












































KAPITEL 4

dass Leiharbeit als Flexibilisierungsinstrument auf hochst unterschiedliche Art und Weise eingesetzt werden kann
(Promberger 2006: 265). Durch die Deregulierung des Leiharbeitseinsatzes im Gefolge der Hartz-Reformen hat sich
die konstatierte Heterogenitat der betrieblichen Einsatzformen noch einmal erhdht. Eine Schliisselrolle spielte
hierbei der Wegfall der Uberlassungshéchstdauer. Die Begrenzung der Uberlassungsdauer bildete seit der Erst-
fassung des Arbeitnehmeriiberlassungsgesetzes (AUG) 1972 einen Grundpfeiler der gesetzlichen Regulierung der
Leiharbeit in Deutschland. Mit dem Wegfall der Uberlassungshdchstdauer hat sich Deutschland in Bezug auf die
gesetzliche Regulierung der Leiharbeit den traditionell liberaleren Landern wie den USA, GroBbritannien, Frank-
reich und auch den Niederlanden angendhert. Insofern wundert es nicht, dass die in Deutschland neuen Nutzungs-
strategien in diesen Landern bereits seit einigen Jahren erprobt werden und auch schon zum Gegenstand wissen-
schaftlicher Forschungsarbeiten geworden sind. Am Beispiel flexibler Unternehmensorganisationen in den High-
Tech-Branchen des Silicon Valley verdeutlichen Carnoy et al. (1997), dass die neuen Nutzungsstrategien in den USA
vor allem in den neuen, weitgehend gewerkschaftsfreien, Industrieregionen Anwendung finden. Aufgrund der feh-
lenden gesellschaftlichen Akzeptanz wird das Flexibilisierungsinstrument Leiharbeit in den traditionellen Industrie-
zentren im Nordwesten hingegen weitaus weniger genutzt (Theodore/Peck 2002). Die mit Abstand eindrucks-
vollste Studie der neuen Nutzungsstrategien von Leiharbeit haben jedoch Beaud/Pialoux (2004) geliefert. Am
Beispiel der Peugeot-Werke in Sochaux-Montbéliard untersuchen die franzosischen Wissenschaftler die langfristigen
Auswirkungen eines zumindest potenziell auf Dauer gestellten Einsatzes von Leiharbeitskraften in allen Arbeits-
bereichen des Unternehmens.

Ausgangspunkt der folgenden Analyse der arbeits- und mitbestimmungspolitischen Folgen der strategischen
Nutzung von Leiharbeit ist eine Typologie idealtypischer betrieblicher Nutzungsstrategien, die wir in Auseinander-
setzung mit der deutschen und der angelsdchsischen Forschungsliteratur formuliert und anhand der eigenen empi-
rischen Forschung weiterentwickelt haben. Die Tabelle 2 prasentiert die Typologie. Ausgehend von der Funktion
der Leiharbeit als Flexibilisierungsinstrument im Einsatzbetrieb lassen sich drei idealtypische Nutzungsstrategien
identifizieren: der Ad Hoc Ersatz, der Flexibilitdtspuffer und die strategische Nutzung. Der Typologisierung liegen
zwei forschungsleitende Thesen zugrunde: (1) Die Form des Leiharbeitseinsatzes folgt der Funktion der Leiharbeit.
In den dezentralen Unternehmens- und Betriebsorganisationen definiert das Management die Funktion des Flexi-
bilisierungsinstruments, die Form des Leiharbeitseinsatzes im Einsatzbetrieb ergibt sich hingegen ebenso wie das
Verhdltnis zwischen den Beschaftigtengruppen im Arbeitsprozess aus einem Zusammenspiel von Entscheidungen
des Managements und der Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung sowie den Interessenvertretungsstrategien
der Betriebsréte. Die strategische Nutzung weist auf den ersten Blick eine hohe Affinitat zu einer finanz- und kapi-
talmarktorientierten Unternehmensfiihrung auf. Wie der Zusammenhang jedoch tatsachlich aussieht, muss die em-
pirische Analyse der Fallbetriebe zeigen. (2) Mit dem Funktionswandel der Leiharbeit geht eine betriebspolitisch
bedeutsame Restrukturierung der Schnittstelle zwischen den fest angestellten Stammbeschaftigten und den exter-
nen Leiharbeitskraften im Einsatzbetrieb einher (Beaud/Pialoux 2004, Kalleberg 2003). Die vorliegenden Studien
zu den neuen Nutzungsstrategien haben gezeigt, dass bei einem auf Dauer gestellten und umfassenden Einsatz
beide Beschaftigtengruppen trotz der Statusunterschiede tendenziell die gleichen Arbeiten verrichten.
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Tabelle 2: Betriebliche Nutzungsstrategien von Leiharbeit als Flexibilisierungsinstrument
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Typ | Typ Il Typ I
Ad Hoc Ersatz Flexibilitatspuffer Strategische Nutzung
Funktion
Schwankunaen des LSicherheitsnetz* fir die
Flexibilitat Personalersatz 9 Kapitalrendite bzw. die
Auftragsvolumens e
Profitabilitat
hk Such- und Entlassungskosten
Kostenreduktion Suchkosten Einstellungskosten 9
(Lohnkosten) (Lohnkosten)
(Lohnkosten)
Form
Nutzungsintensitat minimal mittel bis hoch (> 5 %) mittel bis hoch (> 5 %)
) . begrenzt auf umfassend
Reich ktuell
eichweite punktue Randbelegschaft in allen Arbeitsbereichen
Dauer temporar temporar verstetigt
Verhitnis Segmentierung in
Stammkréfte — punktuelle gKern- undg Verflechtung von Stamm-
Leiharbeitskréfte im Interaktionen und Leiharbeitskraften
) Randbelegschaft
Arbeitsprozess

Die Funktion des Leiharbeitseinsatzes beschreibt die Ziele, die von der Betriebs- oder Unternehmensleitung mit
dem Riickgriff auf das Flexibilisierungsinstrument Leiharbeit verfolgt werden. Aufgrund der unterschiedlichen Ziele
eines Leiharbeitseinsatzes ist jede Nutzungsstrategie mit einem spezifischen Kontrollproblem verbunden, das als
»Achillesferse® der Leiharbeitsnutzung von den betrieblichen Entscheidungstragern bearbeitet werden muss und
die Interaktionen zwischen Einsatzbetrieben und Verleihfirmen pragt. Neben der numerischen Flexibilitdt bietet
Leiharbeit den Einsatzbetrieben zudem die Méglichkeit, die Arbeitskosten zu reduzieren (Bellmann/Kiihl 2007: 16).
Zum einen missen nur die tatsdchlich geleisteten Arbeitsstunden der Leiharbeitskrafte bezahlt werden, fiir die
Lohnfortzahlung im Krankheitsfall und den gesetzlichen Urlaubsanspruch ist die Verleihfirma zustandig. Zum an-
deren kdnnen Einsatzbetriebe aufgrund der Regulation der Leiharbeit ihre eigenen Tarifvertrage umgehen. Die
Form des Leiharbeitseinsatzes bezieht sich auf die Nutzungsintensitét, die Dauer und die Reichweite des Einsatzes.
Die Nutzungsintensitdt erfasst den Anteil der Leiharbeitskrafte an der Gesamtbelegschaft des Einsatzbetriebs
(Bellmann/Kiihl 2007: 19). Die Dauer eines Leiharbeitseinsatzes schwankt zwischen zeitlich prézise eingegrenzten
Kurzeinsatzen und einem faktisch unbefristeten, auf Dauer gestellten Einsatz. Dagegen beschreibt die Reichweite
die Ausbreitung der Leiharbeitskréfte im Einsatzbetrieb: von einem punktuellen Einsatz, der auf wenige, sachlich
und rdumlich eng abgegrenzte Bereiche beschrankt bleibt, bis zu einem umfassenden Leiharbeitseinsatz, der sich
auf (fast) alle Arbeitsbereiche erstreckt.

Die idealtypischen Nutzungsstrategien stellen eine Heuristik dar, anhand derer die empirische Vielfalt geordnet
und die Unterschiede zwischen den Nutzungsstrategien sowie die Besonderheiten der einzelnen Fallbetriebe her-
ausgearbeitet werden konnen. Der konkrete Transfermechanismus von der Funktion der Leiharbeit zur Form des
Einsatzes und dem Verhaltnis der Belegschaftsgruppen im Arbeitsprozess kann jeweils nur empirisch konkret an-
hand der betrieblichen Aushandlungsprozesse bestimmt werden. In gleicher Weise kann auch die Frage nach den
Auswirkungen des Leiharbeitseinsatzes auf die Beschdaftigten nur anhand des empirischen Materials beantwortet
werden. Dariiber hinaus schliefien sich die drei idealtypischen Nutzungsstrategien keineswegs aus, sondern er-
gdnzen sich. In der Praxis setzen Betriebe, die Leiharbeit strategisch nutzen, hdufig auch Leiharbeitskrafte zur Ab-
wicklung kurzfristiger Auftragsspitzen oder als Ersatz fiir unerwarteten Personalausfall ein. Daraus folgt auch, dass
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sich die betrieblichen Realitdten nicht immer eindeutig einem Typus zuordnen lassen. Auch in Fallbetrieben, in
denen das Management die strategische Nutzung der Leiharbeit durchgesetzt hat, finden sich einzelne Abteilun-
gen, in denen Leiharbeit entweder gar nicht oder nur als Flexibilitatspuffer genutzt wird.

4.1 Leiharbeitskrafte als Ad Hoc Ersatz

Der Ad Hoc Ersatz stand am Anfang der Entwicklung der Leiharbeitsbranche (Theodore/Peck 2002: 467). Diese
Nutzungsstrategie basiert darauf, dass die Einsatzbetriebe Leiharbeit nutzen, um (kurzfristigen) Personalausfall zu
kompensieren. Das Ziel des Leiharbeitseinsatzes ist es, trotz des unerwarteten Personalausfalls die Kontinuitat der
betrieblichen Abldufe zu gewahrleisten. Stand die Nutzung der Leiharbeit als Arbeitskrafteersatz in den 1970er und
1980er Jahren noch im Mittelpunkt der betrieblichen Leiharbeitsnutzung, hat diese Nutzungsstrategie in der
Zwischenzeit allein quantitativ stark an Bedeutung verloren. Zwar setzen mehrere der Untersuchungsbetriebe
Leiharbeitskrafte ein, um kurzfristig ausgefallene Stammkrafte zu ersetzen, aber in keinem der Untersuchungs-
betriebe stellt der Leiharbeitseinsatz als Ad Hoc Ersatz die dominante Nutzungsstrategie dar. Die Form des Leihar-
beitseinsatzes als Ad Hoc Ersatz wird durch eine geringe Nutzungsintensitat, einen punktuellen, auf wenige Ar-
beitsbereiche beschrankten Einsatz und eine vergleichsweise kurze Einsatzdauer charakterisiert. Fiir die Einsatz-
betriebe reduziert der Riickgriff auf Leiharbeit vor allem die Personalsuchkosten. Die Selektion potenzieller Ar-
beitskrafte wird von den Verleihfirmen iibernommen. Bei fehlender ,,Passfahigkeit” oder anderen Schwierigkeiten
konnen die Einsatzbetriebe die liberlassenen Arbeitskréfte jederzeit an den Verleiher zuriickschicken (Miegel et al.
2007: 15, Dudenhoffer/Biittner 2006: 30).

Aus der Perspektive des Managements und der direkten Vorgesetzten stellt die ,,Passfahigkeit” die Achillesferse
der Nutzungsstrategie Ad Hoc Ersatz dar. Um die mit dem Einsatz angestrebte Stabilitat der betrieblichen Abldufe
zu gewadhrleisten, miissen die Leiharbeiter direkt und ohne ldngere Anlernzeiten die Positionen der Stammkréfte
tibernehmen, die sie ersetzen sollen. Fiir die Einsatzbetriebe und die Verleihfirmen kommt es deswegen in beson-
derem MafRe darauf an, Arbeitskrafte zu rekrutieren, die nicht nur tiber die passenden Qualifikationen und Fertig-
keiten verfiigen, sondern die auch Arbeitsorientierungen aufweisen, die mit der Kultur des Einsatzbetriebes kom-
patibel sind (vgl. Walter 2005). Die Leiharbeitskrafte miissen schlieflich nicht nur fehlerfrei die Maschinen des
Einsatzbetriebs bedienen konnen, sondern sich auch ,,harmonisch“ in die Belegschaft einfiigen.

Auf die Stammbelegschaft des Einsatzbetriebs und die arbeitspolitischen Gestaltungsspielrdume der Interessen-
vertretung hat die Nutzung der Leiharbeit als Ad Hoc Ersatz allerdings kaum Auswirkungen. Aufgrund der geringen
Nutzungsintensitdt und des zeitlich begrenzten Leiharbeitseinsatzes kommt es nur zu punktuellen Interaktionen
zwischen den Beschéftigtengruppen. Die dlteste aller Nutzungsstrategien wird deswegen zwar in der Typologie der
Vollstandigkeit halber aufgefiihrt, in der anschlieenden empirischen Untersuchung spielt sie hingegen keine
Rolle. Bei der Fallauswahl sowohl fiir die Kurz- als auch fiir die Intensivfallstudien haben wir uns auf Betriebe kon-
zentriert, die Leiharbeit als Flexibilitdatspuffer einsetzen oder strategisch nutzen. Ein, empirisch jedoch eher selte-
ner, Sonderfall des Ad Hoc Ersatzes ist der zeitlich befristete Einsatz von Leiharbeitskraften mit spezifischen Quali-
fikationen. Anstatt héher qualifizierte Ingenieure, Manager oder Techniker fest einzustellen, greifen Unternehmen
auf Leiharbeitskrafte zuriick, um sich fiir einen begrenzten Zeitraum die knappen und damit teuren Qualifikationen
und Wissensressourcen der Arbeitskréfte zu sichern.

4.2 Leiharbeitskrdfte als Flexibilitatspuffer

Die zweite Nutzungsstrategie ist die des Flexibilitatspuffers. Die numerische Flexibilitdt der Leiharbeit fungiert bei
diesem Typus als Anpassungsinstrument an reale Schwankungen des Auftragsvolumens (Kalleberg 2003: 157).
Leiharbeitskrafte werden in den Betrieb geholt, wenn das Auftragsvolumen aufgrund saisonaler, zyklischer oder
anderer Nachfragegriinde kurzfristig ansteigt (dhnlich: Promberger et al. 2006: 92ff.). Unter den Kurzfallstudien
finden sich mehrere klassische Fille dieser Nutzungsstrategie: das Callcenter (e), das rund um die saisonalen
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Hohepunkte des Versandgeschafts (Ostern, Weihnachten) Leiharbeitskréfte rekrutiert, der Milchwirtschaftsbetrieb
(d), dessen Produktionsvolumen sich im Sommer mehr als verdoppelt, oder der Automobilhersteller (a), der den
erhdhten Arbeitskraftebedarf im Kontext von Serienanldufen mit Leiharbeitern abdeckt. In allen Fallen ist der Leih-
arbeitseinsatz nicht auf Dauer gestellt, sondern bleibt auf einen klar eingegrenzten Zeitraum beschrankt.4 Die Ein-
satzdauer schwankt in den Fallbetrieben in Abhdngigkeit von der Fertigungsstruktur und dem Auftragsvolumen
zwischen wenigen Tagen und mehreren Monaten. Folgerichtig ist auch die Nutzungsintensitat relativ volatil: Zu
Spitzenzeiten werden in einzelnen Fallbetrieben durchaus Leiharbeitsquoten von 20 % oder gar 30 % erreicht.
Diese nehmen, sobald das Auftragsvolumen wieder riicklaufig ist, jedoch auch schnell wieder ab.

Durch den Leiharbeitseinsatz reduzieren die Einsatzbetriebe vor allem die Such- und Einstellungskosten. Die Ver-
leihfirmen Gibernehmen die Selektion und Rekrutierung potenzieller Arbeitskrafte. Unsere Fallstudien zeigen je-
doch, dass sich fiir die Personalabteilungen der Steuerungs- und Koordinationsaufwand in den Beziehungen zu
den Verleihfirmen erhéht. Die Achillesferse des Leiharbeitseinsatzes als Flexibilitatspuffer ist die ,,Verfiigharkeit”
von Arbeitskraften in ausreichendem Umfang, da der Steuerungsbeitrag des Flexibilisierungsinstruments Leihar-
beit in der gezielten Erhohung des Produktionsausstof3es liegt. Aufgrund des reaktiven Charakters des Leiharbeits-
einsatzes ist der kurzfristige Bedarf hdufig so hoch, dass einzelne Verleihfirmen keine ausreichende Anzahl an
Leiharbeitskréften zur Verfiigung stellen konnen. Das Callcenter (€) arbeitet mit mehr als fiinf Verleihfirmen zu-
sammen, der Maschinenbaubetrieb (A) aufgrund der besonderen Schwierigkeiten der Leiharbeitskrafterekrutie-
rung im hoch qualifizierten Bereich sogar mit mehr als zehn.

4.3 Die strategische Nutzung der Leiharbeit

Die dritte und historisch jiingste Nutzungsstrategie ist die strategische Nutzung der Leiharbeit (Theodore/Peck
2002: 471, vgl. Promberger et al. 2006: 109ff.). Die Einsatzbetriebe nutzen die numerische Flexibilitat der Leiharbeit
bei diesem Einsatztypus nicht mehr rein reaktiv als personalpolitisches Anpassungsinstrument an reale Schwan-
kungen des Personalbestandes (Ad Hoc Ersatz) oder des Auftragsvolumens (Flexibilitdtspuffer), sondern strate-
gisch als Instrument der Ungewissheitskontrolle. In Kombination mit einer ,,Personalpolitik der unteren Linie*“ wird
Leiharbeit eingesetzt, um die Auswirkungen der zukiinftigen und damit ungewissen Entwicklungen der Produkt-
markte auf die Profitabilitat und damit die Kapitalrendite zu kontrollieren. Damit sind die neuen Nutzungsstrategien
der Leiharbeit aufs Engste mit der Herausbildung des Finanzmarktkapitalismus verbunden. Wahrend der Impuls fiir
den Leiharbeitseinsatz sowohl beim Ad Hoc Ersatz als auch beim Flexibilitatspuffer aus der Sphare der Produktion
stammt, ist die strategische Nutzung getrieben von der finanzmarktorientierten Unternehmens- oder Konzernfiih-
rung. Mit Hilfe der Leiharbeit wird ein erheblicher Teil des Beschaftigungsrisikos externalisiert und ein ,,Sicher-
heitsnetz* gegen das Kapazitatsrisiko der Absatzmarkte errichtet. Fiir den Einsatzbetrieb hebelt der Leiharbeits-
einsatz faktisch den gesetzlichen Kiindigungsschutz aus. Entlassungskosten konnen vermieden werden, fiir die
Leiharbeitskrafte miissen weder Sozialpldane aufgestellt noch Abfindungen gezahlt werden.

Letztlich basiert der Typus der strategischen Nutzung auf dem Funktionswandel des Flexibilisierungsinstruments
von einem vorwiegend reaktiv genutzten personalpolitischen Steuerungsinstrument hin zu einem Instrument der
strategischen Unternehmens- oder Konzernfiihrung.5> Die Stammbelegschaft wird im Sinne einer ,,Personalpolitik
der unteren Linie“ von der Konzern- oder Unternehmensfiihrung auf die — angenommene — unterste Grenze der
Auslastung reduziert. Dadurch ist ohne einen Einsatz von Leiharbeitskraften der Normalausstof nicht zu schaffen.
Mit dieser unternehmens- oder konzernpolitischen Aufwertung des Flexibilisierungsinstruments Leiharbeit ist auch

4 Das schlieRt nicht aus, dass sich, wie im Fall des untersuchten GroBmaschinenbaubetriebs (A), durch den Eingang weiterer Auftrage die Dauer eines laufenden Einsatzes
verldngern kann. Charakteristisch ist fiir den Typus des Flexibilitatspuffers, dass der Einsatz zu jedem Zeitpunkt zeitlich prazise eingegrenzt und nicht in die Zukunft offen
ist.

5 Auf die Aufwertung der Leiharbeit zu einem Instrument der strategischen Unternehmens- oder Konzernfiihrung bezieht sich die Bezeichnung der dritten Nutzungsstrategie
als strategische Nutzung. Auch die Nutzung der Leiharbeit als Flexibilitatspuffer oder als Ad Hoc Ersatz kann durchaus strategisch motiviert sein, Form und Funktion des
Leiharbeitseinsatzes werden jedoch vom reaktiven Charakter des Leiharbeitseinsatzes geprdgt.
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ein Formwandel des Einsatzes der Leiharbeitskrafte verbunden: Die Leiharbeitskrafte werden zu einem mehr oder
weniger festen Bestandteil der Belegschaft des Einsatzbetriebs (Kalleberg 2001: 488). Nicht nur die Dauer des
Leiharbeitseinsatzes unterscheidet die strategische Nutzung von den beiden anderen Nutzungsstrategien, auch die
stark ausgeweitete Reichweite ist ein Alleinstellungsmerkmal der jiingsten Nutzungsstrategie. In den Betriebs-
fallen des Samples, die Leiharbeit strategisch nutzen, werden zumindest in den Fertigungs- und Montagebereichen
die Leiharbeiter dauerhaft fiir die gleichen Arbeiten wie die Stammkrafte eingesetzt. Weniger eindeutig scheint die
Unterscheidung der Strategien hinsichtlich der Nutzungsintensitat zu sein. In den Untersuchungsbetrieben liegt
der Leiharbeitsanteil an den Belegschaften zwischen 5 % und 30 %. Tendenziell werden die Personalabteilungen
der Einsatzbetriebe administrativ entlastet, da aufgrund der relativen Stabilitat der Nutzungsintensitat nur in Aus-
nahmefdllen Leiharbeitskrafte in groferer Zahl rekrutiert werden miissen. Zudem tibernehmen die Disponenten der
Verleihfirmen Teile der Steuerung und Kontrolle der Arbeit im Einsatzbetrieb — entweder in Form des On Site Mana-
gements oder durch regelméafiige Besuche im Einsatzbetrieb (Forde 2001: 637, Purcell et al. 2004: 709f.).

Durch die veranderte Zielstellung des Leiharbeitseinsatzes verschiebt sich im Vergleich mit einem Einsatz als Flexi-
bilitatspuffer das Kontrollproblem des Leiharbeitseinsatzes: Bei der strategischen Nutzung der Leiharbeit wird
namlich die Steuerung und Kontrolle der ,,Atmungsfahigkeit” zur zentralen Aufgabe der Personalabteilung. Durch
genau dosierte Ubernahmen und soziale Integrationsmanahmen wird versucht, die Motivation der Leiharbeits-
krafte aufrechtzuerhalten und damit die unerwiinschte Abwanderung zu verhindern — ohne dabei jedoch die unauf-
[6slich mit der Funktion des Leiharbeitseinsatzes verbundene Statussegmentierung aufzuheben. Hinter diesen
Anstrengungen der Personalabteilungen steht die fest in der finanzmarktorientierten Unternehmens- oder Konzern-
steuerung verankerte Logik der ,,Atmungsfahigkeit®, die auf einem relativ simplen betriebswirtschaftlichen Kalkdil
basiert: Vom Management wird eine Bandbreite der Auslastung definiert, innerhalb derer der Produktionsausstof
flexibel variiert werden kann, ohne dass sich die Fertigungskosten pro Einheit erh6hen. Bei zugleich hoher Varian-
tenvielfalt wird die so verstandene ,,Atmungsfahigkeit” vorwiegend mit Instrumenten der internen Flexibilisierung
realisiert. Eine Erhdhung des Produktionsausstofies darf nicht die Fahigkeit der Betriebsorganisation beeintrachti-
gen, das Produktionsvolumen innerhalb der definierten Bandbreite wieder zu verringern. Auch wenn ebenfalls eng
mit einer finanzmarktorientierten Unternehmens- und Konzernfiihrung verbunden, liegt die Funktion der Leiharbeit
bei der strategischen Nutzung quer zur ,,Atmungsfahigkeit®: Zur Stabilisierung der Profitabilitdt im Falle eines un-
erwarteten Auftragseinbruchs konnen die Leiharbeitskrafte zwar unmittelbar an die Verleihfirma zuriickgeschickt
werden, ohne dass Entlassungskosten anfallen. Durch die Entlassung der Leiharbeiter kann jedoch sowohl die
funktionale Flexibilitat der Produktion als auch die zukiinftige ,,Atmungsfahigkeit“ des Betriebs beeintrdchtigt
werden. Im Falle eines erneuten Anstiegs des Arbeitskraftebedarfs ist keineswegs garantiert, dass die eingearbei-
teten Leiharbeitskrafte dann noch zur Verfiigung stehen. Miissen hingegen neue Arbeitskrafte rekrutiert werden,
entstehen zwangsladufig neue Rekrutierungs- und Anlernkosten.

5. Die Intensivfallstudien — Strategische Nutzung von Leiharbeit in der
Metall- und Elektroindustrie

Im Folgenden werden die sechs Intensivfallstudien vorgestellt, die den Kern der empirischen Untersuchung bilden.
Alle sechs Unternehmen entstammen der Metall- und Elektroindustrie. Angeleitet wird die Analyse der betrieb-
lichen Realitdaten von der im vorherigen Kapitel vorgestellten Typologie betrieblicher Nutzungsstrategien. In fiinf
der sechs Fallstudien wird Leiharbeit strategisch eingesetzt, nur der Fallbetrieb A setzt Leiharbeit reaktiv als Flexi-
bilitatspuffer ein. Im Sample dient der Maschinenbaubetrieb als Kontrastfall. Die Darstellung der empirischen Er-
gebnisse folgt in allen Féllen einem Dreierschritt: Nach einer einfiihrenden Vorstellung des Betriebs wird in einem
ersten Schritt zundchst die betriebliche Nutzungsstrategie bestimmt und der betriebspolitische Durchsetzungs-
prozess beleuchtet. Wie wird die vom Management definierte Funktion der Leiharbeit im Arbeitsprozess — und
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damit in den Entscheidungsprozessen der Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung — konkret umgesetzt? In
einem zweiten Schritt wird das Verhaltnis zwischen Stammbkraften und Leiharbeitern genauer unter die Lupe ge-
nommen. Wie konstituiert sich die Schnittstelle zwischen den Beschaftigtengruppen und wie verarbeiten die Sub-
jekte den verstetigten und intensiven Leiharbeitseinsatz? Die betriebliche Interessenvertretungspolitik steht im
dritten Schritt im Mittelpunkt der Analyse. Wie agieren die betrieblichen Interessenvertreter und wie wird der Leih-
arbeitseinsatz auf der betrieblichen Ebene reguliert?

Zwar basiert die strategische Nutzung der Leiharbeit in allen Fallen auf einer gezielten Entscheidung des Manage-
ments, allerdings setzt sich die Entscheidung des Managements weder Eins zu Eins in die Form des Leiharbeits-
einsatzes um, noch lassen sich aus der Funktion des Flexibilisierungsinstruments Leiharbeit unmittelbar die Folgen
fiir die Beschaftigten ableiten. Das betriebliche Produktionssystem und die betriebliche Interessenvertretung bil-
den wichtige intervenierende Faktoren. Jedes betriebliche Produktionssystem hat seine eigene Logik und struktu-
riert die betrieblichen Entscheidungsprozesse und insbesondere die Arbeitsplatzzuweisungen der Vorgesetzten mit
Produktionsverantwortung. Zwar werden die Arbeitsbeziehungen in allen Fallbetrieben von den spezifischen
Machtverhaltnissen und Traditionen des Betriebs gepragt, die betrieblichen Interessenvertreter verfiigen jedoch
ber erhebliche Gestaltungsspielraume hinsichtlich des Einsatzes der ihnen zur Verfiigung stehenden Machtres-
sourcen. Entscheidende Fragen sind, welche Prioritdt das Thema Leiharbeit auf der betriebs- und tarifpolitischen
Agenda hat und ob die Interessen der Leiharbeiter in ihrem Status als Leiharbeiter offensiv in die Interessenvertre-
tung einbezogen werden.

Zu den sechs Intensivfallen: Der Kontrastfall (Fallstudie A) setzt Leiharbeit als Flexibilitatspuffer ein. Aufgrund der
stark am Kundenbedarf orientierten Einzel- und Kleinserienfertigung konzentrieren sich die Leiharbeitskrafte nicht
nur auf wenige Bereiche, sondern werden in allen Abteilungen und auf nahezu allen Qualifikationsstufen einge-
setzt. Der Fallbetrieb B ist Standort eines globalen Maschinenbaukonzerns und kommt dem Idealtyp der strate-
gischen Nutzung am nachsten. Durch die umfassende Verflechtung beider Belegschaftsgruppen im Arbeitsprozess
wird ein Konkurrenzmechanismus etabliert, der potenziell verunsichernd auf die Stammbkréfte wirkt. Ebenfalls nahe
am ldealtyp der strategischen Nutzung befindet sich Fallbetrieb C, ein ostdeutscher Automobilzulieferbetrieb. Die
Belegschaft wird — statusgruppentiibergreifend — von einem hohen Maf an kollektiver (Selbst-)Disziplinierung
geprdgt, die ihre Basis in der nahezu universalen Erfahrung der Beschaftigung als Leiharbeiter hat. Im Fallbetrieb D
aus der Energietechnik wird Leiharbeit nur in einem neu aufgebauten Produktionsbereich strategisch eingesetzt —
allerdings mit dramatischen leistungspolitischen Folgen. Durch die Konkurrenz zwischen Stammkréften und Leih-
arbeitern wurde der etablierte Leistungskompromiss ausgehebelt. Auch im Fallbetrieb E ist die strategische
Nutzung der Leiharbeit nur partiell durchgesetzt. Wahrend in mehreren neuen Fertigungsbereichen des elektro-
technischen Betriebs Leiharbeit zur Absicherung gegen das Marktrisiko eingesetzt wird, blockieren die hohen
Anforderungen an das Erfahrungswissen der Arbeitskrafte in den traditionellen Facharbeiterbereichen einen durch-
gangigen Einsatz von Leiharbeitern auf allen Positionen. Und schlieflich demonstriert Fallbetrieb E den Gestal-
tungsspielraum einer durchsetzungsstarken Interessenvertretung, die das Thema Leiharbeit fiir sich entdeckt hat.
Im Standort eines Automobilherstellers wird die strategische Nutzung durch eine Betriebsvereinbarung ,,ausge-
bremst“, zudem ist es der Interessenvertretung gelungen, sowohl erhebliche Verbesserungen fiir die Leiharbeiter
durchzusetzen als auch das Disziplinierungspotenzial der Leiharbeit betriebspolitisch einzuhegen.

5.1 Fallbetrieb A — Leiharbeit als Flexibilitatspuffer

Fallbetrieb A ist der Heimatstandort eines inzwischen global agierenden Maschinenbaukonzerns. Am untersuchten
Standort sind 850 Mitarbeiter beschaftigt, davon 350 in der Fertigung. Zum Zeitpunkt der Untersuchung wurden
ungefdhr 5o Leiharbeiter im Betrieb eingesetzt, die sich relativ gleichgewichtig auf die Arbeiter- und Angestellten-
bereiche verteilten. In allen Fertigungs- und Montagebereichen werden ausschlief3lich Facharbeiter beschaftigt.
Der hohe Anteil an selbst ausgebildeten Fachkraften driickt sich auch in der — trotz des in den vergangenen Jahren

19




KAPITEL 5

vollzogenen Generationswechsels — mit im Durchschnitt 17 Jahren (sic!) langen Betriebszugehdrigkeit aus. Allen-
falls in der Logistik werden Anlernkréfte eingesetzt. Die Fertigung der Bauelemente erfolgt an verketteten Einzel-
arbeitsplatzen, die Montage der Gromaschinen als Vollmontage in Gruppenarbeit. Aufgrund der stark am Kunden-
bedarf ausgerichteten Fertigung in Einzel- und Kleinserien ist bislang keine Initiative zur Einfilhrung des Flief3-
prinzips in der Montage unternommen worden. Die gro3e Bedeutung betrieblichen Erfahrungswissens stattet die
Facharbeiter mit einer hohen Produktionsmacht aus. In vielen Bereichen betragt die Anlernzeit mehrere Monate,
die kurzfristige Substituierbarkeit der Arbeitskrafte ist dadurch gering. Auf den starken Anstieg des weltweiten
Auftragsvolumens seit 2005 hat die Geschaftsfiihrung mit der Ausweitung der Arbeitszeiten, der Verringerung der
Fertigungstiefe und mit einer Ausweitung der Leiharbeitsnutzung reagiert. Die Arbeitszeit wurde in den meisten
Fertigungs- und Montagebereichen auf ein 3-Schicht-System umgestellt. Ein Grof3teil der Belegschaft hat durch
regelmaBige Mehrarbeit erhebliche Stundenguthaben auf den Arbeitszeitkonten angesammelt. Dariiber hinaus wur-
de die Fertigung einfacherer Vorprodukte ausgelagert, um die eigenen Arbeitskrafte zu entlasten. Das erhohte Ar-
beitsvolumen wurde sowohl durch die Neueinstellungen vom externen Arbeitsmarkt als auch durch die Ausweitung
des Leiharbeitseinsatzes abgewickelt. Zwischen 2006 und 2007 wurden {iber 100 neue Arbeitskrafte rekrutiert.

Leiharbeit als Flexibilitdtspuffer in einem global operierenden Konzern

Seit mehreren Jahren befindet sich der Maschinenbaukonzern, dem der untersuchte Standort angehdrt, im Besitz
wechselnder Beteiligungsgesellschaften, die den Betrieb strikt nach Gewinn- und Renditevorgaben steuern. Einzel-
ne Abteilungen stehen regelmafig zur Disposition, aber auf die Funktion des Leiharbeitseinsatzes hat sich die fi-
nanzmarktorientierte Konzernsteuerung bislang noch nicht ausgewirkt. Zwar hat sich die Anzahl der im Betrieb ein-
gesetzten Leiharbeiter in den letzten zwei Jahren erheblich erhoht, aber aufgrund der Beschaffenheit des
betrieblichen Produktionssystems hat sich an der Nutzungsstrategie bislang nur wenig gedndert. Das Flexibilisie-
rungsinstrument Leiharbeit wird von der Personalabteilung und den direkten Vorgesetzten weiterhin reaktiv als
Anpassungsinstrument an die zyklischen Schwankungen der weltweiten Nachfrage eingesetzt. ,,Von der Kapazitét
her schaffen wir das [den kurzfristigen Anstieg des Auftragsvolumens] gar nicht mit unseren eigenen Kraften“ (A
PA). Folgerichtig schwankt die Leiharbeitsquote stark in Abhangigkeit vom Auftragsvolumen. Die Leiharbeitskréfte
werden von den direkten Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung in den Betrieb geholt. Eine Verschiebung der
Nutzungsstrategie in Richtung der strategischen Nutzung wird von der Bedeutung betrieblichen Erfahrungswissens
der Facharbeiter und von den Qualifikations- und Wissensanforderungen in den Arbeitsprozessen blockiert:

,Vor allem haben wir immer die Unsicherheit: Geht er oder geht er nicht? Dann lernt man den ein, baut auf den und er
kriegt auch seinen Job und plotzlich ist er weg. Das sehe ich immer als Druck. Ich sage zu meinen Vorgesetzten: ,Sie
miissen wissen, der kann morgen wieder weg sein. Und dann stehen wir da und haben wieder ein Riesenproblem.“ (A
BR)

Betriebsrat und direkte Vorgesetzte mit Produktionsverantwortung bilden eine Koalition, die den Status der Fach-
arbeiter im Betrieb verteidigt und sich gegen eine starkere Verflechtung der Beschaftigtengruppen im Arbeitspro-
zess wendet.

Die Arbeitsprozesse werden in allen Abteilungen von der fiir einen Leiharbeitseinsatz als Flexibilitatspuffer charak-
teristischen Tatigkeitssegmentierung geprdgt: Damit der Produktionsaussto schnell ohne grofiere zeitliche Verzo-
gerung erhoht werden kann und um die Gefahr eines Know-How-Abflusses auszuschlieRen, weisen die produktions-
verantwortlichen direkten Vorgesetzten den Leiharbeitskraften in ihrem Zustandigkeitsbereich einfache Routinear-
beiten zu, die nur geringe Anlernzeiten erfordern, aber die Stammkréfte entlasten und somit die Produktivitat
erhdhen. Anders als in den Kurzbetriebsfallstudien, die Leiharbeit als Flexibilitdatspuffer einsetzen, bildet sich die
Tatigkeitssegmentierung zwischen Stammkraften und Leiharbeitern im Maschinenbaubetrieb nicht wie im Idealbild
der ,flexiblen Firma* (Atkinson 1984) auf der Ebene der Gesamtorganisation heraus, sondern in dezentraler Form
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auf der Ebene der Einzelabteilungen. Aufgrund des hohen Anteils der kundenbedarfsorientierten Einzel- und Klein-
serienfertigung werden auch Ingenieure und Techniker in den Entwicklungs- und Beratungsabteilungen als Leihar-
beitskrafte beschaftigt. Unabhadngig von ihrem Qualifikationsniveau werden jedoch alle Leiharbeiter in den jeweili-
gen Abteilungen fiir einfachere Arbeitsabldufe eingesetzt.

Die gespaltene Belegschaft — Distinktion und Ausgrenzung

Durch den Leiharbeitseinsatz ist die Belegschaft des Maschinenbaubetriebs tief gespalten: Die Stammkrafte, tiber-
wiegend im Betrieb ausgebildete Facharbeiter, bilden die Kernbelegschaft, die {iber ein vergleichsweise hohes Maf3
an Beschéftigungssicherheit und iber langfristige Aufstiegsperspektiven verfligt. Dagegen zahlen die Leiharbeits-
krafte zur flexiblen Randbelegschaft, die unabhdngig von ihrem Qualifikationsniveau fiir starker standardisierte
Routinearbeiten eingesetzt wird. Auch die Qualifiziertesten unter den Leiharbeitskraften nehmen kaum an den be-
trieblichen QualifizierungsmaBnahmen teil. Dies ist zum einen in der Tatsache begriindet, dass die Leiharbeiter in
aller Regel fiir Tatigkeiten eingesetzt werden, fiir die verhaltnismafiig wenig betriebsspezifisches Wissen erforder-
lich ist. Zum anderen steht aber auch die spezifische Logik des zeitlich befristeten Leiharbeitseinsatzes als Flexibili-
tatspuffer einer umfassenden Beteiligung der Leiharbeitskrafte an den betrieblichen QualifizierungsmaBnahmen
entgegen. Um ein AbflieBen von betriebsspezifischem Wissen zu verhindern, konzentrieren die direkten Vorgesetz-
ten die Qualifizierungsmafinahmen auf die Stammbkrafte. Und auch in das Entgeltsystem des Fallbetriebs sind die
Leiharbeitskrdfte bislang nicht einmal partiell integriert: Sie partizipieren weder an dem betrieblichen Prdmiensys-
tem noch erhalten sie Zulagen zu ihren tariflichen Stundenentgelten.

Die Ubernahmechancen der Leiharbeitskrifte sind gering. Parallel zum Leiharbeitseinsatz rekrutiert die Personal-
abteilung Arbeitskrafte direkt vom externen Arbeitsmarkt. Obwohl sie sich ihrer geringen Chancen bewusst sind,
hoffen alle von uns interviewten Leiharbeitskrifte auf die Ubernahme in ein festes Beschiftigungsverhiltnis. Die
Mehrheit hat eine Vielzahl erfolgloser Bewerbungen hinter sich und der direkte Weg zuriick in den ersten Arbeits-
markt scheint blockiert: ,,Beim Arbeitsamt bekommst Du nur noch Adressen von Zeitarbeitsfirmen“ (A LA1). lhnen
ist bewusst, dass sie ,,jederzeit auf die StraBBe geworfen werden® (A LA2) kdnnen. Die hohe Unsicherheit eines
Leiharbeitsverhaltnisses macht sie verwundbar und wirkt vor dem Hintergrund des fiir sie blockierten Arbeitsmarkts
disziplinierend und individualisierend. Um ihre geringen Ubernahmechancen nicht zu gefihrden, fiigen sie sich
weitgehend widerspruchslos in die Betriebsgemeinschaft ein und versuchen die direkten Vorgesetzten durch per-
manente, ,freiwillige” Leistungsverausgabung zu beeindrucken:

»lch strenge mich schon an, meinen Job gut zu machen. Ich hab mich vom ersten Tag bemiiht. Mein Chef sagt: ,Das ist

eine Chance, Du musst Dich hier jeden Tag aufs Neue bewerben.“ (A LA2)

Dabei nehmen die Leiharbeitskrafte auch in Kauf, dass sie als Mitglieder der Randbelegschaft einfachere Tatigkei-
ten verrichten und von den Kollegen und Vorgesetzten nur wenig Anerkennung fiir ihre Arbeit erfahren.

Auf die Stammbelegschaft des Maschinenbaubetriebs hat der Leiharbeitseinsatz hingegen bislang nur geringe
Auswirkungen. Die Mehrheit der Stammkrafte sieht, auch aufgrund der {iberaus positiven wirtschaftlichen Entwick-
lung des Betriebs zum Zeitpunkt der Untersuchung, in den Leiharbeitskraften keine Konkurrenten auf Augenhéhe,
obwohl sie formal haufig tiber die gleichen Qualifikationen verfiigen. ,,Ich denke, die meisten Zeitarbeiter haben
keinen festen Job, weil sie nicht qualifiziert sind. Das ist ein ganz grofes Manko von ihnen, eigentlich das grofite
Manko“ (A SK1). Auf die Leiharbeiter wirken diese Distinktionsstrategien der Stammkréfte ausgrenzend:

,»Du bist nicht richtig integriert. Am Anfang laufen die Leute an Deiner Maschine vorbei. Du fangst morgens um 5 Uhr an,
die Leute laufen an Deiner Maschine vorbei. Und wenn Du dann, wie ich jetzt, richtig drin bist, dann kommen die auch zu

Dir und sagen: ,Guten Morgen’.“ (A LA1)
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Welche Folgen die auch bei den Stammkraften durchaus vorhandenen latenten Prekarisierungsangste in Zeiten
konjunkturellen Niedergangs fiir die Beziehungen zwischen den Belegschaftsgruppen haben, muss an dieser Stelle
offen bleiben. Die Untersuchung wurde zu einem Zeitpunkt durchgefiihrt, als von der aktuellen Krise noch keine
Rede war. Im Falle riicklaufigen Auftragsvolumens werden zuerst die Leiharbeitskrafte freigesetzt, bevor die Stun-
denkonten der Stammkrafte abgeschmolzen werden. Die strikte Tatigkeitssegmentierung zwischen beiden Beleg-
schaftsgruppen fiihrt dazu, dass die kurzfristige Substituierbarkeit der Kernbelegschaft gering ist. Den Leiharbeits-
kraften fehlt es an betriebsspezifischem Wissen, um die Positionen der Stammkrafte zu libernehmen. Anders stellt
sich die Situation fiir die kleine Gruppe von Stammkraften dar, die in der Logistik und in der Fertigung die gleichen
Arbeiten verrichten wie die Leiharbeitskrafte. Ihre Substituierbarkeit ist hoch, da die Leiharbeitskrafte direkt und
ohne zusatzliche Anlernzeit ihre Positionen ibernehmen kdnnen. In diesen Bereichen sind Spannungen zwischen
Stamm- und Leiharbeitskraften an der Tagesordnung (A DV1).

Facharbeiterorientierte Interessenvertretung und Leiharbeit

Der heutige Standort eines internationalen Maschinenbaukonzerns ist der urspriingliche Heimatstandort eines tra-
ditionsreichen mittelstandischen Unternehmens. Der gewerkschaftliche Organisationsgrad ist im gewerblichen
Bereich ausgesprochen hoch, gegeniiber der Standortleitung ist der Betriebsrat relativ durchsetzungsfahig. Tradi-
tionell wird der Flachentarifvertrag der Metall- und Elektroindustrie angewendet — plus zum Teil erheblicher Zu-
lagen. Das Thema Leiharbeit ist fiir die betriebliche Interessenvertretung noch ein relativ junges Thema. Im Fokus
der Aktivitaten des vertretungsstarken Betriebsrats standen die Facharbeiter, die zum einen die Belegschaft zah-
lenmafig dominieren und zum anderen aufgrund der Ausgestaltung des betrieblichen Produktionssystems auch
tiber eine erhebliche Produktionsmacht verfiigen.

Zwar werden im Betrieb schon seit mehreren Jahren Leiharbeitskréfte eingesetzt, aber aufgrund ihrer relativ kurzen
Verweildauer im Betrieb wurden sie und ihre Interessen nicht oder nur kaum in die Interessenvertretungsstrategien
des Betriebsrats integriert. Erst angesichts der 6ffentlichen Debatten und der Intensivierung der gewerkschaftspo-
litischen Auseinandersetzung mit prekarer Beschaftigung im Allgemeinen und mit Leiharbeit im Besonderen wurde
das Thema fiir die Betriebsratsarbeit entdeckt. Ein wesentlicher Grund fiir die interessenpolitische Nicht-Beschafti-
gung mit den Leiharbeitskraften und ihren Interessen ist die betriebliche Nutzungsstrategie. Nur fiir kurze Zeit im
Betrieb, verrichten die Leiharbeitskrafte vorwiegend Jedermannsarbeiten. Betriebsrat und direkte Vorgesetzte sind
sich einig, dass eine stdrkere Einbindung der Leiharbeitskréfte die Gefahr eines Verlusts von Know-How erhdhen
wiirde. Insofern unterstiitzen die Betriebsrate die Politik der direkten Vorgesetzten, die betrieblichen Qualifizie-
rungsmafinahmen auf die Stammkrafte zu konzentrieren und die Leiharbeiter nur fiir Tatigkeiten einzusetzen, die
keine besondere strategische Bedeutung fiir den Betrieb haben. Indirekt verleiht die Praxis der Betriebsrate damit
den in der Stammbelegschaft durchaus vorhandenen Distinktionsstrategien Nahrung. Da von den Betriebsraten
zudem keine Verhandlungen tber die Verbesserung der Entgelte gefiihrt wurden, beschrankt sich die Interessen-
vertretung der Leiharbeitskréfte auf die Forderung nach Ubernahmen. In den meisten Abteilungen werden jedoch
parallel zum Leiharbeitseinsatz Arbeitskradfte vom externen Arbeitsmarkt rekrutiert.

5.2 Fallbetrieb B — Strategische Nutzung von Leiharbeit in der internationalen Standortkonkurrenz

Der Fallbetrieb B ist Teil eines global agierenden Maschinenbaukonzerns. Am untersuchten Standort wurden zum
Zeitpunkt der Erhebung mit 660 Beschaftigten, davon 120 Leiharbeiter, Gromaschinen in Einzel- und Kleinserien
gefertigt. Der Facharbeiteranteil an der Belegschaft ist duBerst hoch (ca. 95 %), in der Fertigung und Montage
werden keine Arbeitskrafte beschaftigt, die nicht liber eine abgeschlossene Berufsausbildung im Metallbereich
verfiigen. Der untersuchte Standort profitierte wie der gesamte Konzern in besonderem Mafie vom Aufschwung vor
Beginn der Krise. Zum Zeitpunkt der Erhebung (Friihjahr 2008) waren die Auftragsbiicher voll und ein Ende des
Aufschwungs nicht abzusehen. Auf den Anstieg des Auftragsvolumens reagierte die Standortleitung mit einer
Reorganisation einiger Montagebereiche und mit einem verstarkten Einsatz von Leiharbeitern. In der Vergangen-
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heit als Vollmontage organisiert, wurden wesentliche Montagebereiche nach dem Flie3prinzip reorganisiert, um
den Produktionsausstof3 zu erhdhen. Mit der Einfiihrung des Flie3prinzips war eine Zerlegung der qualifizierten
Montagearbeit nach tayloristischem Vorbild verbunden. Die Montage der Antriebe und anderer wesentlicher Bau-
elemente geschieht seitdem an mehreren miteinander verbundenen Arbeitsstationen. Durch die Reorganisation
wurden nicht nur die Montagezeiten verringert, die Zerlegung in relativ kleinteilige Arbeitsschritte brachte auch
eine Reduktion der Anlernzeiten mit sich. Wahrend es bei der Vollmontage mehrere Wochen dauerte, bis neue Ar-
beitskréafte einsatzfahig waren, betragt die Anlernzeit fiir einzelne Stationen heute nur noch wenige Tage. Parallel
zur Reorganisation der Montagearbeit weitete die Standortleitung die Leiharbeitsnutzung aus. Nachdem die Stamm-
belegschaft Anfang des neuen Jahrtausends auch mit Hilfe betriebsbedingter Kiindigungen stark verkleinert wor-
den war, war das gestiegene Arbeitsvolumen allein mit der vorhandenen Belegschaft nicht zu bewaltigen. Die Leih-
arbeitskrafte wurden vor allem in der ersten Jahreshalfte 2006 in den Betrieb geholt: Wurden in der Vergangenheit
zwischen 40 und 50 Leiharbeitskréfte in den Produktionsprozessen eingesetzt, erhohte sich ihre Anzahl in den
ersten sechs Monaten des Jahres 2006 auf liber 120.

Strategische Nutzung im internationalen Standortwettbewerb

Mit der massiven Ausweitung des Leiharbeitseinsatzes im inzwischen vergangenen Aufschwung war eine Verschie-
bung der betrieblichen Nutzungsstrategie verbunden: Wurden Leiharbeitskrafte in der Vergangenheit nur kurzfris-
tig als Urlaubs- oder Krankheitsvertretung in den Betrieb geholt, ist die Leiharbeitsquote seit dem starken Anstieg
in der ersten Jahreshalfte 2006 relativ stabil. Von der Personalabteilung wird das Flexibilisierungsinstrument Leih-
arbeit eingesetzt, um ein ,,Sicherheitsnetz“ fiir das Unternehmen zu etablieren: ,,Wenn es mal nicht so gut lduft,
kdnnen wir eben dariiber ganz gut atmen.*“ (B PA) Fiir den Einsatzbetrieb wird durch den Leiharbeitseinsatz zumin-
dest fiir einen Teil der Belegschaft der gesetzliche Kiindigungsschutz ausgehebelt, fiir freigesetzte Leiharbeitskraf-
te muss weder ein Sozialplan aufgestellt, noch miissen Abfindungen gezahlt werden. Konzernintern herrscht ein in-
tensiver, an kurzfristigen Renditekennziffern orientierter Standortwettbewerb. Im Kontext der finanzmarktorientierten
Konzernfiihrung erfiillt die strategische Nutzung der Leiharbeit eine doppelte Funktion: Zum einen werden die va-
riablen Personalkosten niedrig gehalten, da die Leiharbeitskréfte bilanztechnisch als Sachkosten verbucht werden.
Zum anderen wird durch den hohen Leiharbeitsanteil eine hohe Flexibilitat fiir kurzfristige Auftragsverlagerungen
innerhalb des Konzernverbundes gewahrleistet:

»Mit der Ausrichtung der Fabriklandschaft in der gesamten Welt mdchte man natiirlich auch nicht, dass vor Ort schon
Dinge prdjudiziert [werden], die dann eine gewisse Flexibilitdt in der Zukunft verhindern. Dazu zahlt, das kann man
deutlich sagen, natirlich auch die Frage nach Personalwachstum in Deutschland, speziell in Deutschland. Der Konzern,
der als weltweiter Konzern aufgestellt ist, nimmt gerade das deutsche Betriebsverfassungsrecht eher als Ubel denn als
Wohltat wahr. Es immer wieder ein Problem ist, wenn es um Personalverdnderung geht.” (B PA)

Die strategische Nutzung der Leiharbeit ist somit ein Resultat konzernpolitischer Festlegungen, auf die die betrieb-
liche Interessenvertretung formal keinen Einfluss hat. Am untersuchten Standort ist eine Vergroferung der regula-
ren Beschéftigung nicht moglich, der vom zentralen Management des Konzerns definierte Headcount verhindert
dies.

Der Einsatz von Leiharbeitskraften erstreckt sich auf alle Fertigungs- und Montagebereiche des Maschinenbaube-
triebs. Je nach Arbeitsbereich schwankt der Anteil der Leiharbeiter an der Belegschaft zwischen 15 % und 20 %. In
weiten Teilen der Fertigung und Montage wird die Leiharbeitsnutzung von der fiir die strategische Nutzung der
Leiharbeit charakteristischen Aufhebung der Tatigkeitssegmentierung zwischen Stamm- und Leiharbeitskraften
geprdgt. Um eine schnelle Anpassung des ProduktionsausstofBes sicherzustellen, werden die Leiharbeitskrafte
sowohl in den Montagebereichen als auch in der weiterhin von Einzelarbeitspldatzen dominierten Teilefertigung
dauerhaft und umfassend in die Arbeitsprozesse integriert. Nur eine kleine Handvoll an Arbeitspldtzen ist Stamm-

23




KAPITEL 5

kraften vorbehalten. In den meisten Bereichen verrichten beide Belegschaftsgruppen exakt die gleichen Arbeiten,
in den nach den Prinzipien eines flexibilisierten Taylorismus reorganisierten Montagelinien arbeiten sie sogar Hand
in Hand. Allerdings ist die Verflechtung im Arbeitsprozess nicht das Ergebnis einer durch die betrieblichen Hierar-
chien durchgereichten strategischen Einsatzplanung. Die Arbeitsplatze werden den Leiharbeitern genauso wie den
Stammkraften von den direkten Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung zugewiesen. Durch die konzernpoli-
tisch festgelegte Deckelung der Stammbelegschaft muss auf Standortebene faktisch mit Leiharbeitern gearbeitet
werden, um die Produktionsnormen zu erfiillen. Die Gleichstellung im Arbeitsprozess ist das Resultat der Entschei-
dungen der direkten Vorgesetzten: ,,Ich mache keinen Unterschied, ob das Leihleute oder feste Leute sind. Ich
mache einen Unterschied bei der Qualifikation, aber im Ansehen oder der Verteilung der Arbeit mache ich keinen
Unterschied. Das geht auch gar nicht.“ (B DV2) Zwar bleibt die Statussegmentierung zwischen Stamm- und Leih-
arbeitskraften bestehen, aber aufgrund der Verflechtung im Arbeitsprozess kann von einer Spaltung der Beleg-
schaft des Maschinenbaubetriebs in eine Kern- und eine Randbelegschaft im Arbeitsprozess keine Rede mehr sein.
Die Leiharbeitskrafte sind im Arbeitsprozess der Stammbelegschaft gleichgestellt. Damit die Leiharbeitskrafte an
den gleichen Arbeitsplatzen eingesetzt werden konnen wie die Stammbkrafte, nehmen sie in vollem Umfang an den
betrieblichen Qualifizierungsmafinahmen teil.

Disziplinierung durch Leiharbeit — Entwertung des Erfahrungswissens der Facharbeiter

Die Ubernahmechancen der Leiharbeiter sind gering. Im Bereich der Fertigung sind die von den Leiharbeitern be-
kleideten Positionen vollstdndig in die betrieblichen Aufstiegsleitern eingebunden, vom externen Arbeitsmarkt
werden keine Arbeitskrafte mehr direkt eingestellt. Scheidet eine Stammkraft aus, wird ein bereits eingearbeiteter
Leiharbeiter iibernommen, der die Position der Stammkraft iibernehmen kann. Allerdings bleiben Ubernahmen
selten, die Personalpolitik des Fallbetriebs ist auf eine Stabilisierung des Verhaltnisses zwischen beiden Beleg-
schaftsgruppen ausgerichtet. Trotz der insgesamt geringen Chancen hoffen alle von uns interviewten Leiharbeits-
krafte auf einen festen Arbeitsvertrag im Einsatzbetrieb. Angesichts ihrer geringen Arbeitsmarktchancen hitte die
Ubernahme fiir sie den Charakter eines ,Fiinfers im Lotto“ (B LA1). Um durch das enge Nadelshr einer Ubernahme
zu springen, versuchen sie, die direkten Vorgesetzten permanent von ihrer Leistungsfahigkeit und Leistungsbereit-
schaft zu iberzeugen. In der Betriebsleitung gelten die Leiharbeiter, die bereits langere Zeit im Betrieb sind, als
»Leistungstrager” (B PA). Allerdings bildet sich unter den Leiharbeitskréften allzu leicht eine Konkurrenz um die
knappen Ubernahmechancen heraus, die disziplinierend und vor allem individualisierend wirkt. Zwar fiihlen sich
vor allem die Leiharbeitskrafte, die bereits {iber Erfahrungen aus anderen Einsatzbetrieben verfiigen, verhaltnis-
mafig gut in die soziale Gemeinschaft des Betriebs integriert, trotzdem nehmen sie sich im Vergleich mit den
Stammbkraften als ,,Arbeiter 2. Klasse® wahr. Taglich spiiren sie die Verwundbarkeit, die mit einem Leiharbeitsver-
haltnis einhergeht, am eigenen Leib:

»Man muss es ja ganz krass sagen: Wenn ein Leiharbeiter nicht funktioniert oder wenn die Qualitdt nicht ist, dann wird

er abbestellt, dann ist er weg, da wird nicht lange rumgefackelt.“ (B LA2)

Auch die Befunde aus den anderen Fallbetrieben des Samples deuten darauf hin, dass im Vergleich der Nutzungs-
strategien die strategische Nutzung fiir die Leiharbeitskréfte mit geringfiigig gesteigerten Ubernahme-, Anerken-
nungs- und Identifikationschancen verbunden sind.

Die strategische Nutzung der Leiharbeit bleibt nicht ohne Riickwirkungen auf die formal noch sicher beschéftigten
Stammbkrafte des Maschinenbaubetriebs. Die Aufhebung der Tatigkeitssegmentierung weitet die strukturellen
Voraussetzungen fiir eine konkurrenzorientierte Steuerung der Arbeit erheblich aus. Denn dort, wo Stammkréfte
und Leiharbeiter iber die gleichen Qualifikationen verfiigen und die gleichen Tatigkeiten verrichten, ist die kurz-
fristige Substituierbarkeit der Stammkrafte relativ unabhangig von ihrer Betriebszugehdrigkeit hoch. Selbst die
Positionen der qualifizierten Stammkrafte mit betriebsspezifischem Wissen konnen direkt von den Leiharbeits-
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kraften ibernommen werden. Die von uns interviewten Stammbkrafte sind sich ihrer Ersetzbarkeit durchaus bewusst,
auch wenn sie wissen, dass nur wenige Leiharbeiter {ibernommen werden und sie nicht unmittelbar bedroht wer-
den. Aber subjektiv registrieren sie ihre Substituierbarkeit genau, schlieflich ,,macht man dasselbe und hat eigent-
lich denselben Werdegang“ (B SK1). Auf diese Weise trdgt der Leiharbeitseinsatz ebenso wie die Reorganisation
der Produktion zu einer Entwertung des betrieblichen Erfahrungswissens der langjahrigen Stammbkréfte bei:

,»Die Frage ist: Wenn es nicht mehr so boomt, dann bin ich eigentlich sehr skeptisch bei der Sache... Es kann natiirlich
kommen, dass die sagen: ,Du musst gehen, weil der andere billiger ist.” Da habe ich halt Pech gehabt, ganz grofles Pech.
Da weif ich nicht, inwieweit das beim Arbeitgeber noch einen Wert hat, wenn man mit der ersten Stunde dabei war, ob
das noch was zahlt in der heutigen Zeit oder ob man da driiber hinweggeht.“ (B SK2)

Das nicht nur diffuse, sondern sehr konkrete Gefiihl der Ersetzbarkeit wirkt disziplinierend auf die Stammkréfte.
Wahrend in der Vergangenheit Aufstiegs- und Qualifizierungspldtze entsprechend des Status der Beschéftigten
verteilt wurden, herrscht heute eine statusgruppeniibergreifende Konkurrenz um knappe Qualifizierungs- und
Aufstiegsperspektiven. In die Zukunftserwartungen der Stammkrafte mischt sich trotz einer hohen formalen Be-
schéftigungssicherheit ein gewisses Mal an Ungewissheit. Es ist nicht mehr klar, welche Bedeutung das unbefris-
tete Arbeitsverhdltnis, die eigenen Qualifikationen und vor allem vergangene Verdienste in der Zukunft noch haben
werden. Verstarkt wird die disziplinierende Wirkung des durch die strategische Nutzung der Leiharbeit verankerten
Konkurrenzmechanismus durch die Erinnerung an die letzten ,,Entlassungswellen“ Anfang des neuen Jahrtausends.
Mit der Uberzeugung im Hinterkopf, dass die nichste Entlassungswelle nur eine Frage der Zeit ist, wird die gestie-
gene Flexibilitat der Leiharbeiter mit gemischten Gefiihlen wahrgenommen: ,,Ein Leiharbeiter kommt auf mehr Sta-
tionen in drei Jahren, wie ich in 30 Jahren“ (B SK2). Allenfalls die Stammkrafte, die bereits einen kleinen innerbe-
trieblichen Aufstieg absolviert haben, kdnnen sich einer direkten Konkurrenz mit den Leiharbeitskraften und damit
auch der disziplinierenden Wirkung des strategischen Leiharbeitseinsatzes ein Stiick weit entziehen.

Auch wenn die Disziplinierung der Stammkrafte nicht zu den urspriinglichen Motiven fiir eine Verschiebung der
Nutzungsstrategie der Leiharbeit zur strategischen Nutzung zahlt, wird der erzeugte Druck auch von der Standort-
leitung billigend in Kauf genommen. Als willkommener Nebeneffekt hat der verstetigte Einsatz der Leiharbeiter in
allen Arbeitsbereichen dazu beigetragen, ,,ein gewisses Betriebsphlegma aufzulésen*:

»Leasingkrdfte haben in der Regel schon mehrere Betriebe gesehen und relativieren die Sicht hier im Werk sehr zum
Positiven. Wir haben sehr, sehr viele Beschaftigte, die — jetzt hatte ich beinahe gesagt: die hier geboren sind — die haben
hier gelernt und die gehen dann hier auch in Rente. Die haben noch nie einen anderen Betrieb gesehen und sind per-
manente Bedenkentrdger dariiber, wie die Arbeitsbedingungen sind, wie Arbeitszeit ist und wie es um sonstige Themen
steht. [...] Da hilft es schon, wenn dann mal jemand von draufien reinkommt und sagt: ,Mensch, seid froh, dass ihr hier
die Rahmenbedingungen entsprechend vorfindet.’[...] Die Leasingkrafte haben schon ein Stiick weit gezeigt, wie man be-
stimmte Tdtigkeiten auch einfach optimierter verrichten kann, schneller verrichten kann. Das hat natiirlich, das muss

man schon sagen, etwas mit der Hoffnung auf einen Arbeitsplatz zu tun.“ (B PA)

Damit erfiillt die strategische Nutzung des Flexibilisierungsinstruments Leiharbeit nicht nur eine spezifische Funk-
tion im Kontext einer finanzmarktorientierten Konzernfiihrung, der Leiharbeitseinsatz fungiert auch als arbeitspoli-
tischer Hebel, mit dem etablierte leistungspolitische Kompromisse aufgebrochen werden.

Arbeitsbeziehungen im internationalen Standortwettbewerb

Der Fallbetrieb ist ein traditioneller Standort eines internationalen Maschinenbaukonzerns. Auch die betriebliche
Interessenvertretung verfiigt iber eine lange Tradition und aufgrund des hohen gewerkschaftlichen Organisations-
grades in der Belegschaft {iber eine solide Machtbasis. Allerdings wird die Durchsetzungsfahigkeit des Betriebsrats
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durch den internationalen konzerninternen Standortwettbewerb kleingerieben. Dies gilt auch fiir die hier unter-
suchte strategische Nutzung der Leiharbeit. Gegen die Funktionsverschiebung der Leiharbeit im Zusammenhang
mit der Reorganisation der Produktion waren die Interessenvertreter weitgehend machtlos. Der auf Konzernebene
definierte Headcount liegt aufierhalb der formalen Einflusssphare der Interessenvertreter. Aus der Perspektive des
Betriebsrats stellt die strategische Nutzung jedoch nicht nur ein betriebspolitisches Problem dar, der auf Dauer ge-
stellte und intensivierte Leiharbeitsansatz unterminiert auch die tarifpolitische Handlungsfahigkeit der Gewerk-
schaft:

Der Arbeitgeber ,,unterwandert natiirlich damit auch die Tarifpolitik der IG Metall. Das ist hier ein gut organisierter
Betrieb und man kann damit die Belegschaft auch unter Druck setzen, wenn es zum Beispiel zum Streik kommen wird.“
(B BR)

Allerdings fehlt es den Interessenvertretern an einem wirkungsvollen Durchsetzungshebel gegen die konzernpoli-
tische Festlegung, am untersuchten Standort keine reguldre Beschéftigung mehr aufzubauen.

Auch wenn der Status der Leiharbeitskrafte aufierhalb der Reichweite der betrieblichen Aushandlungsprozesse
liegt, setzen sich die betrieblichen Interessenvertreter bereits seit mehreren Jahren mit dem Thema Leiharbeit aus-
einander. Allerdings konzentrieren sich die interessenvertretungspolitischen Aktivitdten notgedrungen auf die Re-
gulierung der sozialen Folgen des Leiharbeitseinsatzes. Wahrend sich die Standortleitung in der Vergangenheit
einer Besserstellung der Leiharbeiter regelmafig verweigert hatte, da Leiharbeit nicht nur als Flexibilisierungsins-
trument eingesetzt wurde, sondern auch als Kostensenkungsinstrument um ,,den Lohnsatz zu verdiinnen* (B PA)
und damit die Position des Standorts im internationalen Standortwettbewerb zu verbessern, setzte der Betriebsrat
zu Beginn des Aufschwungs in der zweiten Jahreshdlfte 2006 seine Forderungen durch: Seit dieser Zeit erhalten die
Leiharbeiter zusatzlich zu ihrem Tariflohn eine Einsatzpramie und sind in die Pramiensysteme des Einsatzbetriebs
eingebunden. Die Abhangigkeit von der Zustimmung des Betriebsrats zur Mehrarbeit der Stammbelegschaft zwang
die Arbeitgeberseite dazu, auf die Forderungen der Interessenvertretung einzugehen. Fiir die Leiharbeitskrafte
stellt sich der Einsatz im Fallbetrieb als materiell vergleichsweise attraktiv dar — ohne dass die grundlegende Be-
schéftigungsunsicherheit, die mit einem Leiharbeitsverhaltnis verbunden ist, aufgehoben werden wiirde. Dass die
Verbesserungen auch gegen den erklarten Widerstand der Standortleitung durchgesetzt werden konnten, lag nicht
zuletzt an der Unterstiitzung der direkten Vorgesetzten. Angesichts der hohen Leiharbeitsquote liegt eine starkere
soziale Integration der Leiharbeitskrafte in ihrem ,,origindren Interesse®. lhre Aufgabe besteht darin, die ,,gestei-
gerte Auspragung natdrlich irgendwie durch den Tag bringen [zu] miissen.” (B DV1). Aus der Logik ihrer Position im
Betrieb setzen sich die direkten Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung fiir eine starkere soziale Integration
der Leiharbeitskrafte ein.

5.3 Fallbetrieb C - Strategische Nutzung in einem ostdeutschen Greenfield-Betrieb

Der Automobilzulieferbetrieb ist der jiingste Standort eines internationalen Zulieferkonzerns. Vor einigen Jahren
auf dem Geldnde eines ostdeutschen Montagewerks angesiedelt, ist der Betrieb per Just-in-Sequence-Steuerung
raumlich und sachlich direkt in die Ablaufsteuerung des gesamten Werks eingebunden. Die Abhangigkeit vom fo-
kalen Unternehmen ist extrem hoch, der Betrieb hdangt — in den Worten der Personalleiterin — an der ,,Nabelschnur*
des Herstellers (C PA). Aufgrund der engen sachlichen und rdumlichen Einbindung in die Werksabldufe werden in
dem Betrieb ausschliefilich Produkte fiir den einen Hersteller gefertigt. Zum Zeitpunkt der Erhebung im Friithjahr
2008 verfiigte der Betrieb {iber eine Belegschaft von 330 Arbeitskréften, von denen rund ein Drittel als Leiharbeiter
beschaftigt war. Die Arbeit vor allem in den Montagelinien ist belastungsintensiv. Der Arbeitstakt ist rigide und die
Tatigkeit an vielen Stationen korperlich duferst anstrengend. Die hohe Belastungsintensitat driickt sich auch in
dem geringen Durchschnittsalter der Belegschaft aus. Altere Arbeitskrifte iiber 50 finden sich nur vereinzelt, in
dem gesamten Betrieb existiert nur ein einziger (sic!) Arbeitsplatz fiir leistungsgeminderte Arbeitskréfte. Obwohl
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die Arbeit an fast allen Stationen handwerkliche Fertigkeiten voraussetzt und eine abgeschlossene Berufsausbil-
dung Einstellungsvoraussetzung ist, sind die Arbeitspldtze in den Logistik- und Montagebereichen durchgangig als
Anlernarbeit eingruppiert. Sowohl die Montage- als auch die Logistikarbeit wird von der Just-in-Sequence-Einbin-
dung in die stark absatzgesteuerte Endmontage des Herstellers gepradgt. Unterbrechungen des Produktionsflusses
oder Qualitatsprobleme im Zulieferbetrieb fiihren unmittelbar zu Stérungen in den Ablaufen des Herstellers. Die
hohe Variantenvielfalt — die Produktionszeiten der verschiedenen Varianten schwanken erheblich — stellt vor dem
Hintergrund der engen Taktung der Arbeit hohe Kooperationsanforderungen an die Arbeitskréfte. Die Kontinuitat
des Produktionsflusses ist — darauf weisen alle Interviewpartner unisono hin — nur aufrecht zu erhalten, wenn sich
die Arbeitskréfte an den Linien stationsiibergreifend unterstiitzen.

Strategische Nutzung an der ,,Nabelschnur* des Auftraggebers

Der Automobilzulieferbetrieb ist der einzige Greenfield-Betrieb in unserem Sample. Wie das gesamte Werk explizit
mit der MaRgabe der strategischen Nutzung der Leiharbeit aufgebaut, lag die Leiharbeitsquote lange Zeit stabil
tiber 30 %. Ziel der Leiharbeitsnutzung ist die Absicherung der Rentabilitdt des Standorts durch die ,,Flexibilitat
nicht bezahlter Zeit“ (C PA). Der Betrieb greift auf das Flexibilisierungsinstrument Leiharbeit zuriick, weil fir die
Leiharbeitskrafte nur die tatsachlich geleisteten Arbeitsstunden bezahlt werden miissen. Mit dem Leiharbeitsein-
satz hebelt der Betrieb damit nicht nur den gesetzlichen Kiindigungsschutz aus, auch Arbeitgeberpflichten wie die
Lohnfortzahlung im Krankheitsfall werden externalisiert. Die Funktion der Leiharbeit als ,,Sicherheitsnetz“ fiir die
Profitabilitdt des Standorts und die Kapitalrendite des Konzerns trat besonders deutlich in der Reaktion der Be-
triebsleitung auf die Krise der Automobilindustrie Ende 2008 zu Tage. Das Gros der Leiharbeiter wurde kurzfristig
entlassen, um den eigenen Arbeitskraftebestand an das gesunkene Produktionsvolumen des Herstellers anzupas-
sen und die Standortrendite so weit wie moglich zu stabilisieren. Die strategische Nutzung der Leiharbeit wird von
zwei Faktoren angetrieben, der Just-in-Sequence-Anbindung an den Hersteller und der finanzmarktorientierten
Konzernfiihrung des Automobilzulieferers. Aufgrund der direkten Einbindung in die Produktions- und Logistikab-
ldufe des Herstellers ist der untersuchte Standort ,,auf Gedeih und Verderb an den Kunden gebunden“ (C PA).
Schwankungen des Produktionsvolumens in der nach dem Build-to-Order-Prinzip gesteuerten Fahrzeugendmonta-
ge schlagen unmittelbar auf die Prozesse des Zulieferbetriebs durch. Zudem werden die einzelnen Standorte des
global operierenden Zulieferkonzerns strikt nach Gewinnvorgaben und Renditekennziffern gesteuert. Der hohe
Leiharbeitsanteil bietet fiir die Standortleitung den doppelten Vorteil, sowohl schnell auf mégliche Produktions-
schwankungen des Herstellers reagieren zu kdnnen als auch die Arbeitskosten deutlich zu reduzieren. Innerhalb
des Konzerns existiert die Vorgabe, dass an jedem Standort ein festgelegter Anteil der Belegschaft als Leiharbeiter
beschaftigt werden muss. Allerdings wird diese Quote an dem untersuchten Standort weit iberschritten. Dies
hangt zum einen mit der starken Abhadngigkeit vom Hersteller zusammen, zum anderen stellt Leiharbeit fiir das
lokale Management auch einen ,,Kosten minimierenden Faktor“ (C PA) dar, mit dem die eigene Position im vor-
wiegend kostenorientierten Standortwettbewerb verbessert werden kann.

Der Leiharbeitseinsatz konzentriert sich auf die Logistik und die Montage, in diesen Bereichen betradgt die Leihar-
beitsquote rund 40 %. In den nicht sehr beschaftigungsintensiven Verwaltungsbereichen werden hingegen nur
wenige Leiharbeitskréfte eingesetzt. Faktisch wird die Personalabteilung durch die strategische Nutzung der Leih-
arbeit entlastet. Die deutsche Konzernzentrale hat mit einer kleinen Anzahl von Verleihfirmen ein Rahmenabkom-
men geschlossen, in dem die Verrechnungssatze und die grundlegenden Vertragsbedingungen fiir die Leiharbeits-
nutzung festgelegt werden. Die Aufgabe der Personalabteilung des Standorts besteht in der Uberpriifung der
Abrechnungen der Verleihfirmen, die Alltagssteuerung des Einsatzes der Leiharbeitskréfte wird hingegen von den
Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung zusammen mit den Personaldisponenten der Verleihfirmen vorgenom-
men. Die direkten Vorgesetzten sind auch fiir die Einsatzplanung der Leiharbeitskréafte verantwortlich. Obwohl das
Standortmanagement keinen Einfluss auf die Arbeitsplatzzuweisungen der Vorgesetzten mit Produktionsverant-
wortung nimmt, ist in den gewerblichen Bereichen durchgangig die Tatigkeitssegmentierung zwischen Stammkraf-
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ten und Leiharbeitern aufgehoben. In allen Montagelinien und auch in den verschiedenen Logistikbereichen arbei-
ten Stammkréfte und Leiharbeiter Hand in Hand. Beide Belegschaftsgruppen werden fiir exakt die gleichen Tatig-
keiten eingesetzt und durchlaufen die gleichen Qualifizierungsmafinahmen. Nur die, in den flachen Hierarchien al-
lerdings nicht sehr zahlreichen, Gruppenleiterpositionen bleiben den fest angestellten Stammkréaften vorbehalten.
Aufgrund des dezentralen Modus der Arbeitsplatzzuweisungen durch die direkten Vorgesetzten verteilen sich die
Leiharbeiter nicht gleichmaRig auf alle Arbeitsgruppen. In einigen Arbeitsgruppen liegt der Leiharbeitsanteil weit
Uiber 50 %, in anderen ist dieser wesentlich geringer.

Kollektive (Selbst-)Disziplinierung — Leistung als Integrationsnorm

Seitdem die Belegschaft ihre Normalgrofe erreicht hat, sind die Ubernahmechancen der Leiharbeiter gering. Allen-
falls als Ersatz fiir abgewanderte Stammkrafte oder um die Glaubwiirdigkeit des ,,Ubernahmeversprechens* der
Leiharbeit aufrecht zu erhalten, werden punktuell einzelne Leiharbeitskrafte tibernommen. Fiir die groBe Mehrheit
der Leiharbeiter miissen die Hoffnungen auf Ubernahme jedoch unerfiillt bleiben. In der Vergangenheit stellte sich
das durchaus anders dar: Die Belegschaft des Automobilzulieferbetriebs wurde parallel zum Hochfahren der Pro-
duktion im neu errichteten Werk schrittweise vergrolert. Dazu wurden regelmaBig eingearbeitete und ,,leistungs-
starke® Leiharbeiter iibernommen. Zwar sind sich die Leiharbeiter ihrer inzwischen geringen realen Ubernahme-
chancen bewusst, in Ermangelung alternativer Arbeitsmoglichkeiten ist die Ubernahme in ein festes Arbeitsver-
haltnis flir sie, wie ein ehemaliger Leiharbeiter ausdriickt, dem vor wenigen Monaten der Sprung in die Stammbe-
legschaft gelungen ist, jedoch ein ,Fiinfer im Lotto* (B SK3). Um die geringe Chance, am Ende zu den wenigen
Auserwahlten zu gehdren, nicht zu gefahrden, versuchen die Leiharbeiter die direkten Vorgesetzten, die letztend-
lich dariiber entscheiden, wer tibernommen wird, zu beeindrucken:

»,Ubernommen wird, wer am Besten so wenig wie moglich krank ist, am Besten gar nicht, immer in Bereitschaft sein, auch

am Wochenende, also samstags arbeiten, feiertags arbeiten. So kommt man hier rein. Das ist schlimm!“ (C LA3)

Die schwierige Lage auf dem vom Strukturwandel der ostdeutschen Wirtschaft gepragten regionalen Arbeitsmarkt
wirkt vor allem vor dem Hintergrund der erwerbsbiographischen Erfahrungen der Leiharbeiter disziplinierend. Trotz
abgeschlossener Berufsausbildung waren alle von uns interviewten Leiharbeitskrédfte mehrfach arbeitslos und
blicken auf eine ganze Reihe erfolgloser Bewerbungen zuriick: ,,Da bin ich lieber Leiharbeiter als arbeitslos.“ (B LA2)
Allerdings geht der Status als Leiharbeiter mit einer besonderen Verwundbarkeit einher: ,,Wenn man zuviel sagt
und die grof3e Klappe hat, dann kann man auch gehen. Man muss sich auch ein bisschen unterordnen als Leih-
arbeiter.“ (C LA2) Trotz der engen Verflechtung mit den Stammkraften im Arbeitsprozess spiiren die Leiharbeiter
die Folgen ihrer Ersetzbarkeit tdglich am eigenen Leib.

Auf die fest angestellten Stammkréfte hat die Prdsenz von Leiharbeitern, die die gleichen Arbeiten zu schlechteren
Konditionen verrichten, auf den ersten Blick kaum unmittelbare Auswirkungen. Keiner der von uns interviewten
Stammkrafte nimmt die Leiharbeitskréfte in seinem Nahbereich als Bedrohung des eigenen Status wahr. Dies hat
zum einen damit zu tun, dass die hohen Kooperationsanforderungen des betrieblichen Produktionssystems eine
leistungspolitische Indienstnahme einer Konkurrenz zwischen den Statusgruppen blockiert. Ohne Kooperation
zwischen den Arbeitskraften, ist aufgrund der hohen Variantenvielfalt die Stabilitdt der tayloristisch organisierten
Massenproduktion nicht aufrecht zu er halten. Zum anderen — und wesentlich bedeutsamer — sind auch die Stamm-
krafte nahezu allesamt als Leiharbeiter in den Betrieb gekommen. Nur die ersten 20 der inzwischen 200 fest ange-
stellten Beschéftigten sind direkt vom externen Arbeitsmarkt rekrutiert worden, um die Produktionsanlagen zu er-
richten. Alle anderen Arbeitskrafte sind aus der Arbeitslosigkeit Giber ein Leiharbeitsverhaltnis in den Automobilzu-
lieferbetrieb eingetreten. Damit haben sich die Turbulenzen auf dem ostdeutschen Arbeitsmarkt — hdufige Be-
triebsschlieBungen, hohe Arbeitslosigkeit und die damit verbundene Entwertung von Qualifikationen — tief in die
Erwerbsbiographien der Belegschaft eingeschrieben. In anderen Worten: Die Arbeitskradfte des Automobilzuliefer-
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betriebs, Leiharbeiter wie Stammbkréfte, haben die erhdhten Risiken eines gesellschaftlichen Abstiegs bereits am
eigenen Leib erfahren.

Die erwerbsbiographischen Erfahrungen und die geringen Chancen auf dem externen Arbeitsmarkt bilden den
Boden fiir das auffallig hohe Maf an kollektiver (Selbst-)Disziplinierung, das die Beziehungen zwischen Beschéf-
tigten des Automobilzulieferbetriebs quer liber die Statusgruppen hinweg pragt. Vor dem Hintergrund der eigenen
Erfahrungen stellt fiir das Gros der von uns interviewten Arbeitskrafte eine permanente Leistungsverausgabung
subjektiv den einzigen dauerhaft wirksamen Schutz gegen die wachsenden Marktrisiken dar. Zwar sind sich die
Stammbkrafte bewusst, dass ihr unbefristetes Arbeitsverhaltnis ihnen einen gewissen Schutz bietet, aber allzu oft
hat sich in der Vergangenheit die institutionelle Zugehorigkeit zu einem Betrieb als wenig dauerhaft erwiesen. Ges-
tern noch erfolgreiche Unternehmen sind innerhalb kiirzester Zeit von der Bildflache verschwunden. Diese Erfah-
rungen pragen die Zukunftserwartungen der Arbeitskrafte. Dadurch dass der Status als Stammkraft subjektiv ein
Stiickweit entwertet ist, konzentrieren sich die Anstrengungen der Subjekte, Einfluss auf die eigene arbeitswelt-
liche Zukunft zu nehmen, auf die Faktoren, die sie beeinflussen konnen, ndmlich auf ihre eigene Leistung und die
ihrer Kollegen. Die ausgeprdgte Leistungsorientierung der Arbeitskrafte reduziert sich nicht allein auf die Dimen-
sion einer individuellen Selbstdisziplinierung, sondern nimmt eine kollektive Form ein: Die Subjekte sind sich be-
wusst, dass ihre individuelle Zukunft von der kollektiven Leistung der Belegschaft abhangig ist. Nur als Teil einer
»Leistungsgemeinschaft” aus leistungsbereiten und leistungsfahigen Arbeitskraften sind sie in der Lage, den
wachsenden 6konomischen Unwagbarkeiten zu trotzen. Beschaftigte, die sich dieser absoluten Leistungsorientie-
rung offen oder versteckt entziehen, werden von der Gruppe unter Druck gesetzt:

»Aber wenn es dann langer dauert, dann hat das schon fiir den Kollegen Konsequenzen. Dann wird er gemieden oder ge-
schnitten oder so ...“ (C LAg)

In der von wechselseitigen Abhdngigkeiten gepragten ,Leistungsgemeinschaft bildet permanente Leistungsbereit-
schaft die Integrationsnorm. Nur wer sich dauerhaft widerspruchslos in diese ,,Leistungsgemeinschaft” integriert
und zur permanenten Leistungsverausgabung bereit ist, wird unabhdngig von seinem Status als vollwertiges Be-
legschaftsmitglied akzeptiert — das gilt sowohl fiir die Beschaftigten selbst als auch fiir die Vorgesetzten. Leis-
tungszuriickhaltung wird nicht nur von den Kollegen, sondern auch von den Vorgesetzten abgestraft. Das hohe
Maf an (Selbst-)Disziplinierung fiihrt zu einer arbeitspolitischen Passivitat der Arbeitskrafte. Qualitative Anspriiche
an die eigene Arbeit werden nicht artikuliert, auch Arbeitsverdichtung und Leistungsintensivierung in Folge der
kontinuierlichen Rationalisierungsmafinahmen werden zumindest gegeniiber den Vorgesetzten und der Standort-
leitung weitgehend klaglos hingenommen. Ein Indikator fiir die hohen Leistungsanforderungen ist die enorme
Fluktuation unter neuen Leiharbeitskraften. Viele neue Arbeitskrafte scheiden angesichts der Kombination aus
harter und eng getakteter manueller Arbeit, geringer Entlohnung und kollektiver (Selbst-)Disziplinierung nach
wenigen Tagen wieder aus dem Betrieb aus.

Regulierung der Leiharbeit im dualen System

Nach anfanglich harten betriebspolitischen Auseinandersetzungen existiert in dem Automobilzulieferbetrieb eine
gewerkschaftlich organisierte betriebliche Interessenvertretung. Wahrend in den ersten Jahren ein CGM-Tarifver-
trag zur Anwendung kam, orientiert sich der aktuelle Haustarifvertrag am Flachentarifvertrag der IG Metall. Mit
Bezug auf die strategische Nutzung der Leiharbeit wird die fiir das duale System der Interessenvertretung klas-
sische Arbeitsteilung zwischen betrieblicher und tariflicher Arena aktualisiert: Die materiellen Konflikte werden auf
der tiberbetrieblichen Ebene ausgehandelt, im Betrieb beschranken sich die Aushandlungsprozesse auf Fragen der
sozialen Integration der Leiharbeiter.
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In punkto Leiharbeit werden die betrieblichen Aushandlungsprozesse von einer impliziten Integrationskoalition aus
Betriebsrat, Personalabteilung und direkten Vorgesetzten gepragt. Gemeinsam setzen sich die Akteure fiir die so-
ziale Integration der Leiharbeitskréfte in die Belegschaft ein: Die Leiharbeiter erhalten die gleiche Arbeitskleidung,
nehmen gleichberechtigt an den sozialen Aktivitdaten der Belegschaft teil und nutzen die Pausenrdume in gleichem
Umfang wie die Stammbkréfte. Allerdings unterscheiden sich die Interessen der Akteure erheblich. Fiir den Betriebs-
rat ist die Integration der Leiharbeiter und ihre Besserstellung eine Herzensangelegenheit. Wie fast alle Stammkraf-
te sind auch die betrieblichen Interessenvertreter urspriinglich als Leiharbeiter in den Betrieb gekommen. Insofern
verwundert es nicht, dass sich der Betriebsrat vom Beginn seiner Existenz auch als ,,Anwalt“ der Leiharbeiter be-
griffen und zum Teil auch gegen den Widerstand der Standortleitung deren Interessen mit vertreten hat. Die Per-
sonalabteilung setzt sich fiir die soziale Integration der Leiharbeiter ein, um die ,,permanente Ungerechtigkeits-
diskussion“ (C PA) zu beenden, die in den Augen des Managements den Betriebsfrieden und damit auch die Kon-
tinuitdt des Produktionsflusses gefdhrdet. Die zentrale Aufgabe der Personalabteilung in Bezug auf die strate-
gische Nutzung der Leiharbeit besteht in der Verhinderung einer ungewollten Abwanderung eingearbeiteter Leih-
arbeitskrafte. Auch die direkten Vorgesetzten setzen sich fiir die soziale Integration der Leiharbeiter ein. Um die
Stabilitdt des Produktionsflusses zu gewdhrleisten, sind sie gezwungen ,,permanent zwei unterschiedliche Gruppen
[zu] motivieren“ (B DV1), da im Arbeitsprozess alle Arbeitskréfte trotz der Status- und Entlohnungsunterschiede
gleich funktionieren miissen. Indem die Spannungen in der Belegschaft reduziert werden, vereinfacht die soziale
Integration fiir die direkten Vorgesetzten die Steuerung der Arbeit.

Explizit ausgeklammert wird in den betrieblichen Aushandlungsprozessen zwischen Betriebsrat und Standortlei-
tung die Frage der materiellen Entlohnung der Leiharbeiter. Selbst der Betriebsrat, der die Schlechterstellung der
Leiharbeiter als ,,Ungerechtigkeit” brandmarkt, thematisiert das Thema ,,Entgelt* nicht auf der betrieblichen
Ebene. Daraus folgt jedoch nicht, dass die Interessenvertretung die Schlechterstellung der Leiharbeiter passiv hin-
genommen hatte. In enger Kooperation mit der IG Metall wurde die Entlohnung der Leiharbeiter zu einem tarifpoli-
tischen Thema gemacht. Und zwar erfolgreich: Nach intensiver Mobilisierung sowohl der Leiharbeiter als auch der
Stammbkrafte schloss die IG Metall im Herbst 2008 mit dem Unternehmen einen Tarifvertrag zur Regulierung des
Leiharbeitseinsatzes. Regelungsgegenstdande sind eine Begrenzung der Leiharbeitsnutzung und eine deutliche
Anhebung des Entgelts der Leiharbeiter. Dadurch sind die Leiharbeiter zumindest in Bezug auf den Grundlohn den
Stammkraften gleichgestellt. Nur hinsichtlich einiger Pramienzahlungen gibt es weiterhin Unterschiede. Der tarif-
politische Erfolg basierte nicht zuletzt auf der besonderen, aus der Just-in-Sequence-Produktion resultierenden
Produktionsmacht der Belegschaft des Automobilzulieferbetriebs. Die finanziellen Folgen eines Produktionsaus-
falls waren fiir das Management erheblich, da es aufgrund der engen Vernetzung unmittelbar zu Stérungen im
Herstellerbetrieb gekommen ware. Dieses Produktionsmachtpotenzial konnte von der Gewerkschaft genutzt wer-
den, weil es den Interessenvertretern gelang, die Entlohnung der Leiharbeiter zu einem wichtigen betriebspoli-
tischen Thema zu machen und die gesamte Belegschaft fiir dieses Thema zu aktivieren.

5.4 Fallbetrieb D — Bereichsspezifische strategische Nutzung

Der untersuchte Fallbetrieb ist Teil eines international operierenden Energietechnikunternehmens in Familienbesitz
mit hoher sozialpartnerschaftlicher Tradition. In den 1990er Jahren hat das Unternehmen wiederholt Beschéftigte
abgebaut. Nach der Periode der Restrukturierung profitierte das Unternehmen von der global gestiegenen Nach-
frage nach energieeffizienter Warmetechnik und konnte expandieren. Inzwischen verfiigt das Unternehmen welt-
weit iber mehr als 13.000 Mitarbeiter. Obwohl sich das Unternehmen noch in Familienbesitz befindet, konkurrieren
die einzelnen Standorte nach Renditekennziffern und internationalen Spiegelungen. Der untersuchte Standort
wurde, nachdem das Management zundchst eine SchlieBung in Betracht gezogen hatte, in den letzten Jahren
wieder aufgewertet. Zahlte der Standort 2004 noch 5o Beschaftigte, waren es im Herbst 2008 etwa 220. Davon
wurden in der Spitze bis zu 40 Leiharbeiter eingesetzt. Der untersuchte Betrieb ist ein klassischer Produktionsbe-
trieb. Lediglich 15 Beschéftige werden in der Verwaltung eingesetzt, die knapp mehr als 200 weiteren Beschaftig-
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ten arbeiten allesamt in der Fertigung, Logistik und Instandhaltung. Die Beschéftigung von Leiharbeitern ist an den
anderen Standorten des Konzerns bereits seit zehn Jahren die Regel, am untersuchten Standort arbeitet man erst
seit einem Jahr umfassender mit dem Flexibilisierungsinstrument Leiharbeit. In seinen Grundziigen wurde das Pro-
duktionssystem des Betriebes in den letzten Jahren lediglich aktualisiert. Es wird nach dem Prinzip des ,,One-
Piece-Flow* gearbeitet, d.h. die Beschaftigten fertigen jeweils jede Produktionseinheit einzeln und ganzheitlich.
Zwar ist der Standardisierungsgrad erheblich, jedoch muss jeder Mitarbeiter mehre Arbeitsschritte beherrschen
und bendtigt ein breites Fachwissen. Qualifikation und Anlernzeit der Beschaftigten sind entsprechend hoch.
Auffallig ist der Kontrast zu einer neuen Fertigungslinie, die erst vor wenigen Jahren aufgebaut wurde und auf die
sich der Leiharbeitseinsatz konzentriert. Hier ist die Arbeit iberwiegend einfach und hochgradig standardisiert, die
Arbeitsabldufe sind kleinteilig und zerlegt. Zwar werden auch Facharbeiter an der neuen Fertigungslinie eingesetzt,
gleichwohl sind alle Arbeitspldtze als Anlerntatigkeiten konzipiert. Im Ergebnis konnte die Einarbeitungszeit im
Vergleich mit den anderen Linien deutlich verringert werden.

Partielle strategische Nutzung

Mit dem Bau der neuen Fertigungslinie erklarte sich auch der Betriebsrat mit der intensiven Nutzung von Leihar-
beit einverstanden. Die neue Fertigungslinie diente — auch in den Augen des Betriebsrates — als langfristige Stand-
ortsicherung und war mit einer Verdnderung des Leiharbeitseinsatzes verbunden. An dieser Linie arbeiten 24 Leih-
arbeiter, 31 Mitarbeiter mit befristeten Vertrdgen und nur noch fiinf (sic!) Beschéftigte mit unbefristeten Vertragen.
Wahrend also in den anderen Unternehmensteilen Leiharbeit als Ad Hoc Ersatz oder als Flexibilitatspuffer einge-
setzt wird, folgt sie im neuen Fertigungsbereich dem Typ der strategischen Nutzung. Fiir den gesamten Standort
will das Management langfristig mit ,,ungefahr 8o % Stamm- und 20 % mit Leihmitarbeitern® (D PA) arbeiten und
so eine intensive Nutzung fiir den gesamten Standort sichern, die aber vor allem durch die strategische Nutzung
an der neuen Produktionslinie bestimmt wird. Der Betrieb war wahrend des Untersuchungszeitraumes damit be-
schéftigt, die Leiharbeitsquote zu stabilisieren. Nachdem man einen ,,gewissen Austauschprozess bei den Leihar-
beitern durchgemacht hat, [will man] mit einer Stammmannschaft von Leihmitarbeitern und auch Befristeten® (D PA)
auskommen. Lediglich bei Produktionsanldaufen und Auftragsspitzen sollen weitere Mitarbeiter von Verleihfirmen
rekrutiert werden. Um sich {iber den gesamten Standort den Marktschwankungen anpassen zu konnen — diese
sind z.T. durch die Jahreszeiten bedingt —, hat das Unternehmen neben der Leiharbeit ein flexibles Arbeitszeitmo-
dell.

Die Unternehmensleitung wollte zundchst austesten, wie mit Leiharbeitern und Befristeten der Anlauf in der Fer-
tigungslinie funktioniert. Nach der Erprobungsphase ging man dazu iiber, Leiharbeiter und befristet Beschéftigte
permanent einzusetzen. Zum einen erkannte man den Kostenvorteil der Leiharbeit und wollte deshalb ,,den Nutzen
der giinstigen Konditionen der Leihfirma nicht aus der Hand geben“ (D PA). Gleichzeitig gab die Nutzung der Leih-
arbeit dem Unternehmen die Méglichkeit, auf einem volatilen Markt zu agieren und man konnte sich gleichzeitig
im Standortwettbewerb des Konzerns besser platzieren:

»Einmal sind es Kosten. Ich muss auch da wieder sagen: Die Werke stehen auch da am Jahresende so ein bisschen in
Konkurrenzkampf in der Kostenentwicklung. [...] Einmal ist es ein Kostenfaktor, aber auch ein Faktor: Bei uns passiert es,
dass die Markte unheimlich schnell steigen, aber auch genauso schnell wegbrechen.“ (D PA)

Vom Betriebsrat wird der Leiharbeitseinsatz auch vor dem Hintergrund der harten Auseinandersetzungen um den
Bestand des Standorts akzeptiert. In einem kostengetriebenen Standortwettbewerb verbessert der intensive Leih-

arbeitseinsatz die Position des eigenen Standorts und damit auch der Stammbelegschaft.

Uber den genauen Einsatz der Leiharbeiter an der neuen Produktionsline bestimmen die direkten Vorgesetzten mit
Produktionsverantwortung. Bis auf wenige Ausnahmen werden alle Arbeitsplatze gleichermafien von Stammkraf-
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ten, befristet Beschaftigten und Leiharbeitern ausgefiihrt. Die Vorgesetzten entscheiden iiber Einstellung und
Einsatz der Leiharbeiter an dieser Linie unabhéangig von der Unternehmensfiihrung. Die Tatigkeitssegmentierung
zwischen Stamm- und Leiharbeitskraften ist hier nahezu vollstandig aufgehoben, alle Tatigkeiten erfordern zudem
ein hohes Maf an Kooperation. Stammbeschaftigte und atypisch Beschaftigte verrichten an den Bandstationen
exakt identische Arbeitsleistungen. Ein Stammbeschaftigter, der zugleich Vorarbeiter ist, fiihrt dazu aus: ,,Am
Band, da kann ich die [Leiharbeiter] irgendwohin stellen und dann lduft das auch.” (D SK1) Doch fiir den Vorgesetz-
ten mit Produktionsverantwortung gibt es noch die Erwagung der storungsfreien Produktion: ,,Dennoch, ich per-
sonlich arbeite lieber mit befristeten Arbeitnehmern, weil sie doch, denke ich einfach mal, eine héhere Zuverlassig-
keit bilden“ (D DV). Gleichwohl ist man sich des disziplinierenden Effektes des erh6hten Einsatzes von Leiharbeit
voll bewusst, denn man hat mit dem ,,frischen Blut“ ,,in der Vergangenheit sehr gute Erfahrungen gemacht*“ (D PA).

Abgestufte Prekaritdt und Leistungspolitik

Leiharbeiter sind im Produktionsprozess den Stammkraften weitgehend gleichgestellt und bis zu einer gewissen
Grenze auch sozial integriert. Ein Leiharbeiter schildert diese Quasi-Gleichheit von Leiharbeitern und Stammbe-
schaftigten folgendermafien:

»Hier hat jeder dieselben Rechte wie der andere auch. Ob das Zigarettenpausen sind oder mal Kaffeetrinken. Oder Kaffee
holen oder so. Ich finde da sind gar keine Unterschiede, ob das jetzt ein neuer Leiharbeiter ist oder ein Festangestellter

von der Firma ist. Es muss jeder mal auf Toilette und das kann man, ohne dass gemeckert wird.“ (D LA2)

Trotz der Integration im Arbeitsprozess und nur geringfligiger sichtbarer Unterschiede in der Arbeitskleidung blei-
ben die Belegschaftsgruppen aufierhalb des Betriebes sozial segregiert. Wahrend die Leihmitarbeiter nicht in Frei-
zeitaktivitaten der Belegschaft eingebunden sind, treffen sich die Stammbeschaftigten oftmals, um beispielsweise
»mal FuBballspielen zu gehen* (D SK3). Auch haben die Leihmitarbeiter wenig Kontakt zu anderen Kollegen ihrer
Berufssparte. Die Leiharbeiter stellen eine Art ,,Einzelkdmpfer® dar. Die Leiharbeiter und die Befristeten opfern sich
in ihrer Arbeit auf, ,,zeigen sich® (D SK3) und hoffen auf einen Aufstieg. Stets versuchen die Leiharbeiter, von ihrer
Leistungsfahigkeit zu iiberzeugen um so bei den Vorgesetzten ein positives Bild abzugeben, so dass eine Uber-
nahme eventuell doch moglich wird. Es wird gearbeitet bis man ,,gar keine Kraft mehr in den Armen hat“ (D LA3).

Im Fallbetrieb D besteht die Besonderheit, dass man eine Zwischenstufe zwischen die fest angestellten Stammbe-
schéftigten und die Leiharbeiter eingezogen hat: befristete Beschaftigte. Einerseits will die Unternehmensfiihrung
die Abwanderung von betriebsspezifischem Wissen verhindern und die Anlernzeiten gering halten. Anderseits
steht man noch in der sozialpartnerschaftlichen Tradition des in der Region verankerten Familienunternehmens
und ibernimmt bewahrte Leiharbeiter in befristete Vertrage, die sie hinsichtlich der Entgelte den Festangestellten
gleichstellen. So ist ein kleiner Statusaufstieg geschafft, aber der prekdre Charakter ist der Arbeit nicht genommen.
Zwar verdient man als befristet Beschaftigter besser als die Leiharbeiter, doch Sicherheit sowie Planbarkeit von
mittelfristiger Zukunft ermoglicht die stets tickende Uhr bis zum Vertragsende und die damit verkniipfte Unsicher-
heit der Weiterbeschaftigung nicht. Mit dem Sprung vom Leiharbeiter zum befristet Beschaftigten wird versucht,
die ndchste Hiirde, den Aufstieg in die Stammbelegschaft, zu nehmen. Eine Arbeitshierarchie nach Positionen wird
von einem Leiharbeiter wie folgt skizziert: ,,Erst Hartz IV, dann Leiharbeit, dann befristeter Vertrag. Dann kommt
natirlich unbefristet* (D LA2). So hat man ein gestuftes System des Aufstiegs aus den prekadren Beschéftigungs-
verhdltnissen geschaffen, das mit jeder Stufe mehr Sicherheit gewdhrt, jedoch den Anreiz zur Leistungsbereit-
schaft erhalt. Durch dieses gestufte System werden die befristet Beschaftigten ihrerseits durch die Leiharbeiter
unter Druck gesetzt. Denn sie verfiigen {iber keine Sicherheiten, dass sie nach Auslauf ihres Vertrages einen An-
schlussvertrag bekommen. Sie fragen sich: ,,Geht das gut hier? Kriege ich eventuell mal noch eine Verlangerung?*
(SD DV1). Aber auch auf die Stammkréfte zeigt es Riickwirkungen:
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,Gut, ob die jetzt direkt Angst haben... klar, die Angst, dass der Job mal... Also, dass die eigenen Leute sagen: ,Der nimmt
mir meinen Job weg’, ich sag mal 40 Prozent werden so denken. Aber der Rest eigentlich nicht. Die werden eigentlich hier
aufgenommen. Ich kenne das eigentlich nicht anders hier. Wenn ich mich in die Lage des Leiharbeiters versetze: Der
versucht natirlich hier mal einen Vertrag zu kriegen. Der strengt sich an und macht alles. Aber auf der anderen Seite
denken die Kollegen, die auch dort arbeiten, zum Beispiel Befristete denken dann, wenn die Zeit ablauft: ,Werde ich tiber-
nommen oder verdrangt mich der Leiharbeiter?” Also die Gedankenspiele sind da. Beim festen Mitarbeiter, beim
Stammarbeiter ist das eher nicht so, denn die wissen, wenn irgendwas ist, muss erst der Leiharbeitnehmer gehen als der
Feste.“ (D SK2)

Der massive Einsatz von Leiharbeitern und Stammkraften hat zudem als innerbetriebliche ,,Rationalisierungs-
peitsche* gewirkt: An einer Bandstation wurden noch ohne die Leiharbeiter knapp 120 Rohrsysteme pro Schicht
produziert. Es war ein ungeschriebenes Gesetz unter den Stammkraften, dass pro Schicht nicht mehr hergestellt
wird, obwohl dies der zeitliche als auch arbeitstechnische Rahmen erlauben wiirde. Allen Stammarbeitern war klar,
,dass wir mehr machen konnten® (D SK). Die Leiharbeiter an der gleichen Bandstation fertigten — um zu tiberzeu-
gen und sich zu prasentieren — weitaus mehr Teile. Die Stammarbeiter monieren dies, da man ,jetzt bei 170 [Rohr-
systemen] ist“ und ,,da drgern sich die Kollegen dann auch. Jetzt miissen wir das auch machen“ (D SK), so ein Ver-
treter der Stammbelegschaft. Solche Negativerlebnisse fiir die Stammarbeitskréfte triiben das ansonsten gute
Auskommen der Statusgruppen.

Interessenpolitik zwischen Steuerung und Besserstellung

Im Fallbetrieb D ist die Interessenpolitik zwischen betriebswirtschaftlichen Steuerungsimperativen und Interessen-
vertretung personell verquickt. Die sozialpartnerschaftliche Tradition und die starke Stellung des Betriebsrates
haben zu einer Besserstellungsvereinbarung im Unternehmen gefiihrt. Da der Personalchef des Standortes 25 Jahre
stellvertretender Betriebsrat war und der Produktionsleiter der neuen Fertigungslinie zugleich stellvertretender
Betriebsratsvorsitzender ist, gab es — nachdem die umfassende Einfiihrung von Leiharbeit durchgesetzt war —
wenig Hindernisse fiir die Besserstellung. Leiharbeiter erhalten 1,40 Euro zuséatzlich vom Unternehmen, so dass sie
am Ende 8,90 pro Stunde verdienen. Diese Besserstellung bedeutet am Ende jedoch immer noch eine Lohndiffe-
renz von 50 % zu den Stammkraften.

Fiir die Interessenvertreter haben sich neue Dilemmata, aber auch neue Chancen erdffnet. Der Produktionsleiter
der neuen Fertigungslinie iibt unmittelbare Management- und Leitungsfunktionen aus, ist aber gleichzeitig der
stellvertretende Betriebsratsvorsitzende. Er muss in Personalunion die Interessen der Unternehmensfiithrung an
Produktivitatssteigerungen, Kosteneinsparungen und reibungslosem Produktionsablauf erfiillen, wie auch die
Interessen der Stammbkréfte, befristeten Beschaftigten und Leiharbeiter vertreten. So auch in den Féllen, in denen
die etablierten Beschaftigten die neuen Leiharbeiter auf den einzigen Arbeitsplatz mit Gesundheitsgefahrdung ver-
schieben. Die Betriebsratsvorsitzende war durch ihre informellen Mitspracherechte bei der Ubernahme von Leih-
arbeitern in befristete Beschaftigungsverhaltnisse in der Lage, die Position eines ,,Gatekeepers” einzunehmen und
konnte so den gewerkschaftlichen Organisationsgrad signifikant erhéhen.

5.5 Fallbetrieb E — Zwischen Flexibilitdtspuffer und strategischer Nutzung

Der fiinfte Fallbetrieb ist der ostdeutsche Standort eines global operierenden deutschen Grof3unternehmens. Das
in Familienbesitz stehende Unternehmen fertigt elektrotechnische Bauteile. Es hat in Deutschland zwei Standorte
und beschaftigt dort ungefédhr die Halfte seiner weltweit 4.700 Mitarbeiter. Der Stammsitz des Unternehmens liegt
in Westdeutschland, der ostdeutsche Standort wurde Anfang der 1990er Jahre mit weniger als 50 Beschaftigten
aufgebaut. Die Standortentscheidung wurde mafigeblich von der Verfiigharkeit gut ausgebildeter Facharbeitskréfte
geprdgt. Insbesondere der untersuchte Standort ist in den letzten Jahren stark expandiert. Um die Fertigungskapa-
zitaten zu erhohen, wurden die Produktionsanlagen modernisiert und die Fertigungstiefe verringert. Dariiber hin-
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aus setzt der Betrieb seit 2004 Leiharbeitskrafte ein, besonders stark ist der Leiharbeitseinsatz in der Folge der
Errichtung einer neuen Fertigungslinie 2006 gestiegen. Zum Zeitpunkt der Erhebung (Sommer 2008) beschiftigte
der Betrieb rund 950 Mitarbeiter, davon etwa 200 als Leiharbeiter. Die grofle Produktpalette des Unternehmens
verhinderte bislang eine Umstellung auf eine Built-to-Order-Produktion. Die Maschinen miissen standig umgeriis-
tet werden. Die Zwischenprodukte gehen alle zunadchst ins Zwischenlager, fiir die Endprodukte existiert ein End-
lager. Die Kundenlieferungen erfolgen aus dem Lager, nie direkt aus der Produktion. Um trotz der groen Produkt-
vielfalt kurze Lieferzeiten (24 Stunden ab Bestelleingang) gewahrleisten zu konnen, ist eine prazise Steuerung des
Arbeitskrafteeinsatzes erforderlich. Ein Resultat der Modernisierung der Produktionsanlagen ist die tendenzielle
Dequalifizierung der Arbeit. Spezialisierte Facharbeiter werden in mehreren Abteilungen nur noch fiir Einrichter-
tatigkeiten bendtigt. Durch die Markteinfiihrung eines neuen Produkts wurde in dem ostdeutschen Betrieb eine
neue Fertigungslinie aufgebaut, in der ausschlief3lich Anlernkréfte fiir einfache Montagearbeiten mit einem hohen
Handarbeitsanteil eingesetzt werden. Wahrend in den anderen Fertigungs- und Montagebereichen vorwiegend
Méanner eingesetzt werden, dominieren Frauen die neue Linie.

Bereichsspezifische strategische Nutzung in einem Familienunternehmen

Hintergrund des vermehrten Einsatzes von Leiharbeit war vor allem die Ungewissheit {iber die zukiinftige Entwick-
lung des rasch expandierenden Marktes. Ausdruck des langjahrigen Wachstums ist das enorme Beschaftigungs-
wachstum des untersuchten Standorts auf fast 1.000 Mitarbeiter. Schon seit 2004 greift der Betrieb auch auf Leih-
arbeiter zuriick, um die Kapazitdaten an das stetig steigende Auftragswachstum anzupassen. In den ersten Jahren
war der Einsatz von Leiharbeitern noch als Flexibilitatspuffer gedacht, die Leiharbeiter wurden nur fiir einzelne Auf-
trage in den Betrieb geholt. Mit jedem neuen Auftrag wurde der Einsatz der Leiharbeitskréafte verlangert. Schritt-
weise verschob sich dabei die Funktion der Leiharbeit. An den Worten der Personalleiterin wird deutlich, dass zum
Zeitpunkt der Erhebung langst die Absicherung gegen das Kapazitatsrisiko im Mittelpunkt der betrieblichen Nut-
zungsstrategie stand:

»Das Ziel des Leiharbeitseinsatzes ist es, kurzfristige Auftragsspitzen abzufangen, aber die Auftragsspitzen sind bei uns
nicht kurzfristig. Es lauft. Das, was ich vorhin ansprach, dieses Bauchgefiihl, was man hat: Es kommen vielleicht auch mal
wieder andere Zeiten und dann bin ich nicht flexibel genug aufgestellt, darauf zu reagieren, indem ich halt einfach meine
Mitarbeiterzahlen anpasse, weil mir das Kiindigungsschutzgesetz es nicht ermoglicht. Ich glaube, dieses Quadntchen
Sicherheit erkaufen wir uns tiber die Leiharbeit* (E PA).

Da die strategische Nutzung der Leiharbeit eine Reaktion des Standortmanagements auf das starke Wachstum der
vergangenen Jahre darstellt, existieren in dem Elektrotechnikbetrieb auch keine Konzernvorgaben, mit der die
Grof3e der Stammbelegschaft gedeckelt wird. Im Unterschied zu den anderen Fallbetrieben verfiigen die direkten
Vorgesetzten liber Mitsprachemdglichkeiten bei der Rekrutierung von neuen Arbeitskraften. In Aushandlungspro-
zessen zwischen Personalabteilung und direkten Vorgesetzten wird entschieden, ob neu geschaffene Positionen
mit Leiharbeitern oder mit fest angestellten Beschaftigten besetzt werden. Eine wichtige Rolle spielt bei diesen
Entscheidungen die Verfasstheit des externen Arbeitsmarkts. Gerade fiir die qualifizierten Einrichterpositionen
werden parallel zur Intensivierung der Leiharbeitsnutzung weiterhin Facharbeitskradfte vom externen Arbeitsmarkt
rekrutiert. Neben der Absicherung gegen die ungewisse Marktentwicklung, erfiillt die Leiharbeit fiir die Standort-
leitung auch noch die Funktion eines Kostensenkungsinstruments. Das Gros der gering qualifizierten Hilfstatig-
keiten wird inzwischen per Leiharbeit abgewickelt. Vom Betriebsrat wird diese Personalstrategie unterstiitzt, um
einfache, vorwiegend manuelle Arbeiten am Standort zu halten und eine Fremdvergabe zu vermeiden:

»,Bei den Handarbeiten, den einfachen Tatigkeiten, ist nun einfach mal der Aufwand hoher, denn Handarbeit ist nun

einmal teuer. Es ist betriebswirtschaftlich teuer und da haben wir gesagt, da miissen wir auf Leiharbeiter zurtickgreifen.*
(EBR)
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Damit kommt es im Bereich der gering qualifizierten Anlern- und Hilfstdtigkeiten, deren Anteil am Gesamtvolumen
der im Untersuchungsbetrieb geleisteten Arbeit stetig wachst, zu einer schrittweisen Verdrangung tarifgebundener
Beschaftigung durch Leiharbeit.

Insgesamt hatte der Betrieb zum Zeitpunkt unserer Untersuchung einen Leiharbeitsanteil von 21 %. Aufgrund der
Unterschiedlichkeit der Qualifikationsanforderungen an den verschiedenen Arbeitspldtzen verteilte sich der Leih-
arbeitseinsatz jedoch hochst ungleich zwischen den verschiedenen Abteilungen. In einigen Abteilungen werden bis
zu 70 % Leiharbeiter eingesetzt, in anderen — vor allem in solchen, in denen ein hohes Spezialwissen erforderlich
ist — gibt es kaum Leiharbeiter. Die Abteilungen unterscheiden sich auch in Bezug auf die Verhaltnisse der Beschaf-
tigtengruppen im Arbeitsprozess: Wahrend in den von Facharbeitern dominierten Fertigungsbereichen eine Tatig-
keitssegmentierung zwischen Stammkraften und Leiharbeitern existiert, sind beide Belegschaftsgruppen in den
Montageabteilungen, deren Arbeitsplatze tiberwiegend als Hilfstatigkeiten klassifiziert sind, eng verflochten. In
den Fertigungsbereichen werden die Leiharbeitskrafte, obwohl in der Regel ebenfalls mit einer einschldgigen be-
rufsfachlichen Berufsausbildung ausgestattet, vornehmlich als Maschinenbediener eingesetzt. Zumindest in Zeiten
des Beschéftigungsaufbaus haben bewdhrte Leiharbeiter die Moglichkeit zur Weiterqualifikation und zum Aufstieg
in die Einrichterpositionen erhalten. Leiharbeiter, die in den von Hilfsarbeiten dominierten Montagebereichen ein-
gesetzt wurden, verfiigten hingegen zu keinem Zeitpunkt iiber realistische Aufstiegschancen. Neue Arbeitskrafte
rekrutiert der Betrieb fiir diese Arbeiten inzwischen ausschliefilich tiber Leiharbeitsverhaltnisse. Mit jeder Stamm-
kraft, die aus dem Betrieb ausscheidet, verdangt Leiharbeit in diesen Bereichen reguldre Beschaftigung. Besonders
hoch ist der Leiharbeitsanteil in einer neuen Montageabteilung, in der vor allem Frauen fiir relativ einfache Hand-
arbeiten beschaftigt werden.

Die schrittweise Entwertung des Facharbeiterstatus

Die Leiharbeiter unterscheiden sich duerlich in zwei Hinsichten von den Stammbkraften. Sie tragen kleine Schilder
mit dem Aufdruck ,,Personalservice”. Ihre Sicherheitskleidung ist von geringerer Qualitat, da diese von den Verleih-
firmen gestellt wird. Die Ubernahmechancen der Leiharbeiter waren selbst in Zeiten eines rapiden Beschéftigungs-
aufbaus direkt von den ausgeiibten Tatigkeiten und dem Qualifikationshintergrund der Arbeitskrafte abhangig. Un-
sere Interviews deuten darauf hin, dass eigentlich nur die Leiharbeitskrafte eine Chance hatten, in ein festes Ar-
beitsverhdltnis iibernommen zu werden, denen der Aufstieg in eine héher qualifizierte Position gelungen ist — die
Chancen der Maschinenbediener oder der Anlernkréfte in der neuen Fertigungslinie waren hingegen dufierst ge-
ring. Auch wenn die direkten Vorgesetzten, die Personalabteilung und der Betriebsrat sehr viel Wert auf die soziale
Integration der Leiharbeitskrdfte legen, spiiren die Leiharbeiter die Auswirkungen der fiir die Leiharbeit typischen
Schwebelage sehr deutlich. Ihre Zukunft im Betrieb ist unmittelbar von den direkten Vorgesetzten abhangig. Diese
entscheiden einerseits dariiber, ob ein Leiharbeiter ibernommen wird. Zwar wird von der Personalabteilung die
Lange der Einsatzzeit als wichtigstes Kriterium fiir die Personalauswahl genannt, die Leiharbeiter wissen jedoch,
dass den Entscheidungen der direkten Vorgesetzten etwas Willkiirliches anhaftet. Andererseits sind sie es auch,
die Leiharbeitskréfte, die nicht die Erwartungen erfiillen, an die Verleihfirmen zuriickschicken. Die starke personale
Abhéangigkeit von den Vorgesetzten produziert tendenziell gefiigige Arbeitskrafte, die im Zweifelsfall auf Wider-
spruch verzichten, um ihre ungewissen Ubernahmechancen nicht zu gefahrden:

»Die [die Leiharbeitskrafte] wiirden auch.... Ich glaube nicht, dass da einer dabei ist, der sagen wiirde: ,Ich gehe sonn-
abends nicht arbeiten.” Oder wie jetzt am Pfingstmontag: ,Ich komme nicht.” Ich glaube nicht, dass sich das ein
Leiharbeiter trauen wiirde. [...] Weil man hat so wenig Freizeit noch und dann gehe ich nicht noch zum Feiertag hier her.
Aber das konnen wir [die Festangestellten] eben machen. Aber die Leiharbeiter, das ist nicht so giinstig. Ich denke mir
mal, das wird alles registriert bis die Zeit rum ist und einer sagt: ,Wie sieht es aus, wir kdnnen mal jemanden iiber-
nehmen.”* (E SK3)
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Verstarkt wird die Abhangigkeit von den direkten Vorgesetzten noch durch die Konstruktion des in einer Betriebs-
vereinbarung verankerten betrieblichen Pramiensystems fiir Leiharbeiter. Uber den Zeitraum von zwei Jahren wird
die Entlohnung der Leiharbeitskrafte stufenweise an das Niveau des Flachentarifvertrags der Metall- und Elektro-
industrie angeglichen. Die — vom Management ungeplante — disziplinierende Wirkung des an sich fiir die Leihar-
beitskrafte duBBerst positiven Pramiensystems liegt darin begriindet, dass die halbjahrliche Anhebung der Entloh-
nung keinem Automatismus folgt, sondern von den Leistungsbeurteilungen der direkten Vorgesetzten abhangig
ist. Eine schlechte Beurteilung gefahrdet somit die im Pramiensystem in Aussicht gestellte materielle
Besserstellung.

Hinsichtlich der Auswirkungen des Leiharbeitseinsatzes auf die fest angestellten Stammkréafte muss man zwischen
den von Facharbeitern dominierten Fertigungsbereichen und den starker von Hilfsarbeiten gepragten Montage-
bereichen unterscheiden. In den Montagebereichen verrichten beide Beschaftigtengruppen die gleichen Tatig-
keiten. Seit mehreren Jahren werden fiir diese Abteilungen nur noch Leiharbeitskrafte rekrutiert. Im Arbeitsalltag
machen die Vorgesetzten keinen Unterschied zwischen Leiharbeitern und Stammkréaften. Nur einige wenige Kon-
trolltatigkeiten bleiben fest angestellten Arbeitskraften vorbehalten. Besonders auffillig ist die Gleichstellung im
Arbeitsprozess in der neuen Montagelinie mit einer Leiharbeitsquote von fast 70 %. Trotz der hohen Substituier-
barkeit im Arbeitsprozess existiert unter den Beschaftigten ein gewisses Maf3 an Solidaritdt, das in der gemein-
samen Erfahrung von Erwerbslosigkeit und der Entwertung der eigenen Qualifikationen und Erfahrungen begriin-
det ist. Von den Facharbeitern in den anderen Abteilungen und den Vorgesetzten fiihlen sich die iberwiegend
weiblichen Beschaftigten, unabhadngig von ihrem Status, in ihrer Arbeitsleistung nicht richtig anerkannt. Die Klassi-
fizierung ihrer Arbeit als Hilfsarbeit tut ihr Ubriges. Dagegen findet sich in den Fertigungsabteilungen aufgrund der
Arbeitsplatzzuweisungen der Vorgesetzten eine mehr oder weniger stark ausgepragte Tatigkeitssegmentierung
zwischen den Arbeitskrdften. Die Stammbkréfte werden in der Regel fiir qualifizierte Einrichterarbeiten und Tatig-
keiten von besonderer Bedeutung fiir den Produktionsfluss eingesetzt, die Leiharbeiter hingegen tiberwiegend fiir
Bediener- und Hilfstatigkeiten. Unter den Stammbkraften finden sich durchaus ambivalente Haltungen zum Leihar-
beitseinsatz und zu den Leiharbeitern. Einerseits fiihlt man sich weniger verwundbar, im Zweifelsfall erhdht der
Einsatz von Leiharbeitskraften die eigene Beschéftigungssicherheit. Andererseits registrieren sie sehr genau (eben-
so wie die Vorgesetzten), dass die Leiharbeiter sich weniger krankmelden und sich hdufiger und schneller zu Mehr-
arbeit bereit erkldren. Insbesondere zu Beginn des Leiharbeitseinsatzes im Elektrotechnikbetrieb wurden die Leih-
arbeiter von einigen Stammkraften als Fremdkd&rper und als potenzielle Konkurrenz wahrgenommen:

»Ein Punkt war aber, dass die Firma angefangen hat mit den Leiharbeitern, also dass Leiharbeiter eingestellt worden sind.
Da hat man sich auch schon Gedanken gemacht. Die sind ja etwas billiger wie wir. Bevor einer ibernommen wird, in ein

festes Arbeitsverhaltnis kommt, da kann man auch die flexiblen Leiharbeiter nehmen.“ (E SK4)

Durch die materielle Besserstellung der Leiharbeiter, das Eintreten der betrieblichen Akteure fiir die soziale Inte-
gration der Leiharbeiter und vor allem durch die Strategie der Vorgesetzten, die Stammkrafte auf qualifizierten
Positionen einzusetzen, hat sich die Situation jedoch ein Stiick weit entscharft. Trotzdem existieren immer noch
verdeckte Distinktionsmechanismen: Nicht alle Fehler werden umgehend korrigiert, sondern Produktionsprobleme
in Kauf genommen, so dass am Ende einige Leiharbeiter an bestimmten Maschinen nicht mehr eingesetzt werden.
Das Distinktionsverhalten einiger Stammbeschaftigter hat seine Basis in der schleichenden Erosion des Facharbei-
terstatus. Durch die Reorganisation des Produktionssystems, die ERA-Einfiihrung und die verdnderten Manage-
mentstrategien verliert der Facharbeiterstatus schrittweise seine Bedeutung.

Besserstellung der Leiharbeiter als Ergebnis der sozialpartnerschaftlichen Tradition

Die Arbeitsbeziehungen im familiengefiihrten Elektrotechnikunternehmen werden traditionell von einem sozial-
partnerschaftlichen Verhdltnis zwischen den Aushandlungspartnern gepradgt. Die Machtbasis des Betriebsrats fu3t
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seit jeher in dem hohen Facharbeiteranteil in der Belegschaft. Die sozialpartnerschaftliche Tradition ermoglichte
auch den Abschluss einer Betriebsvereinbarung, die im Jahr 2006 noch vor dem starken Aufbau der Leiharbeit ab-
geschlossen werden konnte. Durch die Betriebsvereinbarung werden die Entgelte der Leiharbeiter abhdngig von
der Betriebszugehorigkeit schrittweise angehoben. Entspricht der Tariflohn der Leiharbeiter ungefahr 70 % des
Flachentarifvertrags der Metall- und Elektroindustrie, erhalten Leiharbeiter, die zwei Jahre im Fallbetrieb eingesetzt
werden, durch die betriebliche Pramie 9o % des Tariflohns der Festangestellten. Zudem stellt die Betriebsvereinba-
rung sicher, dass auch Leiharbeiter an den betrieblichen Qualifizierungsmafinahmen teilnehmen und in eine ho-
here Lohngruppe aufsteigen kdnnen. Die Betriebsvereinbarung wurde von Betriebsrat und Unternehmensleitung
geschlossen. Die Gewerkschaft spielte in diesem Prozess nur eine beobachtende Rolle. Mit dem Abschluss der Ver-
einbarung verfolgten die Akteure unterschiedliche Interessen. Der Betriebsrat wollte die Leiharbeiter besserstellen,
die Unternehmensleitung den Einsatz von Leiharbeit mit der sozialpartnerschaftlichen Tradition des Unternehmens
verbinden. Fiir das Unternehmen lohnt sich der Einsatz von Leiharbeitskraften gerade auf den Helferpositionen
auch weiterhin finanziell: Die Kosten der Besserstellung werden an die Verleihfirmen weitergegeben, die aufgrund
des langfristigen Einsatzes im Fallbetrieb E kaum Verwaltungskosten haben. Unabhadngig von den positiven Effek-
ten flir die Leiharbeitskréfte, legitimiert die Besserstellung im Nebeneffekt die fast vollstdndige Verdrangung regu-
larerer Beschaftigung mit Tarifbindung durch Leiharbeit in den gering qualifizierten Tatigkeitsbereichen. In Einzel-
fallen trifft die Integrationskoalition auf Widerstand aus der Belegschaft. Beim Abbau der Guthaben auf den Arbeits-
zeitkonten forderten einzelne Stammkrafte, dass zundchst die Konten der Leiharbeiter ausgeglichen werden sollten.
Allerdings setzten Betriebsrat und Personalabteilung einen gleichméfiigen Abbau der Stundenkonten durch. Wah-
rend der Betriebsrat ein Interesse an der Gleichbehandlung der Leiharbeiter hatte, ist ein gleichmaiger Abbau aus
der Sicht der Personalabteilung erforderlich, um die Flexibilitat des Arbeitskrafteeinsatzes auch in der Zukunft auf-
recht zu erhalten. Eingearbeitete Leiharbeiter konnen langer im Betrieb gehalten werden.

5.6 Fallbetrieb F — Interessenvertretungspolitisch ,,gebremste* strategische Nutzung

Letzter Fallbetrieb ist ein westdeutscher Standort eines Automobilherstellers mit einer Gesamtbelegschaft von
iber 25.000 Menschen. Der Leiharbeitseinsatz konzentriert sich auf die Fertigungs- und Montagebereiche. In den
indirekten Bereichen wurden bislang keine Leiharbeiter eingesetzt. Allerdings ist die Nutzungsintensitat durch eine
Betriebsvereinbarung auf 5 % beschrankt, zum Zeitpunkt der Erhebung kamen ungefahr goo Leiharbeitskrafte zum
Einsatz. Wie alle Unternehmen des Samples hat auch der Automobilhersteller in erheblichem Maf3e vom vergange-
nen Aufschwung profitiert: Die Absatzzahlen sind in den Jahren 2006 und 2007 nach oben geschnellt. Auf das ge-
stiegene Absatzvolumen haben Management und Vorgesetzte mit Produktionsverantwortung neben dem Einsatz
von Leiharbeitskraften und Mehrarbeit der Stammbelegschaft noch mit einem Beschaftigungsaufbau und einer
Verringerung der Fertigungstiefe reagiert. Insbesondere in den vom Leiharbeitereinsatz betroffenen Fertigungs-
und Montagebereichen ist das Produktionssystem in den vergangenen Jahren wiederholt zum Gegenstand von
Rationalisierungsprojekten geworden. Durch eine engere Taktung und die Standardisierung und Zerlegung der
Arbeitsabldufe wurde die Effizienz der Fahrzeugmontage erhdht. Die Modularisierung der Fahrzeuge und der
Prozesse ermdoglichte eine Erhohung der Variantenvielfalt bei gleichzeitiger Re-Taylorisierung der Fertigungsstruk-
turen. Zudem wurde die Fertigung starker an den Absatz gekoppelt, so dass der Flexibilitdtsbedarf in der Fertigung
und in der Montage stark gewachsen ist. Durch die Rationalisierungsmafinahmen hat sich auch der Charakter der
Arbeit nachhaltig verdndert: Arbeitsverdichtung und Leistungsintensivierung haben die Autonomiespielrdume der
Arbeitskrafte erheblich verringert und die Arbeit inhaltlich entwertet. Durch die Verringerung der Anlernzeiten an
einzelnen Stationen hat sich zudem die Austauschbarkeit der Arbeitskrafte erhoht. Die Restrukturierung des Pro-
duktionssystems hat auch Riickwirkungen auf die Entlohnung: Im Zuge der ERA-Einfiihrung sind die Arbeitsplatze
in mehreren Montageabteilungen, die zu den Schwerpunktbereichen des Leiharbeitseinsatzes zahlen, zu Hilfstatig-
keiten herabklassifiziert worden.
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Gebremste strategische Nutzung in einem renditeorientierten Unternehmen

Leiharbeit wird in dem Automobilunternehmen bereits seit vielen Jahren eingesetzt. Allerdings hat sich die betrieb-
liche Funktion des Flexibilisierungsinstruments tiber die Zeit verdandert: Den Anfang machte die Nutzung als Ad Hoc
Ersatz. Vor allem in der Fertigung und in der Montage wurden in der Sommer- und Ferienzeit Leiharbeitskréfte ein-
gesetzt, um die Positionen von abwesenden Stammkréaften zu ibernehmen. Spdter kamen auch Leiharbeiter als
Flexibilitatspuffer hinzu. Der zeitweilig erhohte Personalbedarf im Kontext von Serienanldufen wurde auf der Basis
einer Personalpolitik der mittleren Linie mit Leiharbeitern abgedeckt. Auf diese Weise konnte der Riickgriff auf be-
fristete Beschaftigungsverhaltnisse vermieden werden. Seit einiger Zeit hat sich die Funktion des Flexibilisierungs-
instruments jedoch noch weiter verschoben:

»Das [Leiharbeit] ist diese Spielmasse, da brauchen wir uns nichts vorzumachen. Das ist Spielmasse, damit die Firma
atmen kann.“ (F DV1)

Leiharbeit ist nicht mehr nur ein reaktives personalpolitisches Instrument, mit dem der Betrieb auf kurzfristig ge-
stiegenen Arbeitskraftebedarf reagiert, auch beim Automobilhersteller iibernimmt die Leiharbeit fiir das Manage-
ment zunehmend die Funktion eines Sicherheitsnetzes fiir die Profitabilitat der Automobilproduktion. Anders als in
den anderen Fallbetrieben des Samples ging der Impuls fiir den Funktionswandel der Leiharbeit jedoch nicht von
einem an kurzfristigen Renditen orientierten Management aus. Vielmehr verschob sich die betriebliche Funktion
des Flexibilisierungsinstruments Leiharbeit schrittweise mit dem Wandel des Produktionsmodells. Durch die Ver-
kiirzung von Entwicklungs- und Produktzyklen kam es faktisch zu einer Verstetigung von Serienanlaufen. Der Leih-
arbeitseinsatz wurde gewissermafen durch die Hintertiir auf Dauer gestellt. Vom Management wurde die schlei-
chende Funktionsverschiebung des Leiharbeitseinsatzes zum willkommenen Anlass fiir den Versuch genommen,
eine Personalpolitik der unteren Linie einzufiihren. Allerdings scheiterten die Bemiihungen des Managements am
Widerstand der betrieblichen Interessenvertretung. Schon vor mehreren Jahren hatten die Interessenvertreter das
Thema Leiharbeit fiir sich entdeckt und fest auf der betriebs- und tarifpolitischen Agenda verankert. Zu den wich-
tigsten Errungenschaften gehéren ein Tarifvertrag, der die Lohne der Leiharbeiter auf das Niveau des Flachentarif-
vertrags der Metall- und Elektroindustrie anhebt, und die bereits angesprochene Betriebsvereinbarung, die die
Nutzungsintensitat in den Fertigungs- und Montagebereichen auf 5 % beschrankt. Insbesondere die Deckelung der
Leiharbeitsquote schrankt die Moglichkeiten des Managements ein, das Flexibilisierungsinstrument Leiharbeit zur
Absicherung der Kapital- oder Standortrendite gegen das Absatzrisiko einzusetzen.

Wie in den anderen Fallbetrieben nimmt auch im Automobilherstellerbetrieb das Management keinen Einfluss auf
die Einsatzplanung der Leiharbeitskrafte vor Ort. Die direkten Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung be-
stimmen mit ihren Arbeitsplatzzuweisungen die Form des Leiharbeitseinsatzes und definieren somit auch das Ver-
haltnis zwischen den Beschéftigtengruppen im Arbeitsprozess. Ein Ergebnis der dezentralen Einsatzplanung ist die
ungleiche Verteilung der Leiharbeiter in den verschiedenen Abteilungen. Wahrend in einzelnen Arbeitsgruppen fast
20 % Leiharbeiter eingesetzt werden, finden sich in anderen Gruppen nur sehr wenige Leiharbeitskrdfte. Die Leih-
arbeiter finden sich iiberproportional in Abteilungen, in denen erhéhter Personalbedarf bestand, nachdem das
Management dem Wachstum der Stammbelegschaft einen Riegel vorschob. Trotz der ungleichen Verteilung exis-
tiert in den Fertigungs- und Montagebereichen fast durchgangig keine Tatigkeitssegmentierung zwischen den Be-
schaftigtengruppen. Stammkréafte und Leiharbeiter verrichten an den meisten Arbeitspldtzen die gleichen Arbeiten.
Von den direkten Vorgesetzten werden die Leiharbeiter in die betrieblichen QualifizierungsmaRnahmen integriert:

»Wir machen keinen Unterschied zwischen Stamm- und Leihmitarbeitern. Das lauft generell so. Die Leute sind zwar be-
fristet bis z. B. Ende des Jahres hier, aber diese Befristung ist nur Datum mit dem Ziel, dass [der Hersteller] diese
Mitarbeiter tibernimmt. Und darum haben sie auch die gleichen Pflichten, aber auch die gleichen Rechte wie unsere

Mitarbeiter. Ziel ist bei uns immer, dass diese Leute moglichst viele Tatigkeiten erlernen.” (F DV1).
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Die Gleichstellung im Arbeitsprozess stellt aus der Sicht der direkten Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung
eine Antwort auf den hohen funktionalen und numerischen Flexibilitdtsdruck dar, der aus dem betrieblichen Pro-
duktionssystem und der Absatzsteuerung der Produktion erwdchst. Nur wenn die Leiharbeitskréfte iiber vergleich-
bare Qualifikationen und Fertigkeiten verfiigen, sind sie flexibel auf verschiedenen Stationen einsetzbar. Zugleich
stellt die Einbindung der Leiharbeitskrafte in die betrieblichen Qualifizierungsmafinahmen ein zentrales Element
der auf Ubernahmen ausgerichteten Interessenvertretungspolitik der Betriebsréte dar. Die Betriebsrite beschrén-
ken sich nicht nur auf eine quantitative Deckelung des Leiharbeitseinsatzes, die Interessenvertreter nehmen unter
Einbeziehung des gewerkschaftlichen Vertrauensleutekdrpers auch Einfluss auf die Qualifizierungsentscheidungen
der Vorgesetzten. Durch die in diesem Sinne dezentralisierte Interessenvertretung sollen die Leiharbeitnehmer
qualifikatorisch auf eine spatere Ubernahme vorbereitet und einer Aufhebung der Segmentierung der Belegschaft
Vorschub geleistet werden.

Interessenvertretungspolitische Einhegung des Disziplinierungspotenzials der strategischen Nutzung

Da am untersuchten Standort des Automobilherstellers in den vergangenen Jahren aufgrund des Booms der Auto-
mobilindustrie in erheblichem Umfang Beschiftigung aufgebaut wurde, standen die Ubernahmechancen der Leih-
arbeiter in der Vergangenheit — zumindest im Vergleich der Fallbetriebe — verhéltnismafig gut. Zwar gelang langst
nicht allen Leiharbeitern der Sprung in die Stammbelegschaft, aber in mehreren Schiilben wurden vom Arbeitgeber
ungefdhr 200 eingearbeitete und bewdahrte Leiharbeitskrafte ibernommen, um die per Betriebsvereinbarung aus-
gehandelte Obergrenze eines Leiharbeitsanteils an der Belegschaft von 5 % nicht zu liberschreiten. Dabei wurde
die Anzahl der zu Gibernehmenden Leiharbeiter jeweils von der Personalabteilung festgelegt, die personale Aus-
wahl der in Frage kommenden Leiharbeiter jedoch von den direkten Vorgesetzten in den Abteilungen auf der Basis
der regelmdfigen Leistungsbeurteilungen getroffen. Spatestens mit den nachlassenden Absatzzahlen im Spat-
sommer 2008 verschlechterte sich die Perspektive fiir die Leiharbeiter jedoch erheblich. Das Gros der Leiharbeiter
ist seitdem abgebaut worden und fiir die wenigen noch im Betrieb verbliebenen Leiharbeiter sind die Chancen, in
absehbarer Zeit ein festes Beschaftigungsverhaltnis zu erhalten, gleich null. Trotz des Einsatzes der Interessenver-
tretung fiir die Belange der Leiharbeiter hat der Status als Leiharbeiter die Subjekte selbst in der Aufschwungphase
verwundbar gemacht: ,,Ein Leiharbeiter muss da schon den Mund halten!*“ (F LA2) Eingequetscht zwischen dem la-
tenten ,,Ubernahmeversprechen* der Leiharbeit und der ebenso permanent présenten ,, Ausgrenzungsdrohung*
versuchen die Leiharbeiter, die direkten Vorgesetzten von ihrer besonderen Leistungsfahigkeit zu iberzeugen:

»lch hdnge mich auch rein jedes Mal. Arbeiten und reinh@ngen kann ich auch hier machen, und ich glaub schon, dass ich
das machen kann, dass ich [meine Ubernahmechancen] beeinflusse dadurch, dass ich mich halt reinhdnge und frage und

mich mit den Kollegen gut verstehe.“ (F LA 1)

Die eigene Leistungsverausgabung und die Integration in die Belegschaft sind die wesentlichen Faktoren, mit
denen die Leiharbeitskrifte selbst ihre Ubernahmechancen beeinflussen kénnen. Auf die Marktentwicklung, die
Managementstrategien und auch den externen Arbeitsmarkt konnen die Subjekte naturgemaf keinen Einfluss
nehmen. Um die individuell doch sehr ungewissen Ubernahmechancen nicht zu gefdhrden, wird gerade gegeniiber
den direkten Vorgesetzten, von deren Entscheidungen das eigene Schicksal letzten Endes abhadngig ist, auf eine
Vertretung der eigenen Interessen verzichtet:

»,Da hat man ein bisschen Angst, ich sage es ganz ehrlich. Da hat man schon ganz schén Angst, dass wenn man zum
[Vorgesetzten] geht und sagt: ,Pass auf, so und so, ich will Samstag nicht arbeiten. [...] Ein bisschen Angst hat man schon,
wenn das grof} raus kommt, dass man dann vielleicht den Draht oder die gute Beziehung zu dem Gruppensprecher, zu
dem Meister verliert, dass Du danach vielleicht einen scheify Job bekommst. In meinem jetzigen Fall voll, weil die mir
schon ofter gedroht haben, dass sie mich in den Unterflur stecken.“ (F LA 2)
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An diesen Worten wird deutlich, dass auch eine Einbeziehung der materiellen Interessen der Leiharbeiter in die be-
triebliche Interessenvertretung die Unsicherheiten nicht mindern kann, die aus der fiir die Leiharbeit charakteris-
tischen Schwebelage resultieren. Die fragile Position der Leiharbeitskrafte auf dem externen Arbeitsmarkt wirkt
fast zwangslaufig in den Einsatzbetrieb zuriick.

Auf die Stammkréafte hat der Leiharbeitseinsatz im Fallstudienvergleich eher geringe Auswirkungen. Aus der Pers-
pektive der Stammkrafte ist ein ,,Leiharbeiter wie ein normaler Arbeiter” (F SK2). Keiner der interviewten Stamm-
beschdftigten berichtete von einem fiir die strategische Nutzung der Leiharbeit typischen Konkurrenzverhaltnis
zwischen den Beschéftigtengruppen. Zwar nehmen die Beschaftigten des Automobilherstellers ihr Arbeitsverhalt-
nis nicht unbedingt als sicherer wahr als die Beschaftigten der anderen Fallbetriebe, aber — und hierin liegt der ent-
scheidende Unterschied — der Einsatz der Leiharbeitskrafte schlagt trotz der engen Verflechtung im Arbeitsprozess
kaum auf die Stammbkréfte durch. Neben der ausgepragt guten Konjunkturlage zum Zeitpunkt der Untersuchung
kann dies auf eine durchsetzungsstarke betriebliche und gewerkschaftliche Interessenvertretung zuriickgefiihrt
werden. Denn erstens gelingt es den Interessenvertretern, den Handlungsspielraum des Managements einzu-
schranken. Die Nutzungsintensitadt der Leiharbeit ist per Betriebsvereinbarung gedeckelt und der finanzielle Anreiz,
reguldre Beschaftigungsverhdltnisse durch Leiharbeit zu ersetzen, wird durch die tarifvertragliche Verteuerung der
Leiharbeit verringert. Von den Stammkraften wird dieses ,,Ausbremsen® der strategischen Nutzung der Leiharbeit
als Absicherung der eigenen Position wahrgenommen:

»Vor allen Dingen auch, dass die IG Metall mittlerweile hier Vorreiter war bei den Leiharbeitern einen Tarifvertrag zu
machen. Dann ist der Neid nicht mehr da. Der Kollege da driiben hat die Halfte von meinem Lohn und der andere hat das
Doppelte, da gibt es keine Raufereinen. Da ist ja jeder hier, der Stammbelegschaft ist, braucht nicht Angst haben um
seinen Arbeitsplatz, dass er ihm den wegnimmt. Und der Leiharbeiter sagt: ,Ich habe auch fast so viel wie die

Stammbelegschaft hier.” Und braucht auch nicht neidisch zu sein. Der verdient gutes Geld hier drinnen.* (F SK3)

Und zweitens nimmt die Interessenvertretung auch Einfluss auf die alltaglichen Interaktionen am Arbeitsplatz, die
insbesondere vom Verhalten der Vorgesetzten geprdgt werden: Jeder Versuch der direkten Vorgesetzten, im Ar-
beitsalltag eine Konkurrenz zwischen den Belegschaftsgruppen zu schiiren, wird von der durch die Einbindung des
gewerkschaftlichen Vertrauensleutekdrpers dezentralisierten Interessenvertretung im Keim erstickt. Indem die
Interessenvertreter die fest angestellten Stammbeschaftigten fiir die Probleme der Leiharbeiter sensibilisieren und
Einfluss auf das Verhalten der Vorgesetzten und deren Qualifizierungs- und Aufstiegsentscheidungen nehmen, wird
der potenzielle Konkurrenzmechanismus durch die Substituierbarkeit im Arbeitsprozess abgemildert. In diesem
Sinne verteidigt die betriebliche Interessenvertretung die Statuspositionen der Stammbeschaftigten — ohne dabei
jedoch die Schwebelage der Leiharbeiter auflésen zu kénnen.

Strategische und dezentralisierte Interessenvertretung — Leiharbeit als betriebs- und tarifpolitisches
Dauerthema

Die betriebliche Interessenvertretung ist am untersuchten Standort des Automobilherstellers traditionell stark in
der von Facharbeitern geprdgten Belegschaft verankert. In den gewerblichen Bereichen liegt der gewerkschaftliche
Organisationsgrad liber 95 %. Von der Standortleitung wird die vertretungsstarke Interessenvertretung als Ver-
handlungspartner akzeptiert, die betrieblichen Aushandlungsprozesse sind in der Regel auf einen Interessenaus-
gleich ausgerichtet. Schon seit mehreren Jahren haben Betriebsrat und Vertrauensleutekdrper das Thema Leihar-
beit fiir sich entdeckt. Ein zentraler Baustein der betrieblichen Regulierung Leiharbeit ist die schon mehrfach
angesprochene Betriebsvereinbarung, mit der die Nutzungsintensitat in den Fertigungs- und Montagebereichen
auf 5 % begrenzt wird. Mit dieser Betriebsvereinbarung nahm die Interessenvertretung — und nimmt noch heute —
Einfluss auf die Funktion der Leiharbeit fiir das Management. Eine Ausweitung des Leiharbeitseinsatzes ist ausge-
schlossen, solange die Betriebsvereinbarung in Kraft ist. Wie effektiv dieser Hebel der Interessenvertretung ist,
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zeigte sich im vergangenen Boom der Automobilindustrie: Das Management war gezwungen, weitere Festeinstel-
lungen zu tatigen, um das gesteigerte Auftragsvolumen abwickeln zu konnen. Fiir die Interessenvertretung stellt
die Quotierung der Leiharbeit damit ein Instrument dar, um auf die strategische Personalplanung des Unterneh-
mens Einfluss zu nehmen.

Auf der Basis der Begrenzung des Leiharbeitseinsatzes gelang 2007 ein weiterer interessenpolitischer Erfolg, und
zwar der Abschluss eines Tarifvertrags fiir Leiharbeiter. Tarifpartner der |G Metall sind hier die Verleihfirmen. Diese
verpflichten sich, die Entlohnung der an den Automobilhersteller verliehenen Arbeitskrafte an den Flachentarifver-
trag der Metall- und Elektroindustrie anzupassen. Fiir die Leiharbeitskrafte war der Tarifabschluss verbunden mit
einer erheblichen materiellen Besserstellung im Vergleich zu den Tariflohnen der Leiharbeit — ohne dass es zu einer
absoluten Angleichung an die Entlohnung der Stammkrafte kam. Die Bezahlung der Leiharbeiter orientiert sich an
dem Flachentarifvertrag der Metall- und Elektroindustrie, die tUbertariflichen Zusatzleistungen bleiben hingegen
den Stammbkraften vorenthalten. Voraussetzung fiir den Tarifabschluss war eine aktive, innovative und beteiligungs-
orientierte Politik der betrieblichen Interessenvertretung und der Gewerkschaft. Soziale Integration im Betrieb, ge-
werkschaftliche Organisierung der Leiharbeiter und tarifliche Absicherung gingen Hand in Hand. Grundlage war die
eigene Tarifkommission der Leiharbeiter, die sich in der Gewerkschaft organisiert hatten. Zudem wurden die Leih-
arbeiter in den Vertrauenskorper der IG Metall und in deren Delegiertenversammlung integriert. Ein ,,Push*
(Betriebsrat) in der Mitgliederwerbung der Gewerkschaft kam anschlieend insbesondere durch die Vertrauensleu-
te unter den Leiharbeitern, die die Bedeutung von Betriebsrat und Gewerkschaft bei der Verbesserung der tarif-
lichen Normen erfahren hatten. Trotz der insgesamt groen Verwundbarkeit von Leiharbeitern fand der zustandige
Gewerkschaftssekretdr ,iiberraschend viel Bereitschaft“ sich zu engagieren. Dies lag zum einen an der innovativen
Inklusionspolitik der 6rtlichen IG Metall, zum anderen an der Vorgeschichte vieler Leiharbeiter, die z.T. bereits ge-
werkschaftliche Erfahrungen hatten.

6. Die strategische Nutzung von Leiharbeit — Betriebspolitische Durchsetzung und
zwei Mechanismen der Disziplinierung

Im Vergleich der Fallbetriebe (Tabelle 3) ldsst sich prazisieren, was die These vom Funktionswandel der Leiharbeit
besagt: In allen Fallbetrieben, deren Nutzungsstrategie dem Typus der strategischen Nutzung entsprechen, wird
Leiharbeit eingesetzt, um die Profitabilitdt des Unternehmens oder die Kapitalrendite kurzfristig gegen das Absatz-
risiko abzusichern. Die konkrete Zielgrofie der Risikoabsicherung variiert zwar zwischen den Kapitalrenditen auf
Konzern- oder Standortebene und der Profitabilitat des Unternehmens, in allen Fallbetrieben wird Leiharbeit jedoch
zu einem Instrument der strategischen Konzern- und Unternehmensfiihrung aufgewertet. Im Kontrastfall (Fallbe-
trieb A), in dem Leiharbeit als Flexibilitdtspuffer eingesetzt wird, geschieht der Riickgriff auf das Flexibilisierungs-
instrument hingegen rein reaktiv. Die Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung reagieren mit dem Einsatz von
Leiharbeitskraften auf einen Anstieg des Auftragsvolumens.

Mit Blick auf die eingangs formulierte Typologie hat sich jedoch gezeigt, dass zwischen der vom Management defi-
nierten Funktion der Leiharbeit einerseits und der betrieblichen Einsatzform und den Auswirkungen auf die Be-
schaftigten andererseits keine unmittelbare Kausalbeziehung besteht. In den dezentralen Unternehmens- und Kon-
zernorganisationen wird die Funktion der Leiharbeit vom Management mit einem relativ simplen Hebel durchgesetzt,
der zahlen- oder budgetmafiigen Deckelung der Stammbelegschaft. Die Einsatzform inklusive des Verhaltnisses
der Beschaftigtengruppen im Arbeitsprozess ist hingegen das Resultat der Arbeitsplatzzuweisungen, die von den
Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung dezentral auf Abteilungsebene vorgenommen werden. Von dem
Durchsetzungshebel des Managements geht unter den Bedingungen eines dauerhaften und umfassenden Leih-
arbeitseinsatzes zwar ein erheblicher Gleichstellungsdruck aus — ohne allerdings die dezentralen Entscheidungen
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umfassend zu strukturieren. Andere Faktoren wie die Beschaffenheit des betrieblichen Produktionssystems und
das Verhalten der Interessenvertretungen wirken als intervenierende Faktoren auf die Entscheidungen der Vorge-
setzten ein. Ahnliches gilt auch fiir Auswirkungen der strategischen Nutzung auf die Beschiftigten. Zwar wird mit
der engen Verflechtung im Arbeitsprozess ein strukturell verankerter ,,Reservearmeemechanismus* im Einsatzbe-
trieb etabliert, der das primdr symbolische Disziplinierungspotenzial der Leiharbeit nutzt, um die Arbeit auch der
langjahrigen Stammkréfte enger an die allgemeine Arbeitsmarktentwicklung zu koppeln. Die konkrete Wirkung
dieses Mechanismus auf die Beschaftigten ist jedoch insbesondere vom Verhalten der direkten Vorgesetzten und
der Interessenvertretungen abhéangig.

Tabelle 3: Die konkreten betrieblichen Nutzungsstrategien der Intensivfallstudien im Vergleich

Fallbetrieb A Fallbetrieb B Fallbetrieb C Fallbetrieb D Fallbetrieb E Fallbetrieb F
Branche Maschinenbau Maschinenbau Automobilzulieferer Energietechnik Elektrotechnik Automobil
Funktion
ungewisse
Kurzfristiger . } " Absicherung der Marktchancen ungewisse . } "
. Sicherheitsnetz fiir . . Sicherheitsnetz fiir

. Anstieg des . . ) Profitabilitdt gegen einer neuen Marktchancen ) ) )

Flexibilitat die Kapitalrendite des o . ) die Kapitalrendite
Auftrags- Absatzrisiko in Produktlinie eines neuen

volumens

Konzerns

JIS-Produktion

+ neue

Personalstrategie

Produkts

des Konzerns

Form

Nutzungsintensitat

9%

18 %

30 %

15 %

21%

5%

beschrankt auf Schwerpunkt umfassend — alle Konzentration auf begrenzt
Reichweite Randbereiche, aber | Montage, geringere Logistik- und neue auf neue Logistik und Montage
in allen Abteilungen | Intensitat in Fertigung Montagebereiche Fertigungslinie Montagebereiche
Dauer temporar verstetigt verstetigt verstetigt verstetigt verstetigt
L Verflechtung Verflechtung
Verhiltnis Spaltung der . . )
. ) Verflechtung in L in neuer in neuem L
Stammkrifte — Belegschaft in . durchgéangige ) - . durchgangige
) L Fertigung und Fertigungslinie, Montagebereich,
Leiharbeiter im Kern- und Rand- Verflechtung ) ) . ) Verflechtung
B Montage Segmentierung in | Segmentierung in
Arbeitsprozess belegschaft

alten Bereichen

anderen Bereichen

Betriebspolitische Durchsetzung der strategischen Nutzung in dezentralisierten Konzern- und Unterneh-
mensorganisationen

Zwischen der strategischen Nutzung der Leiharbeit und einer finanzmarktorientierten Konzern- oder Unternehmens-
filhrung besteht ein Zusammenhang — jedoch kein unmittelbares Entsprechungsverhaltnis. Aus der Perspektive
eines an Renditekennziffern und Gewinnvorgaben orientierten Managements ist ein umfangreicher und zumindest
auf Widerruf verstetigter Leiharbeitseinsatz aus mehrerlei Griinden attraktiv: Im Fall eines Personalabbaus fallen
fur die Leiharbeitskrafte keine Entlassungskosten an, die fiir die Unternehmensbewertung bedeutsame Balance
zwischen fixen Personal- und variablen Sachkosten verschiebt sich zu Gunsten letzterer und durch den Einsatz von
Leiharbeitskréften lassen sich die Flachentarifvertrage der Metall- und Elektroindustrie umgehen (,,Lohnsatz ver-
dunnen®). Der Fallbetrieb E zeigt jedoch, dass die — in den Worten einer Personalleiterin — Funktion der Leiharbeit
als ,,Flexibilitdt unbezahlter Zeit“ (E PA) nicht notwendig an eine finanzmarktorientierte Unternehmensfiihrung ge-
bunden sein muss. Der umfangreiche Leiharbeitseinsatz dient in diesem Fall als ,,Sicherheitsnetz* fiir die Profitabi-
litat des familiengefiihrten Unternehmens. Auch der umgekehrte Fall ist moglich. Trotz einer an Gewinnvorgaben
ausgerichteten Unternehmensfiithrung wird Leiharbeit im Fallbetrieb A als Flexibilitatspuffer eingesetzt. Eines ist
jedoch allen Fallbetrieben gemeinsam, die Leiharbeit strategisch nutzen: Der Einsatz des Flexibilisierungsinstru-
ments Leiharbeit als Absicherung gegen das Absatzrisiko geht in allen Fallbetrieben auf eine gezielte Entscheidung
des obersten Managements zuriick. In keinem der Fallbetriebe kam der Impuls fiir die strategische Nutzung der
Leiharbeit von den Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung.
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Mit einem vergleichsweise einfachen Instrument, namlich der Deckelung der Stammbelegschaft, wird der Funktions-
wandel der Leiharbeit vom Management in den dezentralen Konzern- und Unternehmensorganisationen durchge-
setzt. Entweder direkt {iber einen Headcount oder indirekt iiber eine Beschrankung des Personalbudgets zieht das
selbst nach Kennziffern und Gewinnvorgaben bewertete Konzern- oder Standortmanagement eine Obergrenze fiir
die Stammbelegschaft ein. Ein Arbeitskradftebedarf, der iiber die auf Abteilungsebene herunter gebrochene und vom
Controlling permanent iiberwachte Obergrenze hinausgeht, kann nur noch mit externen Leiharbeitskraften gedeckt
werden. Im Sinne einer ,,Personalpolitik der unteren Linie* orientiert sich die zahlen- oder budgetmafig fixierte Be-
legschaftsgréfie nicht an der langfristig erwarteten mittleren Normalauslastung der Betriebe, sondern an der unte-
ren Linie der erwarteten Kapazitatsauslastungen. Die Deckelung der Belegschaftsgréfie fungiert als vergleichsweise
subtiler Hebel, mit dem das Top-Management seine Interessen gegen Produktionsverantwortliche und Interessen-
vertretungen durchsetzt. Zum einen kdnnen sich die direkten Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung seiner
Wirkung kaum entziehen. Selbst Auslastungsschwankungen, die innerhalb der erwarteten Bandbreite (,,Atmungs-
fahigkeit“) bleiben, erzeugen langfristig einen Arbeitskréftebedarf, der iber die vom Management definierte Ober-
grenze hinausgeht. Die direkten Vorgesetzten sind faktisch gezwungen, die Stammbelegschaft mit Leiharbeitskréf-
ten aufzufiillen, um in ihren Bereichen die dauerhafte Erreichung der Produktionsnormen gewahrleisten zu kénnen.
Zum anderen liegt die Festlegung eines Headcounts oder einer Budgetobergrenze fiir Personalausgaben auBerhalb
des direkten Einflussbereichs der betrieblichen Interessenvertretungen. Das Betriebsverfassungsgesetz raumt den
Betriebsraten keine formalen Mitwirkungsrechte in diesen Entscheidungen ein. Nur in einem der Fallbetriebe ver-
fligen die Betriebsrate {iber einen gewissen Einfluss auf die strategische Personalplanung. Durch eine Betriebsver-
einbarung ist im Fallbetrieb F der Leiharbeitsanteil an der Belegschaft begrenzt. Zumindest indirekt {iben die Be-
triebsrate mit dieser Vereinbarung Einfluss auf den zentralen Durchsetzungshebel des Managements aus.

Zwar basiert der Funktionswandel der Leiharbeit auf einer gezielten Entscheidung des Managements, allerdings
existiert in keinem der Fallbetriebe eine strategische Einsatzplanung, mit der das zentrale Management Einfluss
auf die Arbeitsplatzzuweisungen durch die Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung nimmt. Der Einfluss des
Managements auf die Kernelemente der Nutzungsstrategie beschrankt sich in den dezentralisierten Konzern- und
Unternehmensorganisationen auf die zahlen- oder budgetmafRige Deckelung der Stammbelegschaft. Dagegen wer-
den die Entscheidungen, welche Arbeitspldtze von den Leiharbeitskraften besetzt werden, allein von den Vorgeset-
zten mit Produktionsverantwortung getroffen. In diesem Sinne wird sowohl die Form des betrieblichen Einsatzes
als auch das konkrete Verhaltnis der Belegschaftsgruppen im Arbeitsprozess von den direkten Vorgesetzten ge-
steuert. In allen fiinf Fallbetrieben erzeugt der hohe und vor allem auf Dauer gestellte Leiharbeitsanteil an der
Belegschaft einen Druck auf die Vorgesetzten, die Leiharbeiter den Stammkraften im Arbeitsprozess gleichzu-
setzen. Eine bewusste Segmentierung der Belegschaft im Arbeitsprozess wiirde in den flexiblen Produktionssys-
temen der Fallbetriebe die funktionale Flexibilitdat der Arbeitskrafte beeintrachtigen und dadurch die Komplexitat
der — hochgradig flexibilisierten — Personaleinsatzplanung erhdhen. Beides wiirde letztendlich die Effizienz des
Arbeitskrafteeinsatzes mindern:

,»Grundsatzlich sind fiir mich alle Mitarbeiter gleich, ich mache keinen Unterschied, ob das Leihleute oder feste Leute
sind. Ich mache den Unterschied, wie gesagt bei der Qualifikation, den Unterschied muss ich zwangsldufig machen, aber
im Ansehen oder der Verteilung der Arbeit mache ich da keinen Unterschied, schliefllich muss man die gesteigerte
Ausbringung ja auch durch den Tag bringen.“ (B DV2)

Besonders prédsent ist der Gleichstellungsdruck in den vier Fallbetrieben (B, C, D, F), deren Produktionssysteme

dem Idealtypus eines flexibilisierten Taylorismus sehr nahe kommen: FlieR3prinzip, zerlegte Fertigungsstrukturen
und standardisierte Arbeitsabldufe — bei variantenreicher Produktion.
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Allerdings zeigt der Vergleich der Fallbetriebe auch, dass der aus dem verstetigten und umfassenden Leiharbeits-
einsatz resultierende Gleichstellungsdruck sich nicht ungefiltert in den Entscheidungen der Vorgesetzten mit Pro-
duktionsverantwortung niederschldgt. Neben dem Verhalten der Interessenvertreter fungiert vor allem die Beschaf-
fenheit des betrieblichen Produktionssystems als intervenierender Faktor. Unsere Ergebnisse deuten daraufhin,
dass das betriebliche Produktionssystem unter spezifischen Bedingungen ein Durchschlagen des vom Manage-
ment durchgesetzten Funktionswandels der Leiharbeit auf die Schnittstelle zwischen Stammkraften und Leiharbei-
tern blockieren kann. In zwei Fallbetrieben (D, E) existieren einzelne Abteilungen, in denen der aus der vom
Management definierten Funktion der Leiharbeit resultierende Gleichstellungsdruck im Arbeitsprozess offensicht-
lich ins Leere lduft. Der Leiharbeitsanteil in diesen Abteilungen ist geringer als im Gesamtbetrieb und vor allem
haben die direkten Vorgesetzten mit ihren Tatigkeitszuweisungen eine Segmentierung der Belegschaftsgruppen
etabliert. Tatigkeiten, die langere Anlernzeiten erfordern, bleiben Stammkraften vorbehalten. Die grofRe Bedeutung
betrieblichen Erfahrungswissens in diesen Abteilungen wirkt sowohl einer Ausweitung des Leiharbeitseinsatzes als
auch einer Verflechtung beider Belegschaftsgruppen im Arbeitsprozess entgegen. Im Fallbetrieb E haben die Vor-
gesetzten mit Produktionsverantwortung in Aushandlungen mit dem Management sogar durchgesetzt, dass Ar-
beitskrafte flir die Einrichterpositionen weiterhin direkt vom externen Arbeitsmarkt besetzt werden. Die besondere
Bedeutung des Produktionssystems zeigt sich auch an dem Umstand, dass in zwei der Fallbetriebe erst eine Re-
strukturierung der Produktion den Weg fiir eine strategische Nutzung der Leiharbeit frei gemacht hat. Im Fallbe-
trieb D konzentriert sich die strategische Nutzung der Leiharbeit auf eine neue Fertigungslinie, die im Unterschied
zu den etablierten Linien nach dem FlieBprinzip organisiert ist und in der die Arbeitsablaufe hochgradig zerlegt
und stark standardisiert sind. Am Beispiel des Fallbetriebs C wird die Rolle des Produktionssystems als intervenie-
rendem Faktor noch deutlicher: Dem Funktionswandel der Leiharbeit ging eine Reorganisation des gesamten Mon-
tagebereichs voraus. Der flexible Taylorismus des neuen Produktionssystems ging mit einer Entwertung betrieb-
lichen Erfahrungswissens in den weiterhin von qualifizierten Facharbeitern besetzten Bereichen einher. Insgesamt
deutet also einiges auf einen engen Zusammenhang zwischen der Verflechtung der Belegschaftsgruppen im Ar-
beitsprozess auf der einen Seite und einer Re-Taylorisierung der Produktion und der Arbeit auf der anderen Seite
hin. Wenn, und davon ist auszugehen, der Trend zu einer Re-Taylorisierung auch im Bereich der qualifizierten Ferti-
gungs- und Montagearbeit weitergehen wird, dann diirften zukiinftig betriebliche Bereiche fiir eine strategische
Nutzung der Leiharbeit gedffnet werden, die in der Vergangenheit aufgrund der hohen Anforderungen an das be-
triebliche Erfahrungswissen der Arbeitskrafte noch als geschlossen galten.6

Zwei Mechanismen der Disziplinierung — die arbeits- und leistungspolitische Brisanz

der strategischen Nutzung

Die Fallstudien haben verdeutlicht, dass die strategische Nutzung der Leiharbeit erhebliche arbeits- und leistungs-
politische Brisanz in sich birgt. Dort, wo Stammbeschaftigte und Leiharbeitskrafte im Arbeitsprozess eng verfloch-
ten sind, wird gewissermafen im Windschatten der veranderten Funktion von Leiharbeit im Einsatzbetrieb ein ,,Re-
servearmeemechanismus® verankert, der — vermittelt iiber die Leiharbeitskrafte — auch die langjahrigen Beschaftig-
ten stdrker an die allgemeine Arbeitsmarktentwicklung koppelt. Wahrend bei einem Einsatz als Flexibilitdtspuffer
die Belegschaft des Einsatzbetriebs tief in eine Kern- und eine Randbelegschaft gespalten ist, wird bei der strate-
gischen Nutzung diese Spaltung auf der Ebene der Tatigkeiten durch die Arbeitsplatzzuweisungen der Vorgesetz-
ten mit Produktionsverantwortung tendenziell aufgehoben. Im Vergleich der Nutzungsstrategien ist die Substituier-
barkeit der Stammkréafte im Arbeitsprozess beim Typus der strategischen Nutzung deutlich erhdht. In allen Fall-
betrieben kann ein SchlieBungsprozess des internen Arbeitsmarktes beobachtet werden. Direkt vom externen
Arbeitsmarkt werden zumindest in den Fertigungsbereichen nur noch in den wenigen Bereichen Arbeitskréfte re-
krutiert, in denen sich die strategische Nutzung nicht vollstandig durchgesetzt hat. In allen anderen Abteilungen

6 Damit soll indessen nicht behauptet werden, dass die strategische Nutzung von Leiharbeit ausschlieBlich an neo-tayloristische Formen der Arbeitsorganisation gebunden
ist. Wir finden sie auch im Maschinen- und Anlagenbau sowie in Dienstleistungsbereichen, in denen von der (Re-)Taylorisierung der Arbeit keine Rede sein kann.
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fiihrt der Weg in den Einsatzbetrieb nur noch iiber ein Leiharbeitsverhdltnis. Als Ersatz fiir abgewanderte Stamm-
krafte werden bereits eingearbeitete Leiharbeiter ibernommen, deren Leistungsfahigkeit und Leistungsbereitschaft
die direkten Vorgesetzten liberzeugt hat. Besonders deutlich zu Tage tritt der SchlieBungsprozess in den beiden
Betrieben, die dem Idealtypus der strategischen Nutzung am Ndchsten kommen (Fallbetriebe B und C). In beiden
Betrieben werden bereits seit mehreren Jahren keine Arbeitskrafte mehr direkt vom externen Arbeitsmarkt rekru-
tiert. Zwar ibernehmen die Personalabteilungen der Einsatzbetriebe die Rekrutierung der Arbeitskrafte, ihre Ein-
stellung erfolgt jedoch {iber eine Verleihfirma. Im Vergleich dazu werden in allen Fallbetrieben des Samples, in
denen Leiharbeit traditionell als Flexibilitdtspuffer eingesetzt wird, parallel zum Leiharbeitseinsatz Arbeitskrafte
vom externen Arbeitsmarkt rekrutiert.

Unabhéangig von der betrieblichen Nutzungsstrategie macht die Unsicherheit ihres Beschaftigungsverhaltnisses die
Leiharbeiter verwundbar. Fiir die meisten von ihnen stellt die Ubernahme in ein festes Arbeitsverhiltnis im Einsatz-
betrieb die einzige realistische Chance auf eine dauerhafte Riickkehr in den ersten Arbeitsmarkt dar. Dadurch wiir-
den sie sich nicht nur in den Entgelten wesentlich besser stellen, sondern durch die Einbindung in die Tarifvertrage
des Entleihunternehmens ihren prekdren Status verlieren. Sie fallen unter den gesetzlichen Kiindigungsschutz und
sind ein Teil der Stammbelegschaft. Subjektiv stehen die Leiharbeiter aufgrund ihres Status mit einem Bein perma-
nent in der Erwerbslosigkeit. Werden sie vom Einsatzbetrieb an die Verleihfirma zuriickgeschickt und hat diese
keine alternativen Einsatzmdoglichkeiten, dann droht ihnen die betriebsbedingte Kiindigung. Diese latente ,,Aus-
grenzungsdrohung® im Hinterkopf, setzen sie nahezu alles daran, im Einsatzbetrieb in ein reguldres Arbeitsverhalt-
nis tibernommen zu werden, auch wenn es zunichst nur ein befristetes ist. Zudem wird das latente ,,Ubernahme-
versprechen” der Leiharbeit, das das klassische Leistungsversprechen des Kapitalismus aktualisiert, von den
Einsatzbetrieben zur Disziplinierung der Leiharbeitskrafte eingesetzt. Wenn sie nur hart genug arbeiten und sich in
die Betriebsgemeinschaft integrieren, werden sie auch in ein festes Arbeitsverhaltnis ibernommen — dies wird den
Leiharbeitskraften nicht von den Disponenten der Verleihfirmen, sondern auch von den direkten Vorgesetzten im
Einsatzbetrieb erzahlt.

»lch streng mich schon an, meinen Job gut zu machen. Ich hab mich vom ersten Tag bemiiht. Mein Chef sagt: ,Das ist eine
Chance, Du musst Dich hier jeden Tag aufs Neue bewerben.* (A LA3)

Unsere Fallstudien zeigen jedoch, dass das Ubernahmeversprechen fiir die Leiharbeiter als Kollektiv unerfiillt blei-
ben muss. Umfangreiche Ubernahmen wiirden die Funktion der Leiharbeit als Absicherung gegen das Absatzrisiko
aushebeln. Allenfalls als Ersatz fiir abgewanderte Stammkrafte werden einzelne eingearbeitete Leiharbeiter {iber-
nommen, die die frei gewordenen Positionen direkt tibernehmen kénnen.

Zwar ist es den Leiharbeitskraften bewusst, dass die Aufstiegshoffnung fiir sie als Gruppe unerfiillt bleiben muss.
Individuell stellt fiir viele die Ubernahme im Einsatzbetrieb jedoch die einzige realistische Chance auf Riickkehr in
den ersten Arbeitsmarkt dar. Im Vergleich der Nutzungsstrategien nehmen die Leiharbeiter die strategische Nut-
zung als positiv war: Zwar bleibt die grundlegende Statusunsicherheit bestehen und auch die materielle Schlech-
terstellung bleibt trotz aller interessenvertretungspolitischer Erfolge in den meisten Fallbetrieben bestehen, aber
die mehr oder weniger dauerhafte Verflechtung im Arbeitsprozess wirkt im Bezug auf die von der Prekarisierungs-
forschung identifizierten Anerkennungs-, Partizipations- und Identifikationsdefizite tendenziell ent-prekarisierend.
Die Leiharbeiter verrichten die gleichen Arbeiten, werden dauerhaft in einem Betrieb eingesetzt und miissen des-
wegen nicht laufend die Einsatzbetriebe wechseln und werden — das haben die Fallstudien gezeigt — starker in die
soziale Gemeinschaft des Betriebs integriert. Obwohl die Leiharbeiter wissen, dass das Ubernahmeversprechen
kollektiv ins Leere laufen muss, hoffen sie, dass es individuell fiir sie wahr wird. Um im Einsatzbetrieb die Glaub-
wiirdigkeit des Ubernahmeversprechens und damit die disziplinierende Wirkung dieses Instruments aufrecht zu er-
halten, werden einzelne Leiharbeitskrafte in regelmaBigen Abstanden von den Personalabteilungen und den direk-
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ten Vorgesetzten tibernommen. Die Aufstiegschancen werden also inszeniert, um Disziplinierung wie aber auch
Motivation der Leiharbeiter in regelmafiigen Abstanden zu aktualisieren. Vehikel der disziplinierenden Wirkung ist
die Intransparenz der Kriterien, nach der die Auswahl fiir eine Ubernahme erfolgt. Trotz des oftmals formal gel-
tenden Leistungs- und Zugehorigkeitsprinzips fiihrt die de facto Abhangigkeit der Leiharbeiter von Meistern und
Vorgesetzen (und in einigen Fallen auch von Betriebsraten) zum Verzicht auf Widerstand und zu einer interessen-
politischen Atomisierung. Die Fallstudien haben deutlich gemacht, welche grofie Bedeutung die Gruppe der Vor-
gesetzten mit Produktionsverantwortung fiir die Leiharbeiter und die disziplinierenden Effekte der Leiharbeit im
Einsatzbetrieb haben. Die direkten Vorgesetzten werden fiir die Leiharbeitskradfte zu Gatekeepern. Sie treffen die
personale Auswahl der Leiharbeiter fiir eine Ubernahme — die Personalabteilung bestimmt in der Regel nur die
Anzahl der zu ibernehmenden Leiharbeitskrafte — und entscheiden ebenso dartiber, ob und welche Leiharbeiter
ausgetauscht und an die Verleihfirmen zuriickgeschickt werden. In diesem Sinne sind die direkten Vorgesetzten
des Einsatzbetriebs Herren sowohl iiber das ,,Ubernahmeversprechen® als auch iiber die ,,Ausgrenzungsdrohung*
der Leiharbeit.

Bei den fest angestellten Stammkraften finden wir widerspriichliche Verarbeitungsmuster der strategischen Nut-
zung von Leiharbeit. In der Mehrzahl der untersuchten Félle sahen sie sich vordergriindig durch den Einsatz von
Leiharbeit ,,geschiitzt“, da sie wussten, dass Leiharbeiter im Falle eines Beschaftigungsabbaus vor ihnen das
Unternehmen verlassen miissen. Gleichzeitig sehen sie ihre Beschéftigungssicherheit langfristig grundsatzlich ent-
wertet. Sie sind unsicher, ob ihr Arbeitsplatz bei der ndachsten Welle betrieblicher Restrukturierung nicht auch
durch einen Leiharbeiter substituiert wird. Wahrend fest angestellte Stammbeschaftigte in unseren Interviews fast
ausnahmslos die soziale Situation, die Unsicherheit des Beschaftigungsverhaltnisses und die Entlohnung von
Leiharbeitern als ungerecht betrachten, gehen die verschiedenen Nutzungsstrategien auch mit unterschiedlichen
Verarbeitungsmustern einher. Beim Typus des Flexibilitatspuffers findet man haufiger Formen von Distinktion der
Stammbeschaéftigten gegeniiber den Leiharbeitern vor, da Leiharbeiter oft schlechter qualifiziert sind und fiir Tatig-
keiten an den Randern der Produktion eingesetzt werden. Auch diese Distinktionsstrategien dienen der Verarbei-
tung des von den Leiharbeitskraften symbolisierten Risikos eines gesellschaftlichen Abstiegs. Die fiir die Nut-
zungsstrategie des Flexibilitatspuffers charakteristische Tatigkeitssegmentierung ermdglicht den Stammkraften,
sich von der arbeitsgesellschaftlichen Unsicherheit — und damit eben auch von den Leiharbeitskraften — abzugren-
zen. Beim Typus der strategischen Nutzung werden derartige Distinktionsstrategien hingegen tendenziell erschwert.
Leiharbeiter und Stammkrafte verrichten oftmals exakt die gleichen Tatigkeiten. Die Aufhebung der Tatigkeitsseg-
mentierung bei der strategischen Nutzung schlief3t Distinktionsstrategien zwar nicht aus, erschwert sie jedoch er-
heblich.

Im Vergleich der Fallbetriebe wird jedoch deutlich, dass die mit einem Leiharbeitseinsatz verbundenen Disziplinie-
rungseffekte nicht allein auf die Leiharbeitskrafte selbst begrenzt bleiben, sondern auch auf die Stammbeschafti-
gten tbergreifen konnen. Anhand unserer Fallstudien lassen sich zwei Mechanismen beschreiben, entlang derer
die Unsicherheit des Leiharbeitsverhaltnisses auch auf die Stammkrafte ausstrahlt. Unabhangig von der Nutzungs-
strategie haben wir, wenn auch in stark variierender Reichweite und Intensitét, in allen Fallbetrieben einen indirek-
ten Disziplinierungsmechanismus vorgefunden. Die Leiharbeiter im Nahbereich fungieren fiir die Stammkréfte als
latente Drohung eines jederzeit moglichen gesellschaftlichen Abstiegs und Statusverlustes. In verschiedenen Stu-
dien der Prekarisierungsforschung ist dieser Effekt bereits ausgiebig beschrieben worden (aktuell die Beitrdage in
Castel/Dorre 2009, vgl. Brinkmann et al. 2006, Dérre et al. 2004). Auf den Gegenstand dieser Studie bezogen,
heit dies: Die Leiharbeiter symbolisieren das fiir die Gruppe der Industriearbeiter als Kollektiv spatestens seit den
1990er Jahren stark gewachsene kollektive Risiko eines gesellschaftlichen Abstiegs. Das erhdhte Risiko eines ge-
sellschaftlichen Abstiegs resultiert aus dem Zusammenspiel von drei Entwicklungen. Erstens steigt durch die sich
verscharfende internationale Konkurrenz, die immer kiirzeren Produktzyklen und ein sich @anderndes Kauferverhal-
ten die kurzfristige Volatilitat vieler Produkt- und Giiterméarkte (Hurtgen et al. 2009, Jiirgens et al. 2000). Fast
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tagliche Meldungen (iber BetriebsschlieSungen und Stellenabbau auch in Vorzeigeunternehmen des ,,rheinischen
Kapitalismus“ lassen den Eindruck entstehen, dass die wachsenden weltwirtschaftlichen Unwagbarkeiten immer
haufiger ohne grofe Vorwarnung auf die Beschaftigten durchschlagen kénnen. Zweitens kommt es seit den 1990er
Jahren zu einem Riickbau sozialstaatlich verankerter und tarifpolitisch ausgehandelter de-kommodifizierend wir-
kender, institutioneller Schutzmechanismen. Der ,,aktivierende* Sozialstaat orientiert sich an den Prinzipien der
Hilfsbediirftigkeit und der Eigenverantwortung und wendet sich gezielt vom Paradigma der Statussicherung ab
(Vogel 2004b, Lessenich 2009). Durch die Dezentralisierung des Tarifvertragssystems nimmt die Lohnspreizung ins-
besondere im unteren Drittel der Gesellschaft zu (Lehndorff 2009, Bispinck/Schulten 2009). Und drittens stehen
die Arbeitskrafte durch den internationalen Standortwettbewerb, die Fragmentierung der Wertschépfungsketten
und die Durchsetzung neuer Produktionskonzepte zunehmend in direkter Konkurrenz mit anderen Beschaftigten-
gruppen im In- und Ausland (Haipeter/Banyuls 2007, Durand 2007). Produktionsverlagerungen, betriebliche Biind-
nisse und immer neue Zugestédndnisse in der Tarifpolitik signalisieren der Industriearbeiterschaft, dass ihre
Qualifikationen, Fertigkeiten und Erfahrungen kein knappes und vor allem kein gesuchtes Gut mehr darstellen. Die
Beschaftigten geraten durch diese Entwicklungen in eine Zwangslage: Weil viele Arbeitskrafte groeren Unwdgbar-
keiten ausgesetzt sind, wachst die Abhdngigkeit der Subjekte vom industriellen Zyklus. Auch qualifizierte Fach-
arbeiter miissen die Erfahrung machen, dass sie dem zunehmend globalen Spiel der Marktkrafte weitgehend hilf-
los ausgeliefert sind und dass der Weg zuriick in die Stammbelegschaft kein Selbstldufer mehr ist. Den drohenden
Abstieg vor Augen, richtet sich der Blick fast zwangslaufig nach unten.

Aufgrund dieser Erfahrungen erodiert das ,,alte System der Erwartungen und Errungenschaften” (Beaud/Pialoux
2004: 259). Gestiitzt auf den wirtschaftlichen Erfolg deutscher Unternehmen, wurden die Zukunftserwartungen der
Beschaftigten von der durchaus realistischen Hoffnung auf gesellschaftlichen und betrieblichen Aufstieg gepragt
(Vogel 2009: 12, Castel 2000: 258). Ein Ensemble institutioneller Schutzmechanismen sorgte dafiir, dass die Un-
wagbarkeiten der Markte nur bedingt auf die individuelle Lebensplanung durchschlugen (dhnlich: Offe 2005). Der
Sozial- und Wohlfahrtsstaat sicherte die Menschen gegen die Risiken von Krankheit, Arbeitslosigkeit und Alter ab,
das System der Flachentarifvertrdage sorgte dafiir, dass auch die gering Qualifizierten am wirtschaftlichen Erfolg der
Unternehmen partizipierten und in den hierarchischen Betriebsorganisationen existierten selbst fiir Anlernkréafte
Aufstiegschancen. Auf allen drei Ebenen — Staat, Tarifvertrag und Betrieb — spielte der an Kriterien wie Erwerbsver-
lauf, formalen Qualifikationen und Betriebszugehorigkeit gemessene Status der Subjekte eine wesentliche Rolle
fur die Verteilung der Erwerbs- und Aufstiegschancen, so dass der Warencharakter der Arbeit zumindest ein Stiick
weit relativiert wurde. Angesichts der zunehmenden Turbulenzen auf den Weltmarkten und dem Abbau de-kommo-
difizierender Schutzmechanismen ist von der Hoffnung auf betrieblichen und gesellschaftlichen Aufstieg bei den
vielen Industriearbeitern kaum noch etwas iibrig geblieben. Die Selbstwahrnehmung und die Zukunftserwartungen
der von uns interviewten Beschaftigten werden stattdessen von dem verunsichernd wirkenden Risiko eines gesell-
schaftlichen Abstiegs gepragt. Auf die Frage, wo er sich in fiinf Jahren sehe, antwortet ein qualifizierter, seit langem
zum Betrieb gehorender Facharbeiter:

»lch konnte mir vorstellen bei einer Leasingfirma. Das spielt ja keine Rolle mehr. Wenn sie den Standort schlie3en, dann
schlieBen sie ihn. Mit 56 noch mal ein normales Arbeitsverhaltnis zu bekommen, ist fast aussichtslos. Da kann ja diese
22 Jahre noch Bleifuss bedeuten, dass man sagt: ,Der Mann hat 22 Jahre, sein ganzes Leben immer im selben Betrieb ge-
arbeitet.’ Das wird ja heute gar nicht mehr so gerne gesehen. Auch von unserer Geschéftsleitung. Die haben das schon
offen gesagt, dass sie mittlerweile die, die schon so lange hier sind, gar nicht so gerne sehen. Betriebsblind und, und,
und.” (C LA3)

Die gestiegenen Risiken eines gesellschaftlichen Abstiegs vor Augen, wird das eigene feste Beschéftigungsverhalt-

nis zu einem verteidigungswiirdigen Privileg. Viele der von uns interviewten Stammkrafte sehen in den Leiharbei-
tern in ihrem Nahbereich ihre eigene Zukunft — so es ihnen nicht gelingt, das aktuelle Beschaftigungsverhaltnis
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allen Widrigkeiten zum Trotz zu verteidigen. Dadurch, dass der Sozialstaat und die Tarifpolitik immer weniger
Schutz gegen die wachsenden Marktrisiken bieten, gewinnt die Zugehdrigkeit zum Betrieb als Ort institutioneller
Entkoppelung von den Unwdgbarkeiten der Markte fast zwangsldaufig an Bedeutung fiir die Beschaftigten. Die
auBBerhalb des Betriebs lauernden Risiken eines gesellschaftlichen Abstiegs sind individuell kaum noch beherrsch-
bar, folgerichtig steht die Stabilisierung des eigenen Status als Stammbkraft, auch um den Preis arbeitspolitischer
Resignation und des Verzichts auf Widerstand, im Zentrum der individuellen Anstrengungen. Die stark gestiegenen
Risiken eines gesellschaftlichen Abstiegs bilden in diesem Sinne die Folie fiir das in der Forschung beschriebene
Des-Integrationsparadoxon (Kraemer/Speidel 2004). Trotz einer Riicknahme von Partizipationsangeboten und der
Intensivierung von arbeits- und leistungspolitischem Druck wéachst in vielen Betrieben der soziale Zusammenhalt.

Diesen Mechanismus einer indirekten Disziplinierung durch die Prasenz der Leiharbeiter haben wir unabhangig von
der betrieblichen Nutzungsstrategie in fast allen Fallbetrieben gefunden — sowohl in Betrieben, in denen Leiharbei-
ter als Flexibilitatspuffer zur Abdeckung von Auftragsspitzen eingesetzt werden, als auch in den Betrieben, die das
Flexibilisierungsinstrument strategisch nutzen, um die Kapitalrendite oder die Profitabilitat gegen das Risiko auf
den Absatzmarkten abzusichern. Dariiber hinaus — und das ist der eigentlich neue Befund — haben wir in den stra-
tegisch nutzenden Betrieben noch einen zweiten, wesentlich direkter wirkenden Disziplinierungseffekt gefunden,
namlich die Disziplinierung durch die strukturell wirksame, unmittelbare Konkurrenz mit den Leiharbeitern. Durch
die Gleichstellung beider Belegschaftsgruppen in den betrieblichen Arbeitsprozessen beschleicht die Stammkrifte
nicht mehr nur ein diffuses Gefiihl der Ersetzbarkeit, sondern die Austauschbarkeit ist sehr konkret im betrieb-
lichen Arbeitsalltag erfahrbar. Jede Stammkraft hat im Extremfall einen Leiharbeiter vor Augen, der die gleichen
T4tigkeiten verrichtet und fiir den die Ubernahme in ein festes Arbeitsverhiltnis im Einsatzbetrieb ein erstrebens-
wertes Ziel darstellt. In den von uns untersuchten Fallbetrieben waren sich alle interviewten Stammbkrafte ihrer
kurzfristigen Substituierbarkeit im Arbeitsprozess durch Leiharbeiter bewusst — unabhangig von der Lange ihrer
Betriebszugehdarigkeit. Durch die Verflechtung im Arbeitsprozess kénnen beide Belegschaftsgruppen in ein arbeits-
und leistungspolitisch hochst brisantes direktes Konkurrenzverhaltnis um Aufstiegs- und Qualifizierungschancen,
im Extremfall sogar um Beschaftigungsmdglichkeiten, gesetzt werden. Durch die direkte Substituierbarkeit im
Arbeitsprozess erhdht sich flir die Stammkréafte subjektiv das individuelle Risiko eines betrieblichen Abstiegs. Wie
verunsichernd das durch die Substituierbarkeit im Arbeitsprozess erhéhte Risiko wirken kann, zeigt die folgende
Aussage eines Facharbeiters, der im Fallbetrieb ausgebildet wurde und auf eine Betriebszugehdrigkeit von weit
mehr als einem Jahrzehnt zuriickblicken kann. Auf die Frage nach seinen Zukunftserwartungen sagte er:

»lch denke mal, solange das so boomt, wird das so weiter gehen. Die Frage ist, wenn es nicht mehr so boomt, dann bin
ich eigentlich sehr skeptisch bei der Sache. Ich kénnte mir sogar vorstellen, dass der Arbeitsplatz, den ich habe, dass der
irgendwann mal gestrichen wird, bin ich sogar fast davon tiberzeugt, dass das auswarts gemacht wird oder generell nicht
mehr gebraucht wird und ich hoffe, weil ich eben schon so lang dabei bin, dass ich dann vielleicht in einem anderen
Bereich unterkomme, dass es dann wieder zum Tragen kommt, weil ich solange da bin und dementsprechend vielleicht
fiir die Firma zu teuer bin, mich loszuwerden und ein Leiharbeiter wieder billiger ist, loszuwerden. Dass dann das so zum
Tragen kommt, dass ich dann woanders vielleicht einen Platz bekomme und dann vielleicht die Zeit noch rum kriege, die
ich rumzukriegen habe. Nur so kann ich es mir vorstellen. Es kann natiirlich auch anders kommen, dass die sagen: ,Du
musst trotzdem gehen, weil der andere billiger ist.” Da habe ich halt Pech gehabt, ganz groes Pech. Das weif3 ich nicht,
inwieweit das beim Arbeitgeber noch einen Wert hat, wenn man mit der ersten Stunde dabei war, ob das noch was zahlt
in der heutigen Zeit oder ob man da driiber hinweggeht.“ (C LA2)

Fir die vorliegende Untersuchung ist wichtig, dass wir den Mechanismus einer Disziplinierung durch strukturell er-
zeugte Konkurrenz nur in den Bereichen gefunden haben, in denen Stammkréfte und Leiharbeiter die gleichen
Tatigkeiten verrichten. Nur dort ist die direkte Substituierbarkeit im Arbeitsprozess gegeben. Die vorangegangene
Interviewpassage deutet zudem daraufhin, dass die beiden Disziplinierungseffekte nicht unverbunden nebenein-
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ander stehen. Im Gegenteil, die eng an die strategische Nutzung der Leiharbeit gekoppelte Konkurrenz wirkt als
Verstarker fiir die von der Forschung bereits dokumentierten indirekten Disziplinierungseffekte: Das subjektiv er-
hohte individuelle Risiko eines betrieblichen Abstiegs durch die Substituierbarkeit im Arbeitsprozess verschdrft die
symbolische Bedrohung, die von dem kollektiv erhdhten Risiko eines gesellschaftlichen Abstiegs ausgeht. Auch
langjahrige Stammkrafte sind sich unsicher, welchen institutionellen Schutz die Zugehorigkeit zum Betrieb gegen
die wachsenden Unwdgbarkeiten eigentlich noch bietet. Durch die tendenzielle Entwertung des Beschaftigungs-
verhéltnisses erfahrt die Disziplinierung durch die kollektiven Risiken eines gesellschaftlichen Abstiegs eine leis-
tungspolitische Erweiterung. Mit permanenter Leistungsverausgabung und einer nahezu widerspruchslosen Ein-
ordnung in das betriebliche Herrschaftsregime versuchen die Arbeitskrafte zumindest zeitweilig, die wachsenden
sozialen Unsicherheiten zu verarbeiten.

Die arbeits- und leistungspolitischen Auswirkungen der strategischen Nutzung der Leiharbeit unterscheiden sich
zwischen den Betrieben erheblich. Von entscheidender Bedeutung sind vor allem das Verhalten der direkten Vor-
gesetzten und die Ausrichtung der betrieblichen Interessenvertretung. Einerseits miissen selbst die strukturell vor-
handenen Disziplinierungsmechanismen im Arbeitsalltag aktualisiert werden. Die von den Leiharbeitern symboli-
sierte Drohkulisse wirkt nicht allein, sondern bedarf einer Indienstnahme durch die Vorgesetzten. In den Fallstu-
dien hat sich gezeigt, dass die konkret beobachtbaren Disziplinierungseffekte haufig auf das Bestreben der Vor-
gesetzten zuriickgingen, die Zielvorgaben, an denen ihre Arbeit gemessen wird, zu erfiillen. Gefiigige Arbeitskrafte
erleichtern in diesem Sinne die Steuerung der Arbeit durch die Vorgesetzten. Andererseits sind die betrieblichen
Interessenvertreter, wie der Fallbetrieb F zeigt, in der Lage, iber eine Beeinflussung der Vorgesetzten das Diszipli-
nierungspotenzial der Leiharbeit einzuhegen.

Unabhéangig von der konkreten Auspragung der Disziplinierungseffekte wird an den Fallstudien deutlich, dass die
strategische Nutzung der Leiharbeit erhebliche Folgen fiir den betrieblichen Integrationsmodus in den Einsatzbe-
trieben hat. Wahrend die Erhohung der kollektiven Risiken eines gesellschaftlichen Abstiegs fiir die Gruppe der
Industriearbeiter durch die zunehmenden 6konomischen Unwagbarkeiten einerseits und die politisch angetriebene
Re-Kommodifizierung der Arbeit andererseits mit einer relativen Aufwertung des Betriebs als Ort institutioneller
Sicherheit einhergehen, resultiert die strategische Nutzung der Leiharbeit in einer potenziellen Entwertung der in-
stitutionellen Zugehdorigkeit zum Betrieb. Auch die Stammkréfte sehen sich starker mit der allgemeinen Arbeits-
marktentwicklung — und damit auch mit den wachsenden Risiken eines gesellschaftlichen Abstiegs — konfrontiert.
An drei Fallbetrieben ldsst sich die Bandbreite der Auswirkungen der strategischen Nutzung auf den betrieblichen
Integrationsmodus aufzeigen. Der Fallbetrieb B stellt den mittleren Fall dar. Durch den Leiharbeitseinsatz wird die
Zugehorigkeit zum Betrieb als Instrument der Risikokontrolle auch fiir die langjahrigen Stammkréfte tendenziell
entwertet. Die wachsende Unsicherheit {iber die Bedeutung des Stammkraftstatus beantwortet ein wesentlicher
Teil der fest angestellten Beschaftigten mit einer Leistungsintensivierung. Ein Ende des Kontinuums wird von dem
Fallbetrieb C markiert. Die institutionelle Zugehorigkeit zum Betrieb ist fast vollstdndig entwertet: Der Status als
fest angestellte Stammkraft und damit das Normalarbeitsverhaltnis bietet fiir die Beschaftigten subjektiv keinen
effektiven Schutz (mehr) gegen die am eigenen Leib erfahrenen 6konomischen Unwégbarkeiten. Der einzige Hebel,
mit dem die Beschéftigten die wachsenden gesellschaftlichen Risiken ein Stiickweit beherrschen kénnen, ist die in-
dividuelle Leistungsverausgabung. Der Betrieb wird zur ,,HOchstleistungsgemeinschaft®, eine permanente Leis-
tungsverausgabung am Limit der individuellen Fahigkeiten zur Integrationsnorm. Dass diese Entwertung des
Stammkraftstatus und des Betriebs als Ort institutioneller Sicherheit keineswegs automatisch aus der politischen
Entscheidung des Managements resultiert, Leiharbeit strategisch zur Absicherung der Kapitalrendite oder
Profitabilitdt zu nutzen, zeigt der Fallbetrieb F. Die betrieblichen Interessenvertreter nehmen sowohl Einfluss auf
den strategischen Durchsetzungshebel des Konzernmanagements als auch auf die dezentrale Durchsetzung im
Betrieb. Durch die Steuerung der Verteilung von betrieblichen Qualifizierungsmafnahmen und die Aktivierung der
Belegschaft gelingt es den Interessenvertretern, eine Durchsetzung der strategischen Nutzung der Leiharbeit und
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der mit dieser Nutzungsstrategie verbundenen Entwertung des Betriebs als Ort institutioneller Sicherheit zu
blockieren. Gleichzeitig wird an dem Aufwand, den die Interessenvertreter betreiben, jedoch auch deutlich, wie
voraussetzungsvoll dieses Vorgehen ist.

7. Die strategische Nutzung von Leiharbeit — Interessenpolitik fiir und mit Leiharbeitern

In unserer Untersuchung haben wir gezeigt, dass der strategische Einsatz von Leiharbeit vom oberen Management
tiber eine Begrenzung der Personalausgaben oder einen Headcount durchgesetzt wird. Es sind die Vorgesetzten
mit Produktionsverantwortung, die in den dezentralen Konzern- und Unternehmensorganisationen die Leiharbeiter
einsetzen und somit auch tber die Dimensionen der Disziplinierung von Leiharbeitern und Stammkraften be-
stimmen. In diesem Teil untersuchten wir, wie die Verdnderung der Nutzungsformen zur strategischen Nutzung
auch zu einer teilweise strategischen Interessenpolitik von Betriebsraten und Gewerkschaften gefiihrt hat.

Da Leiharbeit vor allem in der Metall- und Elektroindustrie intensiv genutzt wird, verwundert es kaum, dass die I1G
Metall besondere Aktivitdten zu diesem Thema entwickelte. Mit Blick auf die Tradition und die interessenpoli-
tischen Schwerpunkte der Organisation muss die Kampagne zur betrieblichen und tariflichen Besserstellung von
Leiharbeitern sowie zur Organisierung prekar Beschaftigter als kaum zu unterschdtzende Innovation gedeutet wer-
den. Die bundesweite Kampagne ,,Gleiche Arbeit, gleiches Geld* erlangte groRe Aufmerksamkeit in der Offentlich-
keit und trug mafigeblich zur politischen Sensibilisierung fiir das Thema Leiharbeit und zur tariflichen Besserstel-
lung von Leiharbeitern bei. Die Kampagne war auch insofern innovativ, als sich — sieht man von der Niedriglohn-
kampagne der Dienstleistungsgewerkschaft ver.di ab — erstmals eine der grofRen deutschen Gewerkschaften fiir die
Belange prekdr Beschaftigter einsetzte. Durch ihre bundesweite Kampagne und innovative Praktiken in einzelnen
Bezirken und Verwaltungsstellen ist es der IG Metall gelungen, das Thema Leiharbeit nicht nur in der breiten Of-
fentlichkeit zu thematisieren, sondern auch zur Strategiebildung auf betrieblicher Ebene beizutragen. Als Gewerk-
schaft gelang es, Leiharbeit als strategisches Gegenwarts- und vor allem Zukunftsproblem fiir die Entwicklung der
IG Metall zu thematisieren, indem man deutlich machte, dass Leiharbeit in Deutschland kein arbeitsgesellschaft-
liches Randphdanomen darstellt, sondern langst in den Hochburgen der Organisation angekommen ist. Riick-
blickend haben sich die verstarkten Bemiihungen zum Thema Leiharbeit unter dem Strich ausgezahlt. Bis Herbst
2008 konnte die IG Metall mehr als 300 Besserstellungsvereinbarungen fiir Leiharbeiter durchsetzen und mehr als
10.000 Mitglieder unter den Leiharbeitern gewinnen. Dabei waren — nicht weiter verwunderlich — vor allem Ver-
waltungsstellen und Bezirke am erfolgreichsten, die sich besonders um die Frage Leiharbeit gekiimmert haben.
Auch die Erfolge der IG Metall in der Werbung von Mitgliedern unter den Leiharbeitern sind beachtlich, da die
Beschaftigungsunsicherheit und das geringe Einkommen der Leiharbeiter hohe Organisierungsbarrieren darstellen
(Aust/Holst 2006).

In jingster Zeit ist das Thema Leiharbeit in den Gewerkschaften durch die schiere Wucht der Wirtschaftskrise
etwas in den Hintergrund geriickt worden. In der Krise steuerten zahlreiche Unternehmen — so auch in unseren
Untersuchungsfallen — einen Grofteil ihrer Leiharbeiter aus. Die Existenzangst unter den Stammbeschaftigten und
der enorme Druck, der auf den Betriebsraten lastete, trugen zusdtzlich dazu bei, dass in vielen Betrieben der
Widerstand gegen die Entlassung der Leiharbeiter duBerst gering blieb. Doch gerade in den Bezirken, in denen
man Leiharbeit zu einem zentralen Thema der |G Metall gemacht hatte und die mit innovativen und partizipativen
Methoden das Thema Leiharbeit behandelten, entstanden in Einzelféllen auch innovative Krisenbe-
arbeitungsmafinahmen. In Siid- und in Westdeutschland setzten einzelne Verwaltungsstellen ihren Einfluss auf die
Verleihfirmen und die Politik ein, so dass man fiir einige Leiharbeiter Beschaftigungsgesellschaften und Weiter-
qualifizierungsmafnahmen erreichen konnte. Die Austritte der gewerkschaftlich organisierten Leiharbeiter blieben
weit unter den Beflirchtungen der IG Metall, da die Leiharbeitskrafte durch die umfangreichen Betreuungsangebo-
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te der Verwaltungsstellen Organisationsloyalitdten aufgebaut hatten. Unsere Nacherhebungen haben zwar in den
meisten Betrieben das Bild der Aussteuerung der Leiharbeiter gezeigt, doch in einigen Betrieben waren Leiharbei-
ter bereits so tief in den Arbeitsprozess integriert, dass man sie unter den bisherigen Krisenbedingungen noch im
Betrieb hielt. Von anderen Betrieben wissen wir, dass sie den Bestand von Leiharbeitern bereits wieder aufbauen.
Im Untersuchungsfall in Westdeutschland ist es in Einzelfadllen gelungen, in der Krise buchstablich eine strate-
gische Chance zu sehen. Beim Abschluss von Betriebsvereinbarungen zur Kurzarbeit oder Sozialplanen gelang es,
eine kiinftige Deckelung des Leiharbeiteranteils aufzunehmen und damit einen Aufbau von Leiharbeit in einer mog-
lichen Phase konjunktureller Erholung zu begrenzen.

Tarifliche und mitbestimmungspolitische Fragmentierung

Die Zunahme der Leiharbeitsnutzung fiihrt zu einer Fragmentierung der Arbeits- und Entgeltbedingungen in den
Wertschdpfungssystemen in den von uns untersuchten Betrieben. Wie in groen Teilen der Metall- und Elektroin-
dustrie sind im Unterschied zu den 1980er und 1990er Jahren die Ungleichheiten heute auch in den Kernbereichen
sichtbar: Durch den zunehmenden Einsatz von Leiharbeitern und Werkvertragsvergaben in den Kernbereichen wird
die ,,atmende“ Fabrik in diesem Sinne auch eine ,,fragmentierte Fabrik“ (vgl. Durand 2007, Jiirgens et al. 2006:
25ff.), die aus einer Vielzahl eigenstandiger Betriebsstatten besteht. Wahrend in der Vergangenheit im Wesent-
lichen das Prinzip ,,eine Fabrik, ein Tarifvertrag® galt, wird durch den strategischen Einsatz von Leiharbeit der Trend
zur Fragmentierung der tariflichen Normen fortgesetzt. Entlang der Produktionsketten existiert ein komplexes Sys-
tem abgestufter Arbeits- und Entgeltbedingungen. Die Stammbeschéftigten unterliegen in der Regel dem Flachen-
tarifvertrag der Metall- und Elektroindustrie oder einem vergleichbaren Haustarifvertrag. Die Leiharbeiter hingegen
sind bei einem externen oder internen Leiharbeitsunternehmen beschaftigt und fallen unter einen der Leiharbeits-
tarifvertrage, die in vielen Fallen von christlichen Gewerkschaften abgeschlossen wurden. Durch den steigenden
Anteil von Leiharbeitern verdandern sich auch die Mitbestimmungsstrukturen nachhaltig. Zwar diirfen Leiharbeiter
nach drei Monaten Einsatzzeit im Entleihbetrieb die betriebliche Interessenvertretung mit wahlen, aber sie werden
bei der Bemessung der Mandatszahlen, Freistellungen und Ausstattung der Betriebsrate nicht mit einbezogen.
Dies hat im Organisationsbereich der IG Metall in der jiingeren Vergangenheit bereits zu einer Verschlechterung
der Mitbestimmungsstrukturen in Betrieben mit Leiharbeitseinsatz gefiihrt (Wassermann/Rudolph 2007). Zwar
gerdt die Interessenvertretungspolitik von Betriebsraten und Gewerkschaften durch die Fragmentierung der
Arbeits- und Entgeltbedingungen und der Mitbestimmungsstrukturen unweigerlich unter Druck, der Verlust von
Einflussmoglichkeiten und Durchsetzungsfahigkeit ist jedoch keineswegs unvermeidlich, wenn engagierte Be-
triebsrate und Gewerkschafter Leiharbeit als interessenpolitische Aufgabe entdecken.

Uberbetriebliche Interessenvertretung

Schon vor dem Start der Kampagne hatte sich in einzelnen Betrieben, Verwaltungsstellen und Bezirken ein erhoh-
tes Engagement zur Frage der Leiharbeit herausgebildet. Die foderale Struktur der IG Metall begiinstigte, dass sich
auf Bezirks- und Verwaltungsstellenebene hochst innovative, organisationskulturell unkonventionelle Formen der
Interessenpolitik fiir und mit Leiharbeitern herausbilden konnten. Die von uns untersuchten Verwaltungsstellen
und Bezirke haben ihre eigenen Ansdtze zum Umgang mit Leiharbeit entwickelt, was auch mit der spezifischen
Branchenstruktur vor Ort zusammenhangt. Wir prdsentieren hier drei Fallstudien auf der Basis unserer Experten-
interviews mit Gewerkschaftsvertretern — eine in Siid-, eine in West- und eine in Ostdeutschland — zur veranderten
Organisationspraxis der IG Metall gegeniiber Leiharbeitern.

In der von uns untersuchten Verwaltungsstelle in Ostdeutschland war der Ausloser fiir die intensivierte Ausein-
andersetzung mit dem Thema Leiharbeit der im Bundesvergleich iberdurchschnittlich hohe Anteil von Leiharbei-
tern in der Region. Diese waren zudem oftmals ehemalige Facharbeiter und Gewerkschaftsmitglieder, die nur als
Leiharbeiter wieder Beschaftigung fanden. In Kooperation mit der Bezirksleitung entwickelte man einen Katalog
von Methoden, um das Problem der Leiharbeit anzugehen. Im Zentrum der Arbeit standen vier Elemente: Informa-
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tion, Partizipation, Kooperation und die ,,Aktivierung” von Betriebsrdaten und Beschaftigten. Zundchst ging man
dazu liber, Mitglieder und Betriebsrdte durch Publikationen, Veranstaltungen und Schulungen iiber Leiharbeit zu
informieren. In einem Arbeitskreis vernetzte man Gewerkschaftssekretare, ehrenamtliche Gewerkschafter, Be-
triebsrate und Leiharbeiter. Gezielt schuf man Kooperationen mit anderen Verwaltungsstellen und Bezirken, denn
in Konzernen mit mehreren Standorten konnte Leiharbeit oft nur {iber die Grenzen der Verwaltungsstelle hinaus
behandelt werden. Erfolgreiche Besserstellungen von Leiharbeitern wurden als Benchmark fiir andere Betriebe her-
angezogen. Im Fall der Verwaltungsstelle in Stiddeutschland erreichte man in einem wichtigen Betrieb den exem-
plarischen Abschluss eines Tarifvertrages fiir die Leiharbeiter, der bundesweit fiir Aufsehen sorgte: Die Entlohnung
der Leiharbeiter wurde an den Flachentarifvertrag der Metall- und Elektroindustrie angeglichen. Die wohnraumliche
Konzentration der zum grof3en Teil aus Ostdeutschland stammenden Leiharbeiter erleichterte die Rekrutierungs-
erfolge der Gewerkschaft. Die lokale Gewerkschaftsorganisation ermutigte die Leiharbeiter, eine eigene Tarifkom-
mission fiir die Tarifverhandlungen zu griinden. Besondere Instrumente entwickelte man zur Integration der Leih-
arbeiter in die Gewerkschaft. Dazu verfolgte man einen partizipativen Ansatz, wollte jedoch keine parallelen Struk-
turen von Stammbeschéftigten und Leiharbeitern schaffen. Deshalb ging man dazu iber, die Leiharbeiter in den
Vertrauensleutekdrper der Gewerkschaft im Einsatzbetrieb aufzunehmen, obwohl die Leiharbeiter formalrechtlich
in einem anderen Betrieb beschaftigt waren. Auch in den Ortsvorstand kooptierte man Leiharbeiter mit beratender
Stimme, um die Reprdsentation der Interessen der Leiharbeiter in den gewerkschaftlichen Gremien zu sichern.
Durch die Integration der Leiharbeit in die gewerkschaftlichen Strukturen gelang es auch, Druck auf jene Betriebs-
rate auszuiiben, die bis dahin das Thema Leiharbeit ignoriert hatten. Im westdeutschen Fall war es vor allem der
Bezirk, der Leiharbeit zum Thema machte. Ahnlich wie im ostdeutschen Fall arbeitete man mit einem Mehrebenen-
konzept der Informations-, Partizipations- und Aktivierungspolitik. Ferner schuf man diverse betriebliche ,,Leucht-
tlirme* der Besserstellung, um best-practice Benchmarks zu schaffen. Eine der Besonderheiten in diesem Fall war
die innovative Kooperationsstruktur, die man —abweichend von der IG Metall Satzung — schuf. Man entwickelte
eine Betreuungs- und Beratungsstruktur, die den potenziell hdaufig wechselnden Einsatzorten der Leiharbeiter
Rechnung trug. Zwar bleiben auch in diesem Bezirk Leiharbeiter in der Verwaltungsstelle als Mitglied registriert, in
der sie urspriinglich eingetreten sind, aber sie haben das Recht auf Betreuung und Beratung in der jeweiligen Ver-
waltungsstelle ihres Einsatzortes.

Betriebliche Interessenvertretung

Fiir Betriebsrate bedeutet der Einsatz von Leiharbeit eine weitere Zunahme der betrieblichen Komplexitat, gestie-
gene Kompetenzanforderungen und in den meisten Fallen auch eine deutliche Zunahme von Mehrarbeit. Sie miis-
sen die spezifischen Problemlagen der Leiharbeiter, die arbeitsrechtlichen Besonderheiten und die Problematik
von zwei Arbeitgebern — Verleih- und Entleihbetrieb — kennen und die Interessen der Leiharbeiter mit denen der
Stammbeschaftigten in Einklang bringen. Die gestiegen Anforderungen wirken sich sowohl auf die Alltagsarbeit als
auch die Strategiefahigkeit der betrieblichen Interessenvertretung negativ aus. Diese Problematik wird noch durch
die Nichtberiicksichtigung der Leiharbeiter bei der Berechnung von Grofie und Ausstattung der betrieblichen Inte-
ressenvertretung verstarkt. Den Interessenvertretern sind in ihrem Handeln Grenzen gesetzt. Die kollektiv erhéhten
gesellschaftlichen Abstiegsrisiken der Industriearbeiterschaft liegen weitgehend auBerhalb des Einflussbereiches
der Betriebsrate. Gesetzliche Regelungen und wohlfahrtsstaatliche Regulierungen und Institutionen werden im po-
litischen Feld bestimmt und entziehen sich den unmittelbaren Machtressourcen der betrieblichen Interessenvertre-
tung. Aber auch auf der betrieblichen Ebene sind die Einflussmoglichkeiten der Interessenvertreter zunachst ge-
ring. Weder hinsichtlich der Funktion der Leiharbeit noch in Bezug auf die betriebliche Form des Leiharbeitseinsatzes
und das Verhaltnis der Belegschaftsgruppen im Arbeitsprozess raumt das Betriebsverfassungsgesetz den Betriebs-
raten formale Mitbestimmungsrechte ein. Die Entscheidungen werden in aller Regel vom Management und den
Vorgesetzten mit Personal- und Produktionsverantwortung ohne Beteiligung der Interessenvertretungen getroffen.
Fiir die Interessenvertretungen bleiben als einzige Optionen nur Formen der innerbetrieblichen Regulierung,
Moderierung der Disziplinierungseffekte und sozialpolitischen Abfederung des Leiharbeitseinsatzes.
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Mit der strategischen Nutzung der Leiharbeit wird ihre betriebliche Regulierung zu einer dringlichen Aufgabe. Aber
auch die Beobachtung, dass mit dem zunehmenden Einsatz von Leiharbeit nicht nur die interessenpolitische
Beanspruchung, sondern ebenso die Aufmerksamkeit und das Engagement der Interessenvertreter fiir die Frage
der Leiharbeit steigt (Wassermann/Rudolph 2007), bestétigt sich in unseren Fallstudien. Beim Ad Hoc Ersatz sind
die Leiharbeiter teilweise so schnell wieder aus dem Betrieb, dass sie auch von einer aufmerksamen Interessen-
vertretung unentdeckt bleiben. Beim Flexibilitatspuffer fungieren die Leiharbeiter in der Regel als Randbelegschaft
und haben kaum Auswirkungen auf die Arbeitsbeziehungen im Betrieb. Allerdings fiihrt ihre teilweise lange Ver-
weildauer bereits zu erhohten Anforderungen an die Interessenvertretung. Dazu gehdren nicht nur Arbeits- und
Gesundheitsschutz, sondern auch Fragen des Entgeltes, moglicher Ubernahmen und der sozialen Integration im
Betrieb. Dass die strategische Nutzung von Leiharbeit zu neuen Anforderungen fiihrt, liegt zum einen an der langen
Verweildauer der Leiharbeiter im Betrieb. Zum anderen fiihrt die Aufhebung der Segmentierung von Leiharbeitern
und Stammbeschaftigten mit der tiefen Verflechtung im Arbeitsprozess zu einem Anstieg der potenziellen Diszipli-
nierungswirkungen. Denn Leiharbeiter sind in ihrer Funktion die betriebliche Internalisierung und Institutionali-
sierung eines ,Reservearmeemechanismus®. Bei der strategischen Nutzung verbreiten sie mehr als nur ein diffuses
Unsicherheitsgefiihl des kollektiven Abstiegs, sondern fiihren die Ersetzbarkeit im Arbeitsprozess den Beschaftigten
direkt vor Augen. Auch wenn die Stammkrafte formal geschiitzt sind, ist ihre subjektive Wahrnehmung der Leihar-
beit eine andere: ,,Die Frage ist, wenn es nicht mehr so boomt, dann bin ich eigentlich sehr skeptisch bei der Sache.
Es kann natiirlich kommen, dass die sagen: ,Du musst gehen, weil der andere billiger ist.” (B SK2) In einem ande-
ren Fall wird dies so ausgedriickt: ,,Da hat man sich auch schon Gedanken gemacht. Die sind ja etwas billiger wie
wir, sage ich mal so.“ (E SK4) Doch darf man nicht tibersehen, dass dem Gefiihl der Ersetzbarkeit gerade in der
strategischen Nutzung, wenn Stammkrafte und Leiharbeiter oftmals exakt die gleichen Tatigkeiten ausiiben, auch
Solidarisierungspotenziale entgegenstehen, die auf dem Ungerechtigkeitsempfinden einer ungleichen Entlohnung
bei gleicher Arbeit entspringen:

»Also ich hab schon viele Leiharbeiter gesprochen: denen geht’s ziemlich schlecht. Wenn man so hért... die miissen auf
jeden Euro achten und kriegen halt viel abgezogen, wo es dann eben wieder Abzocke ist. Das ist schon ein komisches
Gefiihl. Man muss sich das so vorstellen: Zwei Leute, die die gleiche Arbeit machen. Nur einer ist stammbeschéftigt und
der andere Leiharbeiter. Der eine bekommt mehr Geld fiir die gleiche Arbeit. Das ist ein bisschen deprimierend.“ (D SK 3)

Im Fall der strategischen Nutzung verrichten beide Belegschaftsgruppen nicht nur die gleichen Tatigkeiten, Leih-
arbeiter und Stammbkréfte verfiigen in der Regel tiber die gleichen Qualifikationen. Wahrend die Statusunterschie-
de von den Stammkraften durchaus als Absicherung der eigenen Beschaftigung wahrgenommen werden kdnnen,
widerspricht die materielle Ungleichbehandlung den elementaren Vorstellungen der Beschéftigten von Leistungs-
gerechtigkeit.

An diesem (Un-)Gerechtigkeitsempfinden konnten die Betriebsrdte ansetzen, um die Stammbeschéftigen fiir eine
Besserstellung der Leiharbeiter zu gewinnen. Die erreichten Besserstellungsvereinbarungen beinhalteten zumeist
betriebliche Regelungen oder Haustarifvertrage zur Besserstellung der Leiharbeiter bei Entgelten, Eingliederungen
in das betriebliche Pramiensystem und Verbesserungen der Arbeitsbedingungen. Dies wiederum bedeutet eine
tendenzielle Entprekarisierung fiir die Leiharbeiter, auch wenn eine vollstandige Entprekarisierung erst mit der Auf-
hebung des Leiharbeiterstatus einhergehen kann. Besserstellungsvereinbarungen vermindern zudem das Diszipli-
nierungspotenzial auf die Stammbeschaftigten, weil die Niedriglohnkonkurrenz im eigenen Betrieb abgemildert
wird: ,,Da ist ja jeder hier, der Stammbelegschaft ist, braucht nicht Angst haben um seinen Arbeitsplatz, dass er
ihm den wegnimmt.“ (F SK3) Bezogen auf die beiden oben identifizierten Disziplinierungsmechanismen bedeutet
dies: Wahrend man die Disziplinierung durch das gestiegene kollektive Risiko eines gesellschaftlichen Abstiegs auf
der betrieblichen Ebene nicht einhegen kann, kann eine strategische und dezentrale Interessenvertretung, die die
ihr zur Verfiigung stehenden betrieblichen Machthebel geschickt ausnutzt, die Disziplinierung durch das eng mit
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der strategischen Nutzung verbundene individuelle Risiko eines betrieblichen Abstiegs mildern. Die Stammkréfte,
das zeigt insbesondere der Fallbetrieb F, fiihlen sich subjektiv in ihrer Arbeitsplatzsicherheit weniger bedroht,
wenn es eine Deckelung des Einsatzes von Leiharbeit gibt. Aber auch fiir die Leiharbeiter hat eine strategische
Interessenpolitik Vorteile, da die Interessenvertreter grofiere Machthebel besitzen, das Management zu neuen un-
befristeten Einstellungen zu zwingen.

Die betriebliche Besserstellung von Leiharbeiten ist gleichwohl ein voraussetzungsvolles Projekt: Zundchst miissen
die Interessenvertreter die Auseinandersetzung mit dem Management suchen, fiir das der Einsatz von Leiharbeit
aus Kosten- und Flexibilitatsgriinden zentral ist. Sie miissen sich aber auch mit méglichen Solidaritdatsproblemen
innerhalb der Belegschaft beschaftigen. Denn Leiharbeiter sind auch bei der strategischen Nutzung gleichzeitig Teil
und Nicht-Teil der Belegschaft. Sie gehdren nicht zur Stammbelegschaft und sie sind formalrechtlich bei einem an-
deren Unternehmen beschaftigt. Als Folge ist es fiir engagierte Interessenvertreter mitunter mit einem grofen Dis-
kussionsaufwand verbunden, die Stammbelegschaft davon zu {iberzeugen, ihre ohnehin geringfiigigen betrieb-
lichen Machtinstrumente einzusetzen — wie z.B. die Zustimmungspflicht bei Mehrarbeit —, um eine Besserstellung
der Leiharbeiter zu erreichen. Teilweise akzeptieren Stammbeschaftigte wie auch Betriebsrate die Strategie des
Managements, indem man Leiharbeiter als Beschéftigungsschutz bei nachlassender Auftragslage betrachtet.

Hinter den Besserstellungen stehen unterschiedliche Anséatze der betrieblichen Interessenvertretung im Umgang
mit Leiharbeit. Neben der Intensitdt und Verflechtung der Leiharbeitsnutzung gibt es unterschiedliche Faktoren, die
in die interessenpolitische Bearbeitung hineinwirken. Dazu gehdren zundchst tiberhaupt das Wissen und eine ge-
wisse Sensibilitat fiir das Thema wie auch die Deutungsmuster der Akteure. Sozialpartnerschaftliche Traditionen,
Offenheit der Geschaftsfiihrung, gewerkschaftliche Organisationsstarke, das Arbeitsbewusstsein der Beschaftig-
ten, all diese Einfliisse haben in unseren Studien Form, Ausmaf} und Erfolg der betrieblichen Interessenpolitik be-
einflusst. Es gibt kein einheitliches Muster, das die Praxis der Interessenvertreter bestimmt hatte. Oft hdngt es von
der Existenz einzelner Promotoren fiir die Besserstellung der Leiharbeiter und giinstigen Gelegenheiten ab. Fiir die
meisten betrieblichen und gewerkschaftlichen Interessenvertreter handelt es sich noch um einen Lernprozess.

Im Fallbetrieb B erkannte der Betriebsrat schon friihzeitig im strategischen Einsatz von Leiharbeit die Untergrabung
der Handlungsfahigkeit der Interessenvertreter. In einer konjunkturell giinstigen Lage setzte der Betriebsrat die
Zustimmungspflichtigkeit von Mehrarbeit erfolgreich als Machtinstrument zur Besserstellung der Leiharbeiter ein
und agierte zusammen mit den direkten Vorgesetzen, die ein Interesse an einer verbesserten Integration der Leih-
arbeiter hatten. Im Fallbetrieb F gelang die vielleicht weitreichendste Regulierung und Einhegung der Leiharbeit.
Der Betriebsrat setzte seine Machtressource der hohen Organisationstarke unter den Stammbeschaftigten ein, die
Nutzungsintensitat in den Fertigungs- und Montagebereichen auf fiinf Prozent zu deckeln. Mit dieser Betriebsver-
einbarung nahm die Interessenvertretung — und nimmt noch heute — Einfluss auf die Funktion der Leiharbeit fiir
das Management. Damit hatte man ein Instrument in der Hand, um die strategische Personalplanung des Unter-
nehmens zu beeinflussen. Die soziale Integration der Leiharbeiter im Betrieb und die intensive Bemiihung, die
Leiharbeiter in die gewerkschaftlichen Strukturen zu integrieren, erméglichte es auch, einen Tarifvertrag fiir die
Leiharbeiter abzuschlief’en, der sich am Manteltarifvertrag orientiert. In den Fallbetrieben B, C, D gewann der
Betriebsrat Handlungsmoglichkeiten dazu, indem er Koalitionen mit den Vorgesetzen mit Produktionsverantwor-
tung einging. Voraussetzung hierfiir ist eine Art dezentrale Interessenvertretung, die das Verhalten der direkten
Vorgesetzten in ihrer Funktion als Gatekeeper gegeniiber den Leiharbeitern beeinflusst.

Strategische Interessenpolitik

Trotz der beschriebenen Schwierigkeiten bei der Einhegung und interessenpolitischen Regulierung von Leiharbeit
haben sich in unserer Untersuchung erste Elemente einer strategischen Antwort von Gewerkschaften und betrieb-
lichen Interessenvertretern auf die Leiharbeit herausgebildet. Eine strategisch-dezentrale Interessenvertretungs-
politik stellt eine addquate Reaktion auf eine Dezentralisierung personalpolitischer Entscheidungen dar.
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Eine strategische betriebliche Interessenvertretungspolitik versucht Einfluss auf den zentralen Transformations-
mechanismus zu nehmen, mit dem das oberste Management die Kurzfristigkeit einer finanzmarktorientierten
Unternehmensfiihrung in die Personalpolitik und den Arbeitskrafteeinsatz iibersetzt. Sie reagiert als ,,dezentrale
Interessenvertretungspolitik auf die gesteigerte Bedeutung der Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung, die in
den dezentralen Konzern- und Unternehmensorganisationen zunehmend Aufgaben iibernehmen, die in der Vergan-
genheit von den Personalabteilungen wahrgenommen wurden. Eine ,,strategische* Interessenvertretungspolitik
versucht, Einfluss auf die Personalplanung des Unternehmens zu gewinnen. Durch die in einer Betriebsvereinba-
rung verankerte Begrenzung der Leiharbeitsquote bremsten die Interessenvertreter im Fallbetrieb F den vom Mana-
gement angetriebenen Funktionswandel der Leiharbeit aus. Der Einsatz der Leiharbeiter und damit auch die kon-
krete betriebliche Wirkung der beiden in Kapitel 6 beschriebenen Disziplinierungsmechanismen hdangen
letztendlich vom Verhalten der Vorgesetzten und ihren Interaktionen mit den Beschaftigten ab. An den Beispielen
der Fallbetriebe C und F wird deutlich, dass sich die Interessenvertretungen durch eine enge Kooperation mit den
Vorgesetzten mit Produktionsverantwortung das Disziplinierungspotenzial der Leiharbeit zumindest in Bezug auf
die Stammkrafte ein Stiickweit einhegen konnen.

In den Betrieben, in denen Betriebsrate und Gewerkschaftsvertreter die Stammbelegschaften fiir die Probleme und
Anliegen der Leiharbeitskrafte sensibilisieren und deren Interessen in ihre Interessenvertretungspraxis integrieren,
besteht die Mdglichkeit einer statusgruppeniibergreifenden gemeinsamen Interessenpolitik, die zumindest tempo-
rar zum Einsatz betriebspolitischer Machtinstrumente (z.B Zustimmung zur Mehrarbeit) fiir die Besserstellung der
Leiharbeiter fiihrt. Allerdings kann die Besserstellung der Leiharbeiter, sofern die Unternehmensleitung dies gezielt
einsetzt, auch Konkurrenzwirkungen auf die Stammbeschéftigten ausiiben. Wenn Leiharbeiter in den innerbetrieb-
lichen Arbeitsmarkt integriert werden, besteht die Moglichkeit, dass sie mit den Stammbeschaftigten um Qualifika-
tion, Eingruppierungen, Mehrarbeit oder um Anerkennung konkurrieren. Die betriebliche Interessenvertretung ver-
fligt iber Moglichkeiten, die daraus entstehenden Disziplinierungswirkungen des strategischen Einsatzes von
Leiharbeit zwar nicht vollstandig stillzulegen, aber doch abzuschwéachen. Sie kann {iber den Einsatz ihrer Veto-
Macht oder mittels betrieblicher Tauschgeschafte die weitere Substituierung von Festanstellungen durch Leiharbei-
ter zumindest teilweise verhindern. Eine Verbesserung der betrieblichen Situation der Leiharbeiter ist geeignet,
den Druck auf die Stammbeschaftigten abzumildern. Besserstellungsvereinbarungen und gesonderte Tarifvertrage
sowie der Einsatz fiir die Ubernahme von Leiharbeitern in feste Beschiftigungsverhiltnisse schwichen den ,,stum-
men Zwang der dkonomischen Verhaltnisse“ (Marx) in der innerbetrieblichen Konkurrenzsituation ab. Die Herstel-
lung von Transparenz und die Einflussnahme auf die Verteilung von Mehrarbeit, Pramien und Qualifikation hat letz-
tendlich zwei Gesichter: Das eine Extrem ware der Einsatz fiir die nahezu vollstandige Integration der Leiharbeiter
in den innerbetrieblichen Arbeitsmarkt. Hier wiirde man jedoch den Konkurrenzdruck auf die Stammbeschéftigten
massiv erhdhen. Das andere Extrem wdre die Bevorzugung der Stammbeschaftigten im innerbetrieblichen Arbeits-
markt, was allerdings in einem Protektionismus zu Gunsten der Stammbeschéftigten enden kénnte. Letztendlich
steht die Interessenvertretung vor der schwierigen Aufgabe, beide Gruppen — Stammbeschaftigte und Leiharbeiter
—bestdndig fiir die Interessen der jeweils anderen Gruppe zu sensibilisieren und Kompromisse herzustellen.

8. Epilog - Die Krise

Auf den ersten Blick scheint es der Albtraum aller Sozialwissenschaftler zu sein. Noch wahrend das empirische
Material ausgewertet wird, wélzt sich der Gegenstand um. Die eigenen Ergebnisse werden von der Realitdt tiber-
holt. Auf den ersten Blick ist uns genau das passiert. Das Forschungsprojekt wurde am Anfang des Aufschwungs
beantragt, die Betriebsfallstudien auf dem Héhepunkt des Konjunkturzyklus durchgefiihrt, der Bericht erscheint
jedoch mitten in der wohl schwersten Finanz- und Wirtschaftskrise der Nachkriegszeit. In den Fallbetrieben sieht es
heute vollig anders aus als zum Zeitpunkt der Erhebung. Damals, im ersten Halbjahr 2008, waren die Auftrags-
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biicher voll, die Beschaftigten leisteten im erheblichen Mafe Mehrarbeit und die Interessenvertretungen verfiigten
tiber einen entsprechenden Machthebel. Heute liest man hingegen fast taglich Meldungen {iber Auftragseinbriiche
in Angst einfloRender Hohe, nur der massenhafte Einsatz von Kurzarbeit verhindert betriebsbedingte Kiindigungen
in groBerem Umfang. Das Gros der von uns interviewten Leiharbeitskrafte gehort zu den mehr als 300.000 Leih-
arbeitern, die seit Herbst 2008 ihre Beschaftigung verloren haben. Nur noch in wenigen Fallbetrieben finden sich
heute Leiharbeiter. Die Entlassung der Leiharbeitskrafte aus den Einsatzbetrieben verlief nach unseren Informatio-
nen weitgehend reibungslos: Um die Profitabilitdt oder die Rendite trotz der Auftragseinbriiche zu stabilisieren,
wurden die Leiharbeitskrafte an die Verleihfirmen zuriickgeschickt. Gegen diese Praxis wurde selbst von den Inte-
ressenvertretungen nur in wenigen Fallen Widerstand geleistet. Am Bekanntesten sind hier die Beispiele Audi
Ingolstadt und Ford Koln. In dem einen Fall gelang es der IG Metall, eine Transfergesellschaft fiir Leiharbeiter mit
einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis zu etablieren, in dem anderen setzte die Gewerkschaft mit den Betriebsraten
eine Anwendung der Kurzarbeiterregelungen fiir die Leiharbeiter durch. In den meisten anderen Fallen haben sich
die Interessenvertretungen jedoch weitgehend passiv verhalten.

Zwar hat die Krise langst nicht alle Branchen und Unternehmen erreicht — einzelne Betriebe wie das BMW-Werk
Leipzig stellen gegen den aktuellen Trend sogar erneut Leiharbeitskrafte ein (Die Welt, 2.7.2009) —, es spricht je-
doch sehr viel dafiir, dass sich die Leiharbeiterzahlen in den nachsten Monaten noch weiter verringern werden.
Bisher kann kein Experte vorhersagen, wie sich die Finanz- und Wirtschaftskrise in den nachsten Monaten ent-
wickeln wird, dementsprechend vage sind auch die Prognosen {iber die Entwicklung der Leiharbeit. Folgt aus den
dramatischen Entwicklungen, dass die hier prasentierten Ergebnisse nur noch historischen Wert haben? Im Gegen-
teil: Wenn sich die rechtlichen Bedingungen des Leiharbeitseinsatzes nicht gravierend andern, wird die aktuelle
Wirtschafts- und Finanzkrise mittel- und langfristig sogar einen beschleunigenden Effekt auf die Ausbreitung der in
diesem Bericht untersuchten neuen Nutzungsstrategien von Leiharbeit haben. Leiharbeit wird nicht trotz, sondern
vor allem wegen der aktuellen Krise weiter und noch schneller wachsen. Aus der vorangegangenen Analyse der
neuen Einsatzkonzepte und ihrer Folgen fiir die Beschaftigten und ihre Interessenvertretungen lassen sich mindes-
tens drei Griinde ableiten, die fiir eine beschleunigte Ausbreitung der Leiharbeit im Allgemeinen und ihrer strate-
gischen Nutzung im Besonderen sprechen: Lerneffekte auf Seiten des Managements, der anhaltende Trend der Re-
Taylorisierung der Produktionsarbeit und die mit der strategischen Nutzung verbundenen Schlieungsprozesse auf
dem Arbeitsmarkt. Im Zusammenspiel sorgen die drei Faktoren dafiir, dass mit einer beschleunigten Ausbreitung
der strategischen Nutzung der Leiharbeit im nachsten Aufschwung zu rechnen ist.

(1) Im zurtickliegenden Konjunkturzyklus sind, das zeigt sich auch in unseren Fallstudien, nicht wenige Unterneh-
mens- und Betriebsleitungen im Zusammenhang mit dem Leiharbeitseinsatz auf den Geschmack gekommen. Ur-
spriinglich etabliert, um Entlassungskosten zu sparen und Tarifvertrdge zu umgehen, hat sich die strategische
Nutzung als arbeits- und leistungspolitischer Hebel entpuppt, mit dem ein willkommener Druck auf die Stamm-
belegschaft ausgeiibt werden kann. Die gegenwartige Krise kann durchaus als Katalysator einer weiteren Verbrei-
tung der neuen Einsatzkonzepte wirken. Denn aus der Perspektive eines an kurzfristigen Renditen orientierten
Managements hat sich die Nutzung des Flexibilisierungsinstruments Leiharbeit als kurzfristige Absicherung der
Kapitalrendite oder der Profitabilitat gegen das Absatzrisiko bewahrt. Im Boom wurden Lohnkosten gespart, im
Abschwung fielen fiir die Leiharbeitskrafte keine Entlassungskosten an. Dass den kurzfristigen Kosteneinsparun-
gen moglicherweise langfristige Folgekosten in Form von sinkender Mitarbeiterloyalitét, einer Uberalterung der
Belegschaften, Qualitdtsproblemen und einer Erosion der Innovationsfahigkeit gegeniiberstehen, wird unter dem
Druck der Kurzfristigkeit kaum wahrgenommen. Solange kurzfristige Zeithorizonte das Managementhandeln domi-
nieren, drohen die neuen Nutzungsstrategien zu einer Managementmode zu werden, die, wie sich in unseren
Fallstudien bereits andeutet, auch in Unternehmen vordringt, deren Management gar nicht unmittelbar dem kurz-
fristigen Druck der Finanz- oder Kapitalmarkte unterliegt.
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(2) Parallel 6ffnet der anhaltende Trend der Re-Taylorisierung der Produktionsarbeit betriebliche Bereiche fiir die
strategische Nutzung der Leiharbeit, die sich in der Vergangenheit aufgrund relativ langer Anlernzeiten gegen
einen umfassenden und vor allem dauerhaften Leiharbeitseinsatz gesperrt haben. Ein wesentlicher Effekt des
»neuen* flexiblen Taylorismus — hohe Variantenvielfalt bei gleichzeitiger Standardisierung und Zerlegung der
Arbeitsabldaufe und hohem Zeitdruck durch das FlieBprinzip — ist die Entwertung des betrieblichen Erfahrungs-
wissens der Arbeitskrafte. Durch die Reorganisation der Produktionssysteme wird das Erfahrungswissen auch der
qualifizierten Facharbeiter in die Daten- und Informationsverarbeitungssysteme verlagert, die somit nicht nur den
Produktionsfluss und die Warenstréme steuern, sondern auch die Arbeit. Ohne dass sich die formalen Qualifika-
tionsanforderungen verringern, reduzieren sich in den reorganisierten Bereichen die Anlernzeiten. Mit der sinken-
den Bedeutung des Erfahrungswissens steigt die Ersetzbarkeit auch der qualifizierten Arbeitskrafte, so dass die
Hirden fiir eine strategische Nutzung der Leiharbeit sinken. Es ist davon auszugehen, dass die aktuelle Finanz-
und Wirtschaftskrise gerade in den in besonderem Maf3e von den weltwirtschaftlichen Erschiitterungen betroffe-
nen weltmarktorientierten Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie zu einem neuerlichen Rationalisierungs-
schub fiihren wird, der, wenn er in die Richtung eines flexiblen Taylorismus geht, den Boden fiir eine Ausweitung
der neuen Einsatzkonzepte in qualifizierte Facharbeiterbereiche bereiten wird.

(3) Mit der strategischen Nutzung von Leiharbeit gehen auf der betrieblichen Ebene SchlieRungsprozesse einher,
die auf dem externen Arbeitsmarkt fiir die Verleihfirmen die Verfiigbarkeit auch qualifizierter Arbeitskrafte erho-
hen. In den Fallbetrieben fiihrt in den meisten Montage- und Fertigungsbereichen der Weg in den Einsatzbetrieb
nur noch iiber ein Leiharbeitsverhdltnis. Direkt vom externen Arbeitsmarkt werden in diesen Berufsgruppen kaum
noch Arbeitskréafte rekrutiert. Damit sinken fiir Arbeitskrafte, die in der aktuellen Krise arbeitslos werden, die Chan-
cen, direkt in ein reguldres Arbeitsverhaltnis zuriickzukehren. Faktisch hat die strategische Nutzung der Leiharbeit
durch diese SchlieSungsprozesse einen selbstverstdrkenden Effekt: Je mehr Betriebe die neuen Nutzungsstrate-
gien einsetzen, desto grofler ist die Verfligbarkeit auch an qualifizierten Leiharbeitskraften. Die Reaktionen der
Verleihfirmen auf die aktuelle Krise sind ein deutliches Anzeichen dafiir, dass sich die Leiharbeit schrittweise in den
Qualifikationsketten nach oben arbeitet: Wahrend im Helfersegment Leiharbeitskraften in grof3er Zahl betriebs-
bedingt gekiindigt werden, versuchen die Verleihfirmen qualifizierte Arbeitskrafte zu halten. Wenn sich die aktuelle
Finanz- und Wirtschaftskrise, wie zu erwarten ist, zu einer handfesten Arbeitsmarktkrise auswachst, wird ihr wahr-
scheinlich auch in Bezug auf die SchlieBungsprozesse am Arbeitsmarkt eine beschleunigende Funktion zukommen.
Die Verleihfirmen warten nur darauf, arbeitslos gewordene Facharbeiter als potenzielle Leiharbeitskrafte zu rekru-
tieren und diese, wenn der Abschwung nachldsst und eine wirtschaftliche Erholung einsetzt, als Leiharbeitskrafte
an Betriebe der Metall- und Elektroindustrie zu verleihen.

Eine Bemerkung zum Abschluss: Zwar wird die strategische Nutzung von Leiharbeit unabhangig von einer Auswei-
tung im nachsten Konjunkturzyklus auf absehbare Zeit ein quantitativ beschranktes Phdnomen bleiben, dennoch
kommt den neuen Nutzungsstrategien eine besondere Bedeutung zu. Denn mit den weltmarktorientierten Unter-
nehmen der Metall- und Elektroindustrie sind es die Kerne des deutschen, stark exportabhangigen Wachstumsmo-
dells, die in besonderem Maf3e vom Funktionswandel der Leiharbeit betroffen sind. Zum einen sind die in dieser
Studie untersuchten Betriebe ,,stilbildende* Betriebe, die als Vorbilder fiir andere Betriebe nicht nur des verarbei-
tenden Gewerbes fungieren. Schon wahrend des vergangenen Konjunkturzyklus war eine schrittweise Ausweitung
der neuen Einsatzkonzepte auf die Nahrungsmittelindustrie, die Chemieindustrie und auch den Krankenhaussektor
zu beobachten. Zum anderen geben die hier untersuchten Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie als fokale
Unternehmen den Flexibilitatsdruck, den sie nach innen durch die strategische Nutzung von Leiharbeit an die
Beschaftigten weiterreichen, auch an Betriebe aus Branchen weiter, die auf den ersten Blick nichts mit der Metall-
und Elektroindustrie zu tun haben. Selbst familiengefiihrte Klein- und Mittelbetriebe, die nicht dem Druck der
Finanz- und Kapitalmarkte unterliegen, geraten auf diese Weise unter starken Anpassungsdruck. Abhdngig von den
Branchentraditionen und vom Charakter der Arbeit nutzen diese Betriebe, wenn schon nicht Leiharbeit, so doch
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andere Formen nicht-standardisierter Beschaftigung wie freie Mitarbeit, geringfiigige Beschaftigung oder Arbeit
auf Abruf, um den hohen Flexibilitatsdruck zu bearbeiten. Entlang der Wertschdpfungsketten breiten sich auf diese
Weise Arbeitsverhéltnisse mit einem hohen Prekaritatsrisiko aus. Insofern kommt den in dieser Studie untersuch-
ten Betrieben und der strategischen Nutzung von Leiharbeit eine qualitativ weitaus groBere Bedeutung fiir die
zukiinftige Entwicklung der Arbeit und der Arbeitsbeziehungen in Deutschland zu, als man es auf den ersten Blick
vermuten konnte.
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