersonenpotenzials schiummern genau
hier die Personalreserven, die von den Betrieben mittelfristig zur Deckung ihres Fachkréftebedarfs benttigt
werden. Die Politik hat in den letzten Jahren einige richtige Weichen fir eine léangere Erwerbsbeteiligung
gestellt. Hierzu gehort unter anderem die Entscheidung, frilhzeitige Ubergange aus Erwerbstétigkeit in den
Ruhestand nicht mehr Uber die Altersteilzeit zu fordern. Entscheidend dirfte aber sein, dass das betriebliche
Arbeitsumfeld geeignet ist, die verlangerte Lebensarbeitszeit gesund und produktiv zu gestalten.
Altersspezifische Regelungen sind in den Betrieben aber noch immer die Ausnahme (Bellmann et al. 2007).

Weitere Personalreserven bestehen bei der Beschéftigung von Frauen. Da sich ihre Erwerbsbeteiligung
bereits deutlich erhoht hat, geht es vor allem um die Steigerung des Arbeitsvolumens. So ist Teil zeitarbeit
noch immer eine Frauendomane: Im Dezember 2009 arbeiteten mehr als ein Drittel der
sozialversicherungspflichtig beschéaftigten Frauen Teilzeit, wahrend der Teilzeitanteil der Manner bei nur
knapp 6 Prozent lag (Statistik der Bundesagentur fur Arbeit 2010). Zwar unterstiitzt Teilzeitarbeit in einem
gewissen Mal3 die Vereinbarkeit von Beruf und Familie - haufig fehlen jedoch die Méglichkeiten, an der
bestehenden Aufteilung etwas zugunsten einer Arbeitszeitausweitung zu andern. Insbesondere zusétzliche
Angebote zur Ganztags-oder Nachmittagsbetreuung von Kindern kénnten dazu fuhren, dass Frauen sich fir
langere Arbeitszeiten entscheiden. Auch bessere Wiederei nstiegsbedingungen nach einer
(familienbedingten) Erwerbspause sind geeignet, die Erwerbsbeteiligung von Frauen weiter zu starken und
die vorhandenen Qualifikationen besser zu nutzen.

Neben der Ausschopfung bestehender Personalreserven ist tber die Gewinnung qualifizierter Arbeitnehmer
aus dem Ausland nachzudenken. Aktuell gelingt eine bedarfsgerechte Zuwanderung kaum. Die
durchschnittliche Qualifikation der Zuwanderer liegt nicht nur niedriger als in Deutschland, sondern auch
unterhalb der Ursprungslander (Brucker/Ringer 2008). Hier kénnte man durch eine gezielte
Zuwanderungspolitik Abhilfe schaffen, die nicht auf spezifische Téatigkeitsprofile setzt, sondern sich am
allgemeinen Ausbildungsniveau orientiert und damit langfristig ein breites Tétigkeitsspektrum ermdglicht.
Eine solche Politik bertihrt die Zuwanderung aus humanitéren Griinden nicht, sondern ist komplementar
dazu zu sehen. Zudem ist darauf zu achten, dass sie mit einer entsprechenden Integrationspolitik verbunden
wird, um die Zuwanderung positiv in der Gesellschaft zu verankern.

V. Schlechtere Aussichten fir Geringqualifizierte

Bel Menschen mit geringeren Qualifikationen oder anderweitigen Beschaftigungshemmnissen bestehen von
Grund auf andere Probleme alsin dem im Abschnitt 11 geschilderten Segment. Hier sind die
Herausforderungen in der Arbeitsmarktintegration und der Stabilisierung der Beschéaftigungsbeziehung zu
sehen.

Auch in diesem Zusammenhang sind in Deutschland Fortschritte zu vermelden. Im
beschéftigungsfreundlichen Aufschwung der Jahre 2005 bis 2008 mit seinem starken Anstieg der
sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung gelang es erstmals seit langer Zeit, strukturelle
Arbeitslosigkeit abzubauen. Neben der seit einigen Jahren ausgetibten Lohnzurtickhaltung, die die
Konkurrenzféhigkeit der deutschen Wirtschaft im internationalen Wettbewerb gestéarkt hat, haben die
Arbeitsmarktreformen der vergangenen Jahre einen wichtigen Anteil an dieser Entwicklung. Die "Hartz-
Reformen” der Jahre 2002 bis 2005 brachten eine teilweise Abkehr von der Statusorientierung der



Arbeitslosenunterstiitzung. Die Bezugsdauer des Arbeitslosengeld | wurde gesenkt und durch die
Zusammenfihrung von (statusorientierter) Arbeitslosenhilfe und Sozialhilfe zum bedurftigkeitsorientierten
Arbeitslosengeld |1 stiegen die finanziellen Einbul3en bei langer andauernder Arbeitslosigkeit. Das
Aktivierungsparadigma des Forderns und Forderns betont die Eigenverantwortung des Einzelnen bel der
Arbeitssuche - der Bestandsschutz mit Blick auf Lohn und Qualifikation wurde abgeschafft. Die
Deregulierung temporérer Erwerbsformen erhohte die Flexibilitdt am Arbeitsmarkt weiter. Allesin alem
verstarkten die Reformen den Druck auf Arbeitslose, auch einen Job anzunehmen, der nicht in jeder Hinsicht
den eigenen Vorstellungen entspricht.

Aktuelle Untersuchungen zeigen eine bessere Vermittlungseffizienz des Arbeitsmarktes in den vergangenen
Jahren (Gartner/Klinger 2010; Fahr/Sunde 2009). Die Qualitéat des Matching-Prozesses kann mit Hilfe der
Beveridge-Kurve analysiert werden. Sie bildet offene Stellen und Arbeitslose ab und gibt Aufschluss tber
die Anpassungsfahigkeit des Arbeitsmarktes und die Effizienz der vermittelnden Institutionen. Je weiter
entfernt der Datenpunkt vom Ursprung liegt, desto weniger gut finden Angebot und Nachfrage zusammen.
Mit abnehmender Konjunktur wandert man auf der Beveridge-Kurve von links oben nach rechts unten, weil
esim Abschwung mehr Arbeitslose und weniger offene Stellen gibt. Eine Verschiebung der Beveridge-
Kurve zeigt an, dass sich die Matching-Effizienz des Arbeitsmarktes verandert. So hatte sich die Beveridge-
Kurve nach auf3en verschoben. In den vergangenen Jahren ist eine Rickverschiebung der Kurve zu
beobachten, was in Teilen auf die Hartz-Reformen zurlickgef ihrt werden kann (Abb. 2).
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Abbildung 2: Beveridge-Kurve fur Deutschland - Januar 1992 bis Januar 2010

Die erhdhte Matching-Effizienz, die Verbesserung der Eingliederungschancen von Langzeitarbeitslosen und
der Riickgang der strukturellen Arbeitslosigkeit kann jedoch nicht dartiber hinweg tauschen, dass
Erwerbstétigkeit in diesem Arbeitsmarktsegment mit einer hoheren Unsicherheit verbunden ist. Auf zwei
langerfristige Tendenzen wollen wir in den folgenden Abschnitten eingehen: die zunehmende Bedeutung
atypischer Erwerbsformen und den wachsenden Niedriglohnsektor.

IV.a. Normalarbeitsver haltnis und atypische Erwerbsformen

In den letzten beiden Dekaden hat sich die Erwerbslandschaft verandert. Normalarbeitsverhaltnisse -
definiert a's abhéngige, sozialversicherungspflichtige und unbefristete Voll zeitbeschaftigung - haben relativ
an Bedeutung verloren. Die Griinde hierfur sind vielfaltig. Zunachst setzen personal politische Dispositionen
der Betriebe gerade bei den Randbel egschaften immer mehr auf die Flexibilitét des Faktors Arbeit. Aber
auch die Préferenzen der Arbeitnehmer wirken auf die Zusammensetzung der Erwerbstétigkeit. Ein Beispiel
hierfir ist die zunehmende Abldsung des M odells des ménnlichen Alleinerndhrers, wonach in Familien
ausschliefdich die Manner fur die Erwerbsarbeit zustandig sind. Die zunehmende Arbeitsmarktpartizipation
von Frauen geht vor allem mit einer stérkeren Teil zeitbeschaftigung einher. Zudem nehmen rechtliche
Regelungen Einfluss auf den Wandel der Erwerbsformen. So haben die "Hartz-Reformen™ eine
Deregulierung der Leiharbeit bewirkt und deren Zunahme begiinstigt. Schlief3lich ist die Lage von
Wirtschaft und Arbeitsmarkt eine wichtige Einflussgrofie fur die Beschaftigungsqualitét. So sind
Arbeitnehmer in schwierigen Zeiten eher bereit, Risiken auf sich zu nehmen und Zugestandni sse gegentber
ebenfalls unter wirtschaftlichem Druck agierenden Unternehmen zu machen. Nachhaltige Ungleichgewichte
am Arbeitsmarkt beglinstigen unfreiwillige Teilzeitarbeit, temporére Beschaftigung, niedrig entlohnte
Tatigkeiten oder auch Existenzgriindungen aus (drohender) Arbeitslosigkeit. Im letzten Jahrzehnt wuchsen
Teilzeitarbeit und Minijobs, befristete Beschaftigung, Selbsténdigkeit und allen voran die Lelharbeit starker
alsdie Zahl der Erwerbstétigen insgesamt.

Eine Beurteilung atypischer Beschaftigungsformen ist nicht einfach, weil sie sehr heterogen wirken und fir



die Betroffenen nicht nur mit Risiken, sondern auch mit Chancen verbunden sein kénnen (Dietz/Walwel
2007). Soziaversicherungspflichtige Teilzeitarbeit entspricht haufig den Bedurfnissen der Gberwiegend
weiblichen Beschéftigten nach Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Erwerbstétigkeit. Mit Blick auf den
drohenden Fachkraftemangel kdnnen genau an dieser Stelle noch erhebliche Personalreserven erschlossen
werden, wenn durch die friihkindliche und schulische Betreuung bessere Rahmenbedingungen fir die
Erwerbstatigkeit von Familien geschaffen wirrden. Etwas anders stellt sich die Situation bei den Mini-Jobs
dar. Ihre steuerliche Beglinstigung kommt nicht nur bedirftigen Personen zugute - vielmehr profitieren
haufig Personen, die kein Beschaftigungsproblem aufweisen (RWI et al. 2005). Mini-Jobs sind nur selten ein
Sprungbrett fir Arbeitslose in eine herkdmmliche Beschéftigung. Daher gibt es kaum gute Griinde, diese
Beschaftigungsform weiter durch offentliche Mittel zu férdern.

Temporare Erwerbsformen wie befristete Beschaftigung oder Leiharbeit tibernehmen dagegen eine ganz
andere Funktion. Befristete Beschéftigung hat sich zu einer fast "normalen” Form der Einstellung entwickelt.
Fast 50 Prozent aller Neu Rekrutierten wurden in 2009 befristet eingestellt (Hohendanner 2010). Dadie
Ubernahmeguoten hnlich hoch sind, kann diese Beschaftigungsform Arbeitnehmern den Einstieg in den
Arbeitsmarkt erleichtern und Betrieben die Personalauswahl vereinfachen. Dagegen dient die Leiharbeit viel
stérker alsflexible, ad-hoc abrufbare und tberbetriebliche Personalreserve. Die Beschéftigungsverluste der
Leiharbeit in der jungsten Wirtschaftskrise haben gezeigt, wie stark diese Erwerbsform auf die Konjunktur
reagiert. FUr viele Menschen ist Lelharbeit jedoch die bessere Alternative zur Arbeitslosigkeit, auch wenn
sie noch zu selten eine Briicke in regul &re Beschéaftigung darstellt (Lehmer/Ziegler 2010).

Grundsétzlich erlauben atypische Erwerbsformen eine breitere Teilhabe auch Geringqualifizierter am
Arbeitsmarkt. Gerade Arbeitslosen aus der Grundsicherung gelingt der Eintritt in das Erwerbsleben haufig
Uber atypische Erwerbsformen (Achatz/Trappmann 2009). Daher kann es angesichts der noch immer hohen
Sockelarbeitslosigkeit nicht um eine massive Re-Regulierung gehen, sondern um eine die Flexibilitat
gestaltende und damit zukunftsweisende Rolle des Staates. Hier sind friihzeitige Investitionen in Bildung
sowie eine kontinuierliche Verbesserung der Beschaftigungsfahigkeit durch eine moglichst gute Ausbildung
und eine systematische Weiterbildung zu nennen.

V.b. Ausweitung des Niedriglohnsektors

Neben den atypischen Erwerbsformen steht der wachsende Niedriglohnsektor besonders im Fokus der
offentlichen Debatte. Nach internationalen Standards gilt eine Beschéftigung als niedrig entlohnt, wenn der
Verdienst unter zwei Dritteln des Medianlohns liegt. Fir 2008 weisen Kalina/Weinkopf (2010) aus, dass
etwa 20 Prozent der abhéngig Beschéftigten in Deutschland unterhalb der Niedriglohnschwelle von 9,06
Euro arbeiten. Dabei ist ein gewisser Zusammenhang zwischen atypischer Beschaftigung und geringer
Entlohnung zu beobachten. Insbesondere bel "Mini-Jobbern” (rund 80 Prozent) und Leiharbeitern (gut zwel
Drittel) sind Niedrigléhne haufig anzutreffen. Doch auch ein Normalarbeitsverhaltnis schiitzt nicht vor
geringen L6hnen. Etwa 11 Prozent fielen 2006 unter die Niedriglohnschwelle. In der Gruppe der
vollzeitbeschaftigten Geringverdiener sind deutlich mehr Frauen, jiingere Arbeitnehmer, Personen mit
Migrationshintergrund sowie Mitarbeiter von kleinen Betrieben zu finden (Stati stisches Bundesamt 2009).

Die Grunde fir diese Entwicklung sind vielfaltig. Zu nennen sind die ricklaufige Tarifbindung, der Wandel
der Erwerbsformen, der sektorale Strukturwandel und auch die in Folge der Arbeitsmarktreformen
gestiegene Konzessionsbereitschaft der Arbeitslosen. Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene spricht vieles dafur,
dass eine wachsende Zahl von Niedriglohntétigkeiten Beschéftigungsgewinne nach sich zieht, denn es
erscheint unrealistisch, dass sie in Génze substituierbar wéren. Eine Aufwartsmobilitét von
Niedriglohnbeschaftigten zeigt sich auf der Mikroebene jedoch nur bedingt. So konnte lediglich jeder achte
Geringverdiener von 1998/1999 sechs Jahre spéter die Geringverdienerschwelle Uberschreiten (Schank et al.
2008). Rund jeder Dritte war im Jahr 2005 noch immer als V ollzeitbeschéftigter im Niedriglohnbereich



tétig. Wahrend jingere und besser ausgebildete Geringverdiener deutlich 6fter das Niedriglohnsegment
verlassen konnten, schaffen Frauen, Altere und Geringqualifizierte dies seltener.

Eine spezielle Gruppe im Niedriglohnbereich sind die "Aufstocker”. Dabei handelt es sich um Personen, die
Leistungen nach dem SGB |1 ("Hartz IV") beziehen und gleichzeitig einer Erwerbstétigkeit nachgehen. Im
September 2009 gab esfast 1,4 Mio. solche erwerbstatigen Hilfebedurftigen. Lediglich jeder finfte war
vollzeitbeschaftigt.

Auch wenn nicht jeder Aufstocker im Niedriglohnsegment tétig ist, sind geringe L6hne bei diesen Personen
haufig anzutreffen. Ihr durchschnittlicher Stundenlohn betrug 2006/2007 etwa 7 Euro in Westdeutschland
und 6 Euro in Ostdeutschland (Dietz et a. 2009). Hieraus wird zweierlei deutlich. Zum einen ist es aufgrund
niedriger Stundenl 6hne gerade fir grofere Haushalte mit Kindern besonders schwer, die Bedurftigkeit zu
beenden. Denn vielfach sind fehlende Schulabschliisse oder berufliche Qualifikationen die wesentliche
Ursache fir das geringe Lohnpotential der Menschen. Bel den tellzeitbeschéftigten Aufstockern scheitert die
hohere Erwerbstétigkeit dagegen vielfach auch an der fehlenden betrieblichen Nachfrage, an
gesundheitlichen Problemen, mangelnder Kinderbetreuungsmoglichkeiten oder der Pflegebedirftigkeit eines
Familienmitglieds.

Alseine Antwort auf die zunehmende Niedriglohnbeschéftigung wird haufig ein gesetzlicher Mindestlohn
ins Spiel gebracht. Seine Einfuhrung wirde eindeutig die Einkommensposition der betroffenen Personen
verbessern. Er setzt jedoch gegensétzliche Wirkungsmechanismen in Gang: Wegen der Erhdhung der
Arbeitskosten reduzieren Unternehmen bel Einfuhrung eines Mindestlohns die Nachfrage nach
Beschéftigung - damit gehen Arbeitsplétze verloren und insbesondere Beschéftigte mit geringer
Produktivitét wirden noch schwieriger Zugang zum Arbeitsmarkt finden. Ein Mindestlohn kann aber auch
zu positiven Beschéftigungsimpul sen fiihren, wenn héhere Lohnangebote eine schnellere Besetzung offener
Stellen mit sich bringen. Die Frage nach den tats&chlichen Auswirkungen eines Mindestlohnsist also
empirisch zu beantworten. Die Konsequenzen werden stark von der Hohe des Mindestlohns abhéngen
(Maller/Konig 2008). Moderate Mindestléhne im Sinne einer Lohnuntergrenze kénnten ein Mittel zur
Begrenzung von "working poor" sein. Dagegen wirden zu hohe Mindestléhne den Arbeitsmarkt gerade fiir
digenigen versperren, die es ohnehin schwer haben, einen Job zu finden.

Doch selbst wenn moderate Mindestl6hne von 6 oder 6,50 Euro allgemein gelten wirden, gabe es noch
immer erwerbstétige Hilfebedirftige. Um diese Personen zu unterstiitzen, wéare tber niedrigere Steuern und
Abgaben fur Geringverdiener nachzudenken. Noch wichtiger ist aber die Forderung der Aufwéartsmobilitét
von Menschen im Niedriglohnbereich. Ansatzpunkte hierfir liefern bspw. Beschaftigungsbegleitende
Formen der Qualifizierung. Nicht zu unterschétzen sind schliefdlich gezielte Vermittlungsaktivitéten fir den
Personenkreis, denn Untersuchungen zeigen, dass sich Betriebswechsel generell als Moglichkeit fir einen
Aufstieg erweisen (Schank et al. 2008).

V. Fazit

Die offentliche Diskussion Uber die Lage am deutschen Arbeitsmarkt wird stark durch kurzfristige
konjunkturelle Entwicklungen getrieben. Doch auch diese eher zyklisch auftretenden Themen werden
letztendlich durch langerfristige Arbeitsmarkttrends bestimmt. Fiir die Arbeitsmarktpolitik ergeben sich zwei
Strange mit ganz unterschiedlichen Herausforderungen.

Um langerfristig international konkurrenzfahig sein zu kénnen und die Voraussetzung fir ein stabiles
Wachstum zu schaffen, benétigt man eine Orientierung auf eine hohere Erwerbsbeteiligung und gute
Bildungsabschliisse. Es sind daher die Voraussetzungen daftir zu schaffen, dass bestehende und potentielle
Personalreserven bei Alteren und Frauen oder durch gezielte Einwanderung erschlossen werden konnen. Fiir



Personen im oberen Qualifikationssegment durften die Arbeitsmarktperspektiven in einem solchen Umfeld
gunstig sein.

Der zweite Strang berthrt stérker die Felder der Arbeitsmarkt-und Sozialpolitik, denn man muss sich auch in
Zukunft den wettbewerbsschwachen Personen zuwenden, um dauerhafte, strukturelle Arbeitslosigkeit zu
verringern. Auch hier sind Bildungsanstrengungen mittel-bis langfristig der Schltissel zum Erfolg, denn die
Statistiken belegen, dass die Arbeitsmarktchancen ganz entscheidend von der Qualifikation der Menschen
abhangen (Reinberg/Hummel 2009).

Der Wandel der Erwerbsformen und der wachsende Niedriglohnsektor haben die Arbeitsmarktentwicklung
in der jingeren Vergangenheit positiv beeinflusst. Der Preis hierflr sind Beschéftigungsverhéltnisse, die mit
stérkerer Unsicherheit behaftet sind, immer wieder durch Perioden der Arbeitslosigkeit unterbrochen werden
oder deren Einkommen durch staatliche Zuschiisse aufgestockt werden muss. Dies sind Entwicklungen, die
politischen Handlungsbedarf erkennen lassen. Es muss aber bezweifelt werden, ob neue Regulierungen unter
dem Slogan "mehr gute Arbeit” erfolgreich sein werden. Denn zwischen den Zielen "guter” Arbeit und einer
breiteren Teilhabe am Arbeitsmarkt, die auch durch atypische Erwerbsformen und niedrig entlohnte
Beschéftigung erreicht wird, besteht ein Zielkonflikt.

Sicherlich kommt eine stabile, gut bezahlte V ollzeitbeschaftigung der Vorstellung von "guter Arbeit" néher
als ein atypisches oder niedrig entlohntes Beschaftigungsverhaltnis. Doch auch scheinbar "gute”
Beschaftigungsverhaltnisse konnen durch Freisetzung beendet werden, und "weniger gute” Arbeit kann eine
Bricke zu "guter" Arbeit schlagen. Die Arbeitsmarktsituation ist also nicht ausreichend durch die
Alternativen "guter” oder "schlechter" Arbeit beschrieben. Alsweiterer Status tritt die Arbeitslosigkeit
hinzu. Und diese wird fir viele Betroffenen die schlechteste Variante darstellen. So zeigen Untersuchungen,
dass arbeitd ose Sozial hilfeempféanger mit ihrem Leben deutlich unzufriedener waren als alle anderen
Arbeitsmarktgruppen - auch als vollzeitbeschéftigte Niedriglohnempfanger (Koch et al. 2005). Es muss also
darum gehen, der zunehmenden Flexibilisierung dort gesetzlich zu begegnen, wo man Grenzen al's
Uberschritten ansieht. Solche Félle konnten die Umwandlung von Normal arbeitsverhatnissen in schlechter
bezahlte Leiharbeit bei gleicher Tatigkeit oder aber sehr niedrige Lohne sein.

Grundsétzlich ist die gerade fur wettbewerbsschwéachere Arbeitslose gewonnene Durchl&ssigkeit aus der
Arbeitdosigkeit in Erwerbstétigkeit zu erhalten. In diese Richtung weisen auch die Hartz-Reformen, die
stark auf die (Wieder-)Aufnahme von Arbeit ausgerichtet sind. Erganzend sollten die Briicken an der
zweiten Schwelle ausgebaut und stabilisiert werden. Denn atypische und gering entlohnte Beschaftigung
waéren als weniger problematisch einzustufen, wenn Aufstiegsmobilitét nicht die Ausnahme sondern die
Regel wére. Das setzt alerdings voraus, dass sich die dort Beschéftigten auf ihren Positionen bewahren
koénnen und perspektivisch intelligente Modelle einer berufsbegleitenden Qualifizierung mit anerkannten
Zertifikaten zur Verflgung stehen.

Doch auch hier muss man realistisch sein. Obwohl die Arbeitsmotivation in der Regel hoch ist, besitzen
nicht alle Erwerbspersonen die Fahigkeiten, einen solchen Aufstieg zu redlisieren. Fur viele
bildungsschwache Personen wére es bereits ein Erfolg, den Arbeitsmarkt (wieder) zu erreichen und dort fir
eine gewisse Zeit verbleiben zu kdnnen. Fir den Personenkreis der Geringverdiener sind daher Modelle zu
entwickeln, durch die der Abstand zwischen Brutto-und Nettoeinkommen gesenkt werden kann, damit die
Arbeitskosten gering bleiben und Arbeitnehmer zusétzliche Arbeitsanreize durch ein hoheres
Nettoeinkommen erhalten.

Allesin alem sind die langfristigen Trends in Wirtschaft und Arbeitsmarkt zwar unumkehrbar, aber ihre
Folgen sind politisch gestaltbar. In der Arbeitsmarktpolitik und auch der Arbeitsmarktforschung wird also
auch in Zukunft kein Mangel an spannenden Fragestellungen und kontroversen Diskussion herrschen.

[1] Vdl. bspw. die Materialsammlung zum Fachkréftebedarf unter http://infosys.iab.de/infoplattform/
thema.asp.



http://infosys.iab.de/infoplattform/

[2] Bei den Arbeitszeitkonten fallen die vollen Arbeitskosten weiter an. Auch Kurzarbeit ist fur Betriebe
nicht kostenlos. Bach/Spitznagel (2009) schétzen,

dass bai einem Arbeitsausfall durch Kurzarbeit bis zu 35 Prozent der Ublichen Arbeitskosten bei den
Betrieben verbleiben.

[3] Siehe die Ubersicht bei Bernhard et al. (2009).
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