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1. Forschungsbegriindene Angaben

Problemdarstellung

Temporare Erwerbsformen wie die Zeitarbeit oder auch befristete Beschaftigung sind in Eu-
ropa insgesamt keine Randerscheinung mehr, denn Uber ein Achtel der europaischen Er-
werbsbevolkerung befinden sich in einem derartigen Beschaftigungsverhéltnis (vgl. EIRO
2002; zit. n. Le Mouillor 2002). Dennoch profitieren in allen Landern der Europaischen Union
diese Erwerbstéatigen in deutlich geringerem MalRe von betrieblichen Kompetenzentwick-
lungsmalinahmen als die sogenannte Stammbelegschaft. Es gibt nur wenige Lander, in de-
nen es Ansatze fir die Kompetenzentwicklung von temporér Beschaftigten bereits gibt, wie
zum Beispiel die Niederlande. Dort werden beispielsweise die verleihfreien Zeiten der Zeitar-
beiternehmerinnen in viel starkerem Mal3e zur gezielten Kompetenzentwicklung genutzt.
Aber: In Deutschland spielt dieses Thema bisher keine grof3e Rolle.

Betriebe fordern aufgrund des gestiegenen Wettbewerbdrucks immer mehr flexible, lernfahi-
ge Arbeitnehmer, die vielseitig und kurzfristig einsetzbar sind. Seit 1970 geht daher der An-
teil der abhangig Beschaftigten in Normalarbeitsverhaltnissen zuriick (vgl. Schafer 2001;
Sauter 1998)." Im Jahr 1988 befanden sich % der Erwerbsbevélkerung in einem unbefriste-
ten Vollzeitarbeitsverhaltnis; mittlerweile sind nach Willke (1998) nur noch 2/3 aller Erwerbs-
tatigen "regular" beschaftigt. Bereits 35-40 Prozent stehen in einem "nicht-regularen" Be-
schaftigungsverhdltnis, zu denen neben Telearbeit, Teilzeitarbeit, Geringflgige Beschafti-
gung und neuen Formen der Selbststandig- bzw. Freiberuflichkeit auch Zeitarbeit® und befris-
tete Beschaftigung gehdren.

Seit 1993 hat sich die Zahl der Zeitarbeitnehmerinnen von 121.000 auf 352.264 im Jahr
2001 verdreifacht.® Allerdings liegt die Zeitarbeit hierzulande mit knapp 1 Prozent noch deut-
lich hinter internationalen Vergleichswerten zuriick.” In den Niederlanden liegt der Anteil der
Zeitarbeiter mit 4,5 Prozent der Erwerbstéatigen und in Grof3britannien mit 4,7 Prozent viel
hoher.®

! Normalarbeitsverhaltnis wird hier als unbefristete Vollzeitbeschaftigung verstanden, bei der ein Ar-
beitsvertrag abgeschlossen wird, der dem Arbeitgeber gewisse Direktionsrechte Ubertragt und der
arbeits- und sozialrechtlichen Bestimmungen unterliegt. Seit den 1970er Jahren gibt es umfassende
Mafl3nahmen in Bezug auf die arbeits- und sozialrechtlichen Neuerungen wie flexiblere Arbeitszeitre-
gelungen, Neuregelung des Renteneintritts, verminderter Kiindigungsschutz, Erleichterung von befris-
teten Arbeitsvertragen, der Abkehr von Flachentarifvertragen etc. (vgl. Schulze Buschoff/ Riickert-
John, 2000).

% Die amtliche Bezeichnung der Zeitarbeit - zum Teil wird auch von Leiharbeit gesprochen - lautet
"gewerbsmafige Arbeitnehmertberlassung". Diese liegt vor, wenn Arbeitgeber Arbeitnehmer zum
Zwecke des wirtschaftlichen Gewinns an Dritte zur Arbeitsleistung Uberlassen (vgl. Minchhausen
2000). Die Zeitarbeitnehmerlnnen befinden sich in einem Dreiecksverhaltnis, denn sie sind flr eine
begrenzte Zeit in einem sogenannten Entleihbetrieb tatig, ihr Gehalt und die Ublichen Sozialleistungen
erhalten sie jedoch von dem Zeitarbeitsunternehmen, mit dem sie in der Regel einen unbefristeten
Arbeitsvertrag abschlie3en.

% Quelle: Arbeitnehmertberlassungs-Statistik der BA; Berechnungen IAB Ber.6/Ru (Stand:
14.11.2002).

* Gerade in den USA besteht nach Sennett (1998) der am meisten expandierende Bereich des Ar-
beitsmarktes aus Zeitarbeitnehmerinnen. Unternehmen wie Manpower oder Kelly Services wuchsen
von 1985 bis 1995 um 240 %. Manpower war 1998 mit 600.000 Arbeitskraften der grof3te Arbeitgeber
der USA. General Motors hatte zeitgleich rund 400.000.

° Vgl. IAB-Kurzbericht: "Zeitarbeit - Teil II. Vollig frei bis streng geregelt: Variantenvielfalt in Europa”
(Nr. 21/29.8.2002)



Als Instrument zur Integration von Arbeitslosen wird Zeitarbeit Gber PersonalServiceAgentu-
ren ebenso durch die Hartzkommission unterstiitzt.® Der iberwiegende Teil der Zeitarbeit-
nehmerinnen wurde in 2002 mit 30 Prozent in die Metall- und Elektroberufe entliehen, 28
Prozent als Hilfspersonal, 17 Prozent in Dienstleistungen (z.B. Gesundheitsberufe), 11 Pro-
zent in Verwaltung/Biro, 10 Prozent in Sonstige Berufe und 4 Prozent in Technische Beru-
fe’. Zeitarbeit kann je nach Interessenlage unterschiedliche Funktionen iibernehmen: Aus
Sicht der Unternehmen dienen Zeitarbeiterinnen als disponible Arbeitskrafte, aus Sicht der
Zeitarbeiterinnen ist es eine Mdoglichkeit, um Arbeitslosigkeit zu vermeiden, aus Sicht des
Arbeitsmarktes kann Zeitarbeit als Zwischenstation zur Integration von Arbeitslosen in ein
unbefristetes Beschéaftigungsverhaltnis gesehen werden, und aus Qualifizierungsgesichts-
punkten ist Zeitarbeit eine Chance zur Entwicklung der beruflichen Kompetenzen (vgl.
Munchhausen/Wittwer 2001).

Aufgrund der Veranderungsprozesse und damit verbundener veranderter Anforderungen
wird die Kompetenzentwicklung der Erwerbstatigen immer wichtiger. Berufliche Kompeten-
zen sind Fahigkeiten, Fertigkeiten und Wissensbestande, die den Menschen in vertrauten
und auch in neuen Situationen handlungs- und reaktionsfahig machen (vgl. Kauffeld 2002).
Bei fehlenden Mdglichkeiten, die eigene Kompetenz zu zeigen, besteht die Gefahr, dass sie
verloren geht.

Ziel der Kompetenzentwicklung ist es, die berufliche Handlungskompetenz der Erwerbstati-
gen (Fach-, Sozial-, Methoden- und Personalkompetenz) dahin gehend zu férdern, dass sie
mit den komplexen Umfeldveranderungen und den daraus resultierenden sich &ndernden
Anforderungen umgehen kénnen. Die Malinahmen der Kompetenzentwicklung lassen sich
dabei unterteilen in formalisierte Formen wie Seminare, Job-Rotation und Kompetenzerfas-
sung, und in nicht-formalisierte Formen, bei denen das Lernen in der Arbeit im Vordergrund
steht wie beispielsweise begleitende Coaching- und Reflexionsgesprache, selbstgesteuertes
Lernen oder Qualitatszirkel in der Gruppe.®

Insbesondere fiir Zeitarbeitnehmerlnnen ist die Kompetenzentwicklung von hoher Bedeu-
tung, da sie sich zum Arbeitsplatzwechsel verpflichten und damit zum Wechsel der Berufsta-
tigkeit sowie des beruflich-sozialen Umfeldes. Sie werden in starkem Maf3e mit beruflichen
Veranderungen konfrontiert, die haufig von einem Geflihl der (Arbeitsplatz-) Unsicherheit und
geringerer Loyalitat und Bindung zum Unternehmen begleitet werden.

Temporar Beschaftigte haben es haufig mit einer Intensivierung der Arbeit und des Zeit-
drucks zu tun, aber unterstiitzende MalBhahmen durch die betriebliche Kompetenzentwick-
lung in den Unternehmen werden ihnen kaum zuteil. In der Berufsbildungsforschung in
Deutschland war die Frage der Kompetenzentwicklung fur diese Zielgruppe bisher kaum
Gegenstand der bisherigen Forschung. Da der Typus der temporaren Erwerbsformen jedoch
zunehmen wird, ist es von hoher Bedeutung, hier Abhilfe zu schaffen.

6 Allerdings sind viele Arbeitnehmerinnen und die Gewerkschaften skeptisch gegentber dieser Bran-
che. Befurchtet werden negative Auswirkungen auf Kiindigungsschutz, Arbeitsbedingungen und Ent-
lohnung. Der Gesetzgeber hat daher ein ab dem 1.1.2004 gultiges Gesetz zur Anwendung von "Equal
Treatment" verabschiedet, welches u.a. die gleiche Bezahlung von Zeitarbeiterinnen und Stammmi-
tarbeiterinnen vorsieht. Der am 11. Juni 03 zwischen dem Deutschen Gewerkschaftsbund (DGB) und
dem Bundesverband Zeitarbeit (BZA) verabschiedete erste flichendeckende Tarifvertrag bietet den
Unternehmen jedoch Méglichkeiten sich dem Equal Treatment zu entziehen.

! Quelle: BZA, BA; vgl. ibv Nr. 8 vom 16. April 2003

®Dabei wird in jungster Zeit insbesondere das Lernen am Arbeitsplatz - zum Beispiel durch den Auf-
bau von speziellen Lerninfrastrukturen, durch die Kombination der Lernorte, durch den Einbau von
Lernzeiten am Arbeitsplatz - immer bedeutsamer (vgl. Baethge/Baethge-Kinsky 2002).



Das vorliegende Forschungsprojekt wird sich - wie nachfolgend begriindet - auf die Forde-
rung der Kompetenzentwicklung in der Zeitarbeit konzentrieren.

Forschungsstand

Zeitarbeitnehmerinnen werden nur in geringem MalR3e in ihrer Kompetenzentwicklung unter-
stutzt (vgl. Bernien 1998). Baethge/Schiersmann stellten 1998 fest, dass die Verbindung von
neuen flexibilisierten Beschéaftigungsverhaltnissen mit aktuellen Konzepten der Kompetenz-
entwicklung ein zentrales Forschungsfeld darstellt.

Auch das Institut zur Erforschung sozialer Chancen (ISO) in KoIn konstatierte in einer Studie
2001, dass den Zeitarbeitnehmerinnen langfristig kaum Weiterbildung geboten wird. Unter-
nehmen sind in der Regel nur an einer kurzfristigen Nutzung der Arbeitskraft interessiert. In
der Logik der unternehmerischen Flexibilisierung liegt es, befristete Arbeitskréfte nicht in die
betriebliche Kompetenzentwicklung oder Weiterbildung einzubeziehen, um zusétzliche direk-
te oder indirekte Kosten zu vermeiden. Auch die Vorgesetzten unterstitzen diese Mitarbeiter
in zu geringem Malf3e, da sie nicht langerfristig mit ihnen planen kénnen. Es bestehen in den
Unternehmen vielfach keine Anreize, den Zeitarbeitnehmerinnen die Kompetenzentwicklung
und Weiterbildung zu erméglichen, da nicht klar feststeht, wer sich die Ertrage und den Nut-
zen vornehmlich aneignen kann. Weiterhin ist unklar, wer die Finanzierung tbernimmt und
welche die passende Kompetenzentwicklungsform fir diese Zielgruppe ist.

In den europaischen Landern wurde in der Forschungsarbeit das Thema Kompetenzentwick-
lung flr Zeitarbeitnehmerinnen vernachlassigt. Das bestéatigen auch die Untersuchungen des
Wissenschaftlichen Zentrums fur Berufs- und Hochschulforschung an der Uni Kassel, die im
Auftrag des Entwicklungsprogramms "Lernkultur Kompetenzentwicklung" ein internationales
Monitoring zu der Verbindung zwischen u.a. diesen Arbeitsverhéltnissen und der Kompe-
tenzentwicklung erstellt haben (vgl. Le Mouillour 2002).° *9)

Die Ergebnisse der zweiten europaischen Weiterbildungserhebung (CVTS Il - Continuing
Vocational Training Survey) liefern einen detaillierten Uberblick Uber verschiedenste Aspekte
der betrieblichen (formellen und informellen) Weiterbildung, es werden jedoch keine Anga-
ben Uber die temporédren Erwerbs- und Beschéftigungsformen gemacht (vgl. Grine-
wald/Moraal/Schénfeld 2003).

Kompetenzentwicklung ist jedoch ein Schlissel fur Erwerbstétigkeit. Nichtteilhaben an Kom-
petenzentwicklung bedeutet die Gefahr beruflicher und sozialer Ausgrenzung, und der Erhalt
der Beschaftigungsfahigkeit, insbesondere fiir Zeitarbeitnehmerinnen, ist gefahrdet. Die
Kompetenzentwicklung ist im Interesse der einzelnen temporaren Erwerbstétigen, im Inte-
resse der Unternehmen und der gesamten Volkswirtschaft notwendig (vgl. Schickler, 2002).
Dies wird in folgenden zentralen Forschungshypothesen verdeutlicht:

Zentrale Forschungshypothesen

1. Fir die Ausgestaltung der Kompetenzentwicklung von Zeitarbeiterinnen und Zeitarbeitern
eignen sich insbesondere solche Ansatze, bei denen der Arbeitsprozess als Lernprozess
verstanden wird (Lernen in der Arbeit).

2. Die Ausgangsqualifikationen und Bildungshintergriinde der Zeitarbeitnehmerinnen wirken
sich in entscheidendem Mal3e auf die Verfahren und Instrumente der Kompetenzentwick-
lung aus.

° Die Weiterbildung der Zeitarbeiterinnen ist mittlerweile allerdings fur das CIETT (vgl. CIETT 2001)
und die Européi-sche Gemeinschaft im Rahmen der Verhandlung Uber die Richtlinie fur Leiharbeit-
nehmer (vgl. KOM (2002)149 als eine Prioritat definiert worden.



3. Die Unternehmen machen einen deutlichen Unterschied bei der Férderung der Kompe-
tenzentwicklung zwischen der sogenannten Stammbelegschaft und den temporér einge-
setzten Zeitarbeiterinnen. Die Teilhabe an Kompetenzentwicklung ist aber insbesondere
fur temporér Beschéftigte von Bedeutung, um der Gefahr der sozialen Ausgrenzung und
damit verbundener Demotivation bei der Arbeit entgegen zu wirken.

4. Zeitarbeiterinnen kdnnen aufgrund ihrer vielfaltigen und wechselnden Arbeitserfahrungen
neue, innovative Kenntnisse und Impulse in die Unternehmen hineintragen und sind in der
Lage, ihr Wissen und Kdnnen in neuen, unbestimmten Situationen anzuwenden, sofern
sie durch entsprechende MalRnahmen der Kompetenzentwicklung unterstutzt werden.

Forschungsziele

Vor dem beschriebenen Hintergrund zielt das Projekt darauf ab, Erkenntnisse im Hinblick auf
die Ausgestaltung der Kompetenzentwicklung fur Zeitarbeitnehmerinnen zu gewinnen.

Dabei soll der Frage nachgegangen werden, wie das Lernpotenzial von Veranderungen ge-
zielt zur Kompetenzentwicklung der Erwerbstatigen genutzt werden kann. Eine Untersu-
chung an der Universitét Bielefeld ergab namlich, dass viele Zeitarbeiter in dem vermeintli-
chen Schwachpunkt der Zeitarbeit, namlich den haufigen Wechseln, durchaus gerade einen
Vorteil sehen. Denn Wechsel und Veranderungen eroffneten ihnen neue Optionen (vgl.
Munchhausen/Wittwer, 2001). Es soll untersucht werden, inwiefern die Zeitarbeit so ausges-
taltet werden kann, dass die Beschaftigten sich in der Arbeit qualifizieren kénnen und diese
neuen Qualifikationen dann gezielt genutzt werden (z.B. Entwicklung vom Hilfsarbeiter zur
Fachkraft). Ziel ist es daher auch, herauszufinden, wie die erworbenen Kompetenzen trans-
parent gemacht werden kdnnen, da dies eine zwingende Voraussetzung fur ihre Anerken-
nung ist.

In die Untersuchung einbezogen werden dabei des Weiteren geschlechtsspezifische Aspek-
te bei der Gestaltung von Kompetenzentwicklung sowie die unterschiedlichen Ausgangsqua-
lifikationen der Zeitarbeitnehmerinnen, die einen entscheidenden Einfluss auf die Frage der
Kompetenzentwicklung in der Zeitarbeit haben.

Insgesamt werden die erzielten Ergebnisse Ansatzpunkte liefern fir die Ausgestaltung der
Kompetenzentwicklung fiir Zeitarbeitnehmerinnen. Diese kénnen dann als Grundlage dienen
fur weitere quantitative empirische Erhebungen. Daruber hinaus werden sich transferierbare
Ansatzpunkte bieten fir andere Erwerbsformen, die mit beruflichen Wechseln und Verénde-
rungen konfrontiert sind, wie die befristete Beschaftigung, die sogenannte neue Selbstandig-
keit bzw. die Arbeit in Projekten.

Forschungsfragen

Im Einzelnen wird folgenden Forschungsfragen nachgegangen:

o Welche Ansatze oder Instrumente sind empfehlenswert fir die Ausgestaltung der Kompe-
tenzentwicklung in der Zeitarbeit?

e Welche Instrumente und Methoden zur Kompetenzentwicklung setzen die Unternehmen
bereits fur die Zeitarbeitnehmerinnen ein?

e Wie unterscheidet sich die Kompetenzentwicklung fur temporar Beschaftigte von der einer
fur Erwerbstatige im "Normalarbeitsverhaltnis"? (Ma3nahmen, Inhalte, Dauer, Lernformen
etc.)

e Wie kann das Lernpotenzial durch berufliche Wechsel und Veranderungen gezielt zur
Kompetenzentwicklung der Zeitarbeitnehmerinnen genutzt werden?

e Konnen die Zeitarbeitnehmerinnen aus ihrer eigenen Sicht die personlichen Kompetenzen
in den temporaren Arbeitseinsatzen einbringen und auch weiterentwickeln?



e Wie lassen sich die Forschungsergebnisse transferieren auf andere Erwerbs- und Arbeits-
formen, die ebenso mit beruflichem Wechsel und Verdnderungen konfrontiert sind, wie
beispielsweise befristet Beschaftigte?

Zur weiteren Exploration des Feldes ist intendiert, das europaische Ausland, speziell die
Niederlande, in die Untersuchung einzubeziehen, um Ansatzpunkte fir die Férderung und
Ausgestaltung der Kompetenzentwicklung fir Zeitarbeithehmerinnen in Deutschland zu er-
forschen.

2. Begrundete Zuordnung zu den Forschungskorridoren

Das Projekt wird dem Korridor 4 "Berufliche Kompetenzentwicklung in der Wissensgesell-
schaft - Gestaltung beruflicher Aus- und Weiterbildung im Wandel" zugeordnet. Dort ist die
Weiterentwicklung der Kompetenzentwicklung fur zunehmende Wechsel und Veranderungen
der Erwerbstéatigen beschrieben und die Notwendigkeit der Integration von Arbeiten und Ler-
nen. Gerade diese Aspekte sind, wie aufgezeigt wurde, von entscheidender Bedeutung bei
der Zeitarbeit. Gleichzeitig gibt es auch viele Querverbindungen zum Korridor 3 "Qualifizie-
rungsangebote und Bildungsverhalten; Berufsverlaufe und berufliche Entwicklungsmdglich-
keiten", da hier die Entwicklungsmoglichkeiten des Einzelnen sowie Wechsel- und Mobili-
tatsprozesse unterschiedlicher Art zum Erhalt beruflicher Kompetenzentwicklung im Vorder-
grund der kunftigen Forschung stehen. Diese sind insbesondere kennzeichnend fiir Zeitar-
beiterlnnen.

3. In Aussicht genommene Methoden, vorgesehene Fachausschusse/-beiréte,
etwaige Fremdforschungsauftrage

Methoden

Das vorliegende Forschungsprojekt stellt eine Pilotstudie dar und beinhaltet folgende Ele-
mente, die in der dargestellten Reihenfolge durchgefihrt werden sollen, wobei es gewisse
Uberschneidungen geben wird. Die jeweils erzielten Ergebnisse werden in die Durchfiihrung
der darauf folgenden Elemente einflieRen. Insbesondere die Ergebnisse der Fallstudie in den
Niederlanden und des Expertenworkshop sind von grof3er Bedeutung fur die konzeptionelle
Vorbereitung der sich daran anschlieBenden Fallstudien.

1) Literatur- und Internetrecherche zum Stand der Kompetenzentwicklung fiir Zeitarbeit-
nehmerlnnen in Deutschland und ausgewahlten europaischen Nachbarlandern

2) Fallstudie in den Niederlanden: Es soll untersucht werden, wie Kompetenzentwicklung fir
Zeitarbeitnehmerinnen in den Niederlanden ausgestaltet wird und welche Erfahrungen
damit gemacht wurden. Dazu sind leitfadengestlitzte Gesprache in Zeitarbeitsunterneh-
men und in Unternehmen vorgesehen, die diese Zielgruppen einstellen und diesen auch
Kompetenzentwicklung erméglichen.

3) Expertenworkshops zur Kompetenzentwicklung fir Zeitarbeitnehmerinnen mit ausge-
wahlten Forschungseinrichtungen und Hochschulen, die sich speziell mit dieser Proble-
matik beschéaftigen

4) Fallstudien:

Es werden Zeitarbeits- und Entleihunternehmen ausgewahlt und untersucht, die in be-
stimmter Weise typisch bzw. pragnant sind (z.B. hinsichtlich Unternehmensgrof3e, Funk-
tion, Grol3e etc.) und zwar:



- fur den gewerblich-technischen Bereich
- fur den kaufmé&nnischen Bereich
- fir den personenbezogenen/ sozialen Bereich.

In diesen drei Bereichen sollen jeweils die verschiedenen Akteursgruppen in die Untersu-
chung einbezogen und befragt werden:

- die Zeitarbeitsunternehmen (pro Bereich 3-4)

- die Entleihunternehmen (pro Bereich 3-4)

- die Erwerbstatigen selber (pro Bereich 3-4).

Forschungsauftrage:

Fir die Durchfihrung der Fallstudien in den Unternehmen ist eine differenzierte quantitative
Analyse der Arbeitseinsatze und Tatigkeiten in der Zeitarbeit notwendig. Die bisherigen Un-
tersuchungen sind lediglich grob nach Ubergeordneten Berufsgruppen unterteilt, fir die Fra-
ge der Kompetenzentwicklung ist jedoch eine wesentlich differenziertere Darstellung erfor-
derlich. Diese soll Uber einen extern zu vergebenden Forschungsauftrag durchgefiihrt wer-
den.

4. Beabsichtigte interne und externe Kooperationen

Intern:

e FP: Das Expertenwissen von Beratern und Begleitern betrieblicher Veranderungen als
Beitrag zur Friherkennung neuer Qualifikationsentwicklungen (2.2.007)

e FP: Instrumente zur Erfassung informellen Lernens im Prozess der Erwerbsarbeit
(3.4.101)

o FP: Erwerb und Verwertung beruflicher Qualifikationen - BIBB/IAB-Erhebung (1.1.006)

¢ VH Kompetenzentwicklung in Veranderungsprozessen (3.0.522)

e VH: Aus- und Weiterbildung im IAB-Betriebspanel (1.0.004)

Extern:
¢ |AB Nirnberg
o ABWF/QUEM "Lernkultur Kompetenzentwicklung"
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