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1. EINLEITUNG UND PROBLEMSTELLUNG

Gering qualifizierte Personen geraten gemeinhin als so genannte Problemgruppe am
Arbeitsmarkt in den Fokus der Offentlichkeit. Als gering qualifiziert werden im
Allgemeinen Personen ohne berufliche Ausbildung bezeichnet, aber auch solche, die
zwar Uber einen Lehrabschluss verfuigen, aber seit Jahren auf Arbeitsplétzen eingesetzt
sind, fur die keine berufliche Ausbhildung erforderlich ist. Begriindet wird das hohe
Arbeitdosigkeitsrisko von gering Qualifizierten haufig mit der These eines linearen
Ansteigens des Qualifikationsniveaus in der Arbeitswelt, das gering qudifizierte
Personen gewissermalien als Folge einer qualifikationszentrierten Evolution in Richtung
wissensintensive Arbeit zunehmend ausschliefdt. Das heil3t, es geht in dieser Diskussion
auch um den (zukinftigen) Stellenwert ,, einfacher Arbeit®.

Unter einfacher Arbeit werden in der Regel all jene Stellen bzw. Téatigkeiten subsumiert,
fur die keine Berufsausbildung erforderlich ist (Bellmann/Stegmair 2007: 11). So
wurden beispielsweise in der Studie von Weinkopf u.a. (2007) betriebliche Akteurlnnen
befragt, welche Arbeitsplétze aus ihrer Sicht zu einfacher Arbeit zahlen. Das Ergebnis:
Es wurden meist Tatigkeiten genannt, fir die eine abgeschlossene Berufsausbildung
nicht zwingend erforderlich ist.

Nach dem derzeit dominierenden Wissensgesellschaftsdiskurs ist einfache Arbeit
zumindest in West- und Mitteleuropa vom Verschwinden bedroht. Diesem Befund steht
alerdings das Wachstum von einfachen Dienstleistungssegmenten in verschiedenen
Bereichen gegenliber. Das EU-FP7-Projekt walqing findet unter den nach 2000
expandierenden Branchen und Berufen diverse Einfachdienstleistungen (Vandekerck-
hove/Ramioul 2011; Holtgrewe/Sardadvar 2012a). Daten des European Working
Conditions Survey (EWCYS) belegen, dass der Anteil an Arbeitsplétzen, fir die keine
besonderen berufsfachlichen Kenntnisse erforderlich sind, in Osterreich immerhin noch
ca. 30% betragt (vgl. Vaeyre u.a. 2009). Gachter (2010: 146) kommt auf Basis von
Anaysen des Mikrozensus auf einen Antell von 25% an Tétigkeiten, fur die keine
Berufsausbildung erforderlich ist, und nach einer Prognose von CEDEFOP wird zwar,
wie zu erwarten, die Anzahl der Arbeitsplétze fir Hochqualifizierte bis 2025 zunehmen,
aber auch die einfachen Téatigkeiten werden nicht weniger, sondern mehr werden
(CEDEFOP 2012).

Auch wenn auf der Basis der verfigbaren Daten nicht von einer Marginalisierung
einfacher Arbeit ausgegangen werden kann, so werden die Beschéaftigungsmog-
lichkeiten fur gering Qualifizierte skeptisch beurteilt. Zum einen wird ein Verdran-
gungsprozess von gering Qualifizierten durch forma Qualifizierte in einfacher Arbeit
konstatiert (Solga 2002; Weinkopf 2007). Dies ist Ausdruck eines verstarkten Auslese-
prozesses durch die Unternehmen, denen es aufgrund des Arbeitskrafteliberangebots
und der dadurch verscharften Konkurrenz am Arbeitsmarkt gelingt, qualifizierte
Arbeitskréfte fir angelernte Téatigkeiten zu rekrutieren.
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Das vorliegende Forschungsprojekt nimmt also zwei eng miteinander in Beziehung
stehende Aspekte in den Fokus, die beide in den vorherrschenden Diskursen zu
Wissensgesellschaft und Lebenslangem Lernen eine marginale bzw. eine problem-
behaftete Rolle spielen, namlich gering Qualifizierte und Einfacharbeit. Es fragt nach
den Mdglichkeiten einer produktiven Kombination dieser beiden Aspekte fir eine
Erhohung der sozialen Teilhabechancen von gering Qualifizierten, die von den aktuel-
len Entwicklungen in der Arbeitswelt und den dominanten gesellschaftlichen Diskursen
an den gesellschaftlichen Rand gedréngt zu werden drohen. Wir werden in diesem
Zusammenhang allerdings auch die Frage diskutieren, ob diese Geféhrdungen von
gering Qualifizierten von unabwendbaren, quasi-natiirlichen Entwicklungen technologi-
scher und marktspezifischer Prozesse ausgehen, wie dies der dominante offentliche
Diskurs nahelegt, und Qualifizierung die einzig mdgliche Strategie zu ihrer stabilen
Integration darstellt, oder ob nicht andere Aspekte dabei in den Blick genommen und
berticksichtigt werden miissen.

Beim Zugang zur zentralen Problemstellung des vorliegenden Forschungsprojektes ist
aber noch ein weiterer Aspekt von entscheidender Bedeutung, ndmlich jener der
spezifischen Lernbedirfnisse von gering Quadlifizierten. Die vorliegenden Unter-
suchungen zur Weiterbildungsbeteiligung von gering Qualifizierten zeigen nicht nur
deren Distanz zu formalisierten Bildungsformen und die Praferenz von informellen
Lernprozessen, sondern auch die Bevorzugung bestimmter Lernformen. Ambos (2005)
restimiert die Ubereinstimmenden Ergebnisse verschiedener Studien zu den subjektiven
Préferenzen von gering Qualifizierten dahingehend, ,dass der informelle berufliche
Kenntniserwerb, insbesondere das arbeitsintegrierte Lernen durch Beobachten und
Ausprobieren sowie durch Unterweisung oder Anlernen auf relativ hohe Zustimmung
stofdt und auch in Bezug auf den damit erzielten Lernertrag relativ am besten bewertet
wird. Damit korrespondiert eine im Vergleich zu Hoherqualifizierten gréf3ere Distanz zu
klassischen, vor allem aul3erbetrieblichen Lernangeboten in Form von Lehrgangen oder
Kursen, zur Aneignung neuer Kenntnisse durch Lektire von Fachliteratur sowie zum
Selbstlernen mittels Medien bzw. Internet” (Ebenda: 15). Insofern hat eine lernférderli-
che Gestaltung der Arbeit selbst gerade fir diese Gruppe eine besondere Relevanz.

Das vorliegende Forschungsprojekt beschéftigt sich mit der Frage, inwiefern die
Erwerbschancen fir gering Qualifizierte Uber eine lernforderliche Gestaltung von
Einfacharbeit zu erhthen sind. In diesem Zusammenhang ist auch von Belang, wie sich
die Qualifikationsanforderungen in bestimmten Bereichen einfacher Arbeitstétigkeiten
entwickeln und welche Schlussfolgerungen sich daraus fir die Beschéftigungschancen
gering Qualifizierter ziehen lassen. Aus Deutschland, wo eine genauere Kenntnis der
Vertellung einfacher Arbeit auf der Grundlage verschiedener Studien vorliegt, ist
bekannt, dass sich mehr als die Hélfte aler Beschéftigten in einfacher Arbeit auf vier
Branchen vertellt: Handel, unternehmensbezogene und sonstige Dienstleistungen sowie
die Herstellung von Investitionsgitern (Bellmann/Stegmair 2007:15).

Fur unseren Zusammenhang der Analyse von Qualifikationsanforderungen einfacher
Arbeit ist von besonderer Bedeutung, dass die Diskussion Uber Schliisselqualifikationen
und Kompetenzen den Begriffsumfang von "Qualifikation" ausdehnt. Dabel werden



aber haufig andere Anforderungen unter den Begriff , Qualifikation® gefasst. Deshalb ist
es gerade im Zusammenhang mit einfacher Arbeit notwendig, zwischen Leistungs-
fahigkeit (Qualifikation), Leistungsbereitschaft und Belastbarkeit zu unterscheiden (vgl.
Papouschek u.a. 1997, Krenn u.a. 2004). In der offentlichen Diskussion Uber neue
Anforderungen an Arbeitskréfte nimmt die Leistungsbereitschaft eine zentrale Position
ein. Sie hat allerdings nichts mit Qualifikationsanforderungen im eigentlichen Sinne zu
tun. Empirische Ergebnisse weisen darauf hin, dass etwa bel aktuellen Nachfrage-
mustern in einfacher Dienstleistungsarbeit Aspekte wie Leistungsbereitschaft und
Belastbarkeit (korperliche Fitness) eine wichtige Rolle fur die Stellenbesetzung spielen
(vgl. Hiemig u.a. 2005).

Durch diese Unterscheidung kommen auch Aspekte der Leistungspolitik der Unterneh-
men bzw. die Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen an den Arbeitsplétzen einfacher
Arbeit ins Spiel, die die Leistungsbereitschaft wesentlich mit beeinflussen. Laut
Weinkopf (2007: 28) sind so genannte , Einfacharbeitsplétze® charakterisiert durch:
niedrige Lohne, ungunstige Arbeitszeiten, geringes gesellschaftliches Ansehen und
Tellzeit/geringfligige Beschaftigung. Wenn etwa viele Unternehmen korperliche Fitness
als wichtige Anforderung fur einfache Arbeit nennen, dann kann das eine Folge der
ebenfalls in der Studie von Weinkopf (2007) festgestellten zunehmenden Arbeits-
intensivierung oder auch fehlender Investitionen in ergonomische Arbeitsgestaltung
(Holtgrewe/Sardadvar 20124) in vielen Bereichen einfacher Arbeit sein und daher nicht
einem Wandel von Qualifikationsanforderungen an bestimmten Arbeitspldtzen oder
Tatigkeiten zugerechnet werden. Die Frage der Leistungspolitik und der Arbeits-
bedingungen stellen daher wichtige Rahmenbedingungen auf der betrieblichen Ebene
dar, die die Mdglichkeiten ener lernforderlichen Gestaltung einfacher Arbeit
beei nflussen.

Das vorliegende Projekt zeichnet sich durch einen komplexen Zugriff auf die zu
behandelnde Problemstellung aus. Dabel werden Erkenntnisse Uber die Struktur und
Vertellung einfacher Arbeit, der Qualifikationsanforderungen an Arbeitspldtzen und
Einstellungsstrategien von Unternehmen sowie Arbeitsmarktprozesse verknupft mit
spezifischen Lernbedirfnissen von gering Qualifizierten, der Bewertung von Verfahren
der Lernforderlichkeitsmessung sowie Konzepten der lernforderlichen Gestaltung von
Arbeit(sorganisation) und arbeitsintegrierten Qualifizierungsformen.






Stand der Forschung

2. +EINFACHARBEIT“ UND ,,LERNFORDERLICHKEIT“~ STAND
DER FORSCHUNG

In diesem Abschnitt werden inhaltlich-konzeptionelle Grundlagen fiir das Forschungs-
vorhaben erarbeitet. Da gerade in Osterreich nur vereinzelte Studien zum Bereich
Einfacharbeit (vgl. Holtgrewe/Sardadvar 2012a) und noch keine zur lernférderlichen
Gestaltung von Arbeit vorliegen, bedarf es einer sorgfdltigen Aufarbeitung des state of
the art aus der verfligbaren internationalen Literatur. Ziel ist zum einen, ein profundes
Wissen Uber die unterschiedlichen Bereiche von Einfacharbeit, ihrer Entwicklungs-
tendenzen, der Qualifikationsanforderungen und den vorherrschenden Einstellungsstra-
tegien zu erarbeiten. Zum anderen werden die verfligbaren Erkenntnisse zur lern-
forderlichen Gestaltung von Arbeit, ihrem Nutzen fur Unternehmen und Beschéftigte
sowie den spezifischen Lernbedirfnissen von gering Qualifizierten komprimiert und
strukturiert zusammengefasst. Erkenntnisse zur Bedeutung von Arbeitsbedingungen
sowie verbreiteter Arbeitsorganisationsmuster in den Bereichen einfacher Arbeit werden
dabel als Rahmenbedingungen fir eine lernforderliche Arbeitsgestaltung ebenfalls
berticksichtigt. Funktion und Ergebnis dieses Abschnittes ist nicht nur ein Uberblick
Uber den Stand der aktuellen Forschung zu diesen beiden fir die Studie zentralen
Themenbereichen, sondern gleichzeitig erfolgt auf Grundlage dieser Wissensbasis die
Ausarbeitung von inhaltlich gesittigten konzeptionellen Uberlegungen, die zu Spe-
zifizierungen und Konkretisierungen fUr den weiteren Fortgang der Studie genutzt
werden.

2.1. Einfacharbeit - Begriffsbestimmung und Entwicklungsperspektiven

Wenn man sich mit Einfacharbeit beschéftigt, ist zundchst zu kléren, was darunter
genau zu verstehen ist bzw. welche Arten von Téatigkeiten als ,einfach® bezeichnet
werden kdnnen. Zunéchst geraten einfache Tétigkeiten im Zusammenhang mit Arbeits-
markttheorien in den Fokus der Aufmerksamkeit. Vor allem in Theorieansétzen zur
Segmentierung von Arbeitsmérkten (Lutz, Sengenberger 1974, Lutz 1987) spielt der
Begriff der sog. Jedermannsarbeitsmérkte eine zentrale Rolle. Gemeint war damit ein
Arbeitsmarktsegment, das durch seine Unstrukturiertheit gewissermalden allen offen
steht, unspezifische, das heift, keine besonderen Qualifikationen voraussetzt, in dem die
Lohne nur ein bescheidenes Niveau erreichen und die eingesetzten Arbeitskréfte aus
Sicht der Betriebe durch ihre leichte Ersetzbarkeit charakterisiert sind. Dies fuhrt auch
Zu einer geringen Betriebsbindung. Als Ausnahme von dieser Regel wurden jedoch
grof3betriebliche interne Arbeitsmérkte, etwa der Automobilindustrie, identifiziert, in
denen auch un- und angelernte Beschéftigte zur Stammbelegschaft zadhlten, denen
interne Aufstiegschancen und damit auch Mdglichkeiten der Einkommenssteigerung
offen standen. In diesem Idealtyp der Jedermannstatigkeiten sind geméald den Segmen-
tierungstheorien allgemeinste, also unspezifische Befahigungen ,,im Sinne zivilisato-
rischer Mindestanforderungen” (Lutz 2002: 19), die jedoch nicht genau spezifiziert sind,
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die einzige Voraussetzung, die von den Arbeitskréften in diesem Segment gefordert
wird. Kohler u.a. (2004: 71) fassen diese nunmehr als , Jederperson-Qualifikationen*
bezeichneten Befahigungen in einer Neu-Konzeption des Segmenti erungsansatzes etwas
praziser als Tétigkeiten mit einer Qualifizierungszeit von bis zu zwei Monaten.

Wichtig ist im Zusammenhang mit der Kl&rung des Begriffsversténdnisses von Einfach-
arbeit, dass es sich dabel um ein tétigkeitszentriertes Verstandnis handeln muss, um eine
realitdtsgerechte Anndherung zu gewéhrleisten. Das Augenmerk wird dabei auf die
qualifikatorischen Anforderungen eines Arbeitsplatzes, einer Tétigkeit gelegt, unabhéan-
gig davon Uber welches (berufliche) Ausbildungsniveau die Personen verfigen, die an
diesen Arbeitsplétzen beschéftigt sind. Diese Unterscheidung zwischen den qualifikato-
rischen Anforderungen von Arbeitsplétzen und den Qualifikationen von Beschéftigten
an diesen Arbeitspldtzen ist mittlerweile Standard in der internationalen Forschung. In
der Regel werden Tétigkeiten, fur deren Austibung keine berufsfachliche Ausbildung
erforderlich ist, als Einfacharbeit bezeichnet.

In diesem Zusammenhang scheint es auch notwendig, den Begriff der gering Qualifi-
Zierten zu prézisieren. In der Regel bezieht sich der Begriff auf das Niveau der schuli-
schen bzw. stéarker noch beruflichen Erstabschlisse. Als gering qudlifiziert werden
demnach Personen bezeichnet, die hochstens Uber einen Pflichtschulabschluss und
damit Uber keinen Berufsabschluss verfiigen. Bereits diese Begriffsbestimmung enthélt
allerdings eine wichtige Unschérfe: da sich der Begriff auf Berufsabschllisse bezieht,
musste eigentlich von formal gering Qualifizierten die Rede sein — eine nicht unwesent-
liche Préziserung, die die pauschale Etikettierung as ,bildungsfern® zumindest
insoweit erschwert, as darin der Hinwels auf die formale, institutionelle (Aus)Bildung
enthalten ist.

Im vorliegenden Forschungsprojekt geht es allerdings um Einfacharbeit und damit um
einen Bezug zur Téatigkeitsebene. Es spricht einiges dafir, die Tétigkeitsebene ebenfalls
in die Begriffsbestimmung zur Kennzeichnung von gering Qualifizierten einzubeziehen
und dadurch die Perspektive auszuweiten. Dies vor alem deshalb, da bekannt ist, dass
einma erlernte Fahigkeiten wieder verloren gehen, wenn sie Uber lange Zeit nicht
angewendet wurden. Insofern macht es Sinn, den grof3en Teil der mit berufsfremden
Facharbeiterabschliissen seit Jahren in den Segmenten einfacher Arbeit Beschéftigten
ebenfalls unter den Begriff gering Qualifizierte zu fassen, da dies eine realitétsge-
rechtere Anndherung verspricht. Gutschow (2008) etwa verwendet in diesem Zusam-
menhang den Begriff der An- und Ungelernten (vgl. Gutschow 2008), mit dem sowohl
formal gering qualifizierte Personen as auch Arbeitnehmerinnen, die zwar einen
Facharbeiterabschluss aufweisen, aber Tétigkeiten unter Facharbeiterniveau ausfthren,
bezeichnet werden, was uns ebenfalls als sinnvoll erscheint.

Nach diesem kurzen Ausflug zur Begriffsbestimmung der in Einfacharbeit tétigen
Personen kehren wir wieder zu dieser selbst zurtick. Itterman u.a. (2011: 159), die sich
ausfuhrlich mit Einfacharbeit in der Industrie auseinandergesetzt haben, subsumieren
unter den Begriff Einfacharbeit alle Tatigkeiten,
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»dieim Gegensatz zur qualifizierten Facharbeit keine Berufsaushildung verlangen
und die nach kurzen Qualifizierungs- oder Einarbeitungsprozessen ausgefihrt wer-
den konnen. Die einfachen Tétigkeiten sind in der Regel arbeitsplatz- bzw. arbeits-
bereichsbezogen; Ubergeordnetes Wissen und Hintergrundwissen spielen keine
bzw. eine untergeordnete Rolle. In der technisch-funktionalen Komplexitét und der
Handlungsautonomie der Einfacharbeiter bestehen Spielrdaume , nach oben“, wenn-
gleich sich diese auf einem vergleichsweise niedrigen Niveau befinden.”

Als Beispiele fur Einfacharbeiten in Produktion und Verpackung werden von den
Autoren Maschinenbedienung, manuelle Herstellungstétigkeiten (wie das Befillen von
Wirsten, die Bestiickung von Verpackungen, ...) sowie verschiedene Tétigkeiten in der
Verpackung und Sortierung, die Automatisierungsrestriktionen unterworfen sind,
angefuhrt. Im Dienstleistungsbereich sind hingegen Lager- und Kassenarbeitsplatze im
Einzelhandel, Reinigungsarbeiten in Unternehmen und in Hotels, Sicherheits- sowie
Botendienste und viele Tétigkeiten in Call Center Bereich und im Bereich der Blro-
hilfstétigkeiten typische Einsatzbereiche einfacher Arbeit (vgl. Weinkopf 2007: 28). An
der von Itterman u.a. erarbeiteten Begriffsbestimmung werden wir uns im Folgenden in
dieser Studie orientieren.

Gleichzeitig sollen an dieser Stelle aber auch grundsitzliche Uberlegungen zu den
gesellschaftlichen Kontexten und Hintergriinden fir Klassifizierungen diskutiert
werden. Das heilét, wir wollen kurz die Kriterien, nach denen eine Tatigkeit Uberhaupt
as qudlifiziert bzw. as einfach gekennzeichnet wird, in den Blick nehmen. Schlief3dich
geht es in diesem Zusammenhang auch immer um Prozesse der Hoherbewertung bzw.
Herabstufung, also um eine Einordnung in eine gesellschaftliche Rangordnung, eine
Statuskonfiguration von Berufen, Arbeitsplatzen und Tétigkeiten. Bohle (2004) dis-
kutiert diese grundsétzliche Frage vor dem Hintergrund seiner ausgedehnten Forschun-
gen zum Stellenwert von Erfahrungswissen bzw. préziser zum erfahrungsgeleiteten
Arbeitshandeln und konstetiert, dass die vorherrschenden Kriterien auf einer Prioritét
und Hoherbewertung geistiger gegentiber korperlich-praktischer Arbeit basieren. Es
handelt sich dabel um eine Form kultureller Bewertung, die sich entsprechend ihrer
gesellschaftlichen Wirksamkeit auch in der monetdren Anerkennung, also in Einkom-
men und Gehéltern in der Erwerbsarbeit niederschl&gt.

Gemal3 diesem dominanten Konzept, das nach Bohle (2004) als Modell des plan-
maldigen, kognitiven Arbeitshandelns bezeichnet werden kann, werden die zu einem
Arbeitsplatz zusammengefassten Tétigkeitsbiindel als besonders qualifiziert eingestuft,
je mehr planend-dispositive Aufgaben sie enthalten und, demselben Schemafolgend, im
Gegensatz dazu Arbeitsplatze mit hauptséchlich koérperlich-sinnlichen Aktivitdten zu
den ausfuhrenden und damit vielfach zu den einfachen Aufgaben gezahlt. Sie rangieren
demnach in der Rangordnung menschlicher Fahigkeiten auf den untersten Stufen.
Personen, denen formale weiterfihrende Ausbildungen, in denen ebenfalls das erwédhnte
kulturelle Leitbild wirkt, fehlen, werden konsequenterweise as gering qualifiziert,
ungelernt oder auch als bildungsfern etikettiert.

Dabel wird haufig unterschlagen, dass auch bei qualifizierten Tétigkeiten in der Er-
werbsarbeit praktisch-sinnliche Elemente des Wissens oder besser gesagt des Arbeits-
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handelns eine wichtige Rolle spielen. Mit dem Ansatz des subjektivierenden Arbeits-
handelns hat die Forschergruppe um Fritz Bohle die hdufig unsichtbaren Leistungen as
zentrale Kompetenzen von Fachkrédften etwa in der hochautomatisierten Produktion
herausgearbeitet (Bohle/Rose 1992; Bauer u.a. 2000; vgl. auch Krenn/ Flecker 2000).
Es handelt sich laut Béhle um die versteckte oder verborgene Seite professionellen
Handelns. Gleichzeitig arbeitet der Ansatz auch Uberzeugend heraus, dass sinnliche-
praktische Erfahrung nicht nur in der Anwendung von Wissen, sondern vor allem auch
im Prozess des Erwerbs von Wissen bzw. Handlungskompetenz eine zentrale Rolle
spielt.

Diese gesellschaftlichen Bewertungszusammenhange missen unseres Erachtens
berticksichtigt werden, wenn Uber einfache Arbeit bzw. gering Qualifizierte gesprochen
wird. Im Kern geht es dabel darum, darauf hinzuweisen, dass es sich bei diesen
Begriffen und ihrer Verwendung im gesellschaftlichen Kontext um soziale Kon-
struktionen handelt, die eben auch bestimmten gesellschaftlichen Krafteverhaltnissen zu
einem bestimmten Zeitpunkt der gesell schaftlichen Entwicklung entsprechen.

Thesen Uber quantitative und qualitative Entwicklung von Einfachar beit

Mar ginalisierungsthese versus Polarisierungsthese

Wir wenden uns zunéchst der Frage nach dem Stand der wissenschaftlichen Diskussion
zur quantitativen Entwicklung von Einfacharbeit und ihren Zukunftsperspektiven zu.
Der dominante, das heifdt, der vorherrschende Diskurs zur Entwicklung von Erwerbsar-
beit wird seit Jahren stark vom ,, Wissensgesel | schaftstheorem® und von einem techno-
logischen Bias bestimmt. Beides wird als untriglicher Indikator fur die These einer
Marginalisierung von einfacher Arbeit gewertet. Beide Theoreme hangen dabel eng
zusammen bzw. nehmen aufeinander Bezug. Die These von der Wissensgesellschaft
(vgl. u.a Stehr 2001; Willke 2001; Weingart 2007) geht von einem pauschalen Anstieg
der Qualifikationsanforderungen im Zuge der Bildungsexpansion in den modernen
Gesellschaften und auf Basis der zunehmenden Geschwindigkeit technologischer
Innovation aus. Wissensintensive Berufe und Téatigkeiten gewinnen im Rahmen dieses
Paradigmas in einem alumfassenden Sinn eine Uberragende Bedeutung und durchdrin-
gen durch zunehmende Diffusion nach unten die Anforderungen an so gut wie alen
Arbeitsplatzen.

Haufig wird dabel der technische Wandel als Hauptverursacher einer algemeinen
Erhohung der Qualifikationsanforderungen in der Erwerbsarbeit betrachtet, was in der
These vom skill-biased technological change (Acemoglu 2002) seinen Ausdruck findet.
Darin enthalten ist auch, dass die zentrale Rolle des technischen Wandels zur Margina-
lisierung einfacher Arbeit (und in der Folge auch gering Qualifizierter) fuhrt. Das heif,
lange Zeit galt die Auseinandersetzung mit Einfacharbeit al's nicht zukunftstrachtig bzw.
lohnend, da davon ausgegangen wurde bzw. wird, dass diese von der wissensgestitzten,
technologischen Entwicklung Uberrollt und damit der Marginaisierung oder gar dem
Verschwinden preisgegeben sei. Dies wird héufig aus der hohen Arbeitslosenrate von
gering Qualifizierten (kurz)geschlossen, wie dies etwa bel Galilder (2004: 8) anklingt:
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»Einfache Arbeit, so scheint es, hat (...) keine Zukunft mehr: Die Arbeitslosenquote der
Geringqualifizierten spricht fur sich. Das heif¥, in diesem Zusammenhang wird einfache
Arbeit mit der Beschaftigung von gering Qualifizierten gleichgesetzt, was insofern
unzuldssig ist, as nicht nur ein Grofdteil der Arbeitspléatze, die keine beruflichen
Ausbildung erfordern von Personen mit einer ebensolchen (wenn auch oft berufsfrem-
den) besetzt wird und zum anderen ein nicht unbetréchtlicher Teil von formal gering
Quadlifizierten in mittleren (also qualifizierten) Tétigkeiten beschaftigt ist.

Erst in den letzten Jahren, nicht zuletzt mit der enormen Ausweitung des Niedriglohn-
sektors in Deutschland, wird der Einfacharbeit wieder eine gewisse gesellschaftliche
Aufmerksamkeit zuteil, die sich auch in entsprechenden Forschungen niederschlagt
(vgl. Zeller u.a 2004; Hiermig u.a. 2005; Ittermann u.a. 2011; Bellmann/Stegmair 2007,
2011; Bosch/Weinkopf 2011). Gleichzeitig hat auf der Grundlage von empirischen
Datenanalysen eine im Vergleich zum dominanten Diskurs differenziertere Auffassung,
die die vor sich gehende Entwicklung eher als job-polarization deutet, an Gewicht
gewonnen. Demnach wirkt sich der technische Wandel in der Arbeitswelt im Sinne
fortschreitender Rationalisierung starker auf mittlere Tétigkeitsbereiche mit Routine-
charakter aus, wahrend sowohl hoher qualifizierte Tatigkeiten als auch unqualifizierte
(es handelt sich dabei vor alem um nicht routinisierte und daher nicht automatisierbare)
im Steigen begriffen sind: eine Tendenz, die man durchaus auch aus der Analyse der
Entwicklung von Einfacharbeit in Osterreich herauslesen kann (vgl. Kap. 3). Zudem
wird die Polarisierung der Einkommen, die am einen Pol zur Zunahme hoherer Ein-
kommen flhrt, zunehmend als eine Entwicklung interpretiert, die eine erhthte Nach-
frage nach einfachen Dienstleistungen schafft (Manning 2004). Bellmann/Stegmair
(2007) kommen auf Basis des | AB-Betriebspanels! fur Deutschland zum Ergebnis, dass
hinsichtlich der Entwicklung einfacher Arbeit nicht von einer Marginalisierungstendenz
oder einem drastischen Riickgang gesprochen werden kann. Es findet zwar ein leichter
Anstieg des Antells qualifizierter Beschéftigter statt, allerdings geht dies vor allem zu
Lasten der Facharbeiterlnnen. Un- und Angelernte sowie Angestellte fur einfache
Téatigkeiten verzeichnen nach Bellmann/Stegmair (2007) hingegen nur einen leichten
Rickgang.

Einen wesentlichen argumentativen Beitrag zur Relativierung der vorherrschenden
Thesen zur Marginalisierung einfacher Arbeit liefert Wickham (2011). Seine Kritik an
der Wissensgesellschaftsdiagnose und der These vom skill biased technological change
richtet sich vor alem gegen deren Engflihrung in der Wahrnehmung und Interpretation
der Entwicklung, der mafdgebliches Akteurshandeln vollig aus dem Blick gerét, wie
etwa Personal fihrungsstrategien von Unternehmen.

1 Seit 1993 werden in Deutschland jahrlich bundesweit knapp 16.000 Betriebe aller Wirtschaftszweige
und GroRenklassen befragt. Die Befragung wird in personlich-mindlichen Interviews von TNS
Infratest Sozialforschung, Minchen im Auftrag des Ingtituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) durchgefuhrt. Diese reprasentative Betriebsbefragung umfasst ein breites Fragenspektrum zu
einer Vielzahl beschéftigungspolitischer Themen, die in verschiedenen Forschungsprojekten
untersucht werden.
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Wickham (2011) begreift Berufe als sozia konstruierte Bundel von Téatigkeiten, deren
Qualifikationsniveau anhand von drel zentralen Kriterien bestimmt wird: Formae
(Berufs)Bildung, Ausmald des Trainings nach Beendigung der (Schul) Bildung und
Dauer des Anlernens im Betrieb. Eines von Wickhams zentralen Argumenten ist, dass
der technische Wandel in Beziehung gesetzt werden muss zur Besché&ftigungs- bzw.
Personal strategie eines Unternehmens, wobei er Kritik an Studien Ubt, die Einstellungs-
strategien ausschliefdich als Veranderung von Qualifikationsanforderungen interpretie-
ren anstatt als Veranderung der Personastrategien. Die Verflgbarkeit von (billiger)
Arbeitskraft, so seine These, beeinflusst die Personalstrategien wesentlich mit. Die
Verfugbarkeit billiger Arbeitskraft, etwa in Form von (irreguléren) Migrantinnen,
befdrdert nach Wickham (2011) low road Strategien von Unternehmen.

Insgesamt stiitzt Wickham (2011) seine Kritik an den vorherrschenden Interpre-
tationsmustern zur Entwicklung von Arbeit und Qualifikationsniveaus im Allgemeinen
und zur marginalen Bedeutung von einfacher Arbeit im Besonderen auf drel zentrale
Argumente. In einer Art Routinisierungsthese konstatiert er, dass durch den technischen
Wandel nicht ale Arten von Einfacharbeit pauschal wegrationalisiert werden, sondern
eher mittlere routinisierte, also angelernte Téatigkeiten. Zweitens verweist er darauf, dass
die Verflgbarkeit von billiger Arbeitskraft die Beschéaftigungsstrategien von Unter-
nehmen beeinflusst und den Druck fir die Einfuhrung technischer Innovationen
reduziert. Und drittens kann die Verfligbarkeit von Migrantinnen dazu fihren, dass auch
innerhalb entwickelter Gesellschaften Produktionsbereiche auf Grundlage der Uberaus-
beutung von Arbeitskraft und der Missachtung rechtlicher Bestimmungen entstehen.

Auf einen wichtigen Aspekt im Zusammenhang mit Einfacharbeit macht auch Bohle
(2004) aufmerksam. Auch wenn viele einfache Tétigkeiten wenig abwechslungsreich
strukturiert sind, so sind sie gleichzeitig in begrenztem Ausmall einer Formalisierung
und Rationalisierung zuganglich und zwar durchaus im Gegensatz zu héher qualifizier-
ten Tétigkeiten, wie komplizierten Berechnungen, die technisiert wurden. Auch diesist
ein Argument gegen die dominante These von der Marginaisierung bzw. dem Ver-
schwinden ,, einfacher® Arbeit in einer behaupteten Wissensgesell schaft.

Ausdifferenzierung einfacher Arbeit

Vor alem Studien in Deutschland, die in den letzten Jahren zu einfacher Arbeit
durchgefuhrt wurden, betonen eine Ausdifferenzierung einzelner Tétigkeiten, wobei die
Interpretation der Entwicklung in Richtung eines allgemeinen Trends des Ansteigens
von Qualifikationsanforderungen auch im Bereich einfacher Arbeit dominiert.

Zuné&chst unterscheiden Itterman u.a. (2011: 168ff) verschiedene Muster industrieller
Einfacharbeit auf Basis folgender zentraler Kriterien:

= technisch-funktionale Komplexitét der Aufgaben: Grad der Ausibung bzw. Komb-
ination unterschiedlicher Tétigkeiten,

» Handlungsautonomie der Beschéftigten: betriebliche Hierarchie und Kontrolle des
Arbeitshandelns.
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Itterman u.a (2011) extrahieren aus ihrer Anayse von Einfacharbeitsplétzen in der
industriellen Fertigung insgesamt drel unterschiedliche Muster von Tétigkeitsbundeln.

Das Muster klassisch-tayloristischer Einfacharbeitsplétze weist demnach eine geringe
Aufgabenkomplexitét und schwache Autonomiespielraume (auch fur Anreicherung) auf
und wird haufig von Saison- oder Leharbeitskréften ausgefuhrt. Die Autoren sehen fir
dieses Muster auch zukinftig eine anhaltende Gultigkeit, da aufgrund von Mecha-
nisierungslticken auch weiterhin das Erfordernis solcher Hilfsarbeiten bestehen bleiben
wird.

Beim flexibel-taylorisierten Muster handelt es sich um den dominierenden Typus
industrieller Einfacharbeit. Hier kommt es zu einer begrenzten Ausweitung der tech-
nisch-funktionalen Aufgabenstruktur, und zwar hauptsachlich durch job rotation
zwischen verschiedenen Einfacharbeitsplatzen. Aber auch Formen von job enlargement
auf niedrigem Niveau sind zu beobachten, deren Merkmale in funktionaler Erweiterung
(vor alem Qualitétssicherungsaufgaben i.S. von Werkerselbstprifung), einem zuneh-
menden Dokumentationsaufwand (aufgrund v. Prifungen und Verordnungen), einem
erhdhten Anteil an schriftlichen Arbeiten, EDV-Kenntnissen (PC-Bedienung), sowie in
der Ubernahme einer gewissen Entscheidungsverantwortung liegen. Die Autoren
weisen darauf hin, dass an diesen Arbeitspldizen zwar im Vergleich zu Muster 1 eine
hohere Komplexitét, aber kaum erweiterte Autonomie zu beobachten ist.

Das extrafunktional erweiterte Muster von Einfacharbeit ist wiederum durch eine
deutliche Ausweitung des Aufgabenspektrums auf Basis des Abbaus von betrieblichen
Hierarchien und einer Dezentralisierung von Planungsaufgaben gekennzeichnet. Es
kommt zu einer Zunahme der Aufgaben und Verantwortung bel Qualitdtssicherung,
Produktionsplanung, Produktionssteuerung und L ogistik.

Ahnlich erweiterte Aufgabenumfange, Dokumentationsnotwendigkeiten und Verant-
wortlichkeiten finden sich in den Einfachdienstleistungen, insbesondere der Alten-
pflege, Reinigung, Catering etc.

Nach Ansicht der Autoren ist allerdings die zukinftige Entwicklung von Einfacharbeit
schwer abzuschétzen. Denn auf der einen Seite ist ein welterer Verlust durch Automati-
sierung und komplexere Aufgabenzuschnitte (die formale Qualifikationen erfordern)
durchaus zu erwarten, auf der anderen Seite entstehen gerade durch Technisierung der
Produktion haufig auch neue Einfacharbeitsplétze bzw. sind bestehende Arbeitsplétze
einer restlosen Automatisierung nicht zugéanglich.

Auch Zeller u.a. (2004: 31) sprechen in ihrer Studie, an der Betriebe mit nicht geringen
Antellen an mittelfristig stabilen Einfach-Arbeitspldtzen beteiligt waren, von einer
Neudefinition von Helfertétigkeiten und werten die Hilfsarbeiterinnen als klassisches
Produkt der taylorisierten Fertigung mit vorwiegend repetitiven, wenig anspruchsvollen
Telltétigkeiten. Ihrer Einschatzung zufolge ist es gerade die Umstellung vieler Unter-
nehmen in der Industrie auf eine prozessorientierte Fertigung, die eine durchgangige
Abstimmung aler Arbeitsplédtze, auch jener in den Bereichen einfacher Arbeit mit vor-
und nach gelagerten Bereichen erforderlich macht. Die zukinftige Entwicklung
einfacher Arbeiten ist demnach durch folgende Charakteristika gekennzei chnet:

1
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» Komplexitdt: Einfacharbeit verliert ihre Eindimensionalitét, die zum einen auf der
klaren Eingliederung in ein starres System der Arbeitsplétze und die entsprechenden
Routinen und zum anderen auf dem unselbsténdigen, strikt welsungsgebunden
Arbeiten beruhte (Zeller u.a. 2004: 33f). Einfache Téatigkeiten schlief3en die Ver-
arbeitung einer Vielzahl von arbeitsrelevanten Informationen ein. Diese
Informationen sind nicht immer standardisiert und zu festgelegten Zeiten verfligbar,
sondern ergeben sich in komplexen Zusammenhangen. Zeller u.a. (2004) erwahnen
unter anderem elektronische Daten, Qualitdtsstandards und Kundenspezifikationen,
die auch in Einfacharbeit im Blick behalten werden missen, um den Arbeitsprozess
kompetent gestalten zu kénnen. Routine besteht in solchen Arbeitsumgebungen dann
nicht mehr in der Anwendung des immer gleichen Musters, sondern darin, auf ver-
schiedene EinflussgréfRen zu achten und diese ohne Anweisung fir jeden Einzelfall
handhaben zu konnen.

= Dynamik: Einfache Tétigkeiten sind nach Zeller u.a. (2004:34) in der Arbeitsorgani-
sation standigen Veranderungen unterworfen, auf die sich Beschéftigte geistig ein-
stellen missen. Im laufenden Arbeitsprozess muissen Voraussetzungen (z.B.
Materialnachschub) und Zwischenergebnisse beurteilt werden, damit Arbeits-
handlungen nicht nur in der richtigen Weise, sondern auch in der richtigen Zeit
erfolgen. Wegen der engen Verknlpfung einzelner Prozesse wirken Entscheidungen
an einer Stelle auf andere Arbeiten und den Gesamterfolg ein. Daher missen
Zusammenhange und Wirkungsketten auch bei einfachen Tétigkeiten gewusst und
beachtet werden.

= |ntransparenz: Einfache Tatigkeiten verlieren zunehmend ihre Eigenschaft, relativ
leicht Uberschaubar zu sein. Die Verknipfung variierender Arbeitshandlungen ist
nach Zeller u.a. (2004:34) mittlerweile hdufig der unmittelbaren Anschauung kaum
noch zuganglich. Zusétzlich machen rechnergesteuerte Prozessablaufe die ,zent-
ralen* Vorgaben ,unsichtbar® und stellen Informationen nur mehr medial zur Ver-
fligung. Beschéftigte in Einfacharbeit mussen diese Abstraktheit und Komplexitét
der Zusammenhange bewadltigen und flexibel reagieren.

Die Beschreibung der betrieblichen Beispiele, mit denen diese These eines allgemeinen
Ansteigens der Qualifikationsanforderungen empirisch unterlegt wird, enthélt aber
durchaus widersprichliche Hinweise, die von den Autorlnnen alerdings nicht ent-
sprechend berticksichtigt und gewdrdigt werden. Einerseits wird anhand von betriebli-
chen Fallbeispielen eine Vielzahl an qualifikationsrelevanten Anreicherungen beschrie-
ben Uber deren quantitative Verbreitung allerdings keine Aussagen getroffen werden
konnen. Andererseits werden bestimmte, sich im Widerspruch zu ihrer allgemeinen
These befindliche Prozesse nicht thematisiert, etwa wenn am Beispiel einer Grol3backe-
rei im Ubergang von einer gewerblichen zu einer industriellen Fertigungsstruktur
Dequalifizierungsprozesse durch Automatisierung deutlich werden. Statt Facharbeite-
rinnen werden an den automatisierten Anlagen hauptséachlich angelernte Arbeitskréfte
eingesetzt, deren Aufgabenspektrum wiederum als Beleg fur die These eines allgemei-
nen Anwachsens der Qualifikationsanforderungen in einfacher Arbeit gewertet werden
(Ebenda: 37).
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Weliters werden neben der Integration von einfachen Wartungs- und Instandhaltungs-
sowie Qualitdtssicherungsaufgaben auch Malinahmen zur Erhthung des Kostenbe-
wusstseins (Metallbetrieb) der Einfacharbeiterlnnen bzw. in einem Fallbeispiel aus der
Papierindustrie, in dem der Uberwiegende Teil keinen Facharbeiterlnnen-Abschluss
besitzt, die durch die Just-in-time-Produktion verursachten kurzen und flexiblen
Planungs- und Vorbereitungszeiten als Erhéhung der fachlichen Anforderungen
interpretiert. Aus einem anderen Blickwinkel handelt es sich dabel alerdings mitnichten
um eine Erhdhung der Qualifikationsanforderungen durch Verdnderung der Arbeit oder
technologische Neuerungen, sondern um Entscheidungen des Managements zur
Beschleunigung des Produktionsprozesses, die die Forderung nach einer Anpassung an
diese restriktiveren Arbeitsbedingungen und in der Folge die Anforderung einer
Erhohung der Leidensbereitschaft von Einfacharbeiterlnnen nach sich zieht.

Interessant ist vor allem auch der Bereich einfacher Dienstleistungen, da diese nicht nur
den zahlenmal3ig groften Bereich von Einfacharbeit darstellen, sondern dieser in den
letzten Jahren auch Steigerungsraten zu verzeichnen hat. Die Studie von Weinkopf
(2007), die sich mit Einfacharbeit im Dienstleistungssektor beschéftigt, weist as
zentrales Resultat elne deutliche Ausdifferenzierung einfacher Tétigkeiten aus.

Demnach sind selbst einfache Tétigkeiten zunehmend technikgestiitzt, was die Aus-
Ubung einfacher 1T-Funktionen und die Fahigkeit zum Umgang mit abstrakten Symbo-
len erfordert. Im Dienstleistungssektor stellen der Kundenkontakt und die damit
verbundene Interaktionsarbeit hohe Anforderungen an die Ausdrucks- und Kommunika-
tionsfahigkeit der Beschéftigten in einfachen Dienstleistungen. Die Autorinnen stellen
vor alem in den Bereichen ,ambulanter Arbeit steigende Anforderungen an die
Selbstandigkeit der Beschéftigten fest. Sie sprechen in der Folge davon, dass die zivilen
Mindestanforderungen — in den segmentationsorientierten Arbeitsmarkttheorien as
Kennzeichen fir die Jedermannstétigkeiten bezeichnet — an einfache Kommunikations-
arbeit im Dienstleistungssektor durch die oben erwéhnten Entwicklungen teilweise
sprunghaft gewachsen sind. Die von ihnen a's allgemeine These formulierte Steigerung
der Qualifikationsanforderungen an einfachen Dienstleistungsarbeitsplétzen fuhren sie
auf die erfolgte Anreicherung der Tétigkeiten, steigende Anforderungen an SchlUissel-
qualifikationen und Fexibilitdt sowie die zunehmende Kommunikationsintensitét
zurtck (vgl. Holtgrewe/Sardadvar 2012a).

Gleichzeitig ist ein wichtiges Ergebnis der Studie, dass die gesellschaftliche Anerken-
nung von Einfacharbeit abgenommen hat und die Arbeitspldize durch schlechte
Arbeitsbedingungen charakterisiert sind. Dies beinhaltet niedrige L6hne, unginstige
Arbeitszeiten und kaum Vollzeitarbeitspldtze. Allerdings fuhrt dies erstaunlicherweise
nicht zu einem Mangel an Bewerberlnnen. Die angespannte Arbeitsmarktsituation sorgt
fUr einen beachtlichen Zustrom auch an (fachfremd) qualifizierten Bewerberlnnen fir
Einfacharbeitsplétze. Insofern weisen Bosch/Weinkopf (2011: 184) darauf hin, dass die
Unternehmen vor dem Hintergrund des aktuellen Arbeitsangebots in ihren Einstellungs-
praktiken zunehmend wahlerischer werden, was unabhangig von den Qualifikationsan-
forderungen an den Arbeitspldtzen die Erwerbschancen gering Qualifizierter in diesen
Bereichen erschwert.
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~Wenn eine gute Allgemeinbildung auf dem durch Bildungsexpansion erhthten
Niveau bei ,zahlreichen Anbietern von Arbeitskraft” (Lutz 2002) vorausgesetzt
werden kann, schlief3en sich Teilsegmente des Marktes fir einfache Tétigkeiten fur
Personen mit geringen Qualifikationen.”

Es existieren aber auch Hinweise, die darauf hindeuten, dass die (berufs)fachlichen
Anforderungen an Einfacharbeitsplétzen zwar weiterhin gering sind, aber mit einer
erh6hten Komplexité von Komplementéraufgaben (Kommunikationsfahigkeit, Prozess-
wissen) einhergehen (Clement 2007). Hierming u.a. (2005) weisen in ihrer Beschéfti-
gung mit Stellenbesetzungsprozessen bei einfacher Arbeit im Dienstleistungsbereich
darauf hin, dass in den Anforderungsprofilen der Unternehmen korperliche Fitness, au-
[Reres Erscheinungsbild, Schlisselqualifikationen, Leistungsbereitschaft, gute Deutsch-
kenntnisse, Berufserfahrung, und nicht selten eine (fachfremde) Berufsausbildung
gefordert werden.

Gerade in der Debatte um die allgemeine Hoherqualifizierung der Tétigkeiten und die
steigenden Anforderungsniveaus auch in den Bereichen einfacher Arbeit, wie siein den
Studien von Zeller u.a. (2004) sowie Weinkopf (2007) vertreten werden, lassen sich
aber auch differenzierte Einschdtzungen gewinnen. Aus der Perspektive Bohles (2004)
ist die Neuaufladung einfacher Téatigkeiten mit neuen Qualifikationsanforderungen und
die damit verbundene Ansage, dass Einfacharbeit heute — und das meint im Gegensatz
zu friher und as Konsequenz von betrieblichen Veranderungsprozessen — keineswegs
mehr einfach sel, so neu nicht. Wenn man die verborgene Seite des Arbeitshandelns
nicht nur auf Facharbeit bezieht, sondern sie auch auf angelernte Tétigkeiten ausdehnt,
woruber zwar in der Industrie keine Untersuchungen vorliegen, wohl aber in Bezug auf
die Altenpflege (vgl. Bohle/Weishaupt 2003; Krenn 2003), dann schimmert durch, das
angelernte Tétigkeiten auch friher so einfach wohl nicht waren, wie dies die Kategori-
sierungen der Theorien der segmentierten Arbeitsmérkte mit ihrer Bezeichnung von den
Jedermannsarbeitsmérkten bzw. —tétigkeiten assoziativ nahelegten. Bohle (2004) weist
aber in diesem Zusammenhang noch auf einen weiteren flr unseren Zusammenhang
interessanten Aspekt hin. Die vormals nicht anerkannten, verborgenen aber gleichwohl
stillschweigend genutzten Kompetenzen des sinnlich-praktischen Arbeitshandelns
werden zum Teil gegenwartig offiziell und aktiv von den Arbeitskréften gefordert. In
der Mainstream-Diskussion firmieren sie als SchllUsselqualifikationen oder —kompeten-
zen. Allerdings werden diese ,,neuen® Anforderungen, von denen etwa Zeller u.a
(2004) sowie Bosch/Weinkopf (2011) eine Ausweitung bis in den Bereich einfacher
Arbeit behaupten, im Rahmen eines neuen Rationalisierungsparadigmas, das als
Subjektivierung von Arbeit bezeichnet wird, abgefordert. Bohle macht in diesem
Zusammenhang auf zwel Aspekte aufmerksam.

~Speziell bei einfachen Tatigkeiten zeigt sich, dass hierdurch nicht notwendiger-
wei se die bestehende Qualifikationsstruktur einer Tatigkeit verandert wird. Die Ar-
beitstétigkeit fur sich betrachtet kann — nach den vorherrschenden Kriterien — nach
wievor ,einfach” sein; bel ihrer Ausfihrung werden jedoch zusétzliche Leistungen
gefordert, die sich primér auf Rahmenbedingungen und auf das Umfeld wie auch
die Folgen der Té&tigkeit richten.” (Bohle 2004: 103)
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Gleichzeitig verweist Bohle (2004) aber auch darauf, dass die neu abgeforderten
personellen Kompetenzen, wie Eigeninitiative, Verantwortung und Kommunikations-
fahigkeit nicht pauschal zu einer Aufwertung praktisch-sinnlichen Arbeitens fihren, da
sich diese Anforderungen nach wie vor am vorherrschenden Leitbild des planméal3igen,
kognitiv-rationalen Modells des Arbeitshandelns orientieren.

Aus den bisher vorliegenden Befunden zeigt sich, dass die Frage nach der Entwicklung
der Qualifikationsanforderungen in Einfacharbeit und die damit im Zusammenhang
stehenden Beschéaftigungschancen fur gering Qualifizierte in diesen Arbeitsmarkit-
segmenten keineswegs einfach zu beantworten ist. Klar ist, dass dabei nicht nur die
Entwicklung der Arbeit selbst, sondern auch Personalstrategien und Stellenbesetzungs-
prozesse von Unternehmen sowie die allgemeine Arbeitsmarktsituation einbezogen
werden missen. Denn bel der Beurteilung, worin tatséchlich die Nachteile von gering
Qualifizierten bel der Besetzung von Stellen im Bereich einfacher Arbeit begrindet
liegen, mussen verschiedene Faktoren in Betracht gezogen werden. Dazu gehdren
zentral die betrieblichen Strategien. Wenn die Bedeutung von Sekundartugenden in der
Rekrutierung steigt, in den Unternehmen nur geringe zeitliche Spielrdume fir Ein-
arbeitungszeiten gewahrt werden und Teiltétigkeiten (ohne besondere Anforderungen)
nur in Teilzeit oder in geringflgiger Beschaftigung angeboten werden, dann sind gering
Qualifizierte gegentiber (fachfremd) forma Qualifizierten sowie Personen in hoherer
Ausbildung mit besonderen Arbeitszeitbedirfnissen (Studentinnen, Berufsriickkehre-
rinnen) im Nachtell. Aufgrund des Fehlens verlasslicher Auswahlkriterien fr ,, einfache
Arbeit* werden fachfremde Lehrabschllsse und héhere Ausbildung als Signal fur Eig-
nung, Arbeitsmotivation und Durchhaltevermogen herangezogen (vgl. Weinkopf 2007:
29). Die Unternehmen setzen also lieber auf Selektion als auf betriebliche Sozialisation,
wobei Betriebe dann mitunter auch Uber Rekrutierungsschwierigkeiten klagen.

2.2, Lernforderlichkeit von (Einfach)Arbeit und Perspektiven Lebenslangen
Lernens

Gering Quadlifizierte firmieren im vom Wissensgesellschaftstheorem inspirierten und
gespeisten Diskurs zum Lebenslangen Lernen as zentrale Problemgruppe. Gemal3 dem
Paradigma, wonach geringe Ausbildungs- und Qualifikationsniveaus sowie Nicht-
Beteiligung an Weiterbildung die hauptsachlichsten Verursacher von Arbeitsosigkeit
darstellen und Qualifizierung demgemal’ den Konigsweg zur Reduzierung des Arbeits-
losigkeitsrisikos, erhoht sich der Druck auf gering Qualifizierte zur Weiterbildungs-
beteiligung. Dies kommt auch im Konsultationspapier zur Umsetzung des Lebenslangen
Lernensin Osterreich zum Ausdruck:

»FUr Geringqualifizierte wird es immer schwieriger, Beschéftigung zu finden und
zu halten. Berufliche Kompetenzen und deren standige Weiterentwicklung schaf-
fen Beschéftigbarkeit und werden zur priméren Sdule sozider Absicherung.”
(BMUKK 2008: 10)
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Aus dlen Studien und Daten zur Weiterbildung ist jedoch bekannt, dass die
Beteiligungsquoten von gering Qualifizierten an formaler Weiterbildung weiterhin eher
gering sind. Zwar haben sich nach den Ergebnissen des aktuellen Adult Education
Survey (Statistik Austria 2013a:31) die Beteilungsquoten von Pflichtschulabsol-
ventinnen an berufsbezogener Weiterbildung von 12% auf 14,5% erhdht, doch sind
nach wie vor grof3e Unterschiede zwischen Personengruppen mit unterschiedlicher
Schulbildung zu beobachten. Von den Personen mit abgeschlossener Lehre nimmt jede
Vierte (25,5%) an arbeitsbezogener nicht-formaler Bildung teil, von den Personen mit
einem Abschluss an einer berufsbildenden mittleren Schule mehr als jede Dritte (35,9%)
und von den Absolventinnen einer Universitédt, Fachhochschule oder hochschul-
verwandten Ausbildung mehr as die Hafte (54,0%).

Nahezu verdoppelt — von 5,6% auf 10,8% - hat sich von 2007 auf 2012 der Anteil der
Beschéftigten, die wahrend der Arbeitszeit in den Genuss einer Weiterbildung kommen
und lediglich Uber einen Pflichtschulabschluss as héchste abgeschlossene Ausbildung
verfigen. Doch auch diesbeziiglich sind die Unterschiede zwischen Personengruppen
mit unterschiedlicher Schulbildung nach wie vor gravierend. Der Anteil der in be-
zahlter Arbeitszeit weitergebildeten Absolventinnen einer Universitét, Fachhochschule
oder hochschulverwandten Ausbildung ist auch 2012 noch mehr as dreimal (37,9%) so
hoch wie der Anteil derer mit Pflichtschulabschluss (Statistik Austria 2013a:32).

Gleichzeitig sind es aber nicht nur objektive Barrieren, die gering Qualifizierte von
formaler Weiterbildung ausschlief3en. Dies ist zumindest der Befund vieler Studien, die
sich mit der subjektiven Seite von Weiterbildungsabstinenz beschéftigen. Bolder und
Hendrich (2000), die sich am ausfuhrlichsten und differenziertesten mit dem Phanomen
der Nicht-Teilnahme an formalisierten Weiterbildungsformen beschéftigt haben, kom-
men zum Schluss, dass folgende Dimensionen wesentlich fir Weiterbildungsabstinenz
sind:
= der fehlende subjektive Sinn von Weiterbildung im Lebenszusammenhang — formali-
sierte Weiterbildung ist fur viele gering Qualifizierte in Inhalt und Form sozial be-
fremdend,

» Waelterbildung wird von gering Qualifizierten als von auf3en oktroyiert und damit as
fremd bestimmt erlebt,

= fOr gering Qualifizierte stehen bei Weiterbildung die Kosten fir die Lebensqualitat
(in monetérer, psycho-soziadler und zeitlicher Hinsicht) in keinem Verhdltnis zum
konkreten Nutzen am Arbeitsmarkt.

Allerdings erwdhnen die Autoren in diesem Zusammenhang auch, dass aus diesen
Ergebnissen mitnichten zu schlief3en ist, dass Lernprozesse in den Bildungs- und
Erwerbsbiographien von Weliterbildungsabstinenten keine Rolle spielen. Sie nehmen
darin nur eine spezielle Form an, namlich als Akkumulation von Erfahrungswissen, als
learning-on-the-job: auf diese Weiseist Lernen anschlussfahig an ihre Lebenswelt.

Bohle (2004) macht anhand des Beispiels von angelernten Arbeitern in der Prozess-
industrie deutlich, dass die in der Erwerbsarbeit durch langjahrige Praxis erworbenen
Kompetenzen von nicht berufsfachlich qualifizierten Arbeitskraften im Umgang mit den
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technischen Systemen dem theoretischen Fachwissen von Facharbeitern tiberlegen sind.
Dies ist nicht nur ein Argument fiir die lernforderliche Gestaltung von Einfacharbeit,
sondern auch fur die — ihnen haufig abgesprochene — Lernféhigkeit von formal nicht
Qualifizierten, die sich in der Regel auf die kognitiv-rational dominierte Praxis der von
der Erwerbsarbeit und damit von der Praxis abgetrennten formalen Waelterbildungs-
formate bezieht.

Wenn die Ermoglichung von gelingenden Lernerfahrungen im engeren beruflichen
Zusammenhang fur gering Qualifizierte — wie aus den Studien dazu deutlich wird — vor
allem mit Fragen der Nutzlichkeit und Verwertbarkeit verknipft sind, dann spielt die
betriebliche Ebene, also das Lernen in der Arbeit selbst, eine herausragende Rolle.

Zusammengefasst: Nach heutigem Stand des Wissens werden auch weiterhin breite
Felder unqualifizierter Erwerbsarbeit bestehen bleiben (vgl. fir Osterreich Kap. 3). In
diesen Feldern wirken aber weiterhin massive Lernbarrieren, wahrend gleichzeitig die
eingebrachten Fahigkeiten und Kompetenzen der Beschéftigten unsichtbar sind und
nicht honoriert werden. Dariiber hinaus schrénken Prozesse der Okonomisierung und
Beschleunigung die Lernméglichkeiten in der Erwerbsarbeit weiter ein (Bohle 2004:
108). Das heil3t, ein wichtiger Ansatzpunkt fir das Erméglichen gelingender Lernerfah-
rungen von gering Qualifizierten liegt in der Gestaltung der betrieblichen Rahmen-
bedingungen, genauer in der Gestaltung ihrer Erwerbsarbeit.

Diese Einsicht gewinnt auch in der (Weiter)Bildungsforschung an Bedeutung. Baethge
u.a. (2007: 66ff) sprechen etwa in diesem Zusammenhang sogar von einer Krise des
deutschen Weiterbildungssystems. Sie beziehen sich dabel zum einen auf eine tief
greifende Unsicherheit und Unklarheit Uber den personlichen und beruflichen Nutzen
sowie Uber die Ziele und Formen der traditionellen Weiterbildung bel vielen Menschen.
Demgemal3 stellt auch der fehlende Sinn von Lernanstrengungen fur viele die wichtigste
Barriere fur die Teilnahme an (institutionalisierter) beruflicher Weiterbildung dar. Zum
anderen wird aber auch der faktische Ausschluss der weniger qualifizierten Teile der
Bevdlkerung aus der beruflichen Weiterbildung von den Autoren als massives Krisen-
symptom gedeutet. Ihre zentrale Schlussfolgerung lautet, dass neue Konzepte von
Welterbildung entwickelt werden missen, die die Entwicklung von Kompetenzen ndher
an die beruflichen Handlungsfelder riicken und grof3ere Spielraume lassen fir indivi-
duelle Steuerungs- und Anpassungskapazitét. In ihrem Konzept spielt die Entwicklung
von Lernkompetenz die zentrale Rolle zur Bewdltigung der Herausforderungen, die
durch die rasche Veranderung der Arbeitswelt aufgeworfen werden. In diesem Zusam-
menhang schreiben sie der lernférderlichen Gestaltung von Arbeitsplatizen und der
Arbeitsorganisation insgesamt eine SchlUssdrolle fur die Entwicklung von Lern-
kompetenz zu. Gerade in Bezug auf gering Qualifizierte, deren Lernmotivation in
besonderem Mal3e vom realen Nutzen bestimmt wird, gilt, dass diese ausbleiben wird,
wenn die Tétigkeit keine Anreize zum (praktischen) Lernen bietet.
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Kriterien lernforderlicher Arbeit

Welche Rahmenbedingungen muissen nun in Betrieben gegeben sein, um Lernen im
Arbeitsalltag auch in den Bereichen einfacher Arbeit zu verankern? Ein zentraer
Ansatzpunkt besteht darin, die Arbeit selbst lernforderlicher zu gestalten. Im Kern geht
es zum einen darum, die Lernhaltigkeit von Arbeitsaufgaben zu gewéhrleisten und zum
anderen die Lernforderlichkeit der gesamten Arbeitssituation und Arbeitsorganisation
zu gewdhrleisten. Das heil3t, es stellt sich die Frage, inwiefern eine Lernférderung durch
die Organisation selbst erfolgt.

Im Wesentlichen bauen die meisten Ansétze zur lernforderlichen Gestaltung von
Erwerbsarbeit auf den tatigkeits- bzw. handlungstheoretischen Arbeiten von Hacker
(1986, 1998) und Volpert (1987) aus der Arbeitspsychologie auf. Aus der Handlungs-
regulationstheorie Uber innere Steuerungs- oder Regulationsvorgange geht hervor, dass
vollstandige Téatigkeiten — das heildt, Téatigkeiten, die von denselben Personen geplant,
vorbereitet, ausgefuhrt und kontrolliert werden — eine zentrale Rolle fir Lernprozesse
spielen. Insofern nimmt die Vollstdndigkeit von Tétigkeiten auch einen zentralen
Stellenwert in den Konzepten lernforderlicher Arbeitsgestaltung ein.

Fur Dehnbostel/Elsholz (2007) gehoren zu den Kriterien lern- und kompetenzforderli-
cher Arbeit vor alem: Handlungsspielraum in der Arbeit, Partizipationschancen,
Problem- und Komplexitatserfahrung, Vollstéandigkeit und soziale Unterstiitzung sowie
Kommunikations- und K ooperationsintensitét.

Das bedeutet, Arbeitsaufgaben sind dann besonders lernhaltig, wenn sie Tétigkeits-
spielrdume und eine Anforderungs- und Aufgabenvielfalt enthalten, eine Problem-
haltigkeit der Aufgaben und die Transparenz der Informationsfllisse gegeben sind, ein
bestimmter Umfang der Selbstandigkeit und die Moglichkeit zur Verantwortungs-
Ubernahme besteht sowie Kommunikation fur die Arbeit notwendig ist (vgl. Bichele
2008).

Tabelle 2-1: Kriterien lern- und kompetenzférderlicher Arbeit

Kriterien/Dimensionen

Kurzcharakteristik

Vollstandige Handlung/
Projektorientierung

Aufgaben mit méglichst vielen zusammenhangenden Einzelhandlungen
im Sinne der vollstdndigen Handlung und Projektmethode

Handlungsspielraum

Freiheitsgrade in der Arbeit, d.h. die unterschiedlichen Moglichkeiten
kompetent zu handeln (selbstgesteuertes Arbeiten)

Problem- und Komplexi-
tatserfahrung

ist abhéngig vom Umfang und der Vielschichtigkeit der Arbeit, vom Grad
der Unbestimmtheit und Vernetzung

Soziale Unterstiitzung/
Kollektivitat

Kommunikation, Anregungen, Hilfestellungen mit und durch Kolleginnen
und Vorgesetzte; Gemeinschaftlichkeit

Individuelle Entwicklung

Aufgaben sollen dem Entwicklungsstand des Einzelnen entsprechen, d.h.
sie dirfen nicht unter- oder Uberfordern

Professionelle Entwicklung

Verbesserung der beruflichen Handlungsfahigkeit durch Erarbeitung
erfolgreicher Handlungsstrategien im Verlauf der Expertiseentwicklung
(Entwicklung von dem/der Novizen/in zum/zur Expertin)

Reflexivitat

Méglichkeiten der strukturellen Selbstreflexivitit

Quelle:
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Baethge/Baethge-Kinsky (2004: 85) definieren in ihrer Studie, auf die spater aus-
fuhrlicher eingegangen wird, Lernforderlichkeit als Maoglichkeit zur Entwicklung
fachlicher, sozidler und methodischer Kompetenzen in der Arbeit. Als wichtigste
Einflussgrof3en gelten dabel ganzheitliche und selbstéandig durchzufihrende Arbeits-
aufgaben, viefétige und intensive Kooperationsbeziehungen, Anerkennung von Arbeit
und Lernen im Betrieb und betriebliche Informations- und Beteiligungspraxis. In ihrer
Reprasentativbefragung operationalisieren Baethge/Baethge-Kinsky (2004) Lern-
forderlichkeit in vier Dimensionen (Uber 16 Items), wobel sich die Dimension der
Ganzheitlichkeit von Aufgabenstellungen auf die Lernhaltigkeit der Arbeit selbst
bezieht und die anderen drel Dimensionen (soziale Einbindung, Partizipationschancen
und betriebliche Entwicklungsmoglichkeiten) auf betriebliche Umweltbedingungen

Damit sind die wichtigsten Kriterien einer lernforderlichen Gestaltung von Arbeit
genannt, und auch Kriterien dafir, wie Lernen fUr Personen aus unteren sozialen
Milieus ndher an die aus ihren besonderen Lebensumsténden erwachsenden Lernbe-
durfnisse angepasst werden kénnen.

Gleichzeitig erhoht der Diskurs zur Wissensgesellschaft und zum Lebenslangen Lernen
den gesellschaftlichen Druck auf Personen mit geringen (Erst)Ausbildungsniveaus, sich
stérker der sozialen Norm nach permanenter Weiterbildungsteilnahme und —aktivitét zu
beugen. Auch wenn man der apodiktischen Forderung nach Ausbildung der Kompe-
tenzen fir selbstgesteuertes und selbstorganisiertes permanentes Lernen als Bringschuld
der Individuen zur Erlangung und Aufrechterhaltung ihrer Beschéftigungsféhigkeit als
zunehmende Individualisierung sozider Risiken skeptisch gegenlber steht, lohnt es
sich, der Frage nach den Voraussetzungen fur die Entwicklung von Lernkompetenz
etwas genauer nachzugehen Die umfassendste Studie zum Zusammenhang zwischen
Lernkompetenz und der Lernforderlichkeit von Arbeit haben Baethge/Baethge-Kinsky
(2004) vorgelegt. Die Ergebnisse der représentativen Studie sind auch fur den vorlie-
genden Zusammenhang hochrelevant, weshalb im Folgenden die wichtigsten Ergeb-
nisse an dieser Stelle dargestellt werden.

Nach Ansicht von Baethge/Baethge-Kinsky macht die Tendenz zu prozessorientierter
Betriebs- und Arbeitsorganisation und Diskontinuitét von Berufsverléufen eine entspre-
chende prozessorientierte berufliche Weiterbildung notwendig, die auch neue Koordi-
naten beruflichen Lernens beinhaltet. Allerdings weisen sie darauf hin, dass dies auch
eine Reihe subjektiver Kompetenzen erfordert, die nicht bel alen Gruppen von Be-
schéftigten als gegeben vorausgesetzt werden kdnnen. In ihrer Untersuchung gehen sie
dem Bildungsverhalten und —bewusstsein, den Lernerfahrungen von erwachsenen
Erwerbstétigen sowie ihrer Bereitschaft und ihren Kompetenzen fir selbstorganisiertes
Lernen nach. Die zentrale Frage lautet: Wie hangen Lernkontexte als Felder individuel -
ler Lernerfahrungen und Kompetenzen fir lebenslanges Lernen zusammen (Ebenda:
25)?

Als wichtige Ergebnisse ihrer Befragung streichen sie hervor, dass sich Erwerbs-
personen mit hoher Lernkompetenz in der Minderheit befinden (hohe Lernkompetenz:
26%, niedrige Lernkompetenz: 27%) und dass eine positive affektive Besetzung des
Begriffs Weiterbildung eher die Ausnahme darstellt. Nur 20% begreifen Weiterbildung
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als personlich bereichernde Erfahrung, hingegen 52% as akzeptierten beruflichen
Zwang und weitere 28% as inakzeptable Zumutung (Ebenda: 57ff). Dies macht
deutlich, dass geringe Lernkompetenzen mitnichten nur ein Problem forma gering
Qualifizierter darstellen, wie dies der 6ffentliche Diskurs nahe legt.

Dain ihrer Studie die Bedingungen und Moéglichkeiten zur Entwicklung von Lernkom-
petenz im Vordergrund stehen, betonen sie auch, dass die weit verbreitete Zuschreibung
einer hohen Bedeutung von arbeitsbegleitendem und informellem Lernen Ungleich-
heiten in den Aneignungsmaoglichkeiten von Lernkompetenz verdeckt.

»Die hohe berufliche Bedeutung, die dem arbeitsbegleitenden Lernen und privaten
informellen Lernen von der Mehrheit der Bevilkerung zugewiesen wird, steht of-
fenbar in einem krassen Missverhdltnis zu den in diesen Felder gegebenen Mog-
lichkeiten, die Lernkompetenzen zu entwickeln oder zu stabilisieren, die fir eine
zukinftige selbgtinitiierte und —gemanagte Weiterbildungsaktivitét erforderlich
sind.“ (Ebenda: 60)

Hinsichtlich der Einflussfaktoren auf das tatsichliche Lernverhaten von Individuen
sprechen ihre Ergebnisse dafir, nicht nur frihe Sozialisations- und Lernerfahrung als
ausschlaggebend zu betrachten, sondern auch Erfahrungen der Diskontinuitdt der
beruflichen Entwicklung, da berufliche Probleme, Arbeitsmarkt- und Statusmobilitét
(Tatigkeits- und Berufswechsel, Arbeitslosigkeit, prekére Beschéftigungsverhdltnisse,
...) haufig Uber Lernprozesse zu bewdltigen sind (Ebenda: 62). In diesem Zusam-
menhang sprechen sie von einem schwer auflosbaren Widerspruch zwischen den
Erfahrungen zunehmender Arbeitsmarktunsicherheit und der Entwicklung von Lern-
kompetenzen fir Lebenslanges Lernen. Dies gilt vor alem fir jene — von ihnen als
»Zwangsmobile® bezeichnet —, deren hohe berufliche Mobilitdt mit massiven Diskon-
tinuitétserfahrungen am Arbeitsmarkt einhergeht.

Erwerbsarbeit wird von Baethge/Baethge-Kinsky (2004) as Schlissel fur die Ent-
wicklung einer Kompetenz fir Lebenslanges Lernen gewertet. Gemal3 den in ihrer Re-
prasentativbefragung gewonnenen Ergebnissen besteht ein tberaus hoher Zusammen-
hang zwischen der Organisation der Arbeit und der Kompetenz fur Lebenslanges
Lernen. Personen in Arbeitsverhaltnissen mit ausgepragter Lernforderlichkeit weisen zu
56% eine hohe Lernkompetenz auf, wahrend umgekehrt Personen in Arbeitsverhdtnis-
sen mit niedriger Lernforderlichkeit der Arbeit zu 53% eine niedrige Lernkompetenz
besitzen.2 Ihr diesbezligliches Resliimee lautet daher:

... Sodass den Arbeitsverhdltnissen fir Dispositionen und Fahigkeiten fur lebens
langes Lernen eine Uberragende Bedeutung zugemessen werden kann. Eine von
uns in diesem Zusammenhang durchgefihrte multivariate Analyse zeigt nicht nur
eine ausgepragte Bestimmtheit der Lernkompetenz durch die Organisationsbedin-

2 Beschiftigte, die in Arbeitsverhéltnissen mit ausgepragter Lernforderlichkeit tétig sind, weisen zu 56%
eine hohe Lernkompetenz, zu 19% eine mittlere Lernkompetenz und zu 25% eine niedrige
Lernkompetenz auf. Personen in Arbeitsverhdltnissen mit niedriger Lernforderlichkeit der Arbeit
zeichnen sich nach Baethge/Baethge-Kinsky (2004) zu 25% durch eine hohe Lernkompetenz, zu 22%
durch eine mittlere Lernkompetenz und zu 53% durch eine niedrige Lernkompetenz aus.
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gungen der Arbeit, sondern weist darin der Lernforderlichkeit der Arbeit den
grofdten Effekt zu.” (Ebenda: 93)

Aufgrund von multivariaten Analysen gelingt den Autoren der Nachweis, dass die
Organisation von Arbeit einen stérkeren Einfluss auf die Ausbildung von Lernkompe-
tenz austibt als Aspekte der familialen und schulischen Sozialisation. Ein im Vergleich
zur Lernforderlichkeit des Arbeitsplatzes geringeres, wenngleich dennoch erhebliches
Gewicht fur Lernkompetenz hat die Dynamik und Richtung der betrieblichen Reorgani-
sation. In Unternehmen mit positiver Reorganisationsdynamik?® verfiigen 37% ulber eine
hohe Lernkompetenz wahrend dieser Anteil in Betrieben mit wenig bzw. negativen
Veranderungen nur 32% betréagt bzw. der Anteil an Personen mit niedriger Lernkompe-
tenz (40%) bedeutend hoher ausféllt (Ebenda: 96).

Interessant fUr unseren Zusammenhang sind auch die Ergebnisse der Studie zur
Dynamik des Strukturwandels lernforderlicher Arbeit. Auf der Basis von branchen-
spezifischen Mittelwerten fur Lernforderlichkeit der Arbeit erfolgt anhand von Mittel-
wertdifferenzen eine Zuordnung zu Segmenten hoher, mittlerer und niedriger Lern-
forderlichkeit. Demnach zadhlen das elektro- und feinmechanische Handwerk, die
Finanzdienstleistungen, freie Berufe, Pflegeeinrichtungen sowie unmittelbarer und
mittelbarer offentlicher Dienst zum Segment hoher Lernforderlichkeit. Das Segment
mittlerer Lernforderlichkeit setzt sich aus den Branchen Kfz und sonstigem Fahr-
zeughandwerk; Reinigung, Kosmetik, Friseure u.&.; sonstiges Handwerk; Grundstoff-
industrien; Maschinenbau; Grofthandel, Export, Import; Verkehr- und Nachrichten-
Ubermittlung sowie sonstige Dienstleistungsberufe zusammen. Schliefdlich wird das
Segment niedriger Lernforderlichkeit vom Bau- und Ausbauhandwerk; dem Nahrungs-
mittelhandwerk; der Elektroindustrie; dem Fahrzeugbau; der sonstigen Industrie; dem
Einzelhandel (Filidisten, Kaufhduser); dem Hotel- und Gaststéttengewerbe sowie der
Wohnungswirtschaft gebildet (Ebenda: 116).

Aus dieser Zuordnung durfen alerdings keine vorschnell pauschalen Schiiisse gezogen
werden, da entsprechende Differenzierungslinien berticksichtigt werden missen. So
finden sich in wenig wissensintensiven Branchen erhebliche Anteile lernforderlicher
Arbeit (24%) und umgekehrt in wissensintensiven privaten Dienstleistungen und
Industrien mit Spitzentechnologien (Luft- und Raumfahrttechnik, EDV-Technik)
nennenswerte Anteile mit niedriger Lernforderlichkeit (21% bzw. 27%). Eine von den
Autoren auf Grundlage der Beschéftigtenstatistik vorgenommene grobe Schétzung der
Vertellung auf Segmente mit unterschiedlichem Niveau an lernforderlicher Arbeit
ergibt, dass 29% der abhéngig Beschéftigten (aullerhalb des offentlichen Dienstes) im
Segment hoher Lernforderlichkeit und 35% im Segment niedriger Lernforderlichkeit
verortet werden konnen. Dies entspricht, wie die Autoren erwéhnen, in etwa den

3 Darunter verstehen die Autoren eine Wahrnehmung von Verbesserungen in den Dimensionen
Partizipation, Ganzheitlichkeit, betriebliche Entwicklungsmdglichkeiten und Kommunikations- und
Kooperationsintensitdt durch die Befragten im Rahmen von Reorganisationsprozessen. Dies wird
abgegrenzt von Wahrnehmungen der Befragten, die von geringen Verdnderungen in diesen
Dimensionen bzw. sogar von V erschlechterungen berichten.
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Verteilungen zwischen Kreativarbeiterlnnen und Routinearbeiterinnen bel Volk-
holz& Kdchling (2001, 2003), wobei sich in einer Langsschnittperspektive zwischen
Mitte der 80er und Ende der 90er Jahre eine bemerkenswerte Stabilitét in den jeweiligen
Anteilen (30% Kreativ- und 30% Routinearbeiterlnnen) beobachten léasst (Ebenda: 119).

Aus den Ergebnissen ihrer représentativen Studie ziehen die Autoren weitreichende
Schltsse. Der starke Zusammenhang von Arbeitserfahrungen fir die Entwicklung und
Stabilisierung von Kompetenzen fir Lebenslanges Lernen in alen Dimensionen
lernforderlicher Arbeit l&sst sie von , Arbeit als zweiter Chance” sprechen. Diese Zu-
sammenhange sind demnach auch relativ unabhéngig von vorgangigen Sozialisations-
erfahrungen wirksam. Das heild, der Einfluss von lernforderlicher Arbeit auf die
Ausbildung von Selbststeuerungs- und Kompetenzentwicklungsaktivitéten ist so stark,
dass er nach Ansicht der Autoren frihere Erfahrungen verstarken bzw. auch korrigieren
oder sogar konterkarieren kann.

»unsere Befunde zum Verhdltnis von Weiterbildungsteilnahme und (noch mehr)
Arbeitd osigkeitsbetroffenheit und individueller Kompetenzentwicklung legen den
Schluss nahe, dass die Beschéftigungsfahigkeit weniger von externen (Weiterbil-
dungs)Angeboten a's von betriebsinternen M églichkeiten des Lernens in und durch
Arbeit abhangigist.* (Ebenda: 140)

Im Zusammenhang mit Chancen und Geféhrdungen ziehen sie aus ihren Ergebnissen
den Schluss, dass lernforderliche Arbeitsgestaltung insofern grof3e Chancen enthdlt, da
dartiber vorhandene Potenziale ,informeller Lernkontexte“ im Bereich des arbeits-
integrativen Lernens stérker ausgeschopft werden kdnnen, aber auch massive Geféhr-
dungen, die in einer Verstérkung der bestehenden Segmentierungen zwischen unter-
schiedlichen Qualifikations- und Beschaftigungsgruppen bestehen.

»ES konnte zu einer doppelten Privilegierung der Gruppen mit guter Ausbildung
und lernférderlichen Arbeitspldtzen und einer doppelte Depravierung derjenigen
kommen, die auf Basis schlechter Ausbildung und wenig lernforderlicher Arbeits-
umgebung die notwendigen Kompetenzen fir lebenslanges Lernen nicht ent-
wickeln bzw. nachholen kdnnen. Nach sozialisations- und bildungsbedingten Dif-
ferenzen liegt hier der neue Kern der Ungleichheit im Kampf der Individuen um
lebenslanges Lernen als zentrale subjektive Basis fir die langfristige Beschéfti-
gungsfahigkeit.“ (Ebenda: 141)

Aus dem Befund der Studie, dass die Erfahrung lernforderlicher Arbeit oft mit formali-
sierter Welterbildung verbunden ist, folgern sie, dass die Forderung lernforderlicher
Arbeitsgestaltung auch den Nutzungsgrad der formalen Weiterbildung erhéhen wirde.
Eine gezielte Forderung der Verbesserung von Lernmdglichkeiten in der Arbeit (andere
Brucken zwischen Lern- und Arbeitsorganisation) ist ihrer Ansicht insofern notwendig,
da auch in der sog. ,, Wissensgesellschaft” weiterhin grof3e Bereiche unqualifizierter und
derzeit wenig lernférderlicher Arbeitspléatze bestehen bleiben, die der Ausbildung von
Kompetenzen fir Lebenslanges Lernen entgegen stehen bzw. gezielte Gestaltungsan-
strengungen erfordern.
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Gerade aus soziologischer Sicht ist allerdings jener Aspekt hervorzuheben, der sich auf
die Gefahr der gesellschaftlichen Spaltung aus der Fortschreibung der derzeitigen
Situation mit ihrer Konzentration auf formale (oder auch informelle) Weiterbildung
abseits von Arbeitsstrukturen bezieht.

»Wenn es nicht gelingt, die Lernforderlichkeit in den niedrig oder unqualifizierten
Bereichen der Arbeit zu erhéhen und zugleich neue Formen eines engeren Zusam-
menhangs von Lernen und Arbeit zu finden, droht eine Vertiefung und Verfesti-
gung der gesellschaftlichen Spaltung. Wenn die ,, zweite Chance" Arbeit im Seg-
ment gering qualifizierter Arbeit nicht systematisch ausgebaut wird, werden die
Beschéftigten dieses Segment stérker von Ausgrenzung bedroht sein as je zuvor,
wird die Ungleichheit zunehmen. Unter den Bedingungen beschleunigten und we-
nig kalkulierbaren Strukturwandels und verstérkter Innovationsdynamik verlauft
die Demarkationdlinie zwischen beruflicher Privilegierung und Depravierung am
Arbeitsmarkt nicht erst zwischen denen, die drin, und denen, die drauf3en sind,
sondern bereits im Betrieb zwischen denen, die an lernforderlichen Arbeitsplétzen
tétig sind, und denen, die diesen Vorzug nicht genief3en. Der Kampf gegen die Ar-
beitslosigkeit insbesondere gegen die Langzeitarbeitslosigkeit beginnt nicht erst auf
den Arbeitsmarkt, sondern bereitsin der Arbeit, im Betrieb.* (Ebenda: 143)

In der Diskussion um den Zusammenhang von Lernforderlichkeit und Einfacharbeit
wird zweierlel deutlich. Zum einen, dass lernforderliche Arbeitsgestaltung den spe-
zifischen, sich aus ihrer gesamten Lebenssituation ergebenden Lernbedurfnissen von
gering Qualifizierten in besonderem Malde entspricht und dass die Nicht-Berlick-
sichtigung dieses Aspektes vor dem Hintergrund des Diskurses um Lebenslanges
Lernen die gesell schaftlichen Spaltungen weiter vertiefen wird. In diesem Sinne handelt
es sich bei der Forderung lernférderlicher Arbeit vor alem in den Bereichen einfacher
Arbeit um eine Frage von gesellschaftlicher Tragweite, namlich jener nach der Siche-
rung von sozialen Teilhabechancen von Menschen mit geringer formaler Qualifikation
aber auch jenen mit hoheren Abschliissen, die seit Jahren in den Segmenten einfacher
Arbeit Beschéftigung finden. Denn der Disuse-Hypothese folgend, nach der erlernte
Fahigkeiten bel Nichtanwendung wieder verloren gehen, ist auch jene Mehrheit formal
(berufsfremd) qualifizierter Personen von den langfristig negativen Auswirkungen
unterfordernder, wenig lernforderlicher Arbeitsarchitekturen und -umgebungen massiv
betroffen.

Zum anderen wird in der Beschéftigung mit dem Zusammenhang von Einfacharbeit und
Lernforderlichkeit deutlich, dass Lernforderlichkeit nicht nur auf die Ebene des
einzelnen Arbeitsplatzes abzielt bzw. sich nicht nur auf die Tatigkeiten selbst beschran-
ken kann. Nahezu alle Konzepte von Lernférderlichkeit heben die Arbeitsorganisation
sowie die Unternehmenskultur as ebenfalls entscheidende Aspekte hervor. Dadurch
geraten auch Aspekte in den Blick, die sich auf die Geschéfts- und personalpolitischen
Strategien von Unternehmen beziehen. Das heil3t, Faktoren wie Arbeits- und Beschéfti-
gungsbedingungen in den Bereichen einfacher Arbeit missen als wesentliche Aspekte
von Lernforderlichkeit miteinbezogen werden. Es ist unschwer nachzuvollziehen, dass
sich in einer Situation permanenter Beschéftigungsunsicherheit, etwa durch prekére
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Arbeitsverhdtnisse oder in einem Ambiente hohen Arbeits- und Zeitdrucks kombiniert
mit sehr geringen Loéhnen und geringer Anerkennung im Unternehmen wenig Motiva
tion zur Aneignung von Kompetenzen in und durch Arbeit ausbilden wird. Vor allem,
wenn man berticksichtigt, dass der konkrete Nutzen und der Sinn beruflichen Lernens
bei gering Qualifizierten aufgrund ihrer hochst unsicheren und materiell wenig befriedi-
genden Lebenssituation in hohem Ausmald mit 6konomischen Anreizen zusammen-
hangt.
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3. VERBREITUNG, ENTWICKLUNG UND STRUKTUR VON
EINFACHARBEIT IN OSTERREICH

3.1. Begriffliche Abgrenzungen und Prézisierungen

Im folgenden Teil werden wir eine Beschreibung der Struktur und Entwicklung von
Einfacharbeit in Osterreich vornehmen und damit erstmals eine quantitative Analyse
dieses Phénomens zur Verfligung stellen. Bevor wir diesen Schritt durchfihren, wollen
wir allerdings nochmals das hier im Zentrum stehende Phanomen insofern klarer
eingrenzen, als wir es von anderen, dhnlichen Phanomenen abgrenzen. Im offentlichen
Diskurs werden eine Reihe von Begriffen verwendet, die soziale Gruppen bezeichnen,
die mit der hier analysierten Uberlappungen und Uberschneidungen aufweisen, aber
eben nicht ident sind. Es handelt sich dabel um die Begriffe der Niedriglohnbeschéaftig-
ten und der gering Qualifizierten. Wir werden daher im Folgenden kurz einige wesentli-
che Merkmale dieser beiden soziaen Phdnomene beschreiben.

Niedriglohnbeschéftigte

Von Niedriglohn spricht man, in einem mittlerweile international akkordierten Ver-
sténdnis, wenn die Lohnhdhe weniger als zwel Drittel des (nationalen) Medianlohns
erreicht. Um unterschiedliche Arbeitszeitvolumina entsprechend zu berticksichtigen,
empfiehlt sich eine Orientierung am Bruttostundenlohn. Die nachfolgend présentierten
Daten einer Analyse der Statistik Austria (Geisberger 2013) haben die Verdienststruk-
turerhebung 2010 als Grundlage und beziehen sich auf Bruttostundenlohne (ohne
Sonderzahlungen sowie ohne Mehr- und Uberstunden). Es handelt sich dabei um jene
Datenbasis, die am differenziertesten eine Beschreibung des Phanomens erlaubt,
weshalb wir sie auch fir unseren Zusammenhang heranziehen. Der Medianlohn betragt
demnach fur 2010 12,79 Euro, woraus folgt, dass die Niedriglohnschwelle bei 8,52 Euro
(was einem Bruttomonatsgehalt von 1.476 Euro bei Vollzeitbeschéftigung 14mal im
Jahr entspricht) liegt.

Der Niedriglohnanteil erreicht im Jahr 2010 in Osterreich 15% und ist damit im
Vergleich zu 2006 um einen Prozentpunkt gestiegen. Interessant ist auch, dass der
mittlere Lohn der Niedriglohnbeschéftigten (7,59 Euro) um 11% unter der Niedriglohn-
schwelle liegt. Wenig Uberraschend ist hingegen der Befund, dass Frauen in welit
hoherem Ausmal? von Niedriglohn betroffen sind als Manner. 24,2% aller weiblichen
aber nur 8,7% der méannlichen Beschéftigten verdienten 2010 weniger as zwel Drittel
des Medianlohns. Wéhrend der Anteil der Frauen seit 2066 auf hohem Niveau stabil
blieb, ist jener der Manner leicht gestiegen (von 7,4 auf 8,7%).
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Die Analyse zeigt auch, dass atypisch Beschéftigte* in weit hoherem Ausmald von
Niedriglohn betroffen sind. Ihr Niedriglohnanteil betragt 27,4% im Vergleich zu 9,4%
der Beschéftigten in Normalarbeitsverhaltnissen. Dabel waren geringfiigig Beschéftigte
am stérksten betroffen. Eine Mehrheit von 53% erzielt ein Bruttostundenverdienst unter
der Niedriglohnschwelle. Ebenfalls wenig Uberraschend ist das Ergebnis einer hohen
Betroffenheit von Migrantinnen. Nicht-6sterreichische Staatsbirger weisen mit 28,6%
einen doppelt so hohen Niedriglohnanteil auf wie Beschéftigte mit Osterreichischer
Staatsburgerschaft (13%).

Bildungsabschliisse bilden ebenfalls ein starkes Differenzierungsmerkmal. So verdien-
ten 2010 35,1% der Pflichtschul absolventinnen aber nur 13,4% jener mit Lehrabschlls-
sen und gar nur 2,5% der Universitdts/Fachhochschulabsolventinnen weniger als zwel
Drittel des Medianlohns.

Ein Blick auf die Berufsgruppen (gemal3 1SCO-Klassifikation) zeigt eine hohe Kon-
zentration von Niedriglohnverdiensten in Dienstleistungsberufen (33,3%) sowie bei
Hilfsarbeitskréften (40,3%). In Hinblick auf Branchen zeigen sich ebenfalls hohe
Anteile in bestimmten Sektoren. An der Spitze liegt , Beherbergung und Gastronomie"
mit einem Niedriglohnanteil von 61,9% (ohne Trinkgelder), gefolgt von den ,, sonstigen
wirtschaftlichen Dienstleistungen (u.a. Wach- und Sicherungsdienste, Gebaudebetreu-
ung, ...) mit 32,9% und den ,sonstigen Dienstleistungen* (Wéaschereien, Frisore u.
Kosmetikerlnnen, Sauna, Solarien, ...) mit 24,2%. Auch die Branchen , Kunst, Unter-
haltung und Erholung* (Spiel-, Wett-, Lotteriewesen, Fitnesszentren, ...) mit 22,3%
sowie Handel (20,8%) und Verkehr (17,3%) weisen Uberdurchschnittliche Anteile an
Niedriglohnbeschaftigung auf. Wobel beim Handel die beschaftigungsreiche Sparte
Einzelhandel mit einem Niedriglohnanteil von 30,9% deutlich hervorsticht. In indus-
triellen Bereichen, die im Abschnitt , Herstellung von Waren* subsumiert sind, finden
sich hingegen nur geringe Anteile von Niedriglohnbeschéftigten (5,5%).

Im Zusammenhang mit dem hier im Zentrum stehenden Ph&nomen der Einfacharbeit
kann gesagt werden, dass es dabei zu Uberschneidungen mit der Gruppe der
Niedriglohnbezieherlnnen kommt. Diese beziehen sich alerdings stérker auf den
Dienstleistungssektor und weniger auf den industriellen Bereich, wo offensichtlich auch
die Un- und Angelernten bessere Verdienstchancen haben. Insgesamt handelt es sich bel
Einfacharbeiterinnen um eine im Vergleich zu den Niedriglohnbezieherlnnen quantita-
tiv grof3ere Beschéftigtengruppe.

Gering Qualifizierte

Als gering qudlifiziert werden in der Regel Personen bezeichnet, die das (Berufs)Bil-
dungssystem mit einem Pflichtschulabschluss verlassen. D.h., sie verfligen weder Gber
eine abgeschlossene Berufsaushbildung noch Uber eine mittlere oder héhere Schulbil-

4 Darunter fallen: Teilzeitbeschéftigung, befristete Beschéftigung, geringfiigige Beschaftigung sowie
Leih- und Zeitarbeit
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dung. In einer prézisen Bestimmung handelt es sich eigentlich um formal gering Qualif-
izierte.5

Ein Blick auf die quantitative Entwicklung der Personen mit (nur) Pflichtschulabschluss
zeigt auf Basis der Mikrozensusdaten einen kontinuierlichen Rickgang. In absoluten
Zahlen driuckt sich dieser folgendermal3en aus: Waren es 2004 noch fast 600.000
(597.493) Erwerbstétiges, die nur Uber einen Pflichtschulabschluss verfigten, so sank
deren Zahl bis 2012 auf unter 460.000 (459.163). Dieser absolute Riickgang spiegelt
sich auch in den Anteilen wider. Im selben Zeitraum reduzierte sich der Anteil der
gering Qualifizierten an den Erwerbstéatigen von 17,8% (2004) auf 12,5 % (2012). Das
Geschlechterverhdltnis hat sich alerdings nur geringfligig verdndert. So hat sich der
Antell der Frauen an den gering Qualifizierten von 55% im Jahr 2004 auf 56,9% im Jahr
2012 leicht erhoht, wahrend jener der Manner geringfiigig zurtickgegangen ist (von 45%
auf 43,1%). Eine doch betrachtliche Zunahme lasst sich im selben Zeitraum im Hinblick
auf den Anteil von Migrantinnen (Ausbildung nicht in Osterreich) beobachten. Ihr
ohnehin bereits Uberproportionaler Anteil an den gering Qualifizierten steigt von 20,8%
(2004) auf 28% (2012), wahrend der Anteil bei jenen, die ihre Ausbildung in Osterreich
absolviert haben, von 79,2% auf 73% zurtickgeht.

Insgesamt handelt es sich bel den Pflichtschulabsolventinnen, die in der Regel as
gering Qualifizierte bezeichnet werden, wie wir noch sehen werden, um eine volumen-
maldig weitaus kleinere Beschéftigtengruppe als die hier im Zentrum stehende Gruppe
der Einfacharbeiterinnen.

3.2 Einfacharbeit - ein tatigkeitsorientierter Begriff

Im Folgenden erfolgt eine empirische Sekundaranalyse zur Verbreitung und Struktur
einfacher Arbeit sowie der in ihr beschéftigten Personen. Als geeignete Datenquelle
wurde die Arbeitskréfteerhebung des Mikrozensus genutzt, da diese ale erforderlichen
Merkmale aufweist, um eine solche Analyse zu ermoglichen.

In der Arbeitskrafteerhebung (AKE) findet sich erstens eine Kategorisierung der
ausgefuhrten Tatigkeit, in der Hilfstétigkeiten von Anlerntétigkeiten und diese wie-
derum von Facharbeitertétigkeiten, mittleren und héheren Tétigkeiten unterschieden
werden. Uberdies wird bei der Kategorisierung zwischen manuellen und nicht manuel-
len Téatigkeiten differenziert. Diese Differenzierung der Tétigkeitsniveaus ist fur eine
Analyse der Verbreitung und Struktur von einfacher Arbeit in Osterreich hervorragend
geeignet und stellt daher den hauptsachlichen Ansatzpunkt der quantitativen Datenaus-

5 In einigen Ansitzen werden auch Personen mit Berufsausbildung, die jedoch seit Jahren auf
Arbeitsplatzen beschéftigt sind, die keine solche erfordern (d.h. auf Einfacharbeitspldtzen) unter den
Begriff gering Qualifizierte subsumiert (vgl. Krenn 2010). Wir beziehen uns hier allerdings auf dieim
Diskurs gangigste Begriffsbestimmung, um die Unterschiede zu Einfacharbeit angemessen
herausarbeiten zu kénnen.

6 Eshandelt sich dabei um alle Pflichtschulabsolventlnnen, die sich nicht in Ausbildung befinden (also
etwa Lehrlinge).
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wertungen dar. In Bezug auf die Tétigkeitskategorie konnen Hilfs- und Anlerntétigkei-
ten, als jene Arbeitsplétze, die keine berufliche Ausbildung erfordern, zur Kategorie
~enfacher” oder gering qualifizierter Arbeit zusammengefasst werden.

Im Hinblick auf die Struktur einfacher Arbeit werden die Tétigkeitsniveaus nach
verschiedenen Kriterien (Branche, Betriebsgrof3e, regionale Verteilung, Geschlecht,
Alter, Bildungsniveau, ...) analysiert und differenziert. Um eine ausreichende Anzahl
von Falen zu garantieren, werden jewells vier Quartale zu Jahren zusammengefasst.
Durch diese Vorgehensweise wird gleichzeitig auch eine Rekonstruktion der Entwick-
lung von einfacher Arbeit im Zeitverlauf und damit Aussagen Uber Trends moglich. Die
folgenden Analysen zeichnen ein differenziertes Bild Uber die Verteilung und Struktur
von einfacher Arbeit in Osterreich, in dem auch Trendentwicklungen enthalten sind.

Die den folgenden Berechnungen zugrunde liegende Definition einfacher Arbeit bezieht
sich auf die in der Arbeitskréfteerhebung vorhandene Datenstruktur und umfasst den
Uberwiegenden Teil der Tétigkeiten (Hilfstétigkeiten manuell und nicht-manuell, sowie
angelernte Tétigkeiten), fur deren Austibung keine fachliche berufliche Ausbildung
erforderlich ist und die damit eindeutig von der Facharbeit abgegrenzt werden kann.
Damit befinden wir uns alerdings auch im Einklang mit den in der bisherigen For-
schung dazu verwendeten Definitionsansdtzen (vgl. Ittermann u.a  2011;
Bosch/Weinkopf 2011).

Wir haben in der folgenden Auswertung auf Grundlage der zur Verfligung stehenden
Daten (Arbeitskrafteerhebung) eine Kategorie , Einfacharbeit” gebildet, um Aussagen
Uber die hier in Fokus stehende Gruppe treffen zu kénnen. Wir sind dabei so vorgegan-
gen, dass wir darin ale Hilfs- und angelernten Téatigkeiten zusammengefasst haben.
Diese Kategorie wird in den Grafiken mit dem Kirzel HAT (fur Hilfs- und angelernte
Téatigkeiten) bezeichnet (fur eine ausfihrlichere Beschreibung der Kategorisierung in
der Arbeitskrafteerhebung siehe Anhang).

Allerdings ist darin auch eine Unschéarfe enthalten. Wir beziehen uns dabel auf den in
der Arbeitskréfteerhebung als ,mittlere Tétigkeiten” definierten Bereich, in dem
durchaus auch Téatigkeiten enthalten sein konnen, die ohne fachliche, berufliche
Ausbildung ausgefiihrt werden kénnen. Darauf deutet zumindest auch der Analyse-
befund hin, dass immerhin 20% der Personen ohne formale berufliche Ausbildung (nur
Pflichtschulabschluss) in Tétigkeiten jenseits einfacher Arbeit beschéftigt sind, 14,7%
davon in den , mittleren Tétigkeiten®. Insofern konnte dadurch einerseits die Verbrei-
tung einfacher Arbeit unterschétzt werden, andererseits ist aber auch vorstellbar, dass
Téatigkeiten, die zwar keine formale fachliche Ausbildung, aber deren Durchfiihrung
doch eine Reihe von Kompetenzen erfordern, von ihren Anforderungen her nicht zum
Bereich einfacher Arbeit zu z&hlen sind.

Allerdings spricht die Bildungsverteilung eher dafir, die mittleren Tétigkeiten (nicht
manuell) als Facharbeit zu behandeln. Die Bildungsverteilung der Jahre 2008 bis 2012
in den mittleren Téatigkeiten (nicht manuell) korreliert am stérksten mit jener der
Facharbeit (r=0,89), mit Gewerbeinhabenden (r=0,86) und mit angelernten Arbeits-
kraften (manuell) (r=0,84). Angelernte Arbeitskrafte (manuell) und Facharbeit korre-
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lieren ihrerseits hoch (r=0,88). Die Korrelation mit Vorarbeiter/Meister (manuell)
betragt r=0,75, mit fihrender Téatigkeit (nicht manuell) r=0,75, mit Hilfstétigkeit (nicht
manuell) r=0,73, mit neuen Selbststandigen r=0,71, mit Landwirtschaft mittel r=0,71,
mit Landwirtschaft grof3 r=0,70 und mit héherer Tétigkeit (nicht manuell) r=0,69. Mit
Hilfstétigkeit (manuell) betrégt die Korrelation nur r=0,53, mit Freiberufler r=0,14 und
mit hochqualifizierter Tatigkeit r=0,07.

Bel den Frauen ist vor adlem die Korrelation der Bildungsverteilung mit jener der
Gewerbeinhaberinnen (r=0,89) und der Facharbeiterinnen (r=0,87) hoch, aber auch mit
den fUhrenden Tétigkeiten (r=0,81) und der Landwirtschaft (r=0,81) ist sie bedeutend.
Die Korrelation mit den angelernten Téatigkeiten betragt lediglich r=0,73, jene mit den
Vorarbeiterinnen und Meisterinnen r=0,75. Bei den Mannern korreliert die Bildungs-
verteilung mit jener der Facharbeiter sehr hoch (r=0,95), ebenso mit jener der angelern-
ten Arbeitskrafte (manuell) (r=0,91). Mit den Gewerbeinhabern besteht eine Korrelation
von r=0,88, mit den Vorarbeitern und Meistern eine von r=0,85.

Auch wenn man die Einkommen as Indikator heranzieht, dann zeigt sich, dass die
mittleren, nicht-manuellen Tatigkeiten im Einkommensniveau sowohl bei den Frauen
als auch bei den Méannern doch deutlich Uber jenem der Hilfs- und Angelerntentétigkei-
ten liegen. Auch dies deutet darauf hin, die Kategorie der mittleren Tétigkeiten eher
zum Bereich qualifizierter Arbeit zu rechnen. Dies legt auch die Einstufung der
Anforderungen in diesen Tétigkeiten nahe. Insofern kann auch gesagt werden, dass bei
den Personen ohne formale berufliche Ausbildung (nur Pflichtschulabschluss) in diesen
Tétigkeiten durchaus berufliche Aufstiege gelungen sind.

Abbildung 3-1: Mittleres Nettomonatseinkommen pro Vollzeitadquivalent der ausschlieBlich
unselbstandig Erwerbstatigen, 2011
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Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskréfteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).
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3.3. Verbreitung und Entwicklung (2004-2012) von Einfacharbeit in Osterreich

Was die Verbreitung, also das Ausmal® von Einfacharbeit in Osterreich betrifft, so
waren im Jahr 2012 insgesamt 867.790 Personen in diesem Bereich beschéftigt’. Dies
entspricht einem Anteil von 21,7% an der Gesamtbeschéftigung. Ihr Anteil an den
unsel bsténdig Beschéftigten betragt sogar ein Viertel (25,2%).

Ein Blick auf die quantitative Entwicklung von Einfacharbeit zwischen 2004 und 2012
zeigt, dassin diesem Zeitraum ein Rickgang ihres Volumens um 5,2% oder in Absol ut-
zahlen von 47.908 Personen zu beobachten ist. Besonders stark ist der Riickgang bel
den manuellen angelernten Téatigkeiten (-73.563) wahrend die manuellen Hilfstatigkei-
ten im selben Zeitraum in weitaus geringerem Mal3e (-17.439) abgenommen haben.
Dieser vorwiegend in der Industrie und im Gewerbe vor sich gegangene Riickgang
wurde insgesamt durch die Zuwéchse bel den nicht manuellen Hilfstétigkeiten (plus
43.094, was einer Verdoppelung gleichkommt) abgefedert. In Industrie und Gewerbe ist
es adlerdings in diesem Zeitraum auch zu einem Ruickgang der Facharbeit im Ausmal}
von 42.205 Arbeitsplatzen gekommen.

Abbildung 3-2: Beschiftigung in Hilfs-, Anlern- und Fachtatigkeiten. Beschaftigung im Inland
von im Inland wohnhaften Personen
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Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskréfteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).

7 Diefolgenden Daten beziehen sich auf unselbsténdig Beschéftigte aus der Arbeitskréafteerhebung.
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Das heildt, man kann insgesamt keineswegs von einem dramatischen Rickgang von
Einfacharbeit in diesem Zeitraum sprechen. Ein Blick auf die Entwicklung der einzel-
nen Tétigkeitsbereiche zeigt, dass die manuellen angelernten Tétigkeiten am stéarksten
von diesem Rickgang betroffen sind, die manuellen Hilfstétigkeiten in einem weitaus
geringeren Ausmal3 und dass die nicht manuellen Hilfstétigkeiten sogar leicht gestiegen
sind. Der Rickgang der (manuellen) Facharbeit zeigt gleichzeitig, dass man auch nicht
von einer linearen Entwicklung in Richtung Hoherqualifizierung sprechen kann.

Interessant ist alerdings die Entwicklung der Beschéftigung in Einfacharbeit im
Offentlichen Dienst. Wéahrend von 2004 bis 2006 ein Anwachsen der Beschéftigung in
Einfacharbeit von 38.475 auf 43.793 zu beobachten ist, kommt es danach zu einem
rasanten Abbau von Einfacharbeiterinnen auf 27.658 im Jahr 2011, gefolgt von einem
Wiederanstieg auf 30.904 in 2012. Insgesamt ist damit die Einfacharbeit im 6ffentlichen
Sektor anteilsmélig um 21% zuriickgegangen, ein Abbau, der im Vergleich zum
Rickgang in der Privatwirtschaft im selben Zeitraum (-4,5%) um das Funffache héher
liegt. Ein Grund dafur konnte im vermehrten Outsourcing einfacher Tétigkeiten (wie
Reinigung, Catering, Sicherheit usw.) an privatwirtschaftliche Dienstleisterlnnen liegen.

Abbildung 3-3: Beschaftigungsverlauf nach beruflicher Stellung und 6ffentlichem bzw.
privatem Dienstgeber, Index 2008=100
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Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskréfteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).

34. Struktur von Einfacharbeit in Osterreich

Eine genauere Betrachtung der Struktur von Einfacharbeit zeigt zunéachst, dass diese den
Spuren des Strukturwandels der Wirtschaft insgesamt folgt, auch wenn im 6ffentlichen
Diskurs mit Einfacharbeit spontan und vornehmlich Hilfstétigkeiten in der Industrie
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oder im Gewerbe assoziiert werden. Dies entspricht allerdings langst nicht mehr der
Redlitét, die eine klare Dominanz des Dienstleistungssektors auch fur Einfacharbeit
ausweist. Zwel Drittel (65%) von Einfacharbeit sind im Dienstleistungssektor verortet
und nur ein Drittel in Industrie und Gewerbe. Das bedeutet in absoluten Zahlen, dassim
Dienstleistungssektor (575.385) fast doppelt so viele Einfacharbeiterinnen beschéftigt
sind wie im Industriebereich (297.548). Dies gilt fur ale drei zu Einfacharbeit zusam-
mengefassten Tatigkeitsbereiche, wobel interessant ist, dass der Dienstleistungsanteil
bei den manuellen Hilfsarbeiten, die man spontan eher im Industriebereich verorten
wirde, mit 70% noch hoher liegt. Allerdings ist der Anteil von Einfacharbeit an der
Gesamtbeschéftigung in Industrie und Gewerbe mit 30,4% doch deutlich héher al's jener
im Dienstleistungsbereich (21%). Obwohl dazu keine Daten vorliegen, muss in diesem
Zusammenhang auch der in den letzten zwanzig Jahren doch in erheblichem Ausmal}
stattgefundene Trend des Outsourcings von Dienstleistungstatigkeiten aus Industrie-
unternehmen bertcksichtigt werden. Davon waren nicht unwesentlich auch einfache
Tatigkeiten wie etwa die Reinigung betroffen, was dazu fihrte dass Arbeitspldtze im
Bereich der einfachen Tétigkeiten aus der Industrie in den Dienstleistungssektor
wechselten.

Abbildung 3-4: Verteilung der Beschéftigung in Hilfs- und Anlerntéatigkeiten tiber die Sektoren
(ONACEO08), Durchschnitt 2008 - 2012
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Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskrafteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).

Wir wenden uns im Folgenden den Strukturaspekten Betriebsgrofie und Branchen-
vertellung zu und werden in diesem Zusammenhang auch die Dynamik der Struktur-
verdnderungen, das heilt, die Entwicklung im Zeitraum 2004-2012 in die Analyse mit
einbeziehen.
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3.4.1. Einfacharbeit nach Betriebsgrofe

Die zentrale Frage, die sich in diesem Zusammenhang stellt, lautet: In Betrieben
welcher Grof3enordnung finden sich welche Anteile von Einfacharbeit? Betrachtet man
die durchschnittliche Anzahl der Beschéftigten in Einfacharbeit von 2008-2012, so
konzentriert sich fast ein Drittel der Beschéftigten in Betriebens zwischen 50 und 499
Beschéftigten und nur 10% in Grof3betrieben (Uber 500 Beschéftigte). Das heildt, fast
60% der Einfacharbeit findet in Betrieben mit weniger als 50 Beschéftigten statt, wobel
die Kleinstbetriebe (bis 5 Beschéftigte) mit 16,8% einen bedeutenden Anteil stellen, der
ebenso grol3 ist wie jener der Betriebe mit 20-49 Beschéftigten (16,9%). Damit wird
klar, dass Einfacharbeit zum Uberwiegenden Teil ein Phdnomen von Klein- und
Mittelbetrieben ist und Grof3betriebe in diesem Beschéftigungsbereich nur eine geringe
Rolle spielen. Allerdings ist diese Verteilung nicht untypisch fir den osterreichischen
Arbeitsmarkt, denn sie entspricht nicht nur in etwa jener der Fachkréfte sondern auch
jener der Gesamtbeschéaftigung. So arbeiten auch etwa 61% aller unselbsténdig Be-
schéftigten in Betrieben mit weniger as 50 Beschéftigten. Das heifd, man kann sagen,
dass die Verteilung von Einfacharbeit hinsichtlich BetriebsgrofRen insofern relativ
unaufféllig ist, als sie im Grof3en und Ganzen der allgemeinen Verteilung entspricht.
Die grofiten Differenzen zur Gesamtverteilung bestehen bei Betrieben unter 10 Be-
schéftigten, wo 34% aller Beschéftigten, aber nur 29% jener in einfachen Tétigkeiten
arbeiten und in der Kategorie 50-499 Beschéftigte, in der 30% der Einfacharbeiterinnen,
aber nur 26% der Gesamtbeschéftigten tatig sind.

8  Unter ,Betrieb” ist im Mikrozensus und somit in alen vorliegenden Auswertungen eine Arbeitsstétte
zu verstehen. In der Tat lautet die Frage D5 ,,Wie viele Personen sind in lhrer Arbeitsstétte be-
schaftigt?
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Abbildung 3-5: Verteilung der Beschéftigung in Hilfs- und Anlerntatigkeiten liber
BetriebsgroRenklassen, Durchschnitt 2008 - 2012
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Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskréfteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).

Ein Blick auf die Entwicklung der Beschaftigung von Einfacharbeit in den unterschied-
lichen BetriebsgrofRen zwischen 2004 und 2012 zeigt folgendes Bild: In den Klein-
betrieben bis 10 Beschéftigte, ein Bereich in dem insgesamt ein durchschnittlicher
Rickgang von 5% zu verzeichnen i, fallt der stérkste Verlust in den Zeitraum 2007-
2009 mit minus 12,4%, was auf einen markanten Effekt der Krise hindeutet. Danach
kommt es wieder zu einem langsamen Anstieg (2011-2012: +2%). In Betrieben mit 20-
49 Beschéftigten ist der Rickgang insgesamt unterdurchschnittlich (-2,5%), mit einem
ebenfalls erheblichen Einbruch im Krisenzeitraum 2008/2009, an den sich wiederum ein
Anstieg anschlief¥. Insgesamt den stérksten Riickgang verzeichnen die Betriebe mit 50-
499 Beschéftigten im Ausmal3 von minus 11,2%, allerdings nimmt auch dieser Rick-
gang keinen kontinuierlichen Verlauf, sondern ist von einem grofden Einschnitt von
2011 auf 2012 gekennzeichnet. Erwahnenswert ist auch die Entwicklung in den
Grofl3betrieben, wo sich hinter einem durchschnittlichen Verlust von minus 5 Prozent im
Gesamtzeitraum eine turbulente Entwicklung verbirgt. Einem Anstieg bis 2008 folgt ein
krisenbedingter massiver Einbruch um minus 10%, der sich von 2011-2012 in einen
Anstieg um fast 5% umkehrt.

Dieser differenzierte Blick auf die Entwicklung in den einzelnen Sparten ist vor allem
deshalb wichtig, da er zeigt, dass es sich nicht um einen kontinuierlichen und unum-
kehrbaren Riickgang von Einfacharbeit, wie es das Interpretationsmuster der ,, Wissens-
gesellschaft” nahe legt, handelt, sondern dass sich Anstiege und krisenbedingte Einbru-
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che dahinter verbergen. Dies erschwert auch Prognosen zur zukinftigen Entwicklung, in
der es keineswegs , ausgemachte Sache’ ist, dass diese einem angenommenen dominan-
ten Trend zu einer generellen und linearen Hoherqualifizierung aller Téatigkeitsbereiche
folgen wird. Dass Einfacharbeit von krisenbedingten Einbriichen in besonders starkem
Ausmald betroffen ist, stellt keine grof3artige Neuigkeit dar. Dass ein solcher Abbau aber
nicht zwangslaufig das vollige Verschwinden aller krisenbedingten Einfacharbeitsplétze
bedeutet, darauf weisen unsere Daten jedenfalls hin.

34.2 Einfacharbeit nach Branchen

Wir haben bereits darauf verwiesen, dass Einfacharbeit zum Uberwiegenden Tell im
Dienstleistungsbereich angesiedelt ist. Dies spiegelt sich auch in einem genaueren Blick
auf die Verteilung nach einzelnen Branchen wider. Nimmt man die zehn Branchen mit
der grofdten Zahl an Beschéftigten in Einfacharbeit in den Fokus, dann springt ins Auge,
dass es in diesen Kreis nur eine einzige Industriebranche, namlich die Herstellung von
Nahrungs- und Futtermitteln, geschafft hat und zwar gerade noch auf den letzten Platz.
Die zahlenmd3ig bedeutendsten Beschéftiger von Einfacharbeiterinnen sind demnach
der Einzelhandel mit 76.353 und die Gastronomie mit 72.962. Dahinter folgen bereits
mit einigem Abstand die Branchen , Gebaudereinigung, Garten- und Landschaftsbau”
(55.089) sowie der Grolhandel (46.855). Die Branchen ,Vorbereitende Baustellen-
arbeiten, Bauinstallation und sonstige Ausbaugewerbe® (42.492), , Offentliche Verwal -
tung, Sozides und Verteidigung® (41.439), Gesundheitswesen (36.477), , Beherber-
gungswesen* (32.620), ,Landverkehr und Transport” (32.530) sowie, wie schon
erwahnt als Schlusslicht und einzige Industriebranche, ,, Herstellung von Nahrungs- und
Futtermitteln® (30.442) komplettieren den Reigen der hinsichtlich des Beschéftigungs-
volumens stérksten zehn Beschéftigungsbranchen von Einfacharbeit.
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Abbildung 3-6: Die 10 ONACEO08 Zweisteller mit der groBten Zahl an Beschiftigten in Hilfs-
und Anlerntatigkeiten, Durchschnitt 2008 - 2012
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Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskrafteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).

Ein vollig anderes Bild ergibt sich, wenn die Branchen mit den hdchsten prozentuellen
Antellen an Einfacharbeit in den Blick genommen werden. Also gewissermalien
unabhéngig von der quantitativen Bedeutung der Aspekt von Einfacharbeitsbranchen,
im Sinne von Branchen, in denen Einfacharbeit dominiert, in den Mittelpunkt der
Aufmerksamkeit rickt. Aus diesem Blickwinkel dominiert namlich eindeutig die
Industrie die , Branchenhitparade® der Einfacharbeit. Sieben der zehn markantesten
Einfacharbeitsbranchen kommen demnach aus dem Industriebereich.

Wenn man die Branche ,, Private Haushalte mit privatem Hauspersonal“ aus Marginali-
tétsgrinden (insgesamt knapp 200 Beschéftigte) aus der Wertung nimmt, dann fihrt
zwar mit ,,Gebaudereinigung, Garten- und Landschaftsbau” (74,5%) ebenfalls eine
Dienstleistungsbranche die Rangordnung mit deutlichem Abstand an, aber dahinter
folgen fast ausschliefdich Industriebranchen.
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Abbildung 3-7: Die 10 ONACEO08 Zweisteller mit den hochsten Anteilen an Beschiftigten in
Hilfs- und Anlerntétigkeiten, Durchschnitt 2008 - 2012
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Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskréfteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).

3.4.3.  Beschitftigtenstruktur in Einfacharbeit

Wir wenden uns nun der Struktur der Beschéftigten in Einfacharbeit zu und damit der
Frage, welche Merkmale hinsichtlich Qualifikationsniveau, Geschlecht, Alter und
Migrationshintergrund Einfacharbeiterinnen in Osterreich charakterisieren.

Nimmt man zunéchst die Qualifikationsniveaus in den Blick, so fallt auf, dass “nur”
37,3% der Beschéftigten in Einfacharbeit ohne formale Berufsausbildung sind, das
heifdt, zu den klassisch gering Qualifizierten zéhlen. Hingegen verfugt Uber die Halfte
der Einfacharbeiterinnen (50,5%) Uber einen Facharbeiterabschluss und 12,3% sogar
Uber Matura bzw. Universitétsabschluss. Einfacharbeit ist also mitnichten die Doméne
der gering Qualifizierten. Jene Arbeitsplétze, deren Anforderungen per definitionem
keine formale berufsfachliche Ausbildung erfordern, werden zum Gberwiegenden Teil
von Personen besetzt, die entweder Uber eine solche (wenn auch haufig berufsfremde)
verfligen oder aber eine hdhere Aushildung abgeschlossen haben. Man kdnnte dies auch
eine (Qualifikations)Veredelung von Einfacharbeit nennen, wenngleich die Grinde
nicht unbedingt in einer ,Verchromung* der Tatigkeiten selbst liegen mussen. Das
bedeutet auch, dass das Arbeitslosigkeitsrisiko von sog. formal gering Qualifizierten,
also Personen mit ,nur* Pflichtschulabschluss, keineswegs einem Mangel an nicht ohne
Fachausbildung zugénglichen Arbeitsplatzen geschuldet ist. Denn 860.711 (2012)° sog.
Einfacharbeitsplétzen stehen 544.752 Pflichtschulabsolventinnen (Erwerbspersonen

9 In Einfacharbeit Beschftigte ohne karenzierte Personen mit aufrechtem Beschaftigungsverhéltnis
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ohne Lehrlinge) gegenuber. Noch grofer ist die Differenz zwischen den so genannten
Einfacharbeitspldtzen und der Anzahl — rund 335.100 - der so genannten Hilfsarbeits-
kréfte (1ISCO-08) (Statistik Austria 2013c, B12).

Allerdings muss dabei berlcksichtigt werden, dass es sich nicht um
Vollzetarbeitspldtze handelt. Gerade bei den Hilfstétigkeiten sind die Anteile kurzer
Teilzeit besonders hoch. Bei den manuellen Hilfstétigkeiten sind 14% nur bis zu 10
Stunden wdchentlich beschéftigt und weitere 15% zwischen 10 und 20 Stunden, also
insgesamt fast 30% unter bzw. bis 20 Stunden beschéaftigt. Noch héher sind diese
Antelle bei den nichtmanuellen Hilfstétigkeiten. Hier betragt der Anteil der bis zu zehn
Wochenstunden Beschéftigten gar 27% und weitere 19% arbeiten zwischen zehn und
zwanzig Stunden. D.h. insgesamt arbeitet in diesem Segment fast die Halfte (46%) der
Beschéftigten weniger als zwanzig Stunden in der Woche. Insofern muss das Verhétnis
von Arbeitspldtzen und Pflichtschulabsolventinnen etwas relativiert werden. 2012
betragt der Anteil an kurzer Teilzeit bel allen Beschéftigten in Einfacharbeit 22,3% (0-
11 Std.: 9,3%; 11-24 Std.: 13%).

Bezieht man das Verhdltnis von Einfacharbeitsplatzen und Pflichtschulabsol ventinnen
auf Vollzeitaguivalente (VZA) so stehen 2012 noch immer 699.388 Einfacharbeitplatze
(in VZA) 544.752 Pflichtschulabsolventinnen (Erwerbspersonen ohne Lehrlinge)
gegentiber. Das heildt, die weit verbreitete Ansicht, dass das Arbeitslosigkeitsrisiko von
(nur) Pflichtschulabsolventinnen hauptséchlich einem Mangel an ihnen qualifikatorisch
zuganglichen Arbeitsplatzen geschuldet ist, kann auch unter Berticksichtigung von
Vollzeitaquivalenten nicht aufrecht erhalten werden.

Abbildung 3-8: Die Ausbildungsniveaus der Beschéftigten in Hilfs- und Anlerntétigkeiten,
Durchschnitt 2008 - 2012

O bis Pflicht
OLehre/BmS
@ Matura

B FH/Uni

Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskréfteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).
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Ein Blick auf die Einkommensvertellung in einfachen Tétigkeiten zeigt, dass das
Ausbildungsniveau dafir keine wesentliche Rolle spielt. Zwar zeigt sich bel Mannern
und Frauen, dass Beschéftigte mit einer (zumeist fachfremden) beruflichen Ausbildung
leicht hohere Einkommen erreichen, was darauf hindeutet, dass diese Personen eher
angelernte Tatigkeiten einnehmen. Allerdings kdnnen Personen mit Matura oder sogar
Hochschulabschluss keinen Einkommensvorteil daraus lukrieren. Dies kénnte daraus
resultieren, dass diese eher in den einfachen Téatigkeiten des Dienstle stungssektors
Beschéftigung finden, wo das Lohnniveau im Vergleich zur Industrie geringer ist.

Abbildung 3-9: Nettomonatseinkommen pro Vollzeitaquivalent von Beschéftigten in Hilfs- und
Anlerntatigkeiten nach ihrer Bildung, 2011, der wahre Wert liegt mit 95%
Wahrscheinlichkeit im farbigen Bereich
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Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskréfteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).

Interessant ist in diesem Zusammenhang auch die Geschlechterverteilung. Halten sich
bei den weiblichen Einfacharbeiterinnen die Anteile von gering Qualifizierten (43,6%)
und Facharbeiterinnen (42,2%) in etwa die Waage, so weisen bel ihren ménnlichen
Kollegen die Facharbeiter (58,5%) ein deutliches Ubergewicht im Vergleich zu den
Pflichtschul absol venten (31,2%) auf. Betrachtet man die Verteilung nach Qualifikation
hinsichtlich des Bildungsstaates, also des Staates, in dem die (Aus)Bildung absolviert
wurde, so ergibt sich eine fast spiegelbildliche Umkehrung. Wahrend Absolventinnen
des Gsterreichischen Bildungssystems in Einfacharbeit zu 34% nur Pflichtschul- und zu
57,2% mittlere Abschliisse aufweisen, betrégt der Anteil der gering Qualifizierten bel
den Absolventinnen nicht-Osterreichischer Bildungssysteme 46,2% und der Antell
mittlerer Abschliisse 32,8%. Dafir ist der Anteil an Maturantinnen- bzw. Universitéts-
absolventinnen mit 21% bei letzteren mehr als doppelt so hoch wie jener der Bildungs-
Osterreicherlnnen (8,9%).
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Abbildung 3-10:  Berufliches Niveau und Bildung, Durchschnitt 2008 - 2012
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Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskréfteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).

Erwdhnenswert ist im Gegenzug aber auch, dass 20,6% der sog. gering Qualifizierten
(also Personen ohne Berufsausbildung) in Jobs Uber dem Einfacharbeitsniveau arbeiten,
davon immerhin 14,7% in mittleren Tatigkeiten. Die Verteilung nach Geschlecht sieht
in diesem Zusammenhang so aus, dass etwas mehr gering qualifizierte Frauen (21,6%)
asManner (19,2%) in ,,qualifizierten* Jobs arbeiten. Bei den Bildungsosterreicherlnnen
ist der Anteil jener ohne Berufsausbildung in qualifizierten Jobs mit 24,2% mehr als
zweieinhalb Mal so hoch wie jener von Migrantinnen mit 9,3%.

Ein Blick auf die allgemeine Geschlechterverteilung zeigt ein nahezu ausgeglichenes
Verhdltnis: So sind 49,4% der Einfacharbeiterinnen weiblich und 50,6% maéannlich.
Allerdings ist der Antell der Einfacharbeiterinnen an alen weiblichen Erwerbstatigen
mit (23,8%) leicht hoher asjener der Manner (21,4%).

Im Hinblick auf das Alter der Einfacharbeiterinnen wird deutlich, dass sich diese zu
mehr als drei Viertel aus Uber 30-Jahrigen zusammen setzen, wobel die 30-44-Jahrigen
mit 38% einen leicht hoheren Anteil aufweisen als die 45-59-Jdhrigen mit 35,7%.
Allerdings ist der Anteil der Einfacharbeiterlnnen unter den jungen Erwachsenen (unter
30-Jahrigen) mit 24,9% am hochsten, gefolgt von den 45-59-Jahrigen (23,2%) und den
30-44-Jéhrigen (21,7%).

Wenig Uberraschend ist das Ergebnis, dass Migrantinnen einen im Vergleich zu ihrem
Antell an der gesamten Erwerbstatigkeit Uberproportional hohen Anteil an den Beschéf-
tigten in Einfacharbeit aufweisen, der 27,5% betréagt. Dartiber hinaus sind mehr als die
Hélfte aller Migrantinnen (nicht Osterreichische Staatsburgerlnnen) Einfacharbeiterin-
nen wahrend ihr Anteil unter den dsterrei chischen Staatsbirgerlnnen nur 18,5% betragt.
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3.4.4. Einkommen in Einfacharbeit

Fur Beschéftigte in HAT sind die privaten Haushalte, das Beherbergungs- und Gast-
stéttenwesen, die Land- und Forstwirtschaft, die Erbringung sonstiger Dienstleistungen
sowie die Finanz- und V ersicherungsdienstleistungen (ONACEO08 Abschnitte T, I, A, S,
K) die am schlechtesten bezahlenden Branchen. Die Nettomonatseinkommen bei
Vollzeitbeschéftigung lagen hier 2011 unter €1.200. Die Einkommensangabe stammt
aus den Lohnsteuerdaten und wird von Statistik Austria den Mikrozensusdaten hinzuge-
fugt. Die Arbeitszeitangabe wird von den Befragten erhoben. In den sechs Branchen
zusammen waren 15% der Beschéftigten, die Hilfs- und Anlerntdtigkeiten ausiiben,
beschéftigt, darunter 11% im Bereich Gaststéiten und Beherbergung. Man kodnnte
erwarten, dass umso weniger Leute in einer Branche arbeiten je niedriger dort die Léhne
sind. Vordergrindig gibt es tatsdchlich einen schwachen Zusammenhang (r=0,27).
Dieser ist jedoch zur Génze einer einzigen Branche geschuldet, namlich dem Abschnitt
C (Sachguterproduktion). Ohne diesen Datenpunkt gibt es keine Korrelation zwischen
Haufigkeit der Besché&ftigung und Hohe der Einkommen (r=0,07). Im Abschnitt C war
ein Viertel der Beschéftigten, die Hilfs- und Anlerntétigkeiten verrichten, beschéftigt
und die Einkommen wurden nur von Abschnitt B (Bergbau) tbertroffen.

Die Beschéftigten in Facharbeit verdienen bel Vollzeitbeschéftigung in keinem
ONACEO8-Abschnitt unter €1.200 pro Monat. Die am schlechtesten entlohnenden
Branchen sind dort ebenfalls T, A, I, S sowie N (Erbringung von sonstigen wirtschaftli-
chen Dienstleistungen). In diesen funf Abschnitten verdienen Vollzeit beschéftigte
Fachkrafte unter €1.800 netto pro Monat. 9% der Beschéaftigten mit Fachtétigkeit sind
dort beschéftigt.

Legt man die Grenze von durchschnittlich € 1.800 netto pro Monat bei den Hilfs- und
Anlerntétigkeiten an, so liegen 20 der 21 Abschnitte darunter. Nur der Abschnitt B
(Bergbau) liegt dartber. Dort waren 2011 nur 0,5% der Beschéftigten, die Hilfs- und
Anlerntétigkeit austibten, beschéftigt.

Einkommensverteilung

Wenn man die Nettomonatsverdienste bel Vollzeitbeschaftigung der unselbstéandig
Erwerbstétigen in 250-Euro-Kategorien staffelt, dann war die bei den Beschéftigten in
Hilfs- und Anlerntétigkeiten am stérksten besetzte Kategorie digjenige zwischen €1.500
und unter €1.750. Im Jahresdurchschnitt 2011 waren dort 92.000 Beschéftigte
anzutreffen. Mit 89.000 fast ebenso stark besetzt war die Einkommenskategorie
unmittelbar darunter, also der Bereich €1.250 bis unter €1.500. Insgesamt verdienen
44% der Beschéftigten in Hilfs- und Anlerntdtigkeiten weniger als 1.375 Euro im
Monat. In alen Einkommenskategorien bis €1.750 befanden sich zwei Drittel der
Beschaftigten mit Hilfs- und Anlerntétigkeit, aber ebenso 36% der Beschéftigten mit
Fachtétigkeit.

Die Beschéftigten mit Hilfs- und Anlerntétigkeit sind wesentlich stérker als jene mit
Fachtétigkeit auf die funf haufigsten Einkommenskategorien konzentriert. Bei ersteren
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verdienen 81% zwischen €1.000 und €2.250, bei letzteren 69% zwischen €1.250 und
€2.500. Diese beiden Zentralbereiche sind aber nur um €250 gegeneinander verschoben.

Abbildung 3-11:  Einkommensverteilung der unselbstandig Erwerbstatigen bei
Vollzeitbeschaftigung, 2011
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Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskréfteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).

L angfristige Entwicklungen der Einkommen in Einfachar beit10

Wirft man einen Blick auf langerfristige Entwicklungen, so zeigt sich, dass v.a. die
mannlichen Angestellten und manuellen Arbeiter in Hilfstétigkeiten, die ohnehin bereits
am unteren Ende der Einkommenspyramide rangieren, auch die geringsten Zuwéchse
im Zeitraum zwischen 1985 und 2011 aufweisen. Die Nettomonatseinkommen der
mannlichen Angestellten in Hilfstétigkeiten haben sich in diesem Zeitraum nur um 68%
erhoht, was weit unter dem Durchschnittszuwachs der Angestellten von 108% liegt. Nur
die fihrenden Angestellten weisen eine geringere Steigerungsrate auf. Bei den mannli-
chen Hilfsarbeitern (manuell) betrdgt der Zuwachs 94%, was nicht nur die geringste
Steigerung bedeutet, sondern auch deutlich unter dem durchschnittlichen prozentuellen
Wachstum der Nettoeinkommen im Arbeiterbereich liegt. Bei den Frauen liegen die
Zuwéchse im Vergleich hoher, sodass sich bel den Hilfstétigkeiten, und zwar bel
Arbeiterinnen wie Angestellten, zwischen 1985 und 2011 eine Angleichung der
Nettomonatseinkommen feststellen 18sst.

Im offentlichen Dienst kommt es zu einer Polarisierung. Wahrend die mannlichen
Vertragsbediensteten in Hilfstétigkeiten mit 72% nur die Héfte der durchschnittlichen

10 Fett hervorgehoben sind die Hilfs- und Anlerntétigkeiten. , VB HA Arb* heif}t Vertragsbedienstete in
Hilfs- und angelernten Arbeitertétigkeiten.
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Steigerungsrate (142%) erreichen, ist jene der Beamtlnnen in Hilfsarbeiten mit 132%
fast doppelt so hoch. Auch hier sind in beiden Bereichen die Steigerungsraten der
Frauen durchwegs hoher, sodass es auch hier zu einer Angleichung kommt.

Auch die angelernten Beschéftigten verzeichnen unterdurchschnittliche Zuwéchse,
wenngleich der Abstand zu den Beschéftigten in Hilfstétigkeiten doch einigermal3en
grof3ist.

Tabelle 3-1: Mittleres (Median) Nettomonatseinkommen (Jahresvierzehntel) standardisiert
auf 40 Wochenstunden der unselbsténdig Erwerbstatigen ohne Lehrlinge nach
Stellung im Beruf und Geschlecht, Euro, Zuwachs in Prozent

Méanner Frauen
Arbeiter 1985| 2011 | Zuwachs | 1985 | 2011 | Zuwachs
Hilfsarb nicht LFW 557 1.083 94| 478 1.064 122
| Angelernte 656 | 1.333 103 | 465]1.120 141
Facharbeiter 652 | 1.455 123| 472[1.143 142
Meister/Vorarbeiter 887 [1.742 96| 658)1.300 98
Arbeiter gesamt 647 (1.375 13| 471]1.100 134
Angestellte
Hilfstatigkeit 671 [1.127 68| 526|1.143 117
gelernte Tétigkeit 7271478 103| 535/1.333 149
mittlere Tatigkeit 834 |1.622 94| 6861482 116
héhere Tatigkeit 998 | 1.931 94| 804|1.671 108
hochqualif. Tatigkeit | 1.161[2.078 7911.016|1.813 78
fihrende Téatigkeit 1.488 | 2.407 62| 747(1.904 155
Angestellte gesamt 871/1.813 108 | 604 |1.482 145
Vertragsbedienstete
Hilfs- und angel. Arb. | 644]1.100 71| 545]1.150 111
Fachtatigkeit 609 | 1.595 162| 601]1.350 125
Hilfstatigkeit 618 [ 1.290 109| 575[1.200 109
einfache Tatigkeit 612 | 1.626 166 | 581[1.300 124
mittlere Tatigkeit 656 | 1.727 163| 685|1.576 130
héhere Tatigkeit 844 1.780 111 738|1.712 132
hochqualif./fihrend 1.418]1.851 31[1.435/1.800 25
VB gesamt 675]1.632 142| 617]1.522 147
Beamte
Hilfs- und angel. Arb. | 648 |1.505 132| 571]1.440 152
Fachtatigkeit 727 1.769 143| 729 - -
Hilfstatigkeit 686 | 1.286 87| 538)1.520 183
einfache Tatigkeit 665 |1.612 142| 589 |1.826 210
mittlere Tatigkeit 75211.933 157 | 716]2.023 183
héhere Tatigkeit 9352.049 119] 806 |2.023 151
hochqualif./fihrend 1.262 | 2.208 7511.060 | 2.195 107
Beamte gesamt 78811.943 147 7302.023 177

Quelle: 1985 eigene Berechnungen anhand Wolf/Vollmann 1986:463. 2011 eigene Berechnungen anhand SILC
2011 Mikrodaten mit Einkommensangaben aus der Befragung der Bundesanstalt Statistik Osterreich
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Tabelle 3-2: Mittleres (Median) Nettomonatseinkommen (Jahresvierzehntel) standardisiert
auf 40 Wochenstunden der unselbsténdig Erwerbstatigen ohne Lehrlinge in
der jeweiligen Stellung im Beruf in Prozent des Gesamtmittelwerts (Median)
des jeweiligen Geschlechts und Jahres, Prozent

Manner Frauen
Arbeiter 1985|2011 | | 1985 | 2011
Hilfsarb nicht LFW 79| 68 85| 76
| Angelernte 93| 84 83| 80
Facharbeiter 92| 92 84| 82
Meister/Vorarbeiter 125 110] [ 118] 93
Arbeiter gesamt 9| 87 841 79
Angestellte
Hilfstatigkeit %5 ™ 94| 82
gelernte Tatigkeit 103 93 9% | 95
mittlere Tatigkeit 118 | 102| | 123| 106
hdhere Téatigkeit 141 122| | 144| 119
hochqualif. Tatigkeit 164 131 182| 130
fuhrende Tétigkeit 210 152| | 134| 136
Angestellte gesamt 123| 114| | 108| 106
Vertragsbedienstete
Hilfs- und angel. Arb. 91| 69 97| 82
Fachtatigkeit 86| 101 107 10
Hilfstatigkeit 87| 81 103| 86
einfache Tétigkeit 86| 103| | 104 93
mittlere Tatigkeit 93| 109] | 122| 113
hohere Tatigkeit 119 112] | 132] 122
hochqualif./flihrend 200 117] | 256| 129
VB gesamt 95| 103] | 110| 109
Beamte
Hilfs- und angel. Arb. 91| 95| | 102 103
Fachtatigkeit 103 112] | 130 -
Hilfstatigkeit 97| 81 96| 109
einfache Tétigkeit 94| 102| | 105] 131
mittlere Tatigkeit 106 122| | 128| 145
hohere Tatigkeit 132 129| | 144| 145
hochqualif./flihrend 178 | 139 189 | 157
Beamte gesamt 111 123] | 131 145

Quelle: 1985 eigene Berechnungen anhand Wolf/\Vollmann 1986:463. 2011 eigene Berechnungen anhand SILC
2011 Mikrodaten mit Einkommensangaben aus der Befragung der Bundesanstalt Statistik Osterreich.

Vergleicht man die Entwicklung der Monatseinkommen in Einfacharbeit mit jener des
Medianlohns, so wird Folgendes deutlich: Der mittlere méannliche Hilfsarbeiter auf3er-
halb der Landwirtschaft verdiente 1985 noch 79% des Mittelwerts aller mannlichen
Beschéftigten, 2011 aber nur mehr 68%. Bel den Frauen nahm der Rlckstand in
ahnlicher Weise zu, namlich von 85% auf 76%. Der mittlere mannliche Arbeiter in
angelernten Tétigkeiten verdiente 1985 noch 93% des Mittelwerts aller mannlichen
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Beschéftigten, 2011 aber nur mehr 84%. Er befand sich also seinerzeit noch sehr nahe
am Zentrum der mannlichen Gesellschaft, dirfte aber in der Zwischenzeit den Abstand
schon einigermal3en spuren. Bel den Frauen bewegte sich dagegen wenig. Der mittlere
mannliche Angestellte in Hilfstétigkeiten verdiente 1985 noch 95% des Mittelwerts aller
mannlichen Beschéftigten, 2011 aber nur mehr 71%. Auch bei den Frauen vergrof3erte
sich der Abstand, wenn auch weniger drastisch, ndmlich von 94% auf 82%.

Bel den Angelernten ist eine dhnliche Entwicklung eines wachsenden Abstandes zum
Medianlohn zu beobachten wenngleich auf einem hdheren Niveau.

Die hochsten Verluste (von Uber 20 Prozentpunkten) mussten die Angestellten in
Hilfstétigkeiten (von 95 auf 71%) sowie die Vertragsbediensteten in Hilfs- und
angelernten Arbeitertétigkeiten im offentlichen Dienst (von 91 auf 69%) hinnehmen.
Die verbeamteten Hilfsarbeiterlnnen sind die einzige Gruppe im Bereich der
Hilfstétigkeiten, deren Einkommen zwischen 1985 und 2011 négher zum Medianlohn
rickte. Fur alle anderen in diesem Tétigkeitsbereich hat sich der Abstand zum mittleren
Einkommen zum Telil drastisch vergrof3ert.

3.4.5. Weiterbildungsbeteiligung in Einfacharbeit

Abschlief3end werfen wir noch kurz einen Blick auf die Weiterbildungsbeteiligung der
in Einfacharbeit Beschéftigten. Die Waelterbildungsbeteiligung bezieht sich in der
Arbeitskréfteerhebung auf einen Kursbesuch in den letzten vier Wochen vor der
Befragung. Wenig Uberraschend unterscheidet sich der diesbeziiglichen Befund kaum
von dhnlichen Analysen hinsichtlich des Ausbildungsniveaus, wie etwa jene des Adult
Education Survey (AES). Die in Hilfs- und Anlerntétigkeiten Beschéftigten weisen die
geringste Teilnahmeguote aller Tétigkeitsbereiche auf — ein Ergebnis, das Uber die Jahre
deutlich stabil bleibt. So nahmen 2004 nur 2,4% der Einfacharbeiterinnen an berufsori-
entierter Weiterbildung teil, ein Anteil, der sich bis 2012 nur unerheblich auf 2,8%
erhoht. Beschéftigte in Facharbeitertétigkeiten weisen bereits einen mehr als dreimal so
hohen Anteil an Weiterbildungsbeteiligten von 8,8% (2004) auf, der ebenfalls auf
diesem Niveau verbleibt (2012: 8,9%). Nur wenig hoher fallen die Betelligungsquoten
bei den leitenden Téatigkeiten aus. Waren es auf diesem Tétigkeitsniveau im Jahr 2004
10,1%, die vier Wochen vor der Befragung einen Kurs absolvierten, so &nderte sich
auch dieser Anteil bis 2012 (10,6%) kaum.

Die Pflichtschulabsolventinnen weisen einen gegentber den Einfacharbeiterlnnen leicht
hoheren, wenngleich hnlich niedrigen Beteiligungsanteil an Weiterbildung auf: 2004:
3,3%; 2012: 3,0%. Wenn man berticksichtigt, dass Uber die Hafte der Einfacharbeite-
rinnen (50,5%) Uber einen Facharbeiterabschluss und 12,3% sogar Gber Matura bzw.
Universitétsabschluss verfiigen, dann wird deutlich, dass die Art bzw. das Niveau der
ausgelbten Tétigkeit, die Teilnahme an berufsorientierter Weiterbildung wesentlich
beeinflusst. Allerdings weisen die Waeliterbildungsbeteiligungsquoten nach Bildungs-
niveau eine vergleichbare Streuung wie jene nach Tétigkeitsniveau auf. Das bedeutet
2012, dass mit jedem Sprung in den Bildungsniveaus eine Verdoppelung der Betelli-
gungsquoten einhergeht. Bei den Pflichtschul absolventinnen machen die Teilnehmerin-
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nen nur 3% aus, bei jenen mit Lehr- bzw. BM S-Abschluss bereits 6,2% und bei jenen ab
Maturaniveau aufwarts 12,2%. Auch hier haben sich die Anteille seit 2004 kaum
verandert.

Wirft man einen Blick auf die Welterbildungsbeteiligung nach Bildungsabschlussin den
Hilfs- und Anlerntétigkeiten, so zeigt sich auch hier eine Streuung, alerdings auf einem
insgesamt sehr niedrigen Niveau. Die Weiterbildungsbeteiligung unter den Pflichtschul-
absolventinnen in den Hilfs- und Anlerntétigkeiten erreicht nur 1,9%, bei den Lehr- und
BMS-Absolventinnen sowie bei jenen mit Abschlissen auf bzw. Uber Maturaniveau
3,4%. Auch diese Verteilung ist ein eindeutiges Indiz dafrr, dass die Art der ausgelibten
Téatigkeit eine zentrale Rolle fur die Welterbildungsbeteiligung spielt. In unserem Fall
verringert der Umstand, in Hilfs- und Anlerntétigkeiten beschéftigt zu sein, die Weiter-
bildungsbeteiligung auch fir Personen mit qualifizierten Abschlissen deutlich. Dieser
Befund bleibt auch bel einer Betrachtung Uber einen grofReren Zeitraum (2004-2012)
relativ stabil.

Abbildung 3-12:  Beteiligung von Beschéftigten in Hilfs- und Anlerntatigkeiten an Weiterbildung
auBerhalb des Regelschulwesens nach dem hochsten Bildungsabschluss
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Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskréfteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).

Den starken Einfluss der Tétigkeit bestétigt auch ein Blick auf die Beteiligungsguoten
von ,nur® Pflichtschulabsolventinnen in unterschiedlichen Tatigkeitsfeldern. Ihre
Weiterbildungsbeteiligungsguote erhoht sich von 1,9% in den Hilfs- und Anlerntétig-
keiten auf 3,9% in leitenden Tétigkeiten und erreicht bei den Fachtétigkeiten mit 5,6%
ihren hochsten Wert.

Hingegen spielt die Betriebsgrofe fur die Weiterbildungsbeteiligung in den Hilfs- und
Anlerntétigkeiten nur eine geringe Rolle. 2012 ist der Unterschied zwischen der
Betriebskategorie mit der geringsten Beteiligungsquote, das sind die Kleinbetriebe bis
10 Beschéftigte mit 2,3% und jener mit der hochsten Beteiligungsquote, den Betrieben
mit 50-499 Beschéaftigten mit 3,3%, aullerst gering. Auch hier zeigt eine Betrachtung
Uber mehrere Jahre so gut wie keine Veranderungen.
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Messung und Analyse von Lernforderlichkeit

4. MESSUNG UND ANALYSE DER LERNFORDERLICHKEIT VON
ARBEIT UND WEITERBILDUNG VON AN- UND
UNGELERNTEN

Im folgenden Abschnitt werden internationale Ansétze zur lernférderlichen Gestaltung
von Arbeit, vor adlem aus dem deutschsprachigen, aber auch dem angelséchsischen
Raum, vorgestellt. Zentral geht es um eine Beschaftigung mit dem Konzept der
Lernforderlichkeit und zwar primér unter den Gesichtspunkten seiner Anwendung und
Messung. Das bedarf eines screenings internationaler Methoden und Instrumente zur
Anayse der Lernforderlichkeit von Arbeitspldtzen. Dabei werden zum einen ent-
wickelte Instrumente zur Messung der Lernforderlichkeit von Arbeit bzw. Arbeits-
plétzen prasentiert. Zum anderen aber auch ein Konzept, das auf die Entwicklung von
Lernprozessen speziell fir an- und ungelernte Arbeiterinnen zielt. Zum dritten stellen
wir ein Konzept zur Analyse der Lernforderlichkeit von Arbeit aus dem angelsachsi-
schen Raum vor, das gerade durch den Fokus auf die Kontextbedingungen von Lernen
in der Arbeit einen erweiterten und unserer Ansicht nach besonders ertragreichen
Blickwinkel auf das hier behandelte Problem ermdglicht.

4.1. Lernforderlichkeitsinventar

Der Ansatz von Frieling u.a. (2007) geht davon aus, dass durch die raschen Verande-
rungen in den Prozessen der technologischen Ausstattung sowie der arbeitsorganisatori-
schen Ausrichtung, denen Unternehmen nicht zuletzt durch den internationalen
Wettbewerb zunehmend unterworfen sind, dem Lernen im Prozess der Arbeit eine
standig wachsende Bedeutung zukommt. Denn schliefdlich geht es dabel nicht nur
darum, dass die Unternehmen Beschéftigte mit den entsprechenden Qualifikationen
rekrutieren konnen, um den Anforderungen gerecht zu werden, sondern vor alem, dass
diese auch bereit sind, ihre beruflichen Kompetenzen im Sinne des Unternehmens
einzusetzen. Darlber hinaus sollen Beschaftigte diese Kompetenzen in einem aktiven
Sinne zur effizienten Umsetzung von Verdnderungsprozessen einbringen und anwen-
den. Dazu mussen aber Qualifikationen und Kompetenzen laufend angepasst werden.
Damit diese Prozesse des Erwerbs, der Verénderung und des Ausbaus von Kompeten-
zen der Beschéftigten sowie die Herausbildung einer lern- und leistungsforderlichen
Motivation moglichst friktionsfrei ablaufen, braucht es nach Frieling u.a. (2007) vor
allem Arbeitsplétze, die bestimmten Standards an Lernforderlichkeit gentigen.

Um alerdings eine im Hinblick auf Lernforderlichkeit adaguate Gestaltung von
Arbeitspldtzen ins Auge zu fassen bzw. in Angriff nehmen zu konnen, bedarf es
zunéchst eines entsprechenden Wissens um das Lernforderlichkeitspotenzial von
bestimmten Arbeitsplétzen. Um ein solches Wissen Uber das Niveau an Lernforderlich-
keit von Arbeitspldtzen zu generieren, wurde am Institut fir Arbeitswissenschaften der
Universitdt Kassel ein entsprechendes Instrumentarium entwickelt. Es umfasst drel
Instrumente:
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»(1) das Lernforderlichkeitsinventar (LFI) zur Bestimmung lernférderlicher Merk-
male von gewerblichen Arbeitsplétzen, (2) der Mitarbeiterfragebogen (MFB) zur
Erfassung von Kompetenzeinschétzungen und Einstellungen der Mitarbeiter und
(3) der Vorgesetztenfragebogen zur Ermittlung des Flhrungsstils der direkten Vor-
gesetzten.” (Frieling u.a. 2007: 15)

Mit diesem Mix an Messinstrumenten sollen ale relevanten Einflussfaktoren auf die
Lernforderlichkeit und die Entwicklung einer lern- und leistungsforderlichen Motivation
unter den Beschéftigten beriicksichtigt und einer Erfassung und Evaluierung zuganglich
gemacht werden. Im Folgenden werden die Instrumente kurz beschrieben und charakte-
risiert.

Das Lernforderlichkeitsinventar (LFI)

Beim LFI handelt es sich um ein Beobachtungsinterview, das vor alem auf Merkmale
des Arbeitsplatzes und der Tétigkeit gerichtet ist und nicht auf die Person, die diese
Téatigkeiten ausfuhrt. Die Analyse im Hinblick auf die Lernférderlichkeit von Tétig-
keitsbiindeln an bestimmten Arbeitsplétzen wird Uber die Erstellung von so genannten
Profilen zu den einzelnen Dimensionen des LFI durchgefihrt. Diese Profile werden
mittels Beobachtung gewonnen bzw. dort, wo dies nicht ausreicht, durch Befragung.

Insgesamt umfasst das Lernférderlichkeitsinventar sieben Dimensionen, die den
aktuellen Stand der Erkenntnisse zur Lernforderlichkeit von Arbeit widerspiegeln:

= Selbsténdigkeit,

= Partizipation auf Arbeitsplatzebene,

» Variabilitét,

= Komplexitét,

= Kooperation und Kommunikation,

» Feedback,

= [nformation.

Selbstandigkeit (18 Items) ist ein zentraler Aspekt in so gut wie allen Ansdtzen zur
Lernforderlichkeit von Arbeit. Es geht dabei um den Handlungsspielraum von Beschéf-
tigten an ihrem Arbeitsplatz, also um die Einflussmoglichkeiten auf zentrale Parameter
ihrer Tétigkeiten, wie etwa zeitliche Planung, Arbeitsgeschwindigkeit, Unterbrechun-
gen, Art und Weise der Arbeitsausfihrung u.d. Die Mdglichkeit Handlungssituationen
in der Arbeit zu beeinflussen sowie zwischen verschiedenen Optionen zu wahlen und
selbstandige Entscheidungen zu treffen, erhdht die Lernhaltigkeit einer Arbeitstatigkeit
in entscheidendem Ausmali.

Auch Partizipation (7 Items) ist ein zentrales Element von Lernforderlichkeit und meint
im Zusammenhang mit Lernforderlichkeit jene Formen der formal geregelten Einfluss-
nahme auf Entscheidungen auf der Arbeitsplatzebene, die auf unmittelbare Beteiligung
abzielen.

Die Dimension der Variabilitéat (11 Items) zielt auf den Abwechslungsreichtum einer
Tatigkeit, die wiederum Uber das Ausmald des Wechsels zwischen verschiedenen
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Handlungen, aber auch die Unterschiedlichkeit zwischen diesen Tétigkeiten sowie Uber
die Dauer und die Haufigkeit von repetitiven Tatigkeiten gemessen wird.

Wie schwer die Dimension Komplexitat zu erfassen ist, wird bereits an der Anzahl der
dazu erforderlichen Items (38) deutlich. Diese Dimension zielt im Kern auf die Prob-
lemlOsehaltigkeit von Arbeitsprozessen. Das bedeutet, inwiefern die Tatigkeiten an
einem Arbeitsplatz komplex genug sind, dass durch die Vidfétigkeit und Unvorherseh-
barkeit von Prozessen immer wieder Situationen entstehen, in denen Problemldsungs-
kompetenzen gefragt sind, um die Arbeit adaquat ausfihren zu kénnen. Es liegt auf der
Hand, dass auch dieser Aspekt Lernen im Prozess der Arbeit fordert.

Kooperation und Kommunikation (12 Items) stellt ebenfalls eine wichtige Dimension
von Lernforderlichkeit dar, da durch kontinuierlichen Austausch von Informationen
oder auch Arbeitsweisen etwa Uber Gruppenarbeit und andere Formen die Weiterent-
wicklung vom Kompetenzen durch Lernen in der Arbeit befordert wird — im Gegensatz
zu isoliertem und selbstbezogenem Arbeiten.

Feedback (3 Items) ist insofern eine wichtige Grundlage fir Lernprozesse, as Uber
Rickmeldungen die Angemessenheit von eigenen Handlungen abgeschétzt bzw.
Adaptierungen vorgenommen werden kénnen.

Ebenso bildet Information (6 Items) nicht nur eine unerldssliche Quelle fir Lernen am
Arbeitsplatz, da Informationen die Durchfiihrung von Tétigkeiten wesentlich erleichtern
konnen, sondern sie fordert auch identifikatorische Verbindungen der Beschéftigten mit
ithrer Arbeit und bildet, wie Frieling u.a. (2007) betonen, auch eine wesentliche Grund-
lage fUr verantwortungsvolles Handeln.

Beim LFI erfolgt die Einstufung anhand der einzelnen Items auf einer funfstufigen
Skala—von 0 = (fast) nie bis 5 = (fast) immer.

Die Evauation des Instrumentes in Uber 60 Bereichen an Uber 1.700 Arbeitsplatzen
ergab, dass die einzelnen Dimensionen zusammenhangen und nicht unabhéngig
voneinander wirken. Das heil3t, dass hthere Werte etwa in der Dimension Partizipation
in der Praxis auch mit entsprechenden hohen Werten in Bezug auf die Informations-
dimension einhergehen.

V orgesetztenfragebogen

Der Fuhrungsstil der direkten Vorgesetzten wird in diesem Ansatz ebenfalls als
wichtiger Einflussfaktor auf die Lernforderlichkeit von Arbeitsplétzen gewertet. Dies
wird mit einem standardisierten Fragebogen mittels 28 Items erhoben, wobe zwei
Basisdimensionen des Fuhrungsverhatens im Zentrum stehen: zum einen ,, Vertrauen*
und zum anderen ,,Kontrolle*, die jewells mit 14 Items erhoben werden. Der FUhrungs-
stil der direkten Vorgesetzten ist nicht nur im Hinblick auf die Spielrdume, die den
Beschéftigten bel der Planung und Durchfihrung ihrer Tétigkeiten eingeraumt werden,
von zentraler Bedeutung, sondern auch im Hinblick auf die Ausbildung von Leistungs-
und Lernmotivation im Arbeitsprozess selbst.
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Mitarbeiterfragebogen

Der Mitarbeiterfragebogen ist hingegen im Vergleich zum Vorgesetztenfragebogen ein
weitaus umfassenderes Erhebungsinstrument. Er erfasst insgesamt 79 Items und bezieht
sich auf vier verschiedene Dimensionen, denen im Hinblick auf die Lernforderlichkeit
der Arbeit Bedeutung zukommt. Dies umfasst die Einschézung der Lernmoglichkeiten
am Arbeitsplatz, die organisationale Bindung an das Unternehmen, die Erhebung der
Kompetenzen der Beschéftigten differenziert in Fach-, Sozial und Methodenkompetenz
sowie die Selbstwirksamkeitserwartung der Mitarbeiterinnen (Ebenda: 23).

Die Gruppe um Frieling setzt bei der Erhebung der Lernmdglichkeiten am Arbeitsplatz
auf die von Baethge und Baethge-Kinsky (2004) entwickelten Skalen zu Ganzheitlich-
keit der Tétigkeit, den Partizipationsmoglichkeiten und den betrieblichen Entwicklungs-
chancen der Beschéftigten.

Die Dimension der Bindung an die Organisation bezieht sich vor allem auf die emotio-
nale Bindung der Mitarbeiterinnen an die Organisation, wobel sich die Forschergruppe
auf das Konzept des affektiven Commitments und den von Porter u. a (1974)
entwickelten ,, Organizational Commitment Questionnaire” stiitzt. Dieser fasst Faktoren
wie ldentifikation mit der Organisation, Anstrengungsbereitschaft und geringe
Fluktuationsneigung zu einem Gesamtindikator fir den Grad der emotionalen Bindung
ans Unternehmen zusammen.

Auch bel der Erfassung der Kompetenzen der Beschéftigten stlitzt man sich auf
bewahrte Instrumente, wie etwa den ,, Fragebogen zu einigen fachlichen Fahigkeiten und
den Umgang mit anderen” von Wardanjan (1997) zur Erhebung der Fach- und Sozial-
kompetenz. Hier werden die beruflichen Fahigkeiten und Fertigkeiten, die fir die
Bewadltigung der Arbeitsaufgaben erforderlich sind, sowie die Fahigkeiten und die
Bereitschaft zu Kooperation und Kommunikation erfasst. Hinsichtlich Methoden-
kompetenz kommt der , Fragebogen zu Vorgehen in Problemsituationen” (Uhlemann
1997) zum Einsatz, der das Verhaten in Problemldsesituationen, Strategien der
Informationsverarbeitung, Metawissen, kognitive Kontrollprozesse auf Metaebene,
Lern- und Arbeitsverhalten und Kreativitét, Denkstil sowie kognitive Fahigkeiten
umfasst (Frieling u.a. 2007: 24).

Schliefdlich rundet die Dimension Selbstwirksamkeitserwartung, die nach Bandura
(1977) as relativ stabile Uberzeugung von Individuen bezeichnet werden kann, sich als
fahig zu betrachten, gestellte Anforderungen bewadltigen zu kénnen, das Erhebungs-
instrument ab. Dabel geht es darum, die Fahigkeiten zur Selbstorganisation, zur
Ubernahme von Verantwortung sowie zum Treffen von Entscheidungen zu erheben
(Ebenda). Im Mitarbeiterfragebogen wird diese Dimension mit der ,, Skala zur Allge-
meinen Selbstwirksamkeitserfahrung® von Jerusalem und Schwarzer (1995) erfasst. In
Bezug auf Lernforderlichkeit spielt Selbstwirksamkeit insofern eine wichtige Rolle, as
Personen, die Uber eine hohe Selbstwirksamkeitserwartung verfligen, sich die
Bewaltigung hoherer Anforderungen zutrauen und gleichzeitig auch eine hohere Stress-
und Frustrationstoleranz an den Tag legen.
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4.1.1. Der Einsatz des LFl in der Praxis — erste Resultate

Das Lernforderlichkeitsinventar mit seinem Methodenmix wurde im Rahmen von (von
deutschen Bundesministerium fir Bildung und Forschung, BMBF und ESF) geférderten
Projekten nicht nur in seiner Entwicklung finanziert, sondern auch im Hinblick auf die
praktische Umsetzung in Betrieben. Dabei wurde in denselben Betrieben zu drei
unterschiedlichen Zeitpunkten (Phase 1. 2000-2004; Phase 2: 2005-2006; Phase 3:
2006) die Lernforderlichkeit von Arbeitsplétzen in den Branchen Automobilzuliefer-
und Verpackungsindustrie mit dem LFI gemessen.

Interessantes Resultat dieser praktischen Evaluation des Instrumentes, bel der sich gute
Ergebnisse hinsichtlich Objektivitéat, Reliabilitét und Validitdt ergaben, war, dass die
Lernforderlichkeit der untersuchten Arbeitsplétze Uber den Untersuchungszeitraum
zwischen Phase 1 und Phase 3 in der Automobilzulieferindustrie in alen Bereichen
abgenommen hat. Besonders stark betroffen von dieser Abnahme waren die Dimensio-
nen Selbstandigkeit und Partizipation. In der Verpackungsindustrie félt die Abnahme
der Lernférderlichkeit nicht so stark aus, betrifft jedoch auch die Aspekte Selbsténdig-
keit, Partizipation, Variabilitét, Komplexitdt und Informationen. Die Autoren konstatie-
ren gerade fur den hier besonders interessierenden Bereich der einfachen Téatigkeiten
vor alem in der Automobilzulieferindustrie eine weitere Verringerung der ohnehin
bereits geringeren Lernchancen in der Arbeit bei den Helferlnnen fur den Grofiteil der
Dimensionen.

Der Grund fir die festgestellte abnehmende Lernforderlichkeit wird darin gesehen, dass
der verschéarfte Wettbewerb auf den Méarkten in den Unternehmen dazu fihrt, personal-
politischen Mal3nahmen weniger Gewicht einzurdumen und sich kurzfristig mit anderen
Mal3nahmen an die veradnderten Rahmenbedingungen anzupassen. Anstatt |angerfristig
in die Entwicklung der so genannten und viel zitierten Humanressourcen zu investieren,
werden kurzfristigere kompensierende Strategien angewandt, wie der Einsatz von Zeit-
und Leiharbeitskréften, die weitere Standardisierung von Tétigkeiten in kurzen Takt-
zeiten, die Verkirzung von Anlernzeiten sowie starker kontrollorientierte Fihrungsstile
(Frieling u.a. 2007: 143).

Auch die Personaabteilungen, so ein Ergebnis, scheuen sich vielfach, sich auf die
weitaus komplexeren Mal3nahmen im Bereich der Arbeitsgestaltung einzulassen und
beschranken sich haufig auf eingespielte, formalisierte Weiterbildung als Kardinalsweg
der Problemldsung. ,, Die komplexen Wechselwirkungen zwischen Arbeitsbedingungen,
Arbeitsanforderungen, Lernforderlichkeit, Mitarbeitermotivation, Fehlzeiten und
Vorgesetztenverhalten werden keiner differenzierten Analyse unterzogen* (Ebenda
142). Stattdessen werden unterkomplexe, kurzfristige Ldsungen gesucht und vor allem
im Hinblick auf &tere Beschaftigte wird weiterhin auf Externalisierungstrategien
gesetzt.
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4.2. Das Lernkulturinventar

Das Instrument des Lernkulturinventars (LK) legt, wie der Name schon andeutet, den
Schwerpunkt auf die Erfassung der Lernkultur in Unternehmen. Die Grundannahme ist,
dass eine entsprechende Lernkultur den Stellenwert von Lernen in Organisationen
widerspiegelt und darliber hinaus auch Rahmenbedingungen schafft, die eine lernfor-
derliche Gestaltung von Arbeitsplétzen und insgesamt eine Kompetenzentwicklung der
Beschéftigten beinhalten. Die Lernkultur eines Unternehmens wird in diesem Ansatz
gewissermalden as Voraussetzung oder as Grundlage fur eine umfassende Lernforder-
lichkeit im betrieblichen Alltag begriffen.

Wie viele andere Instrumente ist auch das Lernkulturinventar im Rahmen eines (vom
deutschen Bundesministerium fur Bildung und Forschung und dem ESF) gefdrderten
Forschungsproj ektes entstanden.

Bel der Konstruktion des Konzepts Lernkultur wird auf Erkenntnisse und Wissensbe-
sténde aus verschiedenen Bereichen wie etwa der Organisationskulturforschung, der
lernforderlichen Arbeitsgestaltung, des Wissensmanagements, der Personalentwicklung
und der Mitarbeiterforderung aufgebaut. Unter Ruckgriff auf Ansdize aus diesen
Forschungsbereichen wurden bel der Erarbeitung des Konzepts sieben relevante
Merkmal sberei che von organisationalen Lernkulturen identifiziert:

= Normative Rahmenbedingungen als Bereich von Werten und Einstellungen zu
Lernen im Unternehmen,

= strukturelle und formale Rahmenbedingungen als alle in der Unternehmensstruktur
verankerten unterstiitzenden Aspekte von Lernen,

» Rahmenbedingungen in Bezug auf Information, Kommunikation und Wissensaus-
tausch as dle lernbezogenen, sozialen Interaktionen und Austauschprozesse,

= Rahmenbedingung in Bezug auf Wissensaustausch mit dem Unternehmensumfeld als
alle externen Kontakte des Erfahrungs- und Wissensaustauschs mit anderen,

» dtrategische Personalentwicklung im Sinne der Unterstiitzung der Kompetenzent-
wicklung der Beschéftigten,

= Lern- und Entwicklungsmdglichkeiten im Unternehmen im Sinne der Gesamtheit an
vorhandenen Lernformen,

» FlUhrung der Mitarbeiterinnen als Forderung und Unterstiitzung von Lernen im
Unternehmen durch die unmittelbaren V orgesetzten (Schaper u.a. 2006: 4, 5).

Der Lernkultur wird in diesem Ansatz zum einen eine Orientierungsfunktion im Sinne
eines normativen Ordnungs- und Steuerungssystems zugeschrieben, zum anderen aber
auch eine hochst praktische Umsetzungsfunktion. Insgesamt wird Lernkultur in einem
umfassenden Sinne verstanden, die durch folgende Kernmerkmale charakterisiert ist:

= | ernkultur bezeichnet den Stellenwert, den Lernen im Unternehmen besitzt.

= empirisch unterlegt wird, enthdt aber durchaus widersprichliche Hinweise, di
Erwartungen des Unternehmens und der Unternehmensmitglieder.
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= Eine forderliche Lernkultur findet Ausdruck in neuen Lernformen und zeigt sich in
forderlichen und unterstiitzenden (Rahmen-)Bedingungen fir Lernen auf individuel-
ler, kollektiver und organisationaler Ebene.

= Lernkultur verfolgt mitarbeiter- und unternehmensbezogene Ziele. Dazu zdhlen die
Kompetenzentwicklung, der Wissenserwerb und eine gesteigerte Innovations- und
V erédnderungsbereitschaft.

» Lernkultur kann Uber lernférderliche Merkmale bestimmt werden.* (Schaper u.a
2006: 3)

Ziel des Lernkulturinventars ist daher konsequenterweise die Lernkultur in einem
Unternehmen zu analysieren und zu bewerten und zwar Uber eine Erfassung der
aufgelisteten Kernmerkmale. Die Lernkultur selbst wird dabel als Indikator fur den
Wert, den Lernen in einem Unternehmen einnimmt, betrachtet. Wie viele andere
Instrumente arbeitet das Lernkulturinventar mit Fragebdgen. Auch in diesem Ansatz
wird versucht, dem Umstand Rechnung zu tragen, dass in eéinem Unternehmen unter-
schiedliche Wahrnehmungs- und Sichtweisen auf Lernkultur existieren, die mit
hierarchischen und fachlichen Positionen zusammenhangen. Dieses Problem wird
dadurch gelost, indem zwei unterschiedliche Versionen des Lernkulturfragebogens
entwickelt wurden. Eine sog. Expertenversion richtet sich an betriebliche Expertinnen,
also Vorgesetzte bzw. Fachleute aus den Bereichen Personalentwicklung und Manage-
ment und eine Mitarbeiterversion erhebt die Wahrnehmungsweisen der Beschéftigten
zur Lernkultur im Unternehmen.

Dimensionen des Lernkulturinventars

Das Instrument Lernkulturinventar besteht neben dem eigentlichen Fragebogen aus
einem vorgeschalteten Teil zur Erhebung der soziodemographischen und unternehmens-
spezifischen Daten sowie aus einem Instruktionsabschnitt zur Erlauterung des Umgangs
mit dem Fragebogen. In Bezug auf die abgefragten Dimensionen ist der Unterschied
zwischen Expertlnnen- und Beschéftigtenversion insofern minimal, da letztere nur eine
zusétzliche Dimension (,, Lernatmosphére und Unterstiitzung durch Kollegen®) enthalt.
Unterschiede zwischen den Versionen betreffen vor alem Formulierungen der einzel-
nen ltems.

Insgesamt beinhaltet das LK1 acht (bzw. neun) Dimensionen zur Erfassung der Kern-
merkmale der Lernkultur eines Unternehmens. Die Dimension Lernen als Teil der
Unternehmensphilosophie bezieht sich auf die Existenz sowie die Umsetzung von
Leitlinien zur Forderung und Unterstiitzung von Lernen im Unternehmen. Operationali-
siert wird dies Uber die Unterdimensionen lernorientierte Leitlinien und Erwartungen
an lernende MitarbeiterInnen.

Organisationale Rahmenbedingungen fir Lernen im Unternehmen bildet die zweite
Dimension. Die strukturellen und formaen Bedingungen fir Lernen werden Uber die
Subdimensionen organisationale Srukturen, (lernforderliche) Entgelt- und Anreiz-
systeme, Arbeitszeitregelungen (zeitliche Spielraume fur Lernen in der Arbeit) und
Lernen durch arbeits- und organisationsbezogene Veranderungen erfasst.
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Uber die Dimension Aspekte der Personalentwicklung soll die (lernférderliche)
Ausgestaltung der Personalentwicklung erfasst werden. Die Uber die Subdimensionen
operationalisierten Aspekte beinhalten den Stellenwert der Personalarbeit, die strategi-
sche Ausrichtung der Personalarbeit, die Reichweite und Nutzung von Personalent-
wicklungsmalZnahmen sowie die Qualitatssicherung von Personalentwicklungsmal3-
nahmen.

Die Dimension Kompetenzentwicklung der Mitarbeiterlnnen bezieht sich auf lernunter-
stitzende Kompetenzmessung und —entwicklung im Unternehmen. Des Weiteren
werden in der Dimension Lern- und Entwicklungsmoglichkeiten im Unternehmen die
vorhandenen Lernformen erfasst. Dies geschieht Uber die Subdimensionen Lernorte im
Unternehmen, Lernformen im Unter nehmen, sowie Transfersicherung.

Auf den Fihrungsaspekt von Lernkultur richtet sich die Dimension Lernorientierte
Fuhrungsleitlinien und —aufgaben. Uber die Subdimensionen Lernorientierte Leitlinien,
Umsetzung der Fuhrungdeitlinien und Lernorientierte Fuhrungsaufgaben wird nicht
nur die Existenz von formalen Leitlinien, sondern auch deren Umsetzung in der
betrieblichen Praxis erhoben.

Einen wichtigen Stellenwert nimmt die Dimension Information und Partizipation im
Unternehmen ein, die sich auf die Moglichkeiten des Informations- und Wissensaus-
tausches im Betrieb sowie die Partizipationsmoglichkeiten der Beschéftigten im
speziellen Bereich der (Mit)Gestaltung von Personaentwicklung bezieht. Zu erfassen
versucht wird diese Dimension Uber die Subdimensionen Informationswege und —
moglichkeiten, Partizipationsmdglichkeiten der Mitarbeiterinnen bei der Gestaltung
von Per sonalentwicklung und Lernen durch Wissensaustausch.

Als letzte Dimension erfasst das LK| schliefdich die Lernkontakte des Unternehmens
mit seiner Umwelt.

Damit sind Aufbau und Struktur des Instrumentes in einem groben Uberblick beschrie-
ben. Das Lernkulturinventar wurde im Projekt zusétzlich noch einem Praxistest
unterzogen. Ziel des Praxistests war die Erfassung von Branchenunterschieden in den
Lernkulturen von Unternehmen. Die Unternehmensstichprobe umfasste 78 Unterneh-
men — mit zwischen 300 und 2.000 Beschéftigten — aus den Wirtschaftsbereichen
produzierendes Gewerbe, Dienstleistungsunternehmen, Informationstechnologie und
Verwaltung. Die Ergebnisse zeigten eine hther ausgepragte lernfoérderliche Lernkultur
vor alem in den Dienstleistungsunternehmen, wahrend die Verwatungen in den
Bereichen strategische und qualitative Personalentwicklung sowie Flhrungsaufgaben
eher restriktive, lernhinderliche Strukturen aufwiesen (Schaper u.a. 2006: 25).

4.2.1.  Anpassung an KMU’s - die Lernkulturcheckliste

In der Praxisanwendung des Lernkulturinventars wurde deutlich, dass das Instrument
nur bedingt auf die Bedurfnisse von Klein- und Mittelbetrieben zugeschnitten ist. Zum
einen stellte sich heraus, dass der zeitliche Aufwand fir kleinere Betriebe zu grof3 ist.
Zum anderen konnten mit dem Instrument auf bestimmte Spezifika der Lernkultur von
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KMU’s, wie etwa starke Dezentraliserung und geringer Formalisierungsgrad der
Personalentwicklung nicht ausreichend eingegangen werden. So ist etwa auch die
Expertenversion zu stark auf Spezialisten der Persona entwicklung zugeschnitten, diein
KMU'’s kaum vorhanden sind (Schmidt-Rathjens 2007: 6).

Diese Praxiserkenntnisse fuhrten zu einer Anpassung des Instruments an die spezifi-
schen Bedingungen von KMU’s, die vor alem in einer deutlichen Abspeckung des
Umfangs bestand. In Workshops mit Eigentimerinnen und Personal verantwortlichen
von KMU’s sowie Wissenschafterlnnen aus dem Bereich Kompetenzentwicklung
wurde eine , KMU-spezifische Evaluierung® des Instruments vorgenommen.

Ergebnis war die so genannte Lernkultur-Checkliste (LKC-KMU), die eine Reduktion
der Items von 134 (LKI) auf 62 beinhaltete, in der sprachlichen Ausformulierung
Fachtermini und Anglizismen vermied und im Sinne des Checklist-Charakters die
Vorgabe von simplen Ja-/Nein — Antwortvorgaben préferierte (Schmidt-Rathjens 2007:
28). Die Checkliste soll Eigentiimerlnnen und Personalverantwortlichen in KMU’s eine
rasche und zuverlassige Diagnose der Lernkultur im eigenen Unternehmen ermoglichen.

4.3. Weiterbildung im Prozess der Arbeit (WAP)

Erkléartes Ziel dieses Ansatzes ist die Einbeziehung von un- und angelernten sowie
dlteren Arbeiterlnnen in die betriebliche Weiterbildung, weshalb Bereiche einfacher
Arbeit in Montage und Fertigung im Zentrum standen. Der Fokus war dabei auf die
Entwicklung eines arbeitsprozessorientierten Welterbildungskonzeptes gerichtet, in dem
individuelles Lernen in der Arbeit im Sinne beschaftigungsrelevanter Kompetenzen fir
un- und angelernte Arbeiterinnen ermdglicht werden soll.

Insgesamt basiert das Konzept auf funf aufeinanderfolgenden und voneinander abge-
grenzten Schritten: Welterbildungsbedarfsanalyse (Individuum und Organisation) —
Aufgabenanayse in Handlungsfeldern — Weiterbildungsprogramm — Weiterbildungs-
mal3nahmen — Evaluation.

Weiterbildungsbedarfsanalyse

Im ersten Abschnitt des Konzeptes werden die Bedarfe im jeweiligen Unternehmen
erhoben. Mittels eines Methodenmix aus Fragebbgen, qualitativen Interviews und
teilnehmender Beobachtung werden Themen- und Handlungsfelder fur die betriebliche
Weliterbildung identifiziert. Dabel werden aber nicht nur die konkreten Bedarfe
ermittelt, sondern auch der Aspekt der organisatorischen Voraussetzungen fir Lernen
im Unternehmen erhoben. Den theoretischen Bezugsrahmen bildet dabel das Konzept
des ,lernenden Unternehmens’ (Agyris/Schon 1999). Anhand von funf Kriterien
werden die Mdglichkeiten, die ein Unternehmen seinen Mitarbeiternnen bietet, erfasst.
Es handelt sich dabel um folgende Kriterien fur ,, |lernende Unternehmen”:

» Organisationale Routinen und Verfahren (z.B. standardisierte Arbeitsabléufe)
werden permanent evaluiert und weiterentwickelt.

» Formelle und informelle Lernprozesse werden evaluiert und weiterentwickelt.
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= Qrganisationstransformationen gehdren zur Unternehmenskultur.

= |n der Organisation wird Wissen auf den verschiedensten Ebenen kreiert (nicht nur
durch Managerinnen, Forschung- und Entwicklung oder Wissenschafterlnnen) und
fur seine Distribution und Nutzung gesorgt.

» Das Lernen von Anderen bzw. von der Umwelt wird geférdert und systematisch
evaluiert. Resultate werden assimiliert und den Zielen des eigenen Unternehmens
angepasst.” (Bauer u.a. 2007a: 10)

Auf Basis dieser Kriterien werden Fragebtgen entwickelt und fur die Anayse des
Weiterbildungsbedarfs im jeweiligen Unternehmen angewendet.

Aufgabenanalyse in Handlungsfeldern

Im zweiten Schritt erfolgt auf Grundlage der Ergebnisse von Schritt 1, also der Weiter-
bildungsbedarfsanalyse, eine genaue Beschreibung von Arbeitsaufgaben in zuvor
ausgewdhlten Handlungs- und Arbeitsbereichen im Unternehmen. Die Umsetzung
erfolgt Uber ein partizipatives Instrument, namlich einen Expertinnenworkshop. Das
heil¥, die Beschrelbung der Arbeitsaufgaben im jewelligen Handlungsfeld wird von
betrieblichen Expertinnen in Workshops erarbeitet. Ziel dieses strukturierten Verfahrens
Ist:

= die Analyse und Beschreibung der aktuellen Arbeit im relevanten betrieblichen

Handlungsfeld in Form von charakteristischen Arbeitsaufgaben sowie

» die Systematisierung der Arbeitsaufgaben nach einem Modell der Kompetenzent-
wicklung vom Anféanger zum Experten.” (Bauer u.a. 2007b: 5)

Die Beschreibung der Arbeitsaufgaben erfolgt in Form von so genannten Weiterbil-
dungsprofilen. Das heild, fur verschiedene Arbeitsplétize werden Beschreibungen der
dort notwendigen Arbeitsaufgaben und zwar unter Einbeziehung des Arbeitszusammen-
hangs und der Qualifikationsanforderungen erarbeitet. Im folgenden Schritt erfolgt dann
eine Systematisierung der einzelnen Arbeitsaufgaben entlang ihres Schwierigkeits-
grades in drei unterschiedliche Kategorien: Anfangeraufgabe (A) — Fortgeschrittenen-
aufgabe (F) — Expertenaufgabe (E). Dem verfolgten Ansatz gemald ist dies notwendig,
um ein padagogisch-didaktisch sinnvolles, das heif¥, den vorhandenen Kompetenzen
der Beschéftigten angepasstes und vor allem auch nach Komplexitétsgraden aufbauen-
des, Weiterbildungsprogramm entwickeln zu kénnen.

Weiterbildungsprogramm

Aufbauend auf den vorangegangenen Schritten wird dann ein umfassendes Programm
zur betrieblichen Qualifizierung fur den jeweiligen Arbeitsbereich ausgearbeitet. Dieses
Programm besteht aus einem Set an so genannten Arbeits- und Lernprojekten sowie aus
Themen, die nicht unmittelbar im Prozess, sondern eng mit diesem verzahnt in eigenen
Seminaren erarbeitet werden. Auch bel diesem Schritt wird der grundlegende partizipa-
tive Zugang weiter verfolgt. Das Weiterbildungsprogramm wird von einer unterneh-
mensinternen Projektgruppe mit Unterstiitzung durch wissenschaftliche Begleitung
ausgearbeitet. Die arbeitsprozessorientierte Qualifizierung nimmt dabei zwel unter-
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schiedliche Zielgruppen in den Fokus. Dabel handelt es sich zum einen um bereits im
Handlungsbereich beschéftigte Fachkréfte, die in Bezug auf einzelne Teile bzw.
Elemente des Profils einen Qualifizierungsbedarf aufweisen. Zum anderen werden aber
auch gezielt innerbetriebliche Aufstiegsprozesse angestrebt durch die bspw. Beschéf-
tigte auf Arbeitsplétzen mit Aufgaben niedrigen Schwierigkeitsgrades fur den Wechsel
auf solche mit durchgehenden Fortgeschrittenen- oder sogar Expertinnenlevel qualifi-
ziert werden sollen.

Weiterbildungsmalinahmen

Auch die Durchfihrung und Umsetzung der einzelnen Arbeits- und Lernprojekte (ALP)
folgt insofern konsequent dem partizipativen Ansatz des Gesamtkonzeptes als diese
unter Einbeziehung der betroffenen Beschéftigten erarbeitet werden. Zentrale Idee ist
dabel jene der selbstgesteuerten Lernprozesse, in denen Lernen nicht durch detaillierte
Vorgaben erfolgt, sondern von den Lernenden selbst im und als Teil des Lernprozesses
erarbeitet wird. Im Konzept ist alerdings Unterstitzung in diesen selbstgesteuerten
Prozessen vorgesehen. Diese Funktion nehmen so genannte Lernberaterlnnen bzw. auch
so genannte FachberaterInnen ein. Diese sind speziell fur diese Funktionen ausgebildete
bzw. bereits mit den entsprechenden Kompetenzen dafir ausgestattete Beschaftigte im
Unternehmen. Den Lernberaterinnen kommen eher padagogische Unterstiitzungsfunkti-
onen zu:

» Erstellen einer individuellen Zielvereinbarung zur Weiterbildung mit dem Lerner,
= Betreuung und Steuerung des Lernprozesses auf Basis der Zielvereinbarung,
= Ansprechpartner fUr alle (Ilernbezogenen) Probleme,

» Reflexion und Evaluation des Kompetenzerwerbs durch spezielle Evaluationsge-
spréache (Nachbereitung der Lernprozesse),

» Hilfestellung bei der Vorbereitung der Ergebnisprasentation (vor einem Gremium,
Kollegen, Vorgesetzter, Fachberater etc.) ,

= Anleitung der Dokumentation des Lerners sowie Erstellung einer eigenen Doku-
mentation und

» Erstellen eines Feedbacks Uber die Lernprozesse und —ergebnisse gegeniber dem
Unternehmen.” (Bauer u.a. 2007b: 15)

Demgegentiber zeichnen sich die Fachberaterlnnen durch ein profundes fachliches
Wissen auf dem Gebiet der jeweiligen Arbeitsaufgaben aus und sollen daher den/die
Lernerin in diesem Aspekt unterstiitzen. Insofern Ubernehmen sie im Konzept folgende
Funktionen:

= Unterstitzung bel der Findung, Auswahl und Bewertung potenzieller ALP in den
beteiligten Betrieben,

» Feststellung von Qualifikationsanforderungen bzw. im Arbeitsprozess zu erwerben-
den Kompetenzen,

= fachliche Betreuung und Unterstiitzung der Welterbildungsteilnehmer,
= Hilfe bel der Auswahl von unterstiitzenden Lernmedien.” (Ebenda: 15)
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Ein entscheidender Aspekt der partizipativen Gestaltung der Arbeits- und Lernprojekte
ist, dass den Ausgangspunkt fir ein ALP immer ein konkreter Lern- und Handlungsan-
lass der Lernerlnnen selbst bildet. Das heild, aus der Beschreibung einer konkreten
Problem- oder Aufgabenstellung werden die einzelnen Schritte des ALP mit Unterstit-
zung durch die Lern- und Fachberaterlnnen entwickelt.

Evaluation

Als abschliefiender Schritt des hier vorgestellten Konzepts arbeitsprozessorientierten
Lernens sollen in einem evaluativen Verfahren die erfolgten Lernergebnisse und
angeei gneten Kompetenzen erfasst werden. Methodisch wird dies tGber die Prasentation
von Arbeitss und Lernprojekten, Dokumentenanalysen und Evaluationsworkshops
umgesetzt.

Im Ansatz ,Weiterbildung im Prozess der Arbeit (WAP)" steht zusammengefasst die
Methode der partizipativen Entwicklung von Arbeits- und Lernprojekten unter Einbe-
ziehung der Lernerinnen als Kern eines arbeitsorientierten und damit speziell auf die
Bedurfnisse von an- und ungel ernten Arbeiterinnen in der Metallindustrie abgestimmten
Lernens im Mittel punkt.

4.3.1.  Aspekte des Praxiseinsatzes von WAP

Auch dieses Instrument wurde im Rahmen eines Forschungsprojekts in Unternehmen
praktisch erprobt. Insofern sollen in das screening auch die Praxiserfahrungen mit
einbezogen werden. Das Konzept der arbeitsprozessorientierten Weiterbildung wurde in
insgesamt sechs Unternehmen der Metall- und Elektroindustrie erprobt und umgesetzt.
Die sechs Unternehmen weisen ein breites Spektrum an Produkten und Tétigkeits-
feldern auf: von Produzenten von Aluminiumplatten Uber Kichengerétefertiger bis zum
Automobilzulieferer. Somit konnte das Konzept in Unternehmen, die sich in ihren
Geschéftsfeldern, Organisationsformen und Arbeitsprozessen wesentlich unterscheiden,
angewendet werden. Gemeinsam war allen Betrieben ein relevanter Umfang an an- und
ungelernten Arbeiterinnen in der Produktion. Dartber hinaus handelte es sich durch-
wegs um Grof3betriebe zwischen 1.000 und 2.300 Beschéftigten.

Im ersten Schritt der Waelterbildungsbedarfsanalysen, die in den sechs beteiligten
Unternehmen durchgeftihrt wurden und in die gemal3 dem Konzept auch organisationae
L ernvoraussetzungen einbezogen wurden, zeigten sich bereits einige wichtige Aspekte.
Die Autorlnnen des Projektberichts heben hervor, dass das Verfahren in alen beteilig-
ten Unternehmen insofern erfolgreich umgesetzt werden konnte, a's die Ergebnisse und
Vorschlage der Begleitforschung auf hohe Akzeptanz des Managements gestol3en sind.
Allerdings ist der Umstand, dass die mal3geblichen betrieblichen Akteurinnen, wobei
das Management in diesem Fall eine entscheidende Rolle spielt, ein Interesse an solchen
Analysen haben muss, eine entscheidende Voraussetzung fir den Einsatz des gesamten
Konzepts.

Obwohl das Interesse des Managements in den beteiligten Unternehmen gegeben war,
besteht eine weitere wichtige Voraussetzung darin, dass den Arbeiterinnen, die jaim
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Rahmen der Weiterbildungsbedarfsanalysen befragt werden sollen, auch die entspre-
chenden Méglichkeiten geboten werden, ihre Meinung, auch wenn sie kritisch ausfalt,
zu &aulern. Dies setzt wiederum ein prinzipielles Vertrauensverhdtnis zwischen
Arbeiterinnen und Management bzw. eine Wertschétzung der Meinung der Arbeiterin-
nen durch das Management voraus. Diese Voraussetzung war aber in den beteiligten
Unternehmen nicht Uberall gegeben, was dazu fuhrte, dass die Beteiligung an der
Befragung gering ausgefallen ist und auch die Mdglichkeiten zu qualitativen Interviews
nicht ausreichend gegeben waren (Ebenda: 37).

Hier zeigt sich ein prinzipielles Problem fiir den Einsatz solcher Instrumente. Wenn, wie
in der Mehrheit der an diesem Projekt beteiligten Unternehmen, Restrukturierungsmal’-
nahmen und Unternehmenskulturen Einzug halten, die auf eine Verscharfung der
Arbeitsbeziehungen hinauslaufen, dann schrankt dies auch den Einsatz solcher Instru-
mente ein. Im vorliegenden Projekt waren dies Mal3nahmen wie Mehrarbeit ohne
Lohnausgleich, Personalabbau, Auslagerungen der Produktion und permanente Re-
strukturierung sowie ein Klima der Arbeitsplatzunsicherheit. Beispielhaft dafir wird im
Projektbericht die Aussage eines Werkersim qualitativen Interview zitiert:

»Das Klimawar sicherlich schon besser, aber das liegt mehr an der Unternehmens-
fuhrung, weil sich keiner mehr seines Arbeitsplatzes sicher ist. Jede Woche gibt es
eine andere Parole: Nachstes Jahr werden Mitarbeiter entlassen, Geld wird gekirzt,
Fertigung wird ausgelagert oder Montage wird ausgelagert. Solche Dinge tragen
natUrlich nicht gerade zu einem besseren Betriebsklima bei.”“ (Ebenda: 19)

Gleichzeitig trat in einigen Unternehmen zusétzlich auch das Problem eines geringen
Vertrauens zwischen Beschéftigten auf, was in Summe, wie die Autorinnen selbst
feststellen, problematische Voraussetzungen fur kollegiales und kooperatives Arbeiten
und Lernen, wie esim Konzept vorgesehen ist, krelert (Ebenda: 20).

Ein weiteres Problem fiir den Einsatz dieses Instruments stellt der zunehmende Zeit-
druck, dem die Arbeiterinnen in der Produktion ausgesetzt sind, dar. Die in vielen
Unternehmen engen zeitlichen Vorgaben reduzieren ndmlich die Spielrdume fir en
Lernen im Arbeitsprozess und stellen demgemald wenig lernforderliche (Arbeits)Be-
dingungen dar.

Trotz dieser Einschrankungen wird das Instrument der Weiterbildungsbedarfsanal ysen
von den Autorlnnen insgesamt positiv bilanziert. Es handelt sich um ein Instrument, das
von den Unternehmen mit einem zeitlichen Aufwand von zwel bis drei Erhebungstagen
und einer einwdchigen Auswertung selbst angewendet werden kann, um die wichtigsten
Handlungsfelder arbeitsprozessorientierter Weiterbildung zu identifizieren. Die daraus
abgeleiteten Weiterbildungsaktivitdten haben wiederum fir die Unternehmen den
Vorteil, dass sie maximal nah am unmittelbaren Praxisbedarf der Betriebe liegen und
damit die Ublichen Reibungsverluste in der Umsetzung von gelerntem Wissen im
Betrieb, die bel herkdmmlichen Seminaren gegeben ist, vermieden werden kénnen.
Insgesamt wurden im Rahmen des Projektes in funf Unternehmen insgesamt zehn
betriebliche Welterbildungsprofile identifiziert und fUr acht davon insgesamt 112
Arbeits- und Lernprojekte umgesetzt.

59



g Tm]
FGRD[\ Forschungsbericht 2/2014

4.4. Working as Learning Framework (WALF)

Abschlief3end stellen wir noch einen Ansatz aus dem angel séchsischen Raum vor, der
zwar kein Instrument zur Messung von Lernforderlichkeit von Arbeit darstellt, sondern
eher ein Konzept zur Analyse des Phanomens ist. Allerdings sind darin wichtige
Ansatzpunkte fir die grundsétzliche Herangehensweise an das hier behandelte Problem
enthalten, die auch im Hinblick auf die Messung von Lernférderlichkeit neue Blickwin-
kel einbringen. Dies soll auch fir unser Projekt genutzt werden.

Der Ansatz legt den Schwerpunkt auf die Bedeutung des Kontextes im Zusammenhang
mit aktuellen Formen der Arbeitsorganisation, vor alem weil die Beziehung zwischen
Lernen in der Arbeit und dem Kontext, in den dieses eingebettet ist, dynamisch und
symbiotisch ist. Das heifl¥, die Spezifika und Charakteristika von Lernen im Arbeits-
prozess erschlieffen sich demzufolge erst in seiner vollen Tragweite unter Berticksichti-
gung des gesamten Kontextes. Der Ansatz wendet sich damit gegen die vorherrschen-
den, allgemeinen und kontextlosen Paradigmen des Weiterbildungsdiskurses, wie etwa
das Generelle ,,mehr ist besser”, von denen postuliert wird, dass sie unabhéngig von den
konkreten Rahmenbedingungen eines Unternehmens Geltung haben.

Zunéchst beziehen sich die Autorlnnen als Ausgangspunkt auf einen Survey (Felstead
2007), demzufolge drel Viertel jener, die in den letzten Jahren an keinerlel formaler
Weliterbildung teilgenommen haben, aussagen, dass eine solche Weiterbildung in den
Jobs, in denen sie arbeiten, auch keinen Sinn machen wirde. Das heil3t, sie sehen nicht,
in welcher Weise ihnen Welterbildung helfen wirde, ihren Job besser zu bewdtigen
(Felstead u.a. 2009: 5). Darauf wird denn auch das grundlegende Argument gestitzt,
dass Lernen in Bezug auf Arbeit immer im weiteren Kontext der Produktion betrachtet
werden muss.

Denn aus Sicht der Entscheidungstrager, in diesem Fall des Managements, macht
Weliterbildung nur dann Sinn, wenn dies auch 6konomisch sinnvoll ist. Da in Erwerbs-
zusammenhéngen (vor allem in der Privatwirtschaft) Gewinn- und Profitorientierung
den maldgeblichen Treiber 6konomischer Aktivitdt darstellen, ist Lernen in eine
Hierarchie von Faktoren zur Erreichung des 6konomischen Ziels eingegliedert und nach
dem Verstandnis von WALF nicht vorrangigster Zweck, sondern nur ein drittrangiger
Faktor.

Als Faktoren ersten Ranges werden in diesem Zusammenhang die Beschaffenheit des
Produkt(Absatz)Marktes, die Art des Wettbewerbs sowie weitere Strukturen, die die
Erzeugung von Produkten und das Angebot an Dienstleistungen (negativ) beeinflussen
betrachtet. Als Faktoren zweiten Ranges gelten Aspekte wie Arbeitsorganisation und
Personaleinsatz und erst danach als Faktor dritten Ranges rangiert Lernen im Arbeitszu-
sammenhang. Diese Rangordnung muss berlicksichtigt werden, wenn Lernen im
Zusammenhang mit Arbeit adressiert wird.

Gegen die vorherrschenden Thesen eines generellen Anstiegs der Qualifikationsanfor-
derungen wird auf wichtige Kontextfaktoren, wie etwa auf empirische Evidenzen im
Zusammenhang mit der Entwicklung der Arbeitsorganisation (Gallie u.a. 2009: 7), ver-
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wiesen. Dort zeigt sich, dass sich zwar die Handlungs- und Entscheidungsspielrédume
fUr Beschéftigte im Rahmen von Gruppenarbeit zwischen 1992 und 2006 vergrofert
haben, gleichzeitig aber der Antell an Beschéftigten, die in Gruppen mit Entscheidungs-
kompetenzen Uber ihre Téatigkeiten arbeiten, stark zurtickgegangen ist.

Der WALF-Ansatz ist im Kern auf drel Konzepten aufgebaut: jenen der productive
systems, der work organisation und des learning environment. Das zentrale Argument
des Ansatzes kann in etwa folgendermal3en zusammengefasst werden: Um zu verstehen,
ob Lernen in der Arbeit expansiv oder restriktiv (Fuller/Unwin 2003, 2004) ist, ist es
erforderlich, zu untersuchen, wie die Arbeit organisiert ist, und wie dies wiederum von
weiteren Strukturen beeinflusst wird (Felstead u.a. 2009: 13).

Im Fokus geht es um die Bedeutung von Lernen durch und als Partizipation in unter-
schiedlichen Kontexten (Ebenda: 17). Dabei stiitzt sich die Ausarbeitung der konzeptu-
ellen und theoretischen Bedeutung von Kontext, der mit ,Working as Learning
Framework® bezeichnet wird auf drei theoretische Traditionen:

= die 6konomische Theorie: productive system models of economic activity,

= die Arbeitssoziologie: Konzepte von “Entscheidungsspielraum” und “Vertrauen” as
soziale Prozesse in Beschéftigungsbeziehungen,

= workplace learning: , expansive — restriktive” Beschaffenheit von Lernumgebungen
und das Konzept der individual learning territories (Ebenda: 18).

Im dulRersten Rahmen des Kontextes, der mit productive systems bezeichnet wird, sind
vor alem zwei Achsen von Bedeutung, ndmlich die so genannten structures of
production und die stages of production. Structures of production bezeichnen die
vertikalen Interdependenzen 6konomischer Aktivitdt. Diese reichen von internationalen
Uber nationale Regulierungen bis zu Branchenregulierungen und beziehen sich weliters
auf Eigentumsverhdltnisse, FUhrungskréfte sowie regionale Divisionen bis zum
Arbeitsplatz. Die stages of production meinen wiederum die horizontalen Interdepen-
denzen der Transformation, also die verschiedenen Phasen des Herstellungsprozesses
von Produkten bzw. der Geschéftsprozesse von Dienstleistungen — von den Rohstoff-
quellen Gber die Produktion bis zu Vertrieb und Konsumption.

Beim Kontextaspekt work organisation wird das Konzept des ,, Entscheidungsspiel-
raums’ a's Schltisselkonzept mit der grofdten Relevanz fir das Versténdnis von Lernen
in der Arbeit betrachtet. Entscheidungsspielraume beziehen sich dabei auf Autonomie
und Verantwortung von Beschéftigten im Arbeitsprozess selbst.

Dabel werden verschiedene Formen von Entschei dungsspielraumen unterschieden:

= discretion in the conception of work: das Ausmald der Kontrolle tGber Ziele und
Zwecke des Arbeitsprozesses,

= discretion in work execution: Kontrolle tber die Art der Arbeitsausfihrung,
= discretion in the evaluation of work outcomes. Verantwortung fur die Kontrolle des
Arbeitsergebnisses.

Die Gewahrung von Entschel dungsspielraumen fir die Beschéftigten erzeugt allerdings
unterschiedliche Formen von Unsicherheit beim Management, ob diese Spielraume
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auch im Sinne des Unternehmens (Steigerung der Produktivitdt) genutzt werden. An
diesem Punkt kommt — zur Reduzierung solcher Unsicherheitszonen — der Aspekt des
Vertrauensins Spidl.

Dabel sind nach WALF drei Formen von V ertrauen von Bedeutung:

= habitual trust: Entscheidungsspielrdume basieren auf langer Tradition, Verlasslich-
keit/Vertrauenswirdigkeit und Soliditét,

= symbolic trust: Vertrauen wird symbolisch Gber moralische und ethische Werte
hergestellt,

= communal trust: gemeinsame Identifikation und Bindung an ein gemeinschaftliches
Projekt, emotional aufgel aden.

Allerdings kann es durch Druck, der sich im productive system aufbaut, dazu kommen,
dass Vertrauen erodiert. Hinweise darauf sind bereits in den Praxisberichten tber die
Umsetzung von Messinstrumenten zur Lernforderlichkeit enthalten (vgl. 4.1.1 und
4.3.1).

Im dritten Eckpfeiler von WALF, dem workplace learning stehen zwei Konzepte im
Zentrum: jenes der learning environments und jenes der learning territories. Das
Konzept des learning environment, also der Lernumgebungen, zielt auf die Moglich-
keiten zur Partizipation von Beschéftigten. Im Kern geht es um das Ausmal3 an Partizi-
pation in ,,expansiven” und ,restriktiven“ Lernumgebungen, wobel drei Aspekte von
Partizipation herausgearbeitet werden.

= Engagement in multiplen und sich Uberlappenden communities of practice am und
Uber den Arbeitsplatz hinaus,

= Zugang zu multidimensionalen Ansdtzen zur Aneignung von Fachwissen und
Fachkonnen in der Arbeit Uber Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung,

= Moglichkeiten zu erfahrungsbasiertem arbeitsbezogenem Lernen (Ebenda: 27).

Von expansiven Lernumgebungen kann demzufolge dann gesprochen werden, wenn
alle Aspekte von Partizipation voll erflllt sind. Im Rahmen von restriktiven Lernumge-
bungen kommt es hingegen zur Beschneidung dieser Partizipationsmoglichkeiten.

WALF arbeitet heraus, dass die Beschaffenheit von Lernumgebungen in Unternehmen
unmittelbar mit der Charakteristik des productive system verknipft sind. So stehen
bspw. bei Strategien zur Erhéhung des shareholder value hdufig Arbeitsintensivierung,
asset stripping (Ausschlachtung von Unternehmen — outsourcing) und finanztechnische
Steuerung im Zentrum, die die Moglichkeiten von expansivem Lernen stark verringern.
Aulkerdem sind in der Regel die Moglichkeiten zu expansivem Lernen fir verschiedene
Gruppen von Beschéftigten unterschiedlich grof3.

Das Konzept der learning territories beinhaltet wiederum die Lernerfahrungen,
Wahrnehmungen und Erinnerungen einzelner Individuen in Bezug auf Lernen. , Thus,
learning territories refer to the totality of past and present learning experiences of employees,
and the ways in which these shape their dispositions to pursue learning in the worklace in the
here and now” (Hodkinson/Hodkinson 2004: 30). Die learning territories beeinflussen auch

62



Messung und Analyse von Lernforderlichkeit

die Wahrnehmung und die Reaktion auf Lernmdglichkeiten oder —barrieren, die Be-
schéftigte am Arbeitsplatz anfinden.

Des Weiteren spielt die Analyse von Machtbeziehungen eine zentrale Rolle im Ansatz
von WALF, da auch diese einen wichtigen Kontextfaktor fir Lernen im Arbeitsprozess
darstellen. Der Fokus des gesamten Konzepts richtet sich demnach auf die Lernumge-
bungen, das heif, jene Beziehungsnetzwerke, innerhalb deren sich Lernen in der Arbeit
vollzieht (Ebenda: 35), wobei das Modell der expansiven/restriktiven Lernumgebungen
die Organisation der Arbeit mit den Lernprozessen von Individuen verbindet.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass das Working as Learning Framework im
Sinne von Kontext Uber drel Felder konzeptualisiert wird:

= die vertikalen und horizontalen Interdependenzen die das productive system ausma
chen,

» der Grad an Entscheidungsspieraumen fir die Beschéftigten, den verschiedene
Formen der Arbeitsorganisation erlauben,

= der Charakter von Lernumgebungen am Arbeitsplatz.

Die zentrale Einsicht, die der WALF-Ansatz fur die Analyse von Lernen im Arbeitspro-
zess liefert, zielt auf folgenden Zusammenhang: die Art der Produkte und Dienstleistun-
gen, die ein Unternehmen anbietet, beeinflussen, erzeugen und perpetuieren oder
veradndern die Art und Weise, wie einzelne Beschéftigte Uber sich selbst denken und wie
sie von anderen gesehen werden (Ebenda: 199). In der Publikation wird etwa am
Beispiel einer Fallstudie im Bauwesen gezeigt, dass die Uber Jahre gewachsene Struktur
der Konkurrenz, die sich in Dekaden von Konflikten und Misstrauen ausdriickt,
Zynismus und Ausbeutung erzeugt und daher kollektives Lernen unterminiert und
ungunstige Rahmenbedingungen fir Kooperation und Wissensteilung bereit hélt
(Ebenda: 203).

Aus dem Ansatz lassen sich aber auch Schlussfolgerungen fur die Forschung, die Praxis
und fur die Politik ableiten. Der Umstand, dass nahezu in alen Landern Bildungspolitik
auf die Metapher learning as acquisition fokussiert wird, hat zur Folge, dass politische
Initiativen immer in das Bemihen minden, die zertifizierten Qualifikationslevels (Uber
formale Kurse) und damit die Anzahl qualifizierter Individuen zu erhthen. Es gibt
hingegen so gut wie keine Unterstiitzung fur Unternehmen, ihre Arbeitsorganisation zu
verdndern. Insofern lohnt es sich WALF zufolge, mehr Unternehmerinnen dabel zu
unterstiitzen, Personalentwicklungspléne umzusetzen, die in ihre Geschéftsstrategien
eingebettet sind. Es geht dabei darum, Unternehmen zu unterstitzen, gegenseitig
voneinander zu lernen, wie jene kleinen Schritte hin zu mehr expansiven Lernumgebun-
gen beschritten werden konnen. Denn eine Steigerung der Qualifikationsniveaus kann
gleichzeitig mit einem Rickgang beim Ausmal’ der Entscheidungsspielraume enher-
gehen, wie am Beispid des UK kills Survey (Felstead u.a. 2007: 120-132) deutlich
wird.

Der Ansatz richtet also sein Augenmerk Uber den unmittelbaren Arbeitsplatz hinaus auf
die Strukturen und die einzelnen Phasen des gesamten Produktionsprozesses. Aus
diesen turbulenten und dynamischen Kontexten wird deutlich, dass ein hoheres Augen-

63



64

g Tm]
FGRD[\ Forschungsbericht 2/2014

merk auch auf den Druck gerichtet werden muss, dem die Beschéftigten auf allen
Ebenen der Produktion ausgesetzt sind. Eine Verbesserung der Moglichkeiten fir
Lernen in der Arbeit kann aus der Sicht dieses Ansatzes nur Uber eine Reorganisation
und Verbesserung von Arbeit erreicht werden.



Betriebliche Fallstudien

5. BETRIEBLICHE FALLSTUDIEN

Im Folgenden stellen wir die Ergebnisse des qualitativen empirischen Tells des For-
schungsprojektes vor. In betrieblichen Fallstudien werden Chancen und Barrieren einer
lernforderlichen Gestaltung von einfacher Arbeit anhand von konkreten Betriebsbel-
spielen analysiert. Dabel werden arbeitsorganisatorische Aspekte ebenso einbezogen
wie Fragen der Leistungs- und Personal entwicklung. Denn letztendlich geht es nicht nur
um die Mdglichkeiten einer lernférderlichen Gestaltung einfacher Arbeit sondern auch
um ihre Wirkung im Hinblick auf die Verbesserung der Erwerbschancen von gering
Qualifizierten. Dies kann nur im Kontext der gesamten betrieblichen Organisation
erreicht werden.

Die Auswahl der Fallstudienbranchen orientierte sich an den Ergebnissen der Analyse
zur Verbreitung und Struktur von Einfacharbeit in Osterreich (vgl. Kap. 3). Es handelt
sich dabel um Branchen mit quantitativ relevanten Anteilen an Einfacharbeit, die auch
im Hinblick auf die geschlechtsspezifische Beschéftigung eine ausgewogene Auswahl
darstellen. Konkret wurden zwel Dienstleistungsbranchen (Einzelhandel, Reinigung)
und zwei Industriebranchen (Metall- und Nahrungs- und Genussmittelindustrie)
ausgewahlt. Pro Branche wurden jeweils zwei Expertinneninterviews —in der Regel mit
Vertreterinnen von Wirtschaftskammer und Gewerkschaft — zu Verbreitung, Charakter
und Spezifika von Einfacharbeit in der jeweiligen Branche durchgefihrt.

Insgesamt war geplant pro ausgewahlter Branche jeweils zwei Fallstudien durchzufih-
ren. Allerdings gestaltete sich die Akquisition von Fallstudienbetrieben auf3erst schwie-
rig, so dass schliefdlich sieben Fallstudien abgeschlossen werden konnten. In den
Fallstudien wurden in der Regel Interviews mit Personalverantwortlichen, Produktions-
leitern und Betriebsrat gefhrt.

5.1. Nahrungs- und Genussmittelindustrie

Die Nahrungs- und Genussmittelindustrie ist mit 30.440 angelernten Beschéftigten die
volumenmaldig grofdte Industriebranche, was die Beschéftigung von Einfacharbeiterin-
nen betrifft. Aufgrund dieser Bedeutung haben wir sie auch in unser Sample aufge-
nommen.

Der Fallstudie voran stellen wir einige grundlegende Informationen, die sich v.a. auf die
Expertinneninterviews stiitzen. Die Nahrungs- und Genussmittelindustrie (NGG) ist
eine sehr heterogene Branche mit grof3en Unterschieden zwischen den insgesamt 28
Teilbranchen. Die bedeutendsten Teilbranchen (geméal Umsatz) stellen die Brauin-
dustrie, die Erfrischungsgetrénkeindustrie (alkoholfrei), die Stl3warenindustrie und die
Fleischwarenindustrie dar. Insgesamt umfasst die , Herstellung von Nahrungsmitteln
und Getrénken plus Tabakverarbeitung 4.327 Unternehmen (6.016 Arbeitsstétten) mit
insgesamt 69.202 (unselbstandig) Beschéftigten, wovon die Uberwiegende Mehrheit
(45.286) als Arbeiterlnnen eingestuft ist (FV/NGG 2012). Die Industrie im engeren
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Sinne besteht aus 229 Betrieben (Arbeitsstatten) mit insgesamt 27.000 Beschéftigten
und einer Exportquote von 64%. Demgegentiber zéhlt das Gewerbe (MUller Backer,
Konditoren, Fleischer, NGG-Gewerbe) insgesamt 4.428 Betriebe (Arbeitsstatten) mit
rund 36.000 Beschéftigten.

Was die Eigentumsverhdtnisse betrifft, ist die Branche sehr kleinteilig strukturiert: 90%
sind Klein- und Mittelbetriebe. Der Anteil internationaler Konzerne geht hingegen
zurtick, wahrend sich gleichzeitig grof3e Familienunternehmen entwickelt haben. Seit
dem EU-Baeitritt ist laut Aussagen in den Experteninterviews der Konzentrationsprozess
in der Branche insgesamt gestiegen, ebenso der Exportanteil. Durch den Konzentrati-
onsprozess im Lebensmittelhandel und die Marktmacht der Handelskonzerne ist eine
engere Verzahnung der Produktion mit Kkleinteiligen und kurzfristigen Nachfrage-
mustern seitens des Handels durchgesetzt mit der Auswirkung, dass die Planbarkeit der
Produktion abgenommen und die Implementierung von flexiblen Arbeitszeiten zuge-
nommen hat.

Das Lohnniveau ist laut Einschdtzung in den Experteninterviews in der Branche relativ
gut, v.a. was die Einstufung von angelernten Beschéftigten betrifft. In so gut wie alen
Tellbranchen ist ein Mindestionn von 1.300 Euro (bei einer 38,5 Stundenwoche)
umgesetzt, in einigen Teilbranchen liegt dieser sogar bel Uber 1.500 Euro monatlich.
Die Branche war von der Krise 2009 eigentlich nicht betroffen, die Nachfrage nach
Lebensmitteln ging in diesem Zeitraum kaum zurick.

Was die technische Entwicklung der Produktion betrifft, geht die Entwicklung in den
letzten Jahren eher langsam voran, das bedeutet, dass keine grof3en Automatisierungs-
springe stattfanden. Hier durften auch Grenzen der Automatisierung und Mechanisie-
rung erreicht worden sein. GroRRere Veranderungen ergeben sich nur bei einzelnen
Unternehmen, wenn diese die Ausrichtung ihrer Unternehmensstrategie grundsétzlich
andern, etwa von der Produktion verschiedener, kleinteiliger Produkte auf die Kon-
zentration auf einige wenige oder Uberhaupt nur ein Produkt fir den Weltmarkt. Dies
erlaubt dann Automatisierungen in gréferem Stil, mit denen dann auch weitreichende
Rationalisierungseffekte verbunden sein konnen. Aber in der Regel wird in der Osterrel-
chischen Nahrungs- und Genussmittelindustrie doch eher eine Viedfat an Produkten
hergestellt, was durchgehende Automatisierungslosungen erschwert. Insgesamt kann
man von einem Rickgang auch bei den Beschéftigten auf Einfacharbeitspldtzen
sprechen, alerdings vollzieht sich dieser eher langsam, was ebenfalls auf die erwahnten
Grenzen der Automatisierung hindeutet.

Die Personalpolitik der Unternehmen in der Branche ist auf langfristige Bindung der
Beschéftigten ausgerichtet. Dies hat auch damit zu tun, dass die Arbeit in der Nahrungs-
und Genussmittelindustrie wenig attraktiv ist, was eigentlich einen Nachteill im
Vergleich zu anderen Branchen darstellt und die Rekrutierung und das Halten von
Personal schwieriger gestaltet. Allerdings gelingt dies nach Ansicht der befragten
Expertinnen den Unternehmen doch recht gut, da die Belegschaften relativ stabil sind
und wenig Fluktuation zu beobachten ist.
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Dies hangt v.a. damit zusammen, dass die Unternehmen am regionalen Arbeitsmarkt
wichtige Arbeitgeber darstellen und die Alternativen gering sind. Dies trifft v.a auf
Frauen zu, die einen gewichtigen Teil der Beschéftigten in der Branche stellen. Deshalb
existieren kaum Rekrutierungsprobleme, ohne dass die Betriebe besondere Mal3nahmen
zur Mitarbeiterlnnenbindung ergreifen mussen. Insgesamt haben sich die Qualifikati-
onsanforderungen an angelernten Arbeitspldtzen in der Branche in den letzten Jahren
nicht stark verandert, sieht man von den sich sténdig veréndernden Hygienestandards
ab.

5.1.1. Die Pulver GmbH - Stammbelegschaft in Einfacharbeit

Die Pulver GmbH ist ein ater dsterreichischer Familienbetrieb, der sich mit seinem
traditionellen Produktsortiment auf einem relativ stabilen Markt tber die Jahre zu eéinem
exportorientierten, international tatigen Unternehmen entwickelt hat. Die Produkte
werden mittlerweile in Gber 20 Landern vertrieben, der Konzernumsatz betrug zuletzt
ca 130 Millionen Euro. Dabei wird die gesamte Produktpalette vom einzigen — in
Osterreich gelegenen — Werk mit insgesamt 180 Beschaftigten produziert.

Das Unternehmen hat in Osterreich, das auch den groRten, umsatzstarksten Einzelmarkt
darstellt, einen stabil hohen Marktanteil, insgesamt Uberwiegt aber umsatzmaldig langst
der Export. Die Entwicklung des Unternehmens ist in den letzten Jahren ausgesprochen
stabil und kontinuierlich nach oben gegangen, die Krise 2009 hat das Unternehmen
kaum gespirt. Auch die Konkurrenzsituation auf den Mérkten ist einigermal3en stabil
und fir das Unternehmen abschétzbar. Ein gewisser Druck geht von der Marktmacht
der Handelskonzerne in Osterreich aus.

Das traditionelle Sortiment erforderte wenig Produktinnovationen und in der Produktion
ist die Prozessautomatisierung ohne nennenswerte Umstrukturierungen sukzessive in
kleinen Schritten umgesetzt worden. Die inzwischen fast durchgehende Automatisie-
rung der Produktion hat kaum Rationalisierungsfolgen in Bezug auf die Beschaftigung
gebracht. Durch Ausweitung der Absatzmérkte hat die Anzahl der Beschéftigten sogar
zugenommen.

An Regulierungen haben v.a. die in den letzten Jahren zunehmend strengeren Lebens-
mittel bestimmungen Einfluss auf die Produktion im Betrieb. Diese schlagen sich in
detaillierten Qualitétssicherungsbestimmungen, die v.a. die Lebensmittelsicherheit
betreffen, nieder. Uber diese gesetzlichen Standards hinaus hat das Unternehmen noch
eigene Qualitatsstandards in Bezug auf die Rohstoffbeschaffenheiten. Der Produktions-
prozess selbst besteht in der Verarbeitung von Rohstoffen, die gemahlen und gemischt
und dann in verschiedenste Verpackungsformen zum Verkauf abgepackt werden. D.h.
der Komplexitéatsgrad der hergestellten Produkte ist eher gering, jener der Maschinen
durch die Automatisierung hingegen einigermal3en hoch.

Das Unternehmen hat in Osterreich insgesamt 280 Beschéftigte, wovon ca. 100 dem
Vertrieb zuzurechnen sind. Im Werk selbst sind 180 Personen beschéftigt, davon ca.
160 direkt in der Produktion. Beim Uberwiegenden Teil der Produktionsbel egschaft
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handelt es sich um angelernte Arbeiterlnnen, nur ca. 25 sind klassische Facharbeiter der
Instandhaltung. Das Geschlechterverhdltnis ist ausgeglichen. Wahrend die Frauen
ausschliefdlich in der Verpackung an automatisierten Maschinen arbeiten, sind die
Manner in der Halbfabrikation an M Uhlen und anderen Maschinen beschéftigt, die auch
noch korperlichen Krafteinsatz verlangen. Ca. 40% der Belegschaft hat Migrations-
hintergrund. In gesamten Betrieb, also auch bel den angelernten Arbeiterinnen, sind die
Betriebszugehdrigkeiten hoch, d.h. das Unternehmen zeichnet sich durch eine grof3e
Stammbel egschaft mit Uberaus geringer Fluktuation aus. Saisonbedingt werden ca. funf
Leiharbeiterinnen an Arbeitspldtzen mit den geringsten Qualifikationsanforderungen
beschéftigt. Teilzeit gibt esin der Produktion aufgrund des Drei-Schichtbetriebes kaum,
aul3er vereinzelt bei Wiedereinsteigerlnnen.

Arbeitsorganisation

In der Produktion werden angelieferte Rohstoffe, nach eingehender Qualitétsprifung
weiterverarbeitet, wobel diese hauptséchlich im Mahlen und Mischen der gemahlenen
Stoffe besteht. Der grofdte Teil der Arbeit umfasst das Abfullen und Verpacken der
fertigen Produkte. D.h. die Produktion besteht aus ca. 30 Produktionsanlagen, die
inzwischen fast durchgéngig eine computergesteuerte Automatisierung aufweisen.
Wahrend an den Anlagen in der sog. Halbfabrikatsabteilung aufgrund des noch erfor-
derlichen korperlichen Krafteinsatzes ausschliefdlich Manner arbeiten, ist der Abpack-
bereich eine Frauendomane. Die gesamte Produktion wird (auf3er den Facharbeitern der
Instandhaltung) ausschliefdlich mit angelernten Arbeitskréften bewaltigt.

Der Automatisierungsgrad ist als durchaus hoch zu bezeichnen. An den computer-
gesteuerten Anlagen des Abpackbereichs besteht die Arbeit zu Uberwiegenden Teil aus
Uberwachungs- und Kontrolltatigkeiten. Zum Grofteil handelt es sich um Einzelarbeit
an automatisierten Anlagen. Im Halbfabrikatsbereich erfordern die Anlagen zum Tell
Mannschaften von bis zu drei Personen. Im Verpackungsbereich hingegen ist nur in
einem Bereich eine Form von Gruppenarbeit umgesetzt: hier betreuen drei Arbeiterin-
nen gemeinsam 4 Anlagen und zwar jene, wo dies von der rdumlichen Anordnung
moglich ist, und wo die Beschickung automatisiert erfolgt. Uber den Einsatz von
Springerinnen wird die Arbeit der Maschinenarbeiterlnnen zusétzlich unterstitzt.

Was den Personaleinsatz betrifft, gibt es Bestrebungen vom Management, mehr
Flexibilitét zu erreichen, indem die Beschéftigten an mehreren Maschinen einsetzbar
sind. Bisjetzt ist dieses Ziel allerdings noch nicht in vollem Umfang erreicht. ESist zum
Grof3teil auf den Einsatz an zwel bis drei dhnlichen Anlagen, etwa Abpackung in Glaser
oder in Fachbeutel, beschrankt. Die Einsatzflexibilitdt der Beschéftigten variiert
insgesamt erheblich, wird allerdings bisher auch noch nicht durch Anreize im Entloh-
nungssystem unterstiitzt. Dies ist zurzeit aber in Diskussion. Flexibilitdtsbedarf entsteht
in der Produktion eigentlich nur durch die klassischen Faktoren, wie Urlaub, Kran-
kenstand und in sehr geringem Ausmal’d durch Auftragsspitzen, was durch den Drel-
Schicht-Betrieb noch an Bedeutung gewinnt.
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Im Prinzip sind kaum sekunddre Aufgaben aus den Bereichen Instandhaltung und
Qualitatssicherung in die Arbeit der Anlagen-Arbeiterinnen integriert, zumindest im
Abpackbereich. Qualitadtskontrollen sind schon Tell der Aufgabe, reduzieren sich aber
auf die Kontrolle von Gewicht und die korrekte Beschriftung bzw. Datierung. Auch
einfache Tétigkeiten beim Umriisten, etwa den Wechsel von Sieben oder die Zerlegung
und Reinigung von Trichtern werden teilweise von einzelnen Arbeiterinnen (die sich
das zutrauen) Ubernommen, sind jedoch nicht Teil des Anforderungsprofils. Im sog.
Halbfabrikatsbereich, etwa bei den Muhlen, ist hingegen das Umristen in die Tétigkeit
integriert.

D.h. insgesamt handelt es sich um eine klassische Form der Arbeitsorganisation im an
Einzelanlagen weitgehend automatisierten Industriebetrieb, der von den angelernten
Arbeitskréften hauptsachlich Uberwachungs- und Kontrolltatigkeiten erfordert, die mit
erhohten Anforderungen an Hygiene und Lebensmittelsicherheit kombiniert sind. Wir
gehen nun im Folgenden ndher auf die Spezifika angelernter Arbeit ein, die in diesem
Fall — da ausschliefdlich angelernte Arbeitskréfte eingesetzt sind — den Groldteil der
Produktionsbel egschaft umfassen.

Einfacharbeit im Unternehmen

Qualifikationsanforderungen

Zundchst geht es darum, die Anforderungen an angelernte Arbeit im untersuchten
Unternehmen etwas néher zu bestimmen. Ein Indikator fir das Anforderungsniveau
sind dabei die sog. Anlernzeiten, also die Zeitdauer, die bis zur Beherrschung des an
einem angelernten Arbeitsplatz notwendigen Aufgabenumfangs. Die Anlernzeiten
betragen bei der Pulver GmbH je nach Komplexitétsgrad der Anlage ungefahr zwischen
einem und zwei Monaten.

Auf die Frage nach den konkreten Kenntnissen, die zur Bedienung der Anlagen in der
Produktion notwendig sind, wurden in den Interviews v.a. Hausverstand, keine Angst
vor automatisierten Anlagen, einfache Computerbedienungskenntnisse sowie basale
Schrift- und Mathematikkenntnisse (vier Grundrechenarten) genannt. Héhere Anforde-
rungen ergeben sich im Hinblick auf die Einhaltung immer strengerer Hygiene- und
L ebensmittelvorschriften, die auch durch externe Audits, etwa von Handelskonzernen,
Uberprift werden. In diesem Bereich geht v.a. um das Wissen um Standards, die im
Hinblick auf Lebensmittelhygiene zu beachten sind, etwa beim Reinigen von Anlagen-
teilen, deren Umfang in den letzten Jahren erheblich zugenommen hat. Die Téatigkeit
selbst hat sich laut Aussagen des Produktionsleiters nicht so stark verandert. Trotzdem
spielt das Erfahrungswissen eine wichtige Rolle im Unternehmen, das sich in speziellem
Wissen um einzelne Anlagen und Maschinen ebenso ausdriickt wie in Wissen um die
Reaktion der Rohstoffe bel Temperaturschwankungen und &hnlichen Unwagbarkeiten.

Insgesamt kann die technisch-funktionale Komplexitdt, also der Grad der Ausiibung
bzw.- Kombination unterschiedlicher Tatigkeiten in der Produktion an den einzelnen
Anlagen selbst a's nicht besonders hoch bezeichnet werden. Es handelt sich um wenig
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abwechslungsreiche Uberwachungs- und Kontrolltétigkeiten an computergesteuerten,
automatisierten Anlagen von eher geringem Umfang. Diese geringe Komplexitéat wird
erweitert durch die Ausweitung der Aufgabenstruktur tber den (teils bereits vollzoge-
nen, teils angestrebten) Wechsel zwischen verschiedenen Produktionsanlagen). Eine
begrenzte Ausweitung der Aufgaben kann auch in den an Umfang zunehmenden
Hygiene- und Lebensmittelsicherheitsbestimmungen gesehen werden. In der Halbfabri-
katherstellung kann durch die Integration von UmrUsttdtigkeiten von einem etwas
hoheren Komplexitétsniveau ausgegangen werden.

Handlungsspielréaume der Beschaftigten

Ein weiterer wichtiger Indikator fir die ndhere Bestimmung der Form angelernter
Arbeit sind die Handlungsspielrdume und Entscheidungsmoglichkeiten der Beschéftig-
ten. Im untersuchten Unternehmen sind die Handlungsspielraume der Arbeiterinnen in
der Produktion relativ eingeschrankt. Der Uberwiegende Grofdteil des Arbeitshandelns
ist Uber die computergesteuerte Automatisierung vorgegeben und durch die Arbeiterin-
nen kaum beeinflussbar. Dies bezieht sich auf die zeitliche Struktur: die Maschinen
laufen mit einer vorgegebenen Taktzeit, sofern kein Problem auftritt, durch. Auch die
Reihenfolge der Auftrage ist im Vorhinein fix festgelegt (etwa um eine Optimierung
von Reinigungsarbeiten zu gewdhrleisten). Die Aufgabenverteilung wird zum einen
schon Uber die Schichtplane zum anderen zu Schichtbeginn durch den Vorarbeiter
bestimmt. D.h. insgesamt existieren kaum Spielraume in der Arbeit, wo die Arbeiterin-
nen eigenstandige Entscheidungen treffen konnen. Diese beschrénken sich auf kleinere
Adaptions- und Gewahrleistungsaspekte, etwa darauf, ein auftretendes, kleineres
Problem selbst zu |6sen, anstatt den Einsteller zu bemuhen.

Auch die beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten sind aul3erst gering. Die einzige
Moglichkeit besteht in einem innerbetrieblichen, hierarchischen Aufstieg in die Position
des/der Vorarbeiterln bzw. sogar zum/zur Meisterin. Aber diese Méglichkeiten sind auf
wenige Personen beschrankt, da nur wenige solcher Positionen existieren.

Arbeitsbedingungen

Die Arbeitsbedingungen fir die angelernten Arbeiterlnnen sind in den letzten Jahren
relativ stabil geblieben, d.h. es ist diesbeziiglich zu wenigen Anderungen gekommen.
Aus den Interviews gewinnt man den Eindruck, dass sich der Leistungsdruck nicht in
besonderem Mal3e erhoht hat. Aus der Sicht des Betriebsrates haben die Leistungsan-
forderungen schon zugenommen, aber in einem zum Grol3eil vertraglichen Rahmen.
Die Personal bemessungen an den Anlagen haben sich nicht stark veréndert, aul3er durch
Automatisierungen.

Im Drei-Schichtbetrieb wird bei der Einteilung auf dtere Beschéftigte insofern Rick-
sicht genommen, als versucht wird, fur diese Beschaftigtengruppe ene Reduzierung der
Nachteinsatzzeiten zu ermdglichen.

Das Unternehmen orientiert sich bei der Entlohnung am Kollektivvertrag der Branche,
was bedeutet, dass ein/e angelernte/r Arbeiterin in der Produktion ca. 1.600 Euro ver-
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dient. Das Entlohnungssystem setzt sich aus einem hohen Grundlohn und einer Prémie,
die sich an den Aspekten Maschinenlaufzeiten, Hygiene und Qualitét orientiert,
zusammen. Den Grund- oder Maschinenlohn sowie die Mdglichkeit zur Erreichung der
Pramie erlangt man ca. sechs Monate nach der Einstellung.

Personalpolitik und Rekrutierungsstrategien fir Einfacharbeit

Wie bereits erwahnt, zielt die Personalpolitik des Unternehmens v.a. auch im Bereich
angelernter Arbeit auf eine langfristige Bindung der Beschéftigten ans Unternehmen.
Diesv.a. deshalb, weil die Anforderungen trotz durchgehend angelernten Tétigkeiten in
der Produktion mit durchaus aufwendigen Anlernzeiten als durchaus hoch eingeschétzt
werden. Im Interview werden die Vielzahl an unterschiedlichen Produkten (wobei
darunter nicht so sehr die Produkte selbst, sondern die unterschiedlichen Verpackungs-
varianten flr verschiedenste Méarkte verstanden werden) und die hohen Anforderungen
an die Hygiene- und Lebensmittelbestimmungen fir diese Strategie angefuhrt. Eine
hohe Fluktuation wirde unter diesen Bedingungen im Drei-Schichtbetrieb erhebliche
Probleme verursachen.

Diese Strategie kommt auch in einem durchaus aufwendigen mehrstufigen Auswahl-
verfahren fur angelernte Arbeit zum Ausdruck. Dabel wird neben einer bestimmten
Affinitdt zu industrieller Arbeit auch eine gewisse kognitive Verstandnisfahigkeit fir
Arbeitsanwei sungen und Qualitétsstandards erhoben. V.a. aber dient der Rekrutierungs-
prozess dem Ziel, herauszufinden, ob der/die BewerberIn eine langerfristige Perspektive
mit der Einstellung verbindet.

Dem Unternehmen gelingt es auch ohne grof3e Probleme, diese Stammbelegschafts-
strategie umzusetzen. Dies wird auf mehrere Grinde zurtickgefthrt. Zum einen auf die
gunstige regionale Lage im Umfeld von Wien, die dem Unternehmen einen weiten
Einzugsbereich, v.a. auch in einer Region sichert, in der Industriearbeitspléze (und
damit das Einkommensniveau, v.a. flr Frauen) einigermal3en rar und damit begehrt
sind. Zum anderen aber werden auch in der Uber das Familieneigentum signalisierten
Stabilitét des Unternehmens sowie in der Bekanntheit der Markenprodukte Aspekte
gesehen, die die Attraktivitdt als Arbeitgeber erhohen.

Berufsfremde Fachabschliisse werden in der Rekrutierung nicht als explizites Auswahl-
kriterium fUr angelernte Arbeitsplatze verwendet, wenngleich nicht wenige Arbeiterin-
nen in der Stammbelegschaft Uber einen solchen verfigen (bel Migrantinnen vereinzelt
sogar akademische Abschlisse). Als die Rekrutierungskandle fur angelernte Arbeit
werden inzwischen hauptsachlich das Internet bzw. Gratiszeitungen bezeichnet, das
AMS wird hingegen kaum genutzt.

Bewertung des Ansatzes lernforderlicher Arbeitsgestaltung fur das eigene Unternehmen

In den Interviews mit Personal-, Produktionsleiter und Betriebsrdtin kommt in Bezug
auf lernforderliche Gestaltung angelernter Arbeit ein grundsétzliches Dilemma zum
Ausdruck. Einerseits bewerten sie den Ansatz grundsétzlich positiv auch fir den
eigenen Betrieb, andererseits spirt man, dass sie Schwierigkeiten haben, sich konkret
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vorzustellen, wie sich ein solcher Weg auch praktisch umsetzen lief3e. Zum einen sind
durch die Automatisierung und die gewdahlte Arbeitsorganisation mehr oder weniger
enge Grenzen gesetzt. Zum anderen ist aber auch weitgehend unsicher, ob dies die
Beschéftigten auch tatséchlich mittragen worden. Letzteres wird aus dem Umstand
geschlossen, dass selbst bel den laufenden Versuchen zur Ausweitung der Einsetzbar-
keit auf mehreren Anlagen die Belegschaft nicht mit ungeteilter Zustimmung reagiert.
Auch die Erfahrungen mit KVP-formigen Prozessen der Beschéftigtenbeteiligung
stol3en auf Schwierigkeiten; nach zwel erfolglosen Versuchen ist man jetzt beim dritten
Projekt angelangt. FOrder- und Unterstiitzungsgebote in Richtung lernforderlicher
Arbeitsgestaltung angelernter Arbeit werden durchaus as hilfreiche Méglichkeit
gewertet.

Resiimee

Die Pulver GmbH ist ein interessantes betriebliches Fallbeispiel im Industriebereich, da
es einen hohen Automatisierungsgrad an Einzelanlagen mit einer durchgéngig ange-
lernten, im Hinblick auf Geschlecht und Migrationshintergrund hochgradig gemischten
Belegschaft erfolgreich kombiniert.

In Bezug auf die Charakteristika angelernter Arbeit ist dieser Fallbetrieb eher dem von
Abel/Itterman as dominierenden Typus industrieller Einfacharbeit identifizierten
flexibel-taylorisierten Muster zuzuordnen. Dabei wird eine begrenzte Ausweitung der
technisch-funktionalen Aufgabenstruktur hauptsachlich durch job rotation zwischen
verschiedenen Einfacharbeitspldtzen kombiniert mit Formen von job enlargement auf
niedrigem Niveau, wie Selbstprifungen von bestimmten Qualitétsparametern und einem
zunehmenden Aufwand an der Bewéltigung bzw. Beriicksichtigung von Prifungen und
Verordnungen. Gleichzeitig wird bei diesem Typus eine im Vergleich zum klassisch-
tayloristischen Muster hohere Komplexitéat der Tatigkeiten mit einer kaum erweiterten
Autonomie der Arbeiterinnen kombiniert. In etwa dieses Muster der Organisation
angelernter Arbeit koénnen wir bel der Pulver GmbH beobachten.

Die Idee einer lernférderlichen Gestaltung angelernter Arbeit wird im Unternehmen
prinzipiell positiv beurteilt, allerdings fehlen weitgehend Vorstellungen Uber die kon-
kreten Umsetzungschancen und — mdglichkeiten eines solchen Ansatzes.

5.2 Metallindustrie

Die Metallindustrie stellt nicht nur fir Osterreich insgesamt eine wichtige Industrie-
branche dar, sondern ist dartiber hinaus, trotz des zunehmenden Einsatzes automatisier-
ter Technologien, weiterhin ein wichtiges Beschéftigungsreservoir fir angelernte
ArbeiterInnen.

Die Metallindustrie ist von einer grof3en Heterogenitdt gekennzeichnet. Dies bezieht
sich zum einen auf die Produkte, die von einfacheren bis zu hochkomplexen Produkten
reichen. Auch was die Losgrof3en betrifft, so existiert in der Branche eine ganze
Bandbreite an Varianten. Es gibt sowohl, v.a. im Autozulieferbereich, Produkte, die in
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hohen Sttickzahlen gefertigt werden als auch Unternehmen, die in geringeren VVolumina
produzieren.

Zum anderen bezieht sich die Heterogenitét aber auch auf die Betriebsstruktur. Ein in
der Offentlichkeit wenig bekannter Aspekt ist der Umstand, dass bspw. im groften
Fachverband, jenem der Metallerzeugung, nur zwe bdrsennotierte Unternehmen
aufscheinen. Der Groldteil der Unternehmen in der Metalindustrie sind
Familienunternehmen, die in einzelnen Falen durchaus auch bereits Konzerncharakter
aufweisen, aber dennoch stark mit der Region und dem Standort verbunden sind.
Insgesamt gibt in der Branche sechs Fachverbande: Maschinenbau, Nicht-Eisenmetalle,
Gas/Warme, Giefdereien, Fahrzeugindustrie, Steine/Bergbau. Die Metallindustrie ist zu
grof3en Teilen auf den Export ausgerichtet, v.a. nach Deutschland, aber auch in andere
Lander.

Was die wirtschaftliche Entwicklung betrifft, so hat sich die Krise in der Metallindustrie
stark ausgewirkt (bei einzelnen Unternehmen Auftragseinbriche um bis zu 70%).
Allerdings ist es nicht zu Beschéftigtenabbau im grof3en Stil gekommen. Dies ist v.a
auf die Kurzarbeitsregelung zurtickzufuihren, aber auch Uberstunden- und Zeitkonten-
abbau haben hier eine Rolle gespielt, ebenso wie die Strategie vieler Unternehmer, die
zumeist langjdhrigen Beschéftigten zu halten. Die Nachfrage ist dann auch — wie zur
Bestdtigung dieser Strategie — bereits 2009/2010 wieder ruckartig angezogen, so dass
Betriebe, die in der Krise auf Kurzarbeit gesetzt haben, dabei Vorteile bei der Befriedi-
gung der steigenden Nachfrage erzielen konnten.

Was die Entwicklung des Beschéftigtenanteils der An- und Ungelernten betrifft, so hat
dieser abgenommen. Waren 2004 noch 44% angelernte Arbeitskrafte in der Metall-
industrie tétig, so waren es 2013 nur mehr 35,8%. Allerdings muss bei diesen Zahlen
berilicksichtigt werden, dass es bei der Umstellung auf ein einheitliches Lohnsystem von
Arbeiterinnen und Angestellten zu einer Neueinstufung vieler Tétigkeiten kam und im
Zuge dessen der Facharbeiteranteil angestiegen ist. Insofern sind diese Zahlen mit
Vorsicht zu genief3en.

Dieser Riuckgang an Einfacharbeitsplétzen in der Metallindustrie ist zum einen den
Automatisierungen, zum anderen aber Auslagerungen einfacher Tétigkeiten in osteuro-
paische Lander geschuldet. Allerdings gibt es in jungster Zeit Tendenzen einer Re-
integration ausgel agerter Tétigkeiten etwa von Ungarn oder auch aus anderen Landern.
Griunde waren, dass die geforderte Qualitét nicht entsprechend erbracht werden konnte,
was den Lohnvorteil dieser Lander dann doch nicht zum Tragen kommen |asst. Aller-
dings kann das quantitative Ausmal? dieser Entwicklung nicht abgeschéatzt werden.

Fur folgende Tétigkeiten ist in der Metallindustrie keine berufliche Ausbildung erfor-
derlich, es handelt sich daher um typische Formen von Einfacharbeit: Zusammenbauen
kleiner Teile, Maschinenbedienung (mit Kontrolltédtigkeiten), mechanische Nachferti-
gung (Entgraten, ...), Schleiftétigkeiten, Stapler fahren. An CNC-Maschinen werden
jedoch Facharbeiter elngesetzt,

Was die Qualifikationsanforderungen in den einfachen Tétigkeitsbereichen betrifft, so
sind diese in den letzten Jahren nach Ansicht der Experten gestiegen und zwar v.a
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durch die Integration von Priftétigkeiten, aber auch durch strenge Qualitatsvorschriften
von Kunden. In der Regel kommt es kaum zu K ooperationen zwischen Facharbeiterin-
nen und angelernten Arbeitskréften in der Produktion, die sich Uber das klassische
Verhdltnis von Instandhalter und Maschinenbedienerinnen hinausbewegen. Zwischen
den einzelnen Sparten existieren keine grof3en Lohnunterschiede.

Im Bereich der Tétigkeiten, die keine spezifische Berufsausbildung verlangen, werden
im Lohnsystem, zwei Kategorien unterschieden. Bei der sog. C-Kategorie handelt es
sich um einfache, schematische Tétigkeiten, deren Anforderungen im Rahmen von
Unterweisungen am Arbeitsplatz und kurzen Anlernzeiten bewaltigt werden konnen.
Die sog. B-Kategorie umfasst demgegentiber qualifiziert angelernte Tétigkeiten, die
sich in der Komplexité unterscheiden und deren Bewéltigung mehrmonatige Anlern-
zeiten erfordert.

Bel der Rekrutierung werden fr beide Tétigketstypen Bewerberlnnen mit fachfremden
Berufsabschlissen bevorzugt, da diese as Signal fir bestimmte Arbeitstugenden
gesehen werden. Dies ist vom Arbeitsmarkt her auch oftmals moglich, da das Lohn-
niveau in der Industrie einigermal3en weit Uber jenem in vielen gewerblichen Bereichen
liegt und dies einen Anziehungspunkt fur viele Personen mit Berufsausbildung aus dem
gewerblichen oder Dienstleistungsbereich darstellt. Dies ist aber keine neue Entwick-
lung, sondern hat in der Metallindustrie seit langem Tradition.

5.2.1. Die Schliissel GmbH - betriebliche Entwicklungsméglichkeiten fiir Angelernte

Auch die Schlissel GmbH zadhlt zu jenem Typus traditioneller Gsterreichischer In-
dustriebetriebe, die sich trotz einer betrachtlichen Internationalisierung ihren Charakter
als Familienunternehmen weitgehend erhaten haben. Das Unternehmen hat sich zu
einem der marktfiihrenden Player im Bereich Sicherheitstechnik in Europa entwickelt.
Es verflgt Uber Niederlassungen in vierzehn Landern, wobel es sich in der Regel um
Vertriebsorganisationen handelt und weist naturgemald eine hohe Exportorientierung
auf, die nicht auf den europaischen Markt beschrankt ist. Die Unternehmenszentrale
befindet sich nach wie vor in Osterreich, und hier sind auch die zentralen Funktionen
von Forschung und Entwicklung, eine interne Ausbildungsakademie sowie I T-Services
und Marketing angeschlossen. Uber die reine Herstellung von Sicherheitstechnik-
produkten hinaus hat sich das Unternehmen zu einem ganzheitlichen Anbieter ent-
wickelt, der auch Beratung und Planung in allen Fragen der Sicherheitstechnik fir
Kunden in sein Repertoire integriert hat.

Das Produktsortiment beinhaltet eine grof3e Bandbreite an Sicherheitstechnikprodukten,
von einfachen SchlielRsystemen bis zu komplexen Alarm- und Uberwachungsanl agen.
D.h., dass sich auch der Komplexitatsgrad der Produktion analog zur Ausweitung der
Produktpal ette sukzessive erhoht hat. Was die strategische Ausrichtung betrifft, so hat
das Unternehmen nicht den Weg genommen, Teile der Produktion aus Lohnkosten-
grinden ins benachbarte oder weiter entfernte Ausland zu verlagern. Demgegeniber hat
man konsequent in die Automatisierung der Produktionsprozesse in Osterreich inves-
tiert und sich stérker auf den Export konzentriert. Dadurch konnte trotz der betracht-
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lichen, aus der Automatisierung resultierenden Rationalisierungseffekte die Beschéfti-
gung in der Produktion selbst durch Ausweitung des Produktionsvolumens gehalten
bzw. sogar leicht gesteigert werden.

Die wirtschaftliche Entwicklung des Unternehmens ist in den letzten Jahren von hoher
Stabilitét gepragt. So hat das Unternehmen auch kaum durch den tiefen allgemeinen
Kriseneinbruch 2009 gelitten, was sich an marginaen Umsatzriickgangen im einstelli-
gen Bereich zeigte und fur die Metallindustrie eher ungewohnlich ist.

Insgesamt hat das Unternehmen europaweit etwas weniger als 900 Beschéftigte, davon
450 am Standort in Osterreich. Insgesamt ca. 180 Arbeiterinnen sind direkt in der
Produktion beschéftigt. Es handelt sich um einen Frauenbetrieb — 75% der Produktions-
belegschaft sind weiblich. Insgesamt setzt sich die Produktionsbelegschaft zu zwel
Dritteln aus angelernten Arbeiterinnen und zu einem Drittel aus einschlagigen Fach-
arbeiterlnnen zusammen. Etwa 20% der Belegschaft weist einen Migrationshintergrund
auf, wobei die Mehrzahl davon bereits die Osterreichische Staatsbirgerschaft besitzt. Im
Unternehmen besitzt das sog. Normalarbeitsverhaltnis noch immer pragenden Charakter
— Uber 90% der Belegschaft ist in unbefristeten Vollzeitarbeitsverhal tnissen beschéftigt.
Der auRerst geringe Tellzeitanteil beschrankt sich auf Wiedereinsteigerinnen. Zur
Abdeckung von Produktionsspitzen, die regelmaldig auftreten, werden in geringem
Ausmal} Leiharbeiterinnen eingestellt (bspw. 2010 insgesamt zehn), von denen aber
nicht wenige in unbefristete Beschaftigungsverhéltnisse Ubernommen werden. Des
Weliteren weist das Unternehmen eine aul3erst geringe Fluktuation auf, d.h. es verflgt
trotz des hohen Anteils an angelernten Arbeitskraften in der Produktion Uber eine sehr
stabile Stammbel egschaft mit hoher Betriebszugehdrigkeit.

Arbeitsorganisation

Wie bereits erwahnt, hat das Unternehmen die Produktion in den letzten Jahren, etwa
durch den Einsatz von Industrierobotern und automatischen Zufiihrungsanlagen stark
automatisiert.

In der Produktion selbst existiert v.a. ein regelmaldiger numerischer Flexibilitétsbedarf,
der durch regelméldige, hohe Produktionsschwankungen ausgelost wird. Im Unter-
nehmen wird dieser Bedarf an numerischer Flexibilitdt allerdings nur zu einem (gerin-
geren) Tell Uber Leiharbeit abgedeckt. Der weitaus grofdte Teil wird Uber flexible
Arbeitszeitmodelle mit der Stammbelegschaft bewaltigt. Uber Betriebsvereinbarungen
wird die Arbeitszeit fir einen gewissen Zeitraum bis an die rechtlichen Grenzen (12
Stunden) ausgedehnt. Die Flexibilitatsbereitschaft der Beschaftigten wird auch mit der
Bereitstellung von Mittagessen und Pramien (zusitzlich zum Uberstundenzuschlag)
gefdrdert bzw. abgegolten.

Ein gewisser Bedarf an funktioneller Flexibilitdt, der allerdings nicht tber das tbliche
Mal3 (Abdeckung von Krankenstanden, Urlaub, ...) hinausgeht, wird Uber Teambildung
und Formen von job rotation abgedeckt. D.h. Arbeiterinnen werden an mehreren
Maschinen angelernt, so dass sie im Optimalfall jeden Arbeitsplaiz im Bereich des
Teams einnehmen konnen, wobei diesbeziiglich durchaus Unterschiede zwischen
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einzelnen Arbeiterlnnen hinsichtlich ihrer Einsatzreichweite auftreten. Metallfach-
arbeiter sind ausschliefdlich als Maschineneinsteller und Instandhalter eingesetzt.
Kleinere Fehlerbehebungen sind in die Arbeit der angelernten Produktionsarbeiterinnen
integriert. Aufgaben der Instandhalter sind hingegen grundlegendere Einstellungen der
automatisierten Maschinen sowie die Durchfiihrung von grof3eren Reparaturen.
Allerdings sind an den CNC-Maschinen im Unternehmen durchwegs angelernte
Arbeiterinnen mit speziellen Weiterbildungen eingesetzt. D.h. die Arbeit der Maschi-
nenbedienung wird in der weitgehend automatisierten Produktion ausschliefdlich von
angelernten Kréaften durchgefihrt.

Einfacharbeit im Unter nehmen

Wie bereits erwdhnt, wird die Produktionsbelegschaft im untersuchten Unternehmen
von angelernten Arbeiterinnen dominiert. Angelernte stellen zwel Drittel der in der
Produktion beschéftigten Arbeiterinnen. D.h. angelernte Arbeit ist in diesem Fall kein
abgegrenzter Bereich der Produktion, sondern gewissermal3en der Normalfall. Auf3er-
gewohnlich fir einen Metallbetrieb ist dabei der hohe Frauenanteil in der Produktion.

Qualifikationsanforderungen

Die Qualifikationsanforderungen in der Produktion sind zum einen durchaus unter-
schiedlich, etwa zwischen CNC-Maschinen und anderen Anlagen. Zum anderen
beschranken sich die meisten Arbeitspléatze aber auf das Beflllen, Bedienen, im Sinne
einfacher Eingabetétigkeiten fur die Computersteuerung, und Uberwachen automati-
sierter Einzelmaschinen und Anlagen. Dazu sind in der Regel keine spezifischen
Fachkenntnisse erforderlich. Die notwendigen Kenntnisse kdnnen ohne Probleme von
fachfremdem Personal erlernt werden, wie auch das folgende Zitat der Betriebsrétin
illustriert.

» Also die Maschineneinsteller, das werde ich z.B. nicht ... Da braucheich z.B. eine
Ausbildung dazu. Aber ansonsten glaube ich einmal, dass man alles lernen kann,
ja. Nein, es wirklich so. Ich komme aus der Friseurbranche, habe Friseurin ge-
lernt, bin jetzt 15 Jahre da. Und ich habe auch einiges schon gelernt (lacht).”
Betriebsrétin (S.5)

Die Anlernzeiten sind, abhangig von der konkreten Tétigkeit, die ausgefuhrt wird,
durchaus unterschiedlich. Wenn in den Interviews von Anlernzeiten zwischen drei
Monaten und zwel Jahren die Rede ist, so bezieht sich dies hauptséchlich auf die im
Unternehmen gangige Praxis, die Einsetzbarkeit der angelernten Arbeitskréfte auf
mehreren Arbeitspldizen im selben Bereich sicherzustellen und weniger auf eine
durchgangig hohe Komplexitét von einzelnen Aufgaben bzw. Arbeitsplétzen. Fir das
Anlernen wird, so kénnte man sagen, ein Mentoring-Programm eingesetzt. D.h. eine/r
bestimmte/r Arbeiterin ist fir das Anlernen eines/r neuen Beschéftigten zustandig. Von
den ersten Téatigkeiten bis zum angepeilten Beherrschen samtlicher Arbeitsplétze im
Bereich ist diese Arbeiterin fir das Anlernen verantwortlich und primére Ansprech-
person.
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Auch der Aufgabenumfang an den angelernten Arbeitspldtzen ist unterschiedlich,
umfasst jedoch hadufig die Betreuung mehrerer automatisierter Maschinen (3-4).
Insgesamt wird darauf geachtet, dass eine grof3tmaogliche flexible Einsetzbarkeit der
angelernten Arbeitskréfte erreicht wird. Das bedeutet fir diese zum einen die Reduktion
repetitiver Tétigkeiten und erhoht den Abwechslungsreichtum der Arbeit. Zum anderen
wird die Arbeit insgesamt anspruchs- und verantwortungsvoller. Aus der Sicht des
Produktiongleiters wird diese Strategie von den meisten Arbeiterlnnen auch positiv
aufgenommen.

» ES gibt natUrlich auch Tatigkeiten, und es gibt auch Personen, die man nicht
Uberall so reinsetzen kann. Der sitzt halt dann auf seiner Maschine. Aber da gibt es
nur wenige, muss man sagen. Weil wir sehr anspruchsvolle Téatigkeiten haben, und
die miissen flexibel sein, die Mitarbeiter. Und das sind sie auch. Und es kommt ja
auch was zuriick von den Mitarbeitern. Weil jetzt stellen Se sich vor, Se sitzen da
eine ganze Woche vor der Presse und legen nur die Teile so ein — das ist ja et-
was...eine langweilige Arbeit — als Se haben eine Tatigkeit, wo Se auch den Auf-
trag organisieren missen, wo Se das nach Termin... Das ist eine verantwortungs-
volle Tatigkeit. Und da kommt mit steigender Verantwortung bei den Mitarbei-
tern..kommt natirlich auch zuriick eine gewisse Freude an der Arbeit und eine
gewisse ... wie soll ich sagen? — ...das Verantwortungsgefuhl ist einfach grof3er.”
Produktiondeiter (S.8)

Handlungsspielrédume der Beschaftigten

Was die Handlungsspielraume der angelernten Arbeiterinnen betrifft, so sind diese bei
den konkreten Tétigkeiten an den automatisierten Maschinen als eher gering zu
bezeichnen. In der Bedienung der Maschinen kénnen kaum eigensténdige Akzente
gesetzt werden, da dies weitgehend durch die computergesteuerte Programmierung und
Automatisierung vorgegeben ist. Allerdings erh6hen sich die Handlungsspielréume
durch die Organisation der Arbeit in den Teams, die bestimmte Aspekte der Arbeit in
Eigenorganisation durchfiihren. In diesen Teams kann nach Auftragseingang die
Bearbeitung der Auftrége und die Verteilung der Arbeit weitgehend selbst organisiert
werden.

» Wobei sich diese Teams, auch diese angelernten Teams, um jetzt speziell noch
einmal auf den Job von der Frau H. zuriickzugehen, die organisieren sich das sel-
ber. Die kriegen die Auftrage und organisieren alles selbst, ja. Die sind auch auf
allen Maschinen angelernt. Und jede kann die Selle der anderen tibernehmen. Das
ist nicht nur... Nicht nur, die setzt sich da jetzt stur rein und féhrt eine Maschine
den ganzen Tag, sondern die organisiert die Arbeiten selber.” Produktiondeiter
(S.6)

Auch darliber hinaus existieren im untersuchten Unternehmen durchaus berufliche
Entwicklungsmdglichkeiten fur die angelernten Arbeiterinnen. Diesbezlglich werden
auch entsprechende Weiterbildungskonzepte ausgearbeitet. Im Rahmen der langfristigen
Personalpolitik wird gezielt auf die Ausbildung der Stammbelegschaft Wert gelegt. So
werden innerbetriebliche Karrieren, wie jene im Interview erwahnte eines Arbeiters mit
turkischem Migrationshintergrund moglich, der als Staplerfahrer, und damit gewisser-
mal3en as Hilfsarbeiter, im Unternehmen begonnen hat und dann Gber Anstol3 und
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Forderung von Vorgesetzten eine anspruchsvolle Welterbildung zur Bedienung von
CNC-Maschinen absolviert hat, wo er nun auch eingesetzt wird. Dass dies aktiv vom
Betrieb im Rahmen einer spezifischen Personal politik geférdert wird, wird aus dem
folgenden Interviewauszug deutlich.
» Und dann haben wir das eben gesehen, dass der...von dem kann man mehr er-
warten und haben den einmal... Und der Herr K. ist da Uberhaupt einer, der die
Leute sehr, sehr gut motivieren kann. Und der hat sich den sozusagen zur Brust
genommen und gesagt: ,, Pass auf, du kdnntest das auch machen” . Und der hat mit
Freuden , Ja“ gesagt. Und jetzt schicken wir ihn dann, nachstes Jahr im Mai zu ei-
ner Schulung zu Semens. Das kostet zwar fUr uns, die Schulung, wie viel? 5000,00
sowas, nicht, fir einen Mitarbeiter, nicht. Aber das ist es uns wert, dass man dann
wirklich auch den Mann mehr an uns, wirklich an die Firma bindet und sagt: ,, So,
jetzt hast du da eine ganz eine gute Tatigkeit* . Produktiongleiter (S.9)

Arbeitsbedingungen

Im Unternehmen sind die Arbeitsbedingungen fiir die angelernten Produktionsarbeite-
rinnen in den letzten Jahren relativ stabil geblieben, es ist diesbeziiglich zu keinen
groRen Veranderungen gekommen. Als kontinuierliche Entwicklung wird eine Zu-
nahme des Arbeitstempos und des Zeitdrucks genannt. Dies wird in den Interviews aber
stérker den sich verandernden auf3eren Marktbedingungen und Kundenanforderungen
zugeschrieben a s internen Managementstrategien.

Wie bereits erwahnt, sind im Unternehmen auf einer Betriebsvereinbarung basierende
flexible Arbeitszeitmodelle in Kraft, die bei im Jahresverlauf wiederkehrenden
Auftragsspitzen eine befristete Ausdehnung der Arbeitszeit bis an die gesetzlichen
Grenzen, ermoglichen. Diese Flexibilitétsbereitschaft der Beschéaftigten wird Uber
zusitzliche Pramien (Uber die Uberstundenzuschlage hinaus) anerkannt und abgegolten.

Im Unternehmen richtet sich das Einkommen der Beschéftigten zu Beginn zunéachst
nach dem Kollektivvertrag. Im Laufe der wachsenden Betriebszugehotrigkeit und mit
steigenden Kompetenzen (bspw. Anzahl der Arbeitspldtze, auf denen man einsetzbar
ist) werden auf Basis der Beurtellung von Lernbereitschaft, Engagement und
Teamfdhigkeit dann individuelle Hoherstufungen vereinbart. Dies basiert allerdings
nicht auf einem formalen Schema sondern folgt der individuellen Einschdtzung von
Vorgesetzten. Ein Versuch mit der Einfuhrung akkordahnlicher Prédmien wurde wieder
zurtickgenommen. Mit Blick auf den Primat der Qualitét wurden diese Pramien in den
Grundlohn integriert, ohne dass, wie der Produktionsleiter im Interview ausfuhrt, die
L eistung zurtickgegangen ware.

» Wir haben die Prdmie dann auf den Lohn draufgeschlagen und haben den Mit-

arbeiterinnen, Mitarbeitern den Lohn bezahlt, also als Lohn. Und das hat funktio-

niert. Die Leistung ist nicht gesunken, sondern die ist sogar leicht gestiegen. Da

noch die Verantwortung. Und die dritte Sdule ist natlrlich, den Mitarbeiter als

Mitarbeiter so ernst nehmen, dass er sich wirklich ernst genommen fihlt, also ihm

nix vorspielen. Weil vorspielen kdnnen Se ihnen nix, ja. Als Mitarbeiter sehen und

wirklich... Und nicht reinschreiben: Ist unser wertvollstes Gut und dann behandelt
man sie wie die nassen Fetzen, das geht nicht. Das geht nicht.* Produktionsleiter
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Personalpolitik und Rekrutierungsstrategien fir Einfacharbeit

Die Personalpolitik im untersuchten Unternehmen ist, wie bereits deutlich wurde, von
der grundlegenden Orientierung am Aufbau einer stabilen Stammbelegschaft mit
langfristiger Bindung an den Betrieb gepragt, gerade auch bei den grofdteils angelernten
Produktionsarbeiterinnen. Dabei wird auch gezielt auf die Welterentwicklung der
angelernten Arbeitskréfte Wert gelegt. Im Unternehmen wird, wie in den Interviews
deutlich wird, das mogliche Potenzial der Arbeiterinnen nicht tber ihre fehlende,
berufspezifische Ausbildung beurteilt. Vielmehr bestimmt ein hohes Zutrauen in die
Entwicklungsfahigkeit der Beschéftigten die innerbetrieblichen Sichtweisen.

Dass diese Bindungsstrategie auch gelingt, dirfte zum einen auf das Angebot an
stabilen Arbeitspldtizen mit akzeptablen Einkommensniveaus und berechenbaren
Arbeitszeiten zurlckzufiihren zu sein. Dies sind Aspekte, die fir angelernte Arbeits-
krafte aufgrund der aktuellen Arbeitsmarktentwicklung noch an Attraktivitét zugenom-
men haben. Berechenbare, stabile Arbeitszeiten spielen v.a. fur den Grofdteil der
beschéftigten Frauen eine besondere Rolle — im Rahmen der gesellschaftlichen Arbeits-
teilung noch immer mit der Hauptlast der Reproduktionsarbeit bel astet, bedeutet dies im
Gegensatz zu vielen Frauenbranchen, wie etwa dem Handel, einen wesentlichen Vortell
fur die Vereinbarkeit von Berufsarbeit und Privatleben. Zum anderen gelingt diese
Bindung aber auch durch den in den Interviews deutlich gewordenen respektvollen, auf
sozialen Tausch ausgerichteten betrieblichen Umgang und das damit zusammenhan-
gende Betriebsklima.

Diese prinzipiell bindungsorientierte Ausrichtung in der Personalpolitik wird auch an
den Rekrutierungsstrategien fur die angelernte Produktionsarbeit deutlich. Den wich-
tigsten Rekrutierungskanal bilden informelle Kontakte der bereits Beschéftigten.
Dartiber wird der Haupttell des Bedarfs an angelernten Kraften gedeckt. D.h. auch hier
wird ein bestimmtes grundlegendes Vertrauen in die Beschéftigten und eine Bindung an
den Betrieb deutlich. Die Empfehlung durch Stammbeschéftigte ist damit im unter-
suchten Unternehmen ein sehr gewichtiges Kriterium!l., Formale Ausbildungen, wie
etwa fachfremde Lehrausbildungsabschllisse werden dabei fur angelernte Arbeit nicht
vorrangig as Einstellungskriterium herangezogen, da auch unqualifizierten Bewerbe-
rinnen, nicht zuletzt auf Grundlage konkreter Erfahrungen, Entwicklungspotenziale im
Unternehmen zugetraut werden. In den Interviews werden Teamfadhigkeit, womit das
»Passen in die Gruppe® gemeint ist, Lernbereitschaft und Genauigkeit als wichtigste
Kriterien genannt. Die bei der Rekrutierung vorab, auch in Vorstellungsgesprachen,
schwierige Einschétzung ob Bewerberlnnen die fir die angelernte Industriearbeit im
Betrieb notwendigen Sekundartugenden sowie ein gewisses Mal3 an Lernbereitschaft
und Commitment aufweisen, werden in diesem Fall zu einem hohen Grad an die
Stammbeschéftigten delegiert. Gleichzeitig wird Uber diesen Weg aber auch ein Tell der
Verantwortung fir die gelingende Einpassung des/der Bewerbers/in in den Betrieb an
die empfehlenden Beschéftigten Ubertragen.

11 Dasist im Niedriglohnbereich durchaus tblich (vgl. Holtgrewe/Sardadvar 2012).
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» Na, wenn wir wen suchen, ist es so, dass wir auch das intern einmal publik ma-
chen. Und dann kommen, zB. jetzt wieder aktuell passiert, von der Familie Marko-
vic,12 da eine Bekannte, also: ,, Ja, sie suchte einen Job, sieist jetzt in der Apotheke
als Hilfskraft halt tétig und suchte irgendwas* . Und die schauen wir uns nattirlich
dann eher an, weil die Familie Markovic ist z.B., die bel uns schon lange Jahre
auch hier ist, dann sagt: ,, Ja, ich stehe hinter dem ... hinter der Dame® . Und die
Dame fihlt sich dann auch der Familie X z.B. verpflichtet, dass sie da ... dass sie
sichintegriert. Produktiongleiter (S.16)

Aufgrund der bis dato durchaus positiven Praxiserfahrungen scheint diese Rekrutie-
rungsstrategie auch aufzugehen.

Resiimee

Der Untersuchungsbetrieb stellt aus mehreren Griinden ein interessantes Fallbeispiel
dar. Zum einen handelt sich um einen Metallbetrieb mit mehrheitlich weiblichen
angelernten Beschéftigten in der Produktion. Zum anderen weist der internationalisierte
Familienbetrieb eine duferst ausgepragte Orientierung auf stabile Stammbel egschaft,
innerbetriebliche Entwicklungsmoglichkeiten fur angelernte Arbeiterinnen und eine
Praxis des gegenseitigen sozialen Tauschs als wichtiges Element der Unternehmens-
kultur auf.

Im Hinblick auf den hier représentierten Typus von industrieller Einfacharbeit scheint
der Betrieb zwischen den beiden von Abel/Ittermann herausgearbeiteten Typen des
flexibel-taylorisierten Muster und des extrafunktional erweiterten Musters von Einfach-
arbeit zu liegen. Formen von job rotation und von job enlargement werden hier
kombiniert mit einer Delegation von Entscheidungsspielraumen und Verantwortung
(etwa Uber Arbeitsverteilung in den Teams) an die angelernten Produktionsarbeiter. Des
Weliteren existieren im untersuchten Unternehmen durchaus auch betriebliche Ent-
wicklungsmoglichkeiten fur angelernte Produktionsarbeiterinnen, etwa auf Arbeits-
plétze an CNC-Maschinen.

Im Hinblick auf die Rekrutierung haben in diesem Betrieb trotz des hohen Automati-
sierungsniveaus und der flexiblen Einsetzbarkeit der Beschéaftigten in der Produktion
durchaus auch ungelernte Bewerberinnen realistische Beschéftigungschancen. Aller-
dings sind diese in hohem Mal3e an soziales Kapital in Form von informellen Beziehun-
gen zu bereits im Betrieb Beschéftigten gebunden. Fur angelernte Industriearbeit sind
die Anforderungen, nicht zuletzt aufgrund der grof3en Einsatzbereiche, nicht gering. Sie
sind allerdings, das geht aus den Interviews deutlich hervor, ale durch interne Lern-
prozesse zu bewdltigen. In diesem Sinne gelten auch Lernbereitschaft, Teamfahigkeit
und Genauigkeit as die wichtigsten Kompetenzen. Dies deutet darauf hin, dass
diesbeziiglich von den Anforderungen her prinzipiell keine Grenzen fir die Beschéfti-
gung von gering Qualifizierten existieren.

12 Name geandert.
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5.2.2. Die Beschichtungs-GmbH - Wertegemeinschaft im Familienkonzern

Bel der Beschichtungs-GmbH handelt es sich um ein seit Uber hundert Jahren bestehen-
des, traditionsreiches Familienunternehmen. Als Kleinbetrieb in einem randstandigen
Bundesland gegriindet erfolgte zunachst eine Expansion innerhalb Osterreichs, die sich
mittlerwelle auf Europa ausgedehnt hat. Das Unternehmen hat sich zu dem markt-
fuhrenden Player im Bereich Oberflachenbeschichtung in Europa entwickelt. Heute
verfiigt das Unternehmen (iber sieben Standorte in Osterreich und weiteren acht in fiinf
europaischen Landern und erwirtschaftet einen Jahresumsatz von ca. 170 Millionen
Euro.

Das Unternehmen bietet ale derzeit zur Verfiigung stehenden Technologien der
Oberflachenbeschichtung an. Neben Standardverfahren werden individuell auf spezielle
Kundenbedirfnisse zugeschnittene Verfahren entwickelt und angeboten. Das Unter-
nehmen verfligt dazu Uber eine Forschungsabteilung, die in der Osterreichischen
Zentrale angesiedelt ist.

Oberflachenbeschichtung von Metallen und Kunststoffen bedeutet, es werden von
anderen erzeugte Metall- und Kunststoffprodukte verchromt, verzinkt, vernickelt,
gavanisiert oder pulverbeschichtet, um nur einige Veredelungsprozesse anzufihren.
Der untersuchte Standort in der Unternehmensgruppe ist dabel auf die Automobilin-
dustrie spezialisiert. Das heifdt, es handelt sich um einen Automobilzulieferbetrieb, der
von anderen Zulieferern produzierte Einzelteille veredelt bzw. mit verschiedenen
Oberflachenbeschichtungen, etwa Korrosionsschutz, versient, um so deren Haltbarkeit
zu erhdhen. Am Standort werden auch andere Produkte veredelt, die sowohl im
Maschinenbau als auch in der Elektrotechnik verwendet werden wie etwa Kunststoff-
maschinen, Formenbau, Druckzylinder, Kugelventile, Steckkontakte, Gehauseteile etc.
Ein wirtschaftlich wichtiges Produkt unterliegt allerdings, so die Standortleiterin, der
Geheimhaltung und macht rund 20% des Umsatzes aus.

Diesem ,, Geheimhaltungsprodukt” ist auch zu verdanken, dass das Unternehmen nur in
einem begrenzten Ausmald vom Kriseneinbruch 2009 betroffen war. Zwar gab es
Einschnitte im Bereich der Automobilzulieferung, aber diese konnten durch die
gleichzeitige Produktionsausweitung im Bereich des ,Geheimhaltungsprodukts®
abgefangen werden.

Strategisch hat das Unternehmen in die Automatisierung der Produktionsprozesse —
vollautomatische Beschichtungsanlagen — in Osterreich investiert und sich auf den
Export konzentriert. Durch Ausweitung des Produktionsvolumens gelang es, die
Beschaftigung in der Produktion trotz der aus der Automatisierung resultierenden
Rationalisierungseffekte zu erhdhen.

Insgesamt hat das Unternehmen europaweit — an seinen 14 Produktionsstandorten —
1.400 Mitarbeiterlnnen. Rund die Hélfte davon ist an Osterreichischen Standorten
beschéftigt. Am untersuchten Standort sind rund 100 Mitarbeiterlnnen beschéftigt.
Davon sind rund 75% in der Produktion tétig, der Uberwiegende Anteil als angelernte
Arbeiterinnen. Die Produktionsbelegschaft ist zu rund 80% méannlich und setzt sich zu
etwa drei Vierteln aus angelernten Arbeiterlnnen und zu einem Viertel aus einschlégi-
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gen Facharbeiterlnnen zusammen. Rund 40% der Beschéftigten weisen einen Migrati-
onshintergrund auf. Im Unternehmen dominieren unbefristete Vollzeitarbeitsverhalt-
nisse. Die Fluktuation der Beschéftigten ist trotz des hohen Anteils Angelernter gering.

Arbeitsorganisation

Der Produktionsablauf bzw. -durchlauf im Unternehmen kann folgendermal3en skizziert
werden. Die zu beschichtenden Metall- oder Kunststoffprodukte werden angeliefert und
an automatisierten Einzelmaschinen bzw. anlagen mit zumeist chemischen Verfahrens-
techniken mit einer Oberflachenbeschichtung versehen und nach einer Qualitétsprifung
in der Verpackung zum Weiterversand bereit gemacht. Der Technisierungsgrad ist in
der Produktion durchgangig al's hoch zu bezeichnen.

Wie bereits beim anderen Fallstudienunternehmen hat auch in diesem Fall die sukzes-
sive Automatisierung des Produktionsprozesses nicht zu Rationalisierungseffekten im
Sinne von Arbeitsplatzverlusten gefihrt. Im selben Zeitraum wurde der Umfang der
Produktion ausgeweitet, so dass das Volumen des Arbeitskraftbedarfs bzw. —einsatzes
expandierte.

» Die haben eigentlich den Sprung ganz gut geschafft. Ja. Weil, im Gegenteil, es

war immer so viel Arbeit, ist immer genug Arbeit gekommen, ich meine, es it ja

gewachsen, es sind immer Neue dazugekommen.”“ Produktionsleiter

Die Arbeit an den Einzelanlagen ist, was die Arbeitsteilung betrifft, so angelegt, dass
jeweils ein Anlagenfahrer mit ein bis zwei Maschinenbedienern die anfallenden
Arbeiten durchfuhrt. Die Arbeit der Maschinenbediener besteht eigentlich nur darin die
Metalltelle fur den Durchlauf durch die Anlage ,, einzufddeln bzw. diese am Ende auch
wieder ,abzufédeln“. Der Anlagenfahrer steuert die Anlage, wobel vieles dabei
aufgrund der Vollautomatisierung voreingestellt ist und er eigentlich hauptsachlich
Kontroll- oder sog. Gewdhrleistungsarbeiten verrichtet. Im Fallstudienunternehmen
wird zunehmend versucht, sekundére Aufgaben, wie einfache Qualitétssicherungs- bzw.
Wartungs- und Stérungsbehebungstétigkeiten, in die Produktionsarbeit zu integrieren.

Einfacharbeit im Unternehmen

In der Beschichtungs-GmbH sind in der Produktion an den Beschichtungsanlagen und
in der Verpackung durchgangig angelernte Arbeitskréfte eingesetzt. Die vorher bereits
kurz beschriebenen Tétigkeitsprofile des Anlagenfihrers und des Maschinenbedieners,
sowie die Tétigkeiten im Verpackungsbereich werden in der Regel mit Angelernten
besetzt. Das heil}t, es existieren in der unmittelbaren Produktion so gut wie keine
Arbeitsplétze, die eine einschlégige Facharbeiterausbildung zur Voraussetzung haben.
Es wird zwar am Standort angedacht, dies zu verandern und Facharbeiter in der
unmittelbaren Produktion mit angereicherten Aufgabenprofilen einzusetzen. Dies ist
jedoch noch weitgehend Zukunftsmusik und wird auch davon abhéngen, inwiefern es
gelingt, einschlégige Facharbeiterlnnen dafir zu gewinnen, was auch bedeutet, die
Arbeitsplatze und das Einkommen entsprechend attraktiv zu gestalten.
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Qualifikationsanforderungen

Die Anforderungen an die Kenntnisse und Fertigkeiten unterscheiden sich in der
Produktion hauptséchlich zwischen den Positionen des Anlagenbedieners und jener des
Anlagenfihrers sowie den Arbeitsplétzen in der Verpackung. Wie der Begriff ange-
lernter Arbeit nahelegt, sind fur diese Positionen weder fachliche Ausbildungen noch
externe Schulungen notwendig. Die notwendigen Kenntnisse und Fertigkeiten zur
Bewadltigung der Anforderungen an den einzelnen Arbeitspldtzen werden ausschliefdlich
im Betrieb durch Einweisung und ,, learning by doing* erworben.

Da die Anforderungen an den beiden Positionen durchaus unterschiedlich sind, erfolgt
die Integration in den Betrieb Uber verschiedene Anlernstufen. Die Einstiegsposition in
der Produktion schlechthin ist jene des Anlagenbedieners. Hier halten sich die Qualifi-
kationsanforderungen in engen Grenzen und beschranken sich in der Regel auf wenige
Téatigkeiten, eben jene des Auf- und Abfédeln der zu beschichtenden Metallteile an der
Anlage. Im Laufe der Zeit kommt dann die Mithilfe bel kleineren Wartungsaufgaben
dazu. In der Regel dauert es drei Monate bis Neueingestellte an einer Anlage ihre Arbeit
sel bststéndig verrichten konnen.

» Bis zum Anlagenfihrer, da haben wir nix. Die kriegen eine Produktschulung, S-

cherheitsschulungen. Das kriegt aber jeder. Der kriegt an und fur sich nix, weil das

ist... Ich meine, er ist...an und fUr sich ist er, kann man sagen, nach 3 Monaten ist

er soweit eingeschult, dass er seinen Job kann. Der Rest ist dann eher so Be-

obachtungszeitraum, so: Wie ist er? Und wann zieht man ihn nach? Aber der An-

lagenbediener ist in 3 Monaten so weit, dass man ihn alleine lassen kann an der
Anlage, nennen wir eseinmal so.“ Produktiondeiter (3)

Bel der Position des Anlagenfiihrers weiten sich der Aufgabenumfang und die Verant-
wortlichkeiten aus. Es kommen Eingabetétigkeiten an der Anlage, sowie Verantwort-
lichkeiten fur die Abarbeitung des Produktionsplanes, Qualitatskontrolle der Produkte
und dhnliche Aufgaben hinzu. In der Regel handelt es sich um eine Aufstiegsposition in
der Produktion, die im Fallstudienunternehmen erst nach ein bis zwei Jahren als
Maschinenbediener eingenommen werden kann. Im Normalfall hangt es von der
Bewertung der konkreten Ausfiihrung der Tétigkeit als Maschinenbediener ab, wann
man von den unmittelbaren Vorgesetzten als fur die Position des Anlagenfihrers as
geeignet eingestuft wird und bei entsprechendem Bedarf wechseln kann.

Das Erfahrungswissen spielt in der Produktion eine grof3e Rolle. Langjahrig beschaf-
tigte Produktionsarbeiterlnnen konnen aufgrund ihrer spezifischen Erfahrung auch
kleinere Wartungsarbeiten an der Anlage selbstéandig vornehmen bzw. besitzen auch
Kenntnisse in Bezug auf die Qualitét der Produkte bzw. kdnnen den Zeitpunkt fr bspw.
Laugenwechsel eigensténdig bestimmen. Die Aneignung eines solchen, sehr anlagen-
spezifischen, erfahrungsgel eiteten Arbeitens wird dadurch befordert, dass kaum Formen
von job rotation in der Produktion existieren. Die Arbeiterlnnen bleiben in der Regel an
ihrer , Stammanlage” und kdénnen sich dadurch tber die Jahre ein hohes anlagenspezifi-
sches Erfahrungswissen aneignen.

» Wenn er selber esweil3, dann kann er was tun, dann tut er was, wenn er sich aus-
kennt. Oder wenn die Telle schlecht rauskommen, z.B. und er sieht das, da sind
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Flecken drauf oder irgendwas, dann konnte er vermuten, dass irgendeine Vorbe-
handlung schon alt ist oder was. Dann wechselt er selber. Also das. Aber das tut
nur der Gelernte, oder das tut auch einer, der schon ewig lang da ist und wirklich
Galvano-Technik gelernt hat. Also sind Langjéhrige, das sind Leute, die 15, 20
Jahre da sind und schon so viel Erfahrung haben. Der Klassische wird das nicht
tun. Der Klassische geht her, stellt ab, und die Anlage steht. ... Und wenn er es
nicht kann, dann weil er, was er zum tun hat. Dann holt er einen Instandhalter
oder dann ruft er jemanden vom Labor an und sagt: ,, Du, mit der Chemie stimmt
was nicht. Du, bitte komm.“ Kleinigkeiten kdnnen sie, nicht, in der Chemie, da tun
sie es eher weniger, aber so in der klassischen Instandhaltung kénnen sie selber
auch ein bisschen was tun.” Produktionsleiter (5)

Ein Aspekt, der in den letzten Jahren auch bei den Maschinenbedienern hinzugekom-
men ist, sind umfangreichere Dokumentationsaufgaben. Aufgrund des Schwerpunktsin
der Automobilindustrie wird von den Kunden zunehmend eine genaue Dokumentation
des Produktionsprozesses verlangt, der eine Rickverfolgung von Produkten und deren
Herstellung ermdglicht. D.h., es missen von den Produktionsarbeiterlnnen Prifungen,
etwa Schichtstdrkemessungen, durchgeftihrt und die Messwerte dann in die Dokumen-
tation eingetragen werden. Auch hier konstatiert der Produktionsleiter im Interview bei
Teilen der Belegschaft eine gewisse Scheu diesen Anforderungen gegentiber, wobel
sich insbesondere bei migrantischen Arbeitskraften eine Unsicherheit beziiglich der
deutschen Schriftsprache bemerkbar macht.

Handlungsspielrédume der Beschaftigten

Die Handlungsspielraume fiir die angelernten Beschéftigten in der Produktion kénnen
als eher gering bezeichnet werden. Dies trifft v.a. auf die Position des Maschinenbe-
dieners zu, dessen Aufgabenumfang zum einen auf einige wenige Handgriffe be-
schrénkt ist und dem zum anderen so gut wie alles vorgegeben ist. Es existiert an den
Anlagen zwar keine Taktsteuerung, aber der ermittelte maximierte Ausstol3 bzw.
Ausdlastungsgrad der Maschinen muss erreicht werden, so dass auch die zeitlichen,
Spielrdume eher gering sind. Im Betrieb versucht man zurzeit einen Wandel einzuleiten
im Zuge dessen kleinere Verantwortlichkeiten fir die Qualitatskontrolle aber auch
kleiner Wartungs- und Stérungsbehebungsaufgaben an die Tétigkeit des Maschinen-
bedieners angelagert werden sollen. Dies wird allerdings von den Beschéftigten
durchaus unterschiedlich angenommen.

» Was wir schon ... was wir eben unterstiitzen, ist, wirklich, dass der Mitarbeiter
selbstandig arbeitet. Also eben, man will nicht da hingehen und den antreiben mis-
sen. Und dasist, man mdchte ihm diesen Selbstgestaltungsfreiraum geben. Und das
ist so ein Wandel, der jetzt kommt, damit kann auch nicht jeder umgehen, eben well
er es anders gewohnt war. Der hat einfach das gemacht, was man ihm gesagt hat.
Und jetzt pl6tdich soll er ... eben, er soll plétzich auch Ware selbst freigeben.
Friher hat er gesagt: ,, Tut eh die Qualitatsabteilung nachprifen hinter mir.* Der
hat nur abgefadelt, gepackt. So, plétzich hat er die Entscheidungsfreiheit, dass er
sagt: Ist das Produkt gut oder schlecht? Wir wollen, dass er mitdenkt. Wir wollen,
dass er kleine Tatigkeiten selbst macht. Also ... dasist das, wo es hingeht. Das ist
ein gewisser Veranderungsprozess, der sicher nicht einfach ist, und den gewisse
Leute vielleicht nicht machen wollen. Wo wir auch gemerkt haben, dass wir auch
durchaus Mitarbeiter verloren haben, die selber, die auf e nvernehmliche L&sun-
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gen gepocht haben und gesagt haben: , Eigentlich wirde ich gerne gehen.”
Produktionsleiter (7)

Die Handlungsspielraume in der Arbeit sind demgegeniber beim Anlagenfihrer
deutlich ausgeweitet. In dieser Position konnen in begrenztem Ausmal? eigenstandige
Entscheidungen getroffen werden, etwa was die Anordnung der Auftragsreihenfolge
betrifft, solange die Termine insgesamt eingehalten werden.

In der Beschichtungs-GmbH existieren durchaus berufliche Entwicklungsmaoglichkeiten
fur die angelernten Beschéftigten in der Produktion. Die erreichbaren Aufstiegswege
beginnen zumeist in der Einstiegstufe des Maschinenbedieners und kénnen dann Uber
die des Anlagenfuhrer bis in die Position des Schichtleiters verlaufen. Dies sind im
Fallstudienbetrieb durchaus gangige betriebliche Karrieremuster fur angelernte Be-
schéftigte aus der Produktion, die auf Grundlage von akkumuliertem Erfahrungswissen
und betrieblichem Engagement bis in unterste Fihrungspositionen fuhren kdnnen.
Allerdings sind diese zum einen auf wenige Personen beschrankt. Zum anderen deutet
sich im Interview mit dem Produktionsleiter an, dass dies v.a. in letzter Zeit eher eine
Variante aus Mangel an geeigneten fachlich ausgebildeten Bewerbern darstellt als eine
bewusst gewahlte, gezielte Strategie.

» Welil eigentlich, dasswir jetzt 2 Ungelernte als Schichtfiihrer haben nehmen mis-

sen, tut mir sehr leid. Lieber hatte ich einen Oberflachentechniker genommen. Weil

dem fehlt genau das Wissen. Den muss ich wahrscheinlich irgendwann auch noch

in die Schule schicken. Der muss das lernen, well sonst wird er anstehen. Und

dann auch von dem ... eben von dem Rundherum, eben das Dokumentieren,

dann...also wie gesagt, auch am Computer ein bisschen was kénnen. Da sind...die

Lehrlinge kriegen halt schon eine gewisse Allgemeingeschichte auch mit, wo sie

schon einen guten Grundstock haben, wo man sich weiterentwickeln kann. Und das

ist eigentlich, die Lehrlinge haben eigentlich einen Karriere...flr die haben wir ei-

nen Karriereplan, fur die Uberlegen wir uns dann auch was. Die bleiben dann

meistens gar nicht an der Anlage. Der ist 3 Jahre maximal, maximal 3 Jahre noch
nach der Lehre auf der Anlage. Der will dann was anderes.” Produktiondeiter (11)

Arbeitsbedingungen

In Bezug auf die Arbeitsbedingungen l&sst sich auch in diesem Fall ein genereller Trend
Zu einer Zunahme des Lestungsdrucks feststellen. Zum einen versucht man mit der
zunehmenden Automatisierung den Auslastungsgrad der Anlagen stérker auszureizen.
Dies hat dazu gefiihrt, dass prozessbedingte Pausen fur die Maschinenbediener an den
Anlagen zunehmend minimiert wurden bzw. ganzlich verschwunden sind. Zum anderen
bilden die Vorgaben der Kunden in der Automobilindustrie eine Quelle fur steigenden
L eistungsdruck.

Im Unternehmen sind keine flexiblen Arbeitszeitmodelle im Einsatz. In der Produktion
findet man mit einem Drei-Schicht-Betrieb das Auslangen. Da es keine saisonalen oder
sonstigen Auftragsschwankungen gibt, besteht auch kein Bedarf an flexiblen Arbeits-
zeiten. Es geht vielmehr darum, eine konstant hohe Auslastung der Anlagen Uber den
Drei-Schichtbetrieb abzudecken.
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Im Fallstudienunternehmen erfol gt die Entlohnung relativ eng am Kollektivvertrag, d.h.,
es existieren kaum Uberzahlungen. Demnach richtet sich die Entlohnung auch nach der
Position, die man in der Produktion einnimmt. Einer Einstiegsstufe zu Beginn, aso in
der Anlernphase, folgt dann die jeweilige Einstufung gemal Position. Es gibt keinen
Akkordlohn und auch keine sonstigen Pramiensysteme.

Personalpolitik und Rekrutierungsstrategien fir Einfacharbeit

Die Beschichtungs-GmbH setzt in ihrer Personalpolitik eindeutig auf eine langfristige
Bindung der Beschéftigten, auch der angelernten Arbeitskréfte, ans Unternehmen. Dies
kommt auch in langjahrigen Betriebszugehorigkeitszeiten eines Grofdteils der Beschaf-
tigten zum Ausdruck. In der Tat ist die Fluktuation relativ gering.

Diese Bindungsstrategie lauft nicht so sehr tber die Entlohnungsschiene, also tber
grolRziigige Uberzahlungen zum Kollektivvertrag. Eher wird versucht, eine Bindung
Uber eine spezielle Unternehmenskultur herzustellen, die einen einigermal3en pflegli-
chen Umgang mit den Beschéftigten, Rucksichtnahmen auf personlich-familidre
Konstellationen und kleine Geschenke beinhaltet.

»Also ich glaube, da sind wir in einer Vorreiterrolle. Man versucht namlich wirk-
lich, eben durch die Werte, also durch die Werte, die wir uns selbst an die Fahnen
heften, dass wir genau damit das schaffen. Also eh, eigentlich wollen wir, dass die
Leute ein bisschen mehr Freiraum haben. Wir versuchen auch, also bei den Frauen
z.B., wenn die ihren Pflegeurlaub haben, dann haben sie ihren Pflege(urlaub),
wenn sie auf die Kinder schauen missen. Wir versuchen bael den Urlauben z.B.,
dass die Frauen mit Kindern einfach bevorzugt werden. Und solche Dinge. Dann
schaut man natirlich rundherum, dass man ein bisschen was veranstaltet fir die
Leute. Dann gibt es auch so Pramiengeschichten immer wieder. Zu Weihnachten
gibt es einen Spargutschein und solche Dinge. Man versucht einfach, dass sich der
Mitarbeiter wohlftihit. Das ist es halt, indem man ihm einfach... Dass er einfach
sagt: ,, Ich arbeite gerne da.“ Und dadurch, die Leute merken auch, dass es bei uns
diese Hopp- oder Drop-Sruktur nicht gibt, also nur weil er einmal was falsch ge-
macht hat. Also wir haben einen absolut positiven Zugang zu Fehlern.* Produk-
tiondeiter (9)

Dies driickt sich auch darin aus, dass langjahrig Beschéftigte mit Alkoholproblemen

nicht gekindigt, sondern vom Unternehmen in der Losung ihres Problems unterstitzt
werden.

Das Unternehmen hat am untersuchten Standort — durchaus in Gegensatz zu anderen
Werken in der Gruppe — aufgrund des grof3en Einzugsbereichs keinerlel Probleme
seinen Arbeitskréftebedarf zu decken und eine gewisse Auswahl zu treffen. Das betrifft
die Lehrlingsaushildung, aber auch die Rekrutierung fur die angelernten Arbeitsplétze
in der Produktion. Das Uberangebot an Arbeitskraften ist auch ein Grund, warum es
sich der Betrieb leisten kann, relativ eng am Kollektivvertrag zu entlohnen.

Die beiden wichtigsten Rekrutierungskandle fur angelernte Krafte sind Stellenaus-
schreitbungen in Zeitungen und informelle Kontakte der bereits Beschéftigten. Fach-
fremde Lehraushildungsabschliisse werden fir angelernte Arbeit nicht vorrangig als
Einstellungskriterium herangezogen, konnen allerdings, wenn sie eine technische oder
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chemische Ausrichtung haben, von Vorteil sein. Aufgrund der zunehmenden Doku-
mentationsaufgaben werden mittlerweile auch ausreichende Deutschkenntnisse als
Einstellungsanforderung definiert. Genauigkeit und Lernbereitschaft werden ebenso wie
im ersten Fallstudienbeispiel as wichtige soft skills bei der Einstellung definiert.

Reslimee

Beim Fallstudienunternehmen handelt es sich um en klassisches Familienunternehmen,
das sich Uber die Jahre zu einem internationalisierten Unternehmen mit Standorten in
In- und Ausland entwickelt hat. Die Unternehmenskultur ist dementsprechend am
untersuchten Standort auf langfristige Bindung der Beschéftigten ans Unternehmen
ausgerichtet, was Uber eine spezifische Unternehmenskultur sichergestellt wird.

In Bezug auf Einfacharbeit entspricht der untersuchte Standort des Fallstudienunter-
nehmens relativ genau jenem Typus, den Abel/ltterman als flexibel-taylorisiertes
Muster beschrieben und als dominierenden Typus industrieller Einfacharbeit identifi-
ziert haben. Die dafir typische begrenzte Ausweitung der technisch-funktionalen
Aufgabenstruktur erfolgt in diesem Fall kaum Gber job rotation zwischen verschiedenen
Einfacharbeitsplatzen, sondern stérker Gber Formen von job enlargement auf niedrigem
Niveau. Es lassen sich Elemente funktionaler Erweiterung feststellen, die vor alem
Qualitatssicherungsaufgaben (im Sinne von Werkersel bstprifung), einem zunehmenden
Dokumentationsaufwand (aufgrund von Kundenanforderungen aus der Automobil-
industrie), sowie in der Ubernahme einer gewissen Entscheidungsverantwortung liegen.

Fachfremde Lehrausbildungsabschliisse werden fir angelernte Arbeit nicht vorrangig
als Einstellungskriterium herangezogen, konnen allerdings, wenn sie eine technische
oder chemische Ausrichtung haben, von Vorteil sein. Ausreichende Deutschkenntnisse
sind aufgrund der zunehmenden Dokumentationsaufgaben auch im Bereich angelernter
Arbeit mittlerweile ebenfalls zu einer Einstellungsanforderung geworden. Als wichtige
Soft Skills werden Genauigkeit und Lernbereitschaft genannt.

5.3. Handel

Der Handel ist mit rund 74.800 Unternehmen (ONACE 2008: Abschnitt G) und rund
629.000 Beschéftigten einer der wichtigsten dsterreichischen Wirtschaftszweige. Die
Handelsunternehmen sind traditionell zum Uberwiegenden Teil klein- und mittel-
betrieblich strukturiert. Rund 85% aller Handelsunternehmen haben weniger as 10
Beschéftigte (Statistik Austria 2013b) . Diese tragen zu etwa 20% zur Bruttowert-
schopfung des Handels bei und bieten 25% aller Beschéftigten dieses Wirtschafts-
zweiges Arbeit. Unter ein Prozent der dsterrei chischen Handel sunternehmen beschéfti-
gen Uber 250 Mitarbeiter. Diese erbringen jedoch mit fast 35% der Beschéftigten der
Handel sbranche rund ein Drittel der Bruttowertschopfung des Handels.

Die Anzahl der Einzelhandelsunternehmen in Osterreich betragt 2013 rund 48.500:
davon 42.600 Einzelhandelsgeschéfte, 2.000 Verkaufslokale von Grof3handel sunter-
nehmen sowie 3.900 Ladengeschéfte von Erzeugungsunternehmen, die vorwiegend ihre
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selbst erzeugten Produkte vertreiben. Die Anzahl der Einzelhandelsgeschéfte ist
gegentiber 2012 erstmalig wieder leicht gestiegen, was alerdings auf die Expansion der
grof3en, filialisierten Handel sunternehmen zurtickzufUhren ist.

Das heil¥, die Konzentrationstendenzen im Einzelhandel setzen sich fort. Marktanteils-
gewinne konnen im Einzelhandel nur mehr im Verdréngungswettbewerb erzielt werden.
Der Wettbewerb zwischen Marktfihrern und kleinen Handlern verschérft sich. Die
MessgrolRen fur die Konzentration — der Filialisierungsgrad3 und der Filialflachen-
antei|14 — steigen nach der Strukturanalyse der KMU Forschung (2013a) weiter an. Der
Filialisierungsgrad liegt 2013 bei 38 %. Das bedeutet, dass 38 % aller Geschafte im
stationdren Einzelhandel von filiaisierten (Grof3-) Unternehmen betrieben werden.
Gleichzeitig entfallen laut KMU (2013a) mittlerweile 65 % der gesamten Verkaufs-
flache im stationéren Einzelhandel (insgesamt 14,4 Mio m?) auf Filialen und , lediglich*
35 % auf inhabergefihrte Geschéfte.

Dazu kommt als weitere Entwicklung die so genannte Vertikalisierung. Dies bedeutet,
dass Hersteller — oft bereits online — direkt an Konsumentinnen verkaufen und dadurch
den Einzelhandel umgehen. Andererseits kontrollieren Handelsunternehmen mit
Handelsmarken die Produktion. Das heif3, sowohl die Vorwaérts- als auch Riuckwarts-
integration der Wertschopfungskette verandern die Strukturen im Handel.

Rund die Héfte aler Arbeitnehmerinnen im Handel — etwa 310.000 — ist im Einzel-
handel tétig. Die Anzahl der Beschéftigten im Einzelhandel wéachst in den letzten Jahren
vor allem durch den Ausbau geringfligiger Beschaftigung leicht. Der Anteil geringfligig
Beschéftigter im Einzelhandel liegt 2013 bel rund 12% der Beschéftigung. (KMU
Forschung 2013b). Die Teilzeitquote im Einzelhandel liegt (inkl. geringfligig Beschaf-
tigter) bei etwa 46% (2012). Dabei werden — wie bekannt — grof3e geschlechtsspezifi-
sche Unterschiede deutlich: 70% der im Einzelhandel beschéftigten Frauen arbeiten
Tellzeit im Vergleich zu rund 7% der im Einzelhandel beschéftigten Manner. Innerhalb
der Einzelhandel sbranchen und Betriebsformen ertffnet sich ein differenziertes Bild der
Beschaftigungsverhdtnisse. Branchen mit hohem Antell geringfligiger Beschaftigung
oder Teilzeit und geringer Vollzeitbeschéftigung weisen einen deutlich hdheren
Frauenanteil auf. Zu nennen sind hier z.B. Bekleidungseinzelhandel, Haushaltswaren,
Schmuck und Parfimerien, Supermérkte und SB-Mérkte. Hingegen arbeiten in tech-
nisch orientierten Einzelhandelsbranchen wie Computer-, Telekommunikation-, Bau-
und Heimwerkerbedarf, Einzelhandel mit Sportartikeln und Mobeleinzelhandel mehr
mannliche Voll zeitbeschéftigte.

Wie bereits in Kapitel 3 genauer ausgeftihrt, weist die Branche Einzelhandel mit 76.353
angelernten Arbeiterlnnen die absolut héchsten Zahlen von Beschéftigten in Einfach-
arbeit auf. Zwei Bereiche werden im Einzelhandel durchwegs von angelernter Arbeit
beherrscht: Logistik/Lager und Filialen. Wahrend der Lagerbereich eindeutig mannlich
dominiert ist, arbeiten im Einzelhandel sverkauf zum tberwiegenden Antell Frauen. Ein

13 Der Filiaisierungsgrad ist der Anteil der Filialen an der Gesamtzahl der Einzelhandel sgeschéfte.

14 Der Filialflachenanteil ist der Anteil der Verkaufsflache der Filialen an der Gesamtverkaufsflache.
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weiterer Unterschied zwischen diesen beiden Bereichen besteht darin, dass im Lager
fast ausschliefdlich Vollzeit-Beschéftigungsverhdtnisse angeboten werden, wahrend im
Filidbereich Teilzeitarbeit dominiert und geringfigige Beschaftigung kontinuierlich
zunimmt. Der zunehmende Einsatz flexibler Arbeitszeitmodelle mit Teilzeitarbeit und
geringfugiger Beschaftigung bedeutet zum einen, den Personaleinsatz in kleinere und
flexiblere Einheiten aufsplitten und Personalkosten einsparen zu kénnen, zum anderen
erleichtert er die Anpassung an erwelterte Ladentffnungszeiten und die Abdeckung von
Nachfragespitzen.

Mit Tellzeitarbeit und im Besonderen geringfligiger Beschaftigung sind im Einzel-
handel, als einer Niedriglohnbranche — die kollektivvertraglichen Mindestgehdlter
liegen bei rund 1.450,- € brutto — sehr niedrige Einkommen verbunden, die oft eine
Existenzsicherung nicht ermdglichen. Die atypischen Arbeitszeiten und auch die Arbeit
am Wochenende stehen gleichzeitig einer Vereinbarkeit von Beruf und Familie
entgegen.

Hinsichtlich der technologischen Entwicklung ergeben sich laut Branchenexpertinnen
ebenfalls unterschiedliche Befunde fiir die beiden — geschlechtsspezifisch segregierten —
Bereiche von angelernter Arbeit im Einzelhandel. Wahrend sich der ménnerdominierte
Logistik-Bereich sich durch einen hohen Automatisierungs- bzw. Technisierungsgrad
auszeichnet, ist dieser in den Filialen trotz des flachendeckenden Einsatzes von Scan-
ner-Kassen bedeutend niedriger. Auswirkungen auf die Qualifikationsanforderungen
habe diese Entwicklung, so die Branchenexpertinnen, aber nicht.

5.3.1. Turbulenzen im Einzelhandel - ambivalente Arbeitsrealitéten fiir gering Qualifizierte

Beim Falstudienunternehmen handelt es sich um ein Einzelhandelsunternehmen im
stark von hartem (Verdrangungs)Wettbewerb und Konzentrationstendenzen gekenn-
zeichneten Lebensmittel-Einzelhandel. Das Unternehmen gehdrt mit seinen osterreich-
weit ca. 2.600 Beschéftigten und einem Marktanteil von ca 4% eindeutig zu den
kleineren Playern und hat daher hart gegen die Uberméchtige Konkurrenz der Branchen-
riesen zu kampfen, um Uberhaupt im Markt zu bleiben. Der Markt wird in diesem
Segment von wenigen Grof3konzernen beherrscht, die auch den tberwiegenden Teil des
Umsatzes erzielen. Dies hat eine harte Preiskonkurrenz zur Folge, die den Druck auf die
Kosten erhoht. Dies spiegelt sich auch in der Entwicklung des Unternehmens in den
letzten Jahren wider, die von mehreren Eigentiimerwechseln, Verlusten und Sanierun-
gen, Kosteneinsparungen und betrachtlichen Belegschaftsreduktionen gekennzeichnet
waren. Das Unternehmen wurde vor ca. einem Jahr von einem Konkurrenten uber-
nommen, was Synergien sichern soll. Bel einem Umsatz von ca. 480 Millionen Euro
(2012) und ca. 250 Filialen soll durch die Integration in eine Holding bei personal-
méaldiger Unabhangigkeit eine wirtschaftliche Konsolidierung erreicht werden.

Die ca. 2.600 Beschéftigten teilen sich auf die Bereiche Verwaltung, Logistik/Lager und
Filiden auf, wobel letzterer den Uberwiegenden Teil stellt. Die Verwaltung ist der
einzige Bereich, in dem qualifizierte Angestellte vom Lehrberuf aufwérts die Beleg-
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schaft dominieren. Die Bereiche Logistik/Lager bzw. Filiden werden hingegen
durchwegs von angelernter Arbeit beherrscht. Dabel tritt eine geschlechtsspezifische
Segmentierung zutage: wahrend der Lagerbereich eindeutig méannlich dominiert ist,
arbeiten in den Verkaufsfilialen zu Uber 80 Prozent Frauen. Ein weiterer Unterschied
zwischen diesen beiden Bereichen besteht darin, dass im Lager fast ausschliefdich
Vollzeit-Beschaftigungsverhdtnisse, die im Zwei-Schicht-Betrieb organisiert sind,
vorherrschen, wahrend im Filialbereich Teilzeitarbeit mit einem Antell zwischen 75 und
80 Prozent dominiert.’> Darunter auch ein nicht unbedeutender Teil an geringfligigen
Beschéaftigungsverhdtnissen, die zur flexiblen Abdeckung von Spitzenzeiten eingesetzt
werden. Gleichzeitig weist das Unternehmen einen hohen Migrantinnenanteil unter den
Beschéftigten auf, der bei ca. 70 Prozent liegt und sich v.a. im Lagerbereich und in den
(grof¥)stédtischen Filialen konzentriert.

Arbeitsorganisation

Im Hinblick auf die Arbeitsorganisation existieren betrachtliche Unterschiede zwischen
dem Lager/Logistik-Bereich und den Verkaufsfilialen. Der mannerdominierte Logistik-
Bereich zeichnet sich durch einen hohen Automatisierung- bzw. Technisierungsgrad
aus. Diesist v.a. auf den Einsatz von vollautomatisierten, computergesteuerten Lager-
haltungssystemen zurlickzufihren. Die Arbeit, die in diesem Bereich fast ausschliefdlich
von angelernten Arbeiterlnnen durchgefihrt wird, besteht im Kern im sog. Kommissio-
nieren, also in der Durchfihrung und Kontrolle von Wareneingang, Lagerung und
Auslieferung.

In den Verkaufsfilialen ist hingegen der Automatisierungsgrad bedeutend niedriger,
auch wenn hier in den letzten Jahren mit dem flachendeckenden Einsatz von Scanner-
Kassen ein wesentlicher Technologiesprung vollzogen wurde. Im Gegensatz zu
Konzepten extremer Arbeitsteilung und Speziadlisierung (etwa strikte Trennung von
Kassatétigkeiten und Regalbetreuung, vgl. dazu etwa V oss-Dahm/Lehndorff 2003) geht
die Tendenz im Fallstudienunternehmen in Richtung weitgehende Integration unter-
schiedlicher Tétigkeiten, etwa von Kassatétigkeiten und Regalpflege, um die funktio-
nale Flexibilitdt der Beschéftigten zur Bewdltigung des unterschiedlichen Kunden-
aufkommens einsetzen zu konnen. Allerdings bestehen hinsichtlich des Grades des
funktional flexiblen Personaeinsatzes zwischen den einzelnen Filialen betréachtliche
Unterschiede.

Teile der Hexibilitatsanforderungen werden Uber den Einsatz von geringfligigen
Beschéftigten zu Stol3zeiten abgedeckt. Auch in diesem Unternehmen bildet das seit
einigen Jahren im Einzelhandel gangige Prinzip der ,vielen Hande", einen integralen
Bestandteil der personapolitischen Fexibilisierungsstrategie. Dabei  wird das
Arbeitsvolumen in kleine Zeiteinheiten aufgeteilt, die wiederum flexibel an das
Kundenaufkommen angepasst werden kénnen.

15 pamit ist dieses Unternehmen hinsichtlich der Beschaftigungsformen und der Form der
geschlechtsspezifischen Segregation ein geradezu typisches Beispiel fir die Branche.
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Einfacharbeit im Unternehmen

Wie bereits erwdhnt sind die Bereiche Lager/Logistik und die Verkaufsfiliden eine
Doméne angelernter Arbeit. Die wenigsten Arbeitsplétze erfordern eine spezifische
Berufsausbildung, und die Anforderungen kénnen daher von gering Qualifizierten Gber
mehr oder minder lange Anlernprozesse ohne grof3e Probleme bewéltigt werden. D.h.
wir haben es in diesen beiden Kernbereichen mit Beschéftigungsfeldern zu tun, in denen
gering Qualifizierte nicht Hilfs- oder Zuarbeiten fur qualifizierte Arbeit leisten. Es
handelt sich vielmehr um typische und dominante Einsatzbereiche angelernter Arbeit.

Quialifikationsanforderungen

Im Lagerbereich ist es zwar, wie bereits erwahnt, durch den flachendeckenden Einsatz
von vollautomatisierten Lagerhaltungssystemen zu einer Verdnderung der Arbeit
gekommen. Allerdings haben sich dadurch die Anforderungen an die Kenntnisse und
Fahigkeiten der Arbeiterlnnen aus Sicht der Personalleiterin nicht wesentlich gedndert
oder erhoht. Tatigkeiten, die man vorher mit handischen Listen durchfihrte, werden
heute mit einem elektronischen Lesegerédt erledigt. Als ein Indiz dafir kdnnen auch die
durchgangig langen Betriebszugehdrigkeiten der Beschéftigten in diesem Bereich
gewertet werden. Dies deutet darauf hin, dass die angelernten Arbeiterlnnen den
Umstieg auf die vollautomatisierten Lagerhaltungssysteme ohne gravierende Probleme
bewdltigt haben. Die Anlernzeiten betragen in diesem Bereich laut Betriebsrétin
zwischen 14 Tagen und einem Monat, wobei es dabei vor allem um die Einschulung auf
das verwendete Lagerhaltungssystem und die damit zusammenhéngende Kommissi-
onierung geht. Auch dies deutet darauf hin, dass die Qualifikationsanforderungen nicht
allzu hoch sind.

Im Filialbereich existiert so gut wie keine berufliche Position, die nicht von Angelernten
ausgelibt bzw. erreicht werden konnte. Der bereits erwdhnte Automatisierungsschritt
durch den Einsatz der Scanner-Kassen hat die Anforderungen an die Kassatétigkeiten
eher reduziert, sodass diese zunehmend auch (zumindest zeitweise) von nicht-speziali-
sierten Kréften ausgefuhrt werden kénnen. Obwohl im Filialbereich durchaus auch noch
Spezidisierungen existieren, in dem Sinne, das man den Grofiteil seiner Arbeitszeit in
einem bestimmten Bereich (Feinkost, Kassa, Obst/Gemuse, Kihlprodukte) absolviert,
geht der Trend doch in Richtung eines flexiblen Personaleinsatzes in verschiedenen
Bereichen.

» Wir haben natUrlich, sage ich jetzt, fast rein jetzt Mitarbeiter, die an der Kassa
sitzen. Wir haben Mitarbeiter, die nur fir Feinkost beschaftigt sind. Wir haben
Mitarbeiter, groféteils, auch jetzt fur Obst und Gemise, die zustdndig sind, und
auch fur Frische-Bereiche, also fur Kihlungen. Und wir haben auch diese Regal-
betreuer. Aber Regalbetreuer mit Kassa-Tatigkeit. Wir versuchen, viele Unter-
nehmen versuchen, nicht nur wir, wir suchen — man sagt das immer so schon — All-
round-Kréfte, dass die Uberall einsetzbar sind. Und viele Mitarbeiter miissen von
der Kassa bis zum Obst bis zur Feinkost bis zur Regalbetreuung alles kbnnen. Da-
durch, dass wir alle sehr gut die Personalkosten einkalkulieren, also... Und nat(r-
lich passiert das ja, dass wir dann sehr viele Engpéasse haben, wenn Urlaubszeit ist
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oder wenn jemand noch im Urlaub ist und Krankenstand. Da miissen dann die
Mitarbeiter auch in anderen Bereichen dann sein.” Betriebsrétin (8/9)

Dadurch erhéhen sich auch die Anforderungen an die Arbeitskréfte. Allerdings weist
der Umstand, dass trotzdem alle Filiadpositionen mit angelernten Kraften besetzt
werden, darauf hin, dass diese Anforderungen durchaus in einem Rahmen bleiben, der
keine berufsspezifische Ausbildung notwendig macht. In den Interviews deutet sich an,
dass dieser flexible Personaleinsatz von den Beschéftigten subjektiv durchaus als
ambivalent erlebt wird. Wahrend ein Tell dies als Abwechslung und Bereicherung sieht,
wird es von anderen als Uberforderung abgelehnt bzw., wie die Betriebsrétin ausfihrt,
auch as Abwertung (, Ma&dchen fir alles*) erlebt.

Die Anlernzeiten fur die einzelnen Arbeitspldtze konnten in den Interviews nicht exakt
eingegrenzt werden. Fur Kassatétigkeiten werden die Beschéftigten in eigenen Schu-
lungsfilialen drei Tage lang eingeschult. Mit diesem Grundgertist kommen sie dann in
ihre Einsatzfilialen und werden dort dann bereits sukzessive, Schritt fur Schritt mit
Unterstiitzung durch erfahrene Beschéftigte in der Kassatétigkeit eingesetzt und parallel
in die Regalpflege eingefihrt. Bei anderen Einsatzbereichen kommen Schulungsbeauf-
tragte in die Filialen und fuhren vor Ort Einschulungen in die Arbeitsbereiche (etwa
Obstschlichtung) durch.

Die Personalleiterin beschreibt die im Filialbereich notwendigen Kenntnisse und
Kompetenzen folgendermal3en:
» Ein bisschen ein Gefihl fur Zahlen, also sprich Grundrechnungsarten. Deutsch-
kenntnisse sind ganz wichtig, dass ich mit einer Kundin auch kommunizeren kann.
Gepflegtes AulZeres ist auch ein wichtiges Kriterium. Und die guten Umgangsfor-
men. Das ist es eigentlich im Grof3en und Ganzen. Und ein bisschen ein Gesplr
daflr, was jetzt — was weil3 ich? —, dass ein Kilo Bananen keine 10,00 Euro kosten
kann, wenn der Preisfalsch eingepflegt ist, dass man das merkt.” Personalleiter (4)

Um komplexere, verantwortungs- und anspruchsvollere Tétigkeiten handelt es sich bel
den Positionen Filialeitung und Stellvertretung, wo Kenntnisse in den Bereichen
Warenbestellung, Bestandkontrolle und Verwaltung eine Rolle spielen. Diese werden
Uber elgene unternehmensinterne Schulungen vermittelt und Gber Schulungsunterlagen
vor Ort unterstitzt. In der Praxis werden diese Positionen haufig tber internen Aufstieg
auch mit angelernten Beschéftigten besetzt. Das heildt, fir diese unteren Vorgesetzten-
positionen werden einschldgiges Erfahrungswissen im Unternehmen sowie Engagement
und Ehrgeiz als ausreichende Kriterien betrachtet.

Handlungsspielrédume der Beschaftigten

In den Filiabetrieben sind die Handlungs- und Entscheidungsspielraume der Beschéf-
tigten deutlich begrenzt. Wie in so gut wie allen groferen Supermarktketten werden
Entscheidungen bis in kleinste Details zentral getroffen, nicht zuletzt aus Kosten-
grinden. Im Prinzip geht esim Kern der Arbeit darum, die vorgegebenen Standards so
strikt wie moglich umzusetzen. Dies bezieht sich fast auf ale Bereiche: auf das Sorti-
ment, die Preise, die Aufstellung der Waren, bis hin zu Anweisungen fir die Kassa-
Handhabung, wie auch die Personalleiterin im Interview bestétigt:
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» Eigentlich strikte Vorgaben. Weil sie haben das Sortiment vorgegeben, sie haben
die Schlichtung vorgegeben, sie haben die Preise vorgegeben. Es gibt eigentlich
fur alle Bereiche Anweisungen, wie was zu handhaben ist, wie ein Kassiervorgang
sein muss. ... Genau. Ich meinge, das ist naturlich die Geschicklichkeit vom einzel -
nen Filialleiter dann, wie er sein Ding aufbaut. Und nattrlich gibt es jetzt Gestal-
tungsfreiheit, jetzt mit Extra-Aufsteller oder dergleichen. Wie richtet man es her?
Oder wie dekoriert man was? Aber ansonsten ist da sehr wenig Spielraum. Ja.*
Personalleiter (14)

Ein gewisser Handlungsspielraum besteht in den Filialen hinsichtlich des Personal-
einsatzes und der Weise, wie der Wechsel auf unterschiedliche Arbeitsplatze gehand-
habt wird. In dieser Hinsicht sind unterschiedliche Praxen moglich.

Wie beschrieben, existieren im Fallstudienbetrieb durchaus betriebliche Entwicklungs-
moglichkeiten, die im Prinzip alen Beschéftigten, auch den gering Qualifizierten,
offenstehen. Die interne ,Karriere” zum/zur Filialleiterln bzw. zum/zur Stellvertreterin
ist ein durchaus tblicher Weg des innerbetrieblichen Aufstiegs.

» Wir haben prinzipiell sehr viel, dass der Mitarbeiter nach einiger Zeit weiter auf-

steigt. Also wir haben sehr viele Filialleiter, die irgendwann in ihrer Laufbahn bel

uns auch vidlleicht als Kassakraft begonnen haben, und dann irgendwann Tages-

vertretungen gemacht haben, und spater, wenn es dann (die Stuation) auch fami-

lidgr zul&sst wegen der Kinderbetreuung, dass sie dann auch auf Sellvertreter ge-

hen, auf ganztags. Und dort passiert, sage ich jetzt, dass die dann spéater auch die
Filiale dann tbernehmen. Ja.* Betriebsrétin (9)

Arbeitsbedingungen

In Bezug auf die Arbeitsbedingungen ist die Entwicklung der Arbeitszeiten und
Beschaftigungsverhaltnisse in den Filialbetrieben die markanteste Verdnderung in den
letzten Jahren. Konkret bedeutet dies einen Trend hin zu Tellzeitarbeit und auch
geringfugigen Arbeitsverhdtnissen zur flexiblen Abdeckung von Bedarfsspitzen. Diese
Entwicklung ist im Zusammenhang mit der Verlangerung der Offnungszeiten im
Handel sowie dem zunehmenden Kostendruck, der zentral die im Handel bedeutenden
Personalkosten betrifft, zu sehen. Die Betriebsrétin bringt diese Entwicklung im
Filialbereich kurz auf den Punkt ,, Also friher waren Teilzeitbeschaftigte wirklich eine
Ausnahme. Jetzt ist es die Regel. Und Ausnahmen sind jetzt die Ganztags-Beschaftig-
ten.” Im mannlich dominierten Lager/Logistik-Bereich sind Vollzeit-Arbeitspldtze die
Norm, die dartber hinaus in einen Zwei-Schicht-Betrieb eingelagert sind.

Im Unternehmen sind im Zuge der Sanierungsprogramme der letzten Jahre zahlreiche
Sozialleistungen gestrichen worden und im Filialbereich wird strikt nach Kollektiv-
vertrag bezahlt. Auch hier zeigt sich ein Unterschied zum Lager/Logistikbereich, wo
nicht nur Uber dem Kollektivvertrag entlohnt wird, sondern auch ein Prémiensystem im
Einsatz ist, dass bestimmte Leistungsanreize erméglicht. Dies wird fir den Lagerbereich
als bewusste Strategie eingesetzt, um die Fluktuation méglichst niedrig zu halten, was
auch gelingt.

Ein wichtiger Trend im Filialbereich ist laut Betriebsrétin auch die Zunahme des
Arbeitsdrucks. Im Zuge der Flexibilisierung der Arbeitszeiten ist es auch insgesamt zu
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einer Veranderung der Persona bemessung nach unten gekommen. ,, Mehr Zeitdruck. Es
sind weniger Mitarbeiter da, aber die Arbeit ist mehr geworden. Der Leistungsdruck ist
sehr, sehr gestiegen.” (Betriebsrétin 15). Damit dirften auch der Koordinationsaufwand
und die Anforderungen an die Filialleiterlnnen steigen.

Personalpolitik und Rekrutierungsstrategien fir Einfacharbeit

Die Personalpolitik des Unternehmens ist im Lager/Logistik-Bereich auf die Rekrutie-
rung einer angelernten Stammbelegschaft gerichtet. Dies gelingt einigermal3en Uber
stabile Arbeitszeiten und Pramiensysteme. Die Betriebszugehdrigkeiten sind in diesem
Bereich durchaus hoch (zwischen 10 und 30 Jahren). Die Belegschaft rekrutiert sich
zum Uberwiegenden Teil aus angelernten Migrantinnen. Fur die Arbeitspldtze im Lager
werden keine besonderen Anforderungen bel der Rekrutierung gestellt. Es werden
sowohl Personen ohne Berufsabschluss als auch solche mit berufsfremden Abschliissen
rekrutiert.

Im Filialbereich hingegen gelingt eine langfristige Orientierung in der Personalpolitik
kaum. Hier betrégt die Fluktuation an die 40%, was nicht zuletzt an den wenig attrakti-
ven Arbeitsbedingungen liegen dirfte. Niedrige Entlohnung, die aufgrund der hohen
Tellzeitverndtnisse héaufig kaum Existenz sicherndes Niveau erreicht, gepaart mit
ungunstigen Arbeitszeiten ergeben eine Mischung, die es schwierig macht, Beschéftigte
langerfristig zu binden — vor allem in Regionen, wo am Arbeitsmarkt Alternativen fir
gering Qualifizierte existieren. Insofern kénnen in diesem Bereich auch keine alzu
grofden Anspriiche bei der Rekrutierung angelegt werden. Als Rekrutierungskande
werden hauptséchlich das AMS und die eigene Website sowie Aushange in Filiden
genutzt. Da formale berufliche Abschliisse im Rekrutierungsprozess — und zwar sowohl
fur Lager/Logistik as auch fur die Verkaufsfilialen — keine vorrangige Rolle spielen,
haben gering Quadlifizierte im Fallstudienunternehmen durchaus gute Einstellungs-
chancen, so sie bestimmten Minimalkriterien (Grundrechnungsarten, Deutschkennt-
nisse, gepflegtes AuReres und gute Umgangsformen) geniigen. Dies bezieht sich auch
auf Aufstiegschancen in untere Vorgesetztenpositionen.

Reslimee

Wir haben es hier mit einem Fallstudienunternehmen zu tun, das unter starken Konkur-
renzdruck in der Branche steht und in den letzten Jahren hohen Instabilitéten und
Turbulenzen sowohl in der wirtschaftlichen Entwicklung als auch im Hinblick auf
Eigentiimerwechsel ausgesetzt war.

In Bezug auf Arbeitsorganisation und Personaleinsatz versucht das Unternehmen eine
gemischte Strategie anzuwenden, um die Flexibilitétsanforderungen zu bewdltigen. Auf
der einen Seite werden Konzepte angewendet, die Voss-Dahm/Lehndorff (2003) als
»aktive Personalflexibilitét” bezeichnet haben. Das heif3t, man setzt auf eine hohere
funktionale Flexibilitét der Beschéftigten, indem diese an verschiedenen Arbeitsplatzen
in der Filiadle eingesetzt werden, etwa in Kombinationen von Kassatétigkeit und
Regalpflege. Auf der anderen Seite werden Elemente der so genannten , passiven
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Personalflexibilitéat” (Ebenda) angewendet, die sich in hohen Teilzeitanteilen und dem
Einsatz von geringflgig Beschéftigten fur Spitzenzeiten niederschlagen. Bei den
Beschéaftigten wird dieser flexible Personaleinsatz durchaus ambivalent aufgenommen
und vor allem nicht durchgangig als Arbeitsanreicherung und Abwechslung sondern
auch als Uberforderung gedeutet.

Die Arbeitsbedingungen im Handel, wo niedrige Einkommensniveaus mit unginstigen
und flexiblen Arbeitszeiten kombiniert werden, lassen dem Unternehmen wenig
Spielraum fur hohe Anforderungen in der Personalauswahl. Die hohe Fluktuation im
Filiabereich ist ein Indiz dafur. Die Anforderungen an den Arbeitsplétzen, die im
Filiabereich ale von Angelernten eingenommen werden kdnnen, stellen im Prinzip
keine besonderen Hurden fur die Beschéftigungschancen von gering Qualifizierten dar.
Die Handlungsspielraume sind fur die Beschéftigten aufgrund der Entwicklung hin zu
detaillierten zentralen Vorgaben und Standardisierungen als gering zu bezeichnen.
Innerhalb dieser auch fir gering Qualifizierte insgesamt wenig attraktiven Bedingungen
existieren aber durchaus berufliche Entwicklungsmdglichkeiten fur gering Qualifizierte
bisin untere Vorgesetztenpositionen der Filialleitung bzw. Stellvertretung hinein.

5.3.2 Die Familienhandels-GmbH - strikte Arbeitsteilung und interne Karriereméglichkeiten im
traditionsreichen Familienunternehmen

Die Familienhandels-GmbH ist eine in der dsterreichischen Handel sbranche verhaltnis-
malkig untypische und rare Spezies. Es handelt sich um ein traditionsreiches einheimi-
sches Familienunternehmen, das den Uberaus harten Konkurrenzkampf in der Branche,
der zu einer fur Osterreichische Verhéltnisse extrem hohen Konzentration gefuhrt hat,
Uberlebt hat und sich zu einem stabilen kleineren Player am Markt entwickelt hat. Dies
ist zum einen auch durch eine gewisse regionale Spezialisierung gelungen, die man als
Basis fur die weitere Expansion zu nutzen verstand, zum anderen durch einen speziellen
Schwerpunkt im GroRhandel, in dem man sich zum Marktfiihrer in Osterreich ent-
wickelt hat.

Die Unternehmensgruppe beschéftigt insgesamt in Osterreich weit tiber 3.000 Mitar-
beiterinnen und teilt sich in die Bereiche Grof3handel, Einzelhandel und Logistik/Lager
sowie Verwaltung und Dienstleistungen auf. Das zu 100 Prozent im Familienbesitz
befindliche Unternehmen expandierte in den letzten Jahren betréchtlich, nicht zuletzt
um seine Position am hart umka@mpften Markt abzusichern. Das Unternehmen ist
ausschliefdlich auf den oOsterreichischen Markt konzentriert. Die Krise 2009 hat das
Unternehmen kaum zu spuren bekommen, die wirtschaftliche Entwicklung wurde
dadurch nicht wesentlich beeintrachtigt.

Im Unternehmen sind 1.822 Frauen als Angestellte beschéftigt und 183 Frauen als
Arbeiterinnen. Die Zahl der mannlichen Angestellten betragt 580, die der méannlichen
Arbeiter 618.

Bedeutende Unterschiede existieren zwischen den beiden Bereichen Grofthandel und
Einzelhandel. Wahrend etwa im Grof3handel 80% der Beschéftigungsverhdtnisse aus
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Vollzetdienstvertrdgen bestehen und der Tellzeitantell nur 20% betragt, ist das Verhalt-
nis im Einzelhandel genau umgekehrt: dort stehen 20% Vollzeitbeschéftigten 80%
Teilzeitbeschéftigte gegenlber, was dem allgemeinen Trend in der Branche entspricht.
Im Einzelhandel werden branchenweit kaum mehr Vollzeitarbeitsverhétnisse angebo-
ten.

Arbeitsorganisation

Aufgrund der Heterogenitét der unterschiedlichen Unternehmensbereiche ist es schwie-
rig, die Arbetsorganisation in der Familienhandels-GmbH Uberblicksmalig zu be-
schreiben. Ahnlich wie im anderen Fallstudienbetrieb aus der Branche ist der Automati-
sierungs- und Technisierungsgrad im Bereich Lager/Logistik hoch, wadhrend es im
Grol¥ und Einzelhandel auf}er den Scanner-Kassen kaum nennenswerten Technik-
einsatz gibt. Die Unterschiede zwischen Grof3- und Einzelhandel bestehen v.a. darin,
dass die Arbeit im Grof2handel nicht so stark interaktiv strukturiert ist, da kaum direkter
Kundenkontakt besteht. Dieser Aspekt bildet hingegen im Einzelhandel einen zentralen
Aspekt der Arbeitsstrukturierung im Verkauf. Im Allgemeinen handelt es sich um
Einzelarbeitspldtze, Gruppenarbeit oder Teambildung bilden kein Element der Arbeits-
organisation. Wie wir noch sehen werden, herrscht in den Bereichen angelernter Arbeit,
die v.a. im Lager, im Grof3handel und im Einzelhandel die Arbeit dominieren bel der
Familienhandels-GmbH noch eine weitgehend strikte Arbeitsteilung im Sinne abge-
grenzter Arbeitsbereiche und Spezialisierungen.

Einfacharbeit im Unternehmen

Obwohl die Arbeitsorganisation und auch die Arbeitsbedingungen in den drei grof3en
Arbeitsbereichen, Lager/Logistik, Grof3handel und Einzelhandel sehr unterschiedlich
sind, weisen sie doch eine wesentliche Gemeinsamkeit auf. Es handelt sich bei alen
drei Bereichen um zentrale Einsatzfelder fir angelernte Beschéftigte. Im Sinne unseres
Ansatzes konnte man sie als Domane von Einfacharbeit bezeichnen, obwohl innerhalb
dieses Begriffs nochmals Differenzierungen, etwa zwischen Hilfsarbeiten und ange-
lernter Arbeit, vorgenommen werden missen.

Allerdings taucht in den Interviews das Problem auf, dass sich fur die Akteure im
Unternehmen selbst die Kategorisierung von Arbeitspléizen als Einfacharbeit als
schwierig erweist. Zum einen, da dieser Begriff haufig mit Hilfsarbeit gleichgesetzt
wird. Zum anderen aber auch, da im Handel keine klaren Trennlinien zwischen Fach-
arbeit und angelernter Arbeit existieren.

» Einfacharbeit ist im Handel gar nicht so leicht erklart, weil wir sehr schwammige
Berufsgruppenbezei chnungen und somit Einstufungen haben.” (Betriebsrat, S.3)

Dies hat nicht zuletzt damit zu tun, dass fur weite Bereiche der Arbeit im Handel keine
einschlagige berufliche Ausbildung fur deren Bewdltigung as erforderlich erachtet
wird, und auch hauptsachlich — nicht zuletzt aus Kostengrinden — nicht fachlich
ausgebildete BewerberInnen fur die Arbeit rekrutiert werden. Einstufungskriterien und
damit Klassifizierungsprozesse kbnnen damit nicht an formalen Ausbildungszertifikaten
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ausgerichtet werden und sind somit den unterschiedlichen Deutungs- und Interpretati-
onsprozessen in den innerbetrieblichen Arbeitsbeziehungen Uberantwortet.

In den Bereichen angelernter Arbeit ist die Arbeitsorganisation von weitgehender und
strikter Arbeitsteilung und Spezialisierung gepragt. Dieses Prinzip zieht sich durch ale
Bereiche angelernter Arbeit im Fallstudienunternehmen, die ja durchaus unterschied-
liche Strukturen aufweisen. Dies gilt sowohl fUr den Grofthandel as auch fir den
Einzelhandel aber auch fUr den Lagerbereich. Das heil, es existieren so gut wie keine
Formen von job rotation oder andere Formen funktional flexiblen Personal einsatzes.

» Im Kommissionierbereich gar nicht, aul3er er ist zufallig Stapler-Fahrer. Also das

ware das einzige, der einziige Wechsdl, wenn er zwischen Kommissionierer und

Sapler-Fahrer ist. Sonst hat der sein Kommissioniergerat und macht seine Wege.

Ahnlich auch im Verkaufsbereich. Bei den Regalbetreuern, der ist in seiner Abtei-

lung, bei seinem Regal. Da ware es Zufall einmal, wenn er die Abteilung wechseln

wurde. Das heifldt z.B. von Obst/Gemise in den Bereich Getranke gehen wirde,

weil wir schon auch die Regalbetreuer in den Fachrichtungen ausbilden. Und

wenn eine Obst/Gemise ist, dann sollte die Uber ihre Obst-Gemiise-Abteilung Be-

scheid wissen." Betriebsrat (S.8)

Erst seit kurzem existieren zarte Versuche im Einzelhandel, im Rahmen eines Test-
modells Beschéftigte auf drei verschiedenen Arbeitsplétzen (Info, Check-out, Kassa)
anzulernen und damit beim Personaleinsatz erste kleine Schritte in Richtung mehr
Flexibilitét in funktionaler Hinsicht zu ermdglichen.

Quialifikationsanforderungen

Die Qualifikationsanforderungen in den zentralen Einsatzfeldern angel ernter Beschéfti-
gung konnen trotz einiger arbeitsplatzbezogener Unterschiede als relativ gering
bezeichnet werden. Dies erschliefit sich zum einen aus dem Umstand, dass fur die
Rekrutierung, etwa in den Verkaufsbereichen, eigentlich keine besonderen Kriterien
angelegt werden und in der Regel der personliche Eindruck das entscheidende Moment
bildet.

»Also ich glaube in dem Bereich haben wir Uberhaupt keine Mindestanforderun-
gen, weil vidle Mitarbeiterlnnen auch Quereinsteiger sind. Das heif3t, es gibt sehr
wohl ... also wir nehmen nicht nur Verkauferinnen, die vom Einzelhandel raus-
kommen, sondern da gibt es auch viele Quereinsteiger, die sagen: ,, Job taugt mir
nimmer, ich will das einmal probieren”, denen geben wir auch die Chance, wenn
die Mitarbeiterln im Einstellungsgesprach und vielleicht bei einem Probetag gut
ankommt, dann hat sie bei uns die Chance, einen Job zu kriegen. Also da ... da gibt
€s jetzt gerade, speziell fur den Verkauf keine genauen Regelungen, was die Aus-
bildung betrifft.“ (Betriebsrat (S.4)

Zum anderen resultiert dies auch aus dem Prinzip der strikten Arbeitsteilung und der
abgrenzten Tétigkeitsbereiche, das die Komplexitéat der Aufgabenanforderungen an den
einzelnen Arbeitspldtzen deutlich reduziert. Im Grof3handel wird etwa strikt zwischen
Regalbetreuerin und Verkauferin in Form von unterschiedlichen Job-Bezeichnungen
und Aufgabenprofilen unterschieden. Die Regalbetreuung, die hauptséchlich aus sog.
Routinetatigkeiten besteht, wird als die weniger anspruchsvolle Tétigkeit gewertet, was
sich auch in der Gehaltseinstufung niederschlégt. Fir die sog. Kommissionierungs-
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téatigkeiten im Lagerbereich, in dem viele migrantische Arbeitskréfte beschaftigt sind
und auch kein unmittelbarer Kundenkontakt erforderlich ist, sind selbst mangelhafte
Kenntnisse der deutschen Sprache kein Hindernis bei der Bewéltigung der Anforderun-
gen. Die Qualifikationsanforderungen haben sich auch in den letzten Jahren nicht
entscheidend verandert.

Die Anlernzeiten sind gering, sie reichen in den unterschiedlichen Bereichen angelern-
ter Arbeit von zwel, drei Wochen bis zu eineinhalb Monaten. Der Anlernprozess wird
Uber den Transfer von (Erfahrung)Wissen durch éltere, erfahrene Arbeitskréfte, eine
Form von Paten- oder Mentoringsystem, direkt am Arbeitsplatz absolviert. Zusétzlich
werden regel méaldige Mitarbeiter-Schulungen auch im angelernten Bereich durchgefihrt.
Das reicht von allgemeinen Verkaufstrainings bis zu spezialisierteren Schulungen, etwa
flr Obst- oder Fischabteilungen.

Handlungsspielrdume und Entwicklungsméglichkeiten der Beschéftigten

Durch das Prinzip der strikten Arbeitsteilung und Spezialisierung sind die Handlungs-
spielrdume in der Arbeit fir angelernte Beschéftigte sehr stark eingeschrankt. Die
Tatigkeitsbindel an den einzelnen Arbeitspléatzen beschrénken sich auf wenige wieder-
kehrende Aufgaben. Im Einzelhandel sbereich sind die Gestaltungsmoglichkeiten in den
Filialen insgesamt durch zentrale Vorgaben bereits deutlich eingeschrankt, so dass in
diesem Arbeitsbereich nur sehr geringe Handlungsspielraume existieren. Solche sind im
Grof3handel noch eher gegeben.

Was die beruflichen Entwicklungsméglichkeiten betrifft, so finden angelernte Beschéf-
tigte in der Familienhandels-GmbH im Prinzip einigermal3en gute Bedingungen vor.
Die Fokussierung auf einen unternehmensinternen Arbeitsmarkt und die Priorisierung
betrieblichen Erfahrungswissens und beruflichen Engagements stellen ein gunstiges
Ambiente fur berufliche Entwicklungsmoglichkeiten auch fur Angelernte in vertikal-
positionaler Hinsicht dar. Dies bezieht sich im Einzelhandel auf Abteilungsleiterpositio-
nen, d.h. Verantwortung fir eine bestimmte Abteilung in der Filiale, aber auch auf die
Positionen Filialeiter bzw. Stellvertreter.

Diese Aufstiegsprozesse werden Uber interne Welterbildungsprogramme in qualifikato-
rischer Hinsicht begleitet und abgesichert. Hauptkriterium fir die Ermdglichung solcher
Aufstiegsprozesse ist die interne Einschdtzung, ob bei angelernten Beschéftigen das
Potenzial fur diese Tétigkeit vorhanden ist. Im ginstigsten Fall 1&sst sich eine solche
Laufbahn fir Angelernte mit entsprechendem Engagement und Potenzial, etwa in
Abteilungsleiterpositionen, laut Aussagen in den Interviews, innerhalb von zwei Jahren
nach Eintritt ins Unternehmen redlisieren. Die Abtellungdeiterebene, die erst seit
einigen Jahren existiert, wurde ausschliefdlich tber interne Rekrutierungen und damit
Uber Aufstiege von angelernten Beschéftigten besetzt. Aufstiegswege existieren aber
nicht nur innerhalb der Filialbereiche, sondern kdnnen sich auf Wechsel in die Zentrale,
also vom Verkauf in die Administration, etwa in die Rechnungskontrolle, erstrecken.
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Arbeitsbedingungen

Die Arbeitszeiten sind in den einzelnen Bereichen des Unternehmens sehr unter-
schiedlich. Im Lagerbereich wird im Drei-Schicht-Betrieb gearbeitet, wahrend im
Grofthandel eine Tagesarbeitszeit gilt, die sich in der Regel bis 19.00 erstreckt und Uber
ein Frih- und Spétdienstsystem abgedeckt wird, das im Rahmen von Dienstplanen
eingeteilt wird. Im Einzelhandel wiederum fuhren die langen Offnungszeiten fur die
Beschéftigten zu unregelméfdigen und flexiblen Einsatzzeiten. Der Zeitdruck hat nach
Aussagen unserer Interviewpartnerinnen in den letzten Jahren kontinuierlich
zugenommen.

Wie bereits angesprochen, sind die Unterschiede in den Beschéftigungsverhatnissen
zwischen Grofthandel und Lagerbereich auf der einen und dem Einzelhandel auf der
anderen Seite  eklatant. Waéhrend in  den esten beiden Bereichen
Vollzeitarbeitsverhdtnisse dominieren, sind es in letzterem die Teilzeitverhaltnisse.
Dieswird zwar in den Interviews auf Beschéfti gtenwiinsche zuriickgefthrt, ist aber, wie
man aus verschiedenen Untersuchungen weil3, eine generelle Unternehmensstrategie im
Handel, um eine extreme flexible Einsetzbarkeit der Beschéaftigten im Rahmen der
langen Offnungszeiten mit geringen Personal kosten kombinieren zu kénnen.

Aulkerdem existiert im Unternehmen eine Betriebsvereinbarung, nach der Beschéftigte
nach zehn Jahren und Absolvierung eines von der Arbeiterkammer im Bundesland
angebotenen Nachholen des Lehrabschlusses in einem stark verkirzten Verfahren vom
Arbeiter- auf ein Angestelltenverhaltnis umsteigen konnen. Dies bringt nicht unbedingt
grofRe einkommensmaliige V erbesserungen, aber arbeitsrechtliche Vorteile in Bezug auf
die Beschéftigungsbedingungen.

Grundsétzlich wird nach Kollektivvertrag entlohnt. In einigen Bereichen finden sich
allerdings Uberzahlungen, rund 100,- € tiber dem Kollektivvertrag.

Personalpolitik und Rekrutierungsstrategien fir Einfacharbeit

Die Personalpolitik im traditionellen Familienunternehmen ist nicht nur auf langfristige
Bindung der Beschéftigten ausgerichtet, sondern auch durch einen starken internen
Arbeitsmarkt gekennzeichnet. Dies kommt darin zum Ausdruck, dass interner Aufstieg
eine weitverbreitete Praxis zur Besetzung von Stellen bis in Managementpositionen
hinein ist. Dabei wird der praktischen Erfahrung und Bewadhrung im Unternehmen
selbst eindeutig der Vorzug vor formaen (Aus-)Bildungsabschliissen gegeben. Dieser
Grundzug spielt auch in die Rekrutierung neuer Mitarbeiterinnen hinein, indem formale
Ausbildungen oder Titel nicht unbedingt im Vordergrund stehen, sondern die
Einschétzung des,, Potenzials® des/der Bewerberln eine hdhere Gewichtung erhélt.

» Bél uns sitzen in den auch hochqualifizierten Jobs sehr, sehr viele Mitarbeiter,

Manager ohne Ausbildung, also ohne Hochschulstudium, ohne Sudium an sich

oder ohne fachspezifische Ausbildung, weil wir zum Teil viele Mitarbeiter haben,

die bei uns gelernt haben und jetzt im Top-Management sitzen. Somit Marke Ei-

genbau. Aber auch natiirlich Mitarbeiter vom Markt nehmen, wo wir sehen: Okay,

daist das Potenzial da, und da nicht wirklich auf die Ausbildung oder auf den Titel
schauen.” Betriebsrat (S.4)
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Dies zeigt sich auch daran, dass das Unternehmen insgesamt eine geringe Fluktuations-
rate aufweist, was gerade im Handel aufgrund der vergleichsweise wenig attraktiven
Arbeitsbedingungen doch als Indiz fir eine einigermal3en erfolgreiche Personalpolitik
gewertet werden kann.

Fur die Rekrutierung in den zentralen Einsatzfeldern angelernter Beschéftigung werden
keine besonderen Strategien angewendet. Die Rekrutierung erfolgt Uber die Ublichen
formellen Kandle (Inserate, AMS, ...) und Bewerberlnnen werden hauptséchlich im
Hinblick auf ihr personliches Potenzial ausgewahlt, wobei auch hierbel keine expliziten
Kriterien formuliert sind, sondern dies der Erfahrung der rekrutierenden Person
Uberantwortet bleibt. Fir reine Hilfstétigkeiten, die die unterste Stufe angelernter Arbeit
im Unternehmen bilden, kommen ausschliefdlich interne Suchwege Uber Beschéftigte,
also Uber informelle Kande zur Anwendung.

Im Prinzip hat das Unternehmen, zumindest was die Bereiche angelernter Arbeit
betrifft, relativ geringe Probleme seinen Personabedarf zu decken, obwohl der Handel
mit seinen wenig attraktiven Arbeits- und Beschéftigungsbedingungen auch hier die
Auswahimoglichkeiten einschrankt. Aufgrund der gangigen Rekrutierungspraxis haben
gering Qualifizierte und im Besonderen Ungelernte in der Familienhandels-GmbH im
Prinzip gute Beschéaftigungschancen. Entscheidend ist das personliche Auftreten und
deren Einschdtzung durch die Recruiter. Dartiber hinaus finden sie im Fallstudienunter-
nehmen aber durchaus auch gute berufliche Entwicklungsmdglichkeiten vor.

» Eine Mitarbeiterin ohne Abschluss, das weil3 ich, weil die kenne ich gut, die war

Selbstandige, weil sie ein Restaurant, also eine Jausen-Station betrieben hat, hat

dann aufgehdrt mit dem, hat bel uns angefangen in der Fischabteilung. Die war

dann so gut qualifiziert, ohne Ausbildung, ist Abteilungsleiterin geworden in der

Fischabteilung. Hat das lange Jahre gemacht. Jetzt hat sie korperlich einfach

nimmer gepasst. Und seit Herbst sitzt sie bel unsin der Rechnungskontrolle, bestes

Beispiel. Die hat gar keine Qualifizierung. Die macht die Jobs trotzdem alle gut,
auch ohne Qualifizierung.” (Betriebsrat S.11)

An diesem Beispiel zeigt sich auch noch ein anderer Grundzug der Personalpolitik im
Unternehmen. Langjdhrig Beschéftigten wird ein altersbedingter Umstieg auf andere
wenig korperlich beanspruchende Arbeitsplétze ermdglicht. Dies deutet darauf hin, dass
die langfristige Personalpolitik auch eine starke sozialintegrative Komponente aufweist
und zwar auch gegeniber den — im Prinzip austauschbareren — angelernten Arbeits-
kraften.

Resiimee

Bel der Familienhandels GmbH handelt es sich um ein Unternehmen, das sowohl im
Grol3- als auch im Einzelhandel tétig ist. Die Mehrheit der Beschéftigten in diesen
beiden Bereichen sowieim Lager sind angelernte Arbeitskréfte.

Was Arbeitsorganisation und Personaleinsatz in den Bereichen angelernter Arbeit
betrifft, so lassen die hohen Tellzeitquoten im Einzelhandel auf einen eher numerisch
as funktional flexiblen Personaleinsatz schlief3en. Hier scheint sich das von Voss-
Dahm/Lehndorff (2003) fur Deutschland vorgefundene Konzept der strikten Arbeits-
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teilung und Spezialiserung mit dem Prinzip der ,vielen Hande“ zur numerischen
Bewaltigung des unterschiedlichen Arbeitsanfalls zu kombinieren.

Insgesamt sind die Qualifikationsanforderungen an den angelernten Arbeitsplétzen —
trotz existierender Unterschiede — nicht sonderlich hoch, woflr auch die geringen
Anlernzeiten ein Indiz bilden. Diese waren in den letzten Jahren auch keinen grof3en
Veranderungen unterworfen und kdnnen in der Regel ohne grof3e Probleme auch von
Ungelernten bewaltigt werden.

Die langfristige ausgerichtete Personalpolitik auch im Angelerntenbereich sowie das
geringe Gewicht von formellen, zertifizierten (also berufsfremden Abschliissen) im
Rekrutierungsprozess und die Priorisierung der praktischen Erfahrung und Bewahrung
im Unternehmen selbst stellen @ul3erst glnstige Bedingungen fir die Beschéftigung
formal gering Qualifizierter dar. Dartiber hinaus finden sich im Unternehmen auch gute
berufliche Entwicklungsbedingungen fir angel ernte Beschéftigte, die nicht nur in untere
Vorgesetztenpositionen sondern auch in vollig andere Tétigkeitsbereiche flhren
koénnen. Dies stellt ein nicht zu unterschdtzendes positives Element fir die beruflichen
Karrieren gering Qualifizierter dar. Die durchaus weitreichenden beruflichen Entwick-
lungsmdglichkeiten stehen allerdings in einem merkwrdigen Kontrast zu den geringen
Handlungsspielraumen und wenig lernférderlichen Aufgaben- und Téti gkeitszuschnitten
auf Arbeitsplatzebene.

5.4. Reinigung

Einfacharbeit ist wie bereits in Kapitel drei erwdhnt zum Uberwiegenden Teil im
Dienstleistungsbereich angesiedelt. Neben dem Einzelhandel und der Gastronomie ist
die Branche , Gebaudereinigung, Garten- und Landschaftsbau” mit 55.089 Personen
einer der zahlenmél3ig bedeutendsten Beschéftiger von Einfacharbeiterinnen.

Nach Phasen des Wachstums — durch die fortschreitende Auslagerung von Reinigung —
ist in den letzten Jahren, wie auch an einer Fallstudie deutlich wird, bel grof3eren
Reinigungsunternehmen ein Trend zu einer Auffacherung der Angebote in Richtung
integrierte Dienstleistungen und Facility Management festzustellen. Nach wie vor ist
alerdings die Buroreinigung (Unterhaltsreinigung in Biros) der grofdte Subsektor.
Andere Bereiche haben jedoch an Bedeutung gewonnen. Zu diesen Bereichen zdhlen
unter anderem spezialisierte Reinigungsdienstleistungen (z.B. Krankenhausreinigung),
die Fassaden- und Fensterreinigung, die Reinigung 6ffentlicher Verkehrsmittel oder die
Reinigung von Schulgebduden, aber auch Industriereinigung (siehe genauer
Holtgrewe/Sardadvar 2012b: 3ff).

Die Reinigungsbranche ist eine ausgesprochen personalintensive Branche — etwa 80%
der gesamten Arbeitgeberkosten entfallen auf Personalkosten. Vor diesem Hintergrund
ist zunehmende Rationalisierung zu beobachten: Da die Lohnkosten die bedeutendsten
Ausgaben darstellen, ist in diesem Bereich auch der Wettbewerb am héartesten. Nach-
dem aber gleichzeitig recht umfassende Kollektivvertrége bestehen, konzentriert sich
der Wettbewerb im Bereich der Lohne vor allem darauf, die Beschéftigten das gleiche
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Arbeitspensum in kirzerer Zeit erledigen zu lassen. Das fuhrt zu einer Spirale sinkender
Einkommen durch kiirzere Arbeitszeiten bei steigender Arbeitsintensitédt (siehe genauer
Holtgrewe/Sardadvar 2012b: 4ff).

Die Qualitét der Arbeit ist dartiber hinaus gepragt durch das Dienstleistungsdreieck, das
aus Arbeitgeber, Arbeitnehmerin und Kundenunternehmen gebildet wird. Die Reini-
gung ist eine typische ,mobile* Arbeit, bei der die Arbeitnehmerinnen an einem Ort
beschéftigt sind, aber an einem anderen ihre Arbeit verrichten. Kundenwiinsche spielen
eine entscheidende Rolle fur die Qualitét der Arbeit. Ein typisches Beispiel ist der
Wunsch des Kunden, dass Reinigungsarbeit ,,unsichtbar” erledigt werden soll, und der
dazu beitrégt, dass die Arbeitszeiten der Reinigerinnen an die Tagesrander gelegt
werden (siehe genauer Holtgrewe/Sardadvar 2012b: 5ff).

Arbeitszeitarrangements sind ein zentrales Thema in der Branche. Hauptprobleme sind
die Haufigkeit von Teilzeitarbeit und die Verbreitung von Arbeitszeiten an den Tages-
réndern, also frih morgens und abends. Mit einigen Ausnahmen wird Reinigungsarbeit
vor alem auf3erhalb der tblichen Buro und Geschéftszeiten erledigt. Das gilt insbeson-
dere flr die Blroreinigung, betrifft aber auch Geschaftslokale und offentliche Gebaude
(siehe genauer Holtgrewe/Sardadvar 2012b: 5ff).

70% der Reinigungskrafte sind Frauen, die mehrheitlich teilzeitbeschéftigt sind. Sie sind
vor allem in der Unterhaltsreinigung tétig, wahrend Méanner eher in der Sonderreinigung
eingesetzt sind (IFES 2013). Bezahlt wird in der Unterhaltsreinigung in der Regel nach
Kollektivvertrag. Uberzahlungen finden sich fast ausschlieflich in der Sonderreinigung.
Die kollektivvertraglichen Stundenldhne liegen ab 1.1.2014 fir die Unterhaltsreinigung
bei 808 €, fur die Sonderreinigung bel 8,93 € und fur die/der einschlégig
gelernte/gelernten Facharbeiterin/Facharbeiter mit  erfolgreich  abgelegter
L ehrabschlusspriifung bei 9,88 €.

Mit Teilzeitarbeit — als meist verbreiteter Beschéftigungsform in der Branche — sind in
dieser Niedriglohnbranche sehr niedrige Einkommen verbunden. Vor alem Allein-
verdienerinnen befinden sich laut Branchenexpertinnen oft in einer sehr prekéren
finanziellen Lage und haben grof3e Schwierigkeiten mit dem Einkommen auszukommen
(IFES 2013). Die atypischen Arbeitszeiten wiederum stehen in vielen Falen einer
Vereinbarkeit von Beruf und Familie entgegen. Die Buroreinigung ist zusétzlich haufig
mit geteilten Diensten organisiert. Das bedeutet, dass Reinigungskréfte z.B. am frihen
Morgen arbeiten, dann eine Unterbrechung haben und am spéteren Nachmittag erneut
zu arbeiten beginnen.

Eine Reihe von Faktoren beeinflussen die derzeit vorherrschenden Arbeitszeitmuster in
der Reinigung. Neben den Kundenwiinschen sind auch kollektivvertraglich festgelegte
L ohnzuschl&ge an der Gestaltung der Arbeitszeiten beteiligt. In Osterreich ist zwischen
20 und 6 Uhr ein Nachtzuschlag fallig. Nachdem Unternehmen und Kunden die
Bezahlung dieses Zuschlags zu vermeiden suchen, konzentrieren sich die Arbeitszeiten
der Reinigerlnnen auf die Zeit zwischen 6 und 9 Uhr morgens und zwischen 5 und 8
Uhr abends (siehe Holtgrewe/Sardadvar 2012b: 5ff).
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5.4.1. Qualitat und Bindung - ein Reinigungsbetrieb

Das Reinigungsunternehmen wurde 2002 as Familienunternehmen gegriindet. 2012
hatte es rund 6,5 Millionen Euro Umsatz und beschéftigt ca. 300 Mitarbeiterlnnen. Den
Fokus des Dienstlei stungsangebots bildet die sogenannte Unterhaltsreinigung in Blros,
Industrie und Hotels. In den letzten Jahren wurde das Dienstleistungsangebot zum
ersten um Sonderreinigung erweitert. Dazu gehtren beispielsweise Bauschlussreini-
gung, Industriereinigung, Teppichreinigung, aber auch Steinbodensanierung oder
Parkettbodensanierung. Als zusétzliche Leistungen werden zudem noch Sicherheits-
dienste (wie etwa Schliefidienste) und kaufméanni sches Gebaudemanagement angeboten.
Kundinnen, so die Geschéftsfihrerin, bevorzugen mehr und mehr Komplettangebote.
» e mdchten nur mehr einen Ansprechpartner.” (F3,1). Dabel handelt es sich um eine
Entwicklung, von der auch andere Reinigungsunternehmen, die den Weg in Richtung
facility services eingeschlagen haben, berichten (vgl. Sardadvar 2012).

Nach Phasen des Wachstums durch das Outsourcen von Reinigungsdienstleistungen ist
die Marktentwicklung mehr und mehr durch einen Verdrangungswettbewerb charakteri-
siert. , Entweder Uber den Preis oder jetzt so langsam wieder zurtick hin zu mehr
Qualitét und Betreuung — das ist jetzt der Trend.” (F3,2). Die Krise machte sich fir das
Unternehmen dadurch bemerkbar, dass die Kundinnen versuchten, die Leistungsanfor-
derungen bel gleich bleitbendem Preis zu erhthen. Das Unternehmen hat diese Versuche
allerdings mit dem Qualitétsargument abgewehrt.

Das Unternehmen setzt auf Qualitdt. Dies driickt sich unter anderem auch dadurch aus,
dass zum einen Expansionsbestrebungen in den européischen Markt nicht vorhanden
sind, zum anderen, dass in diesem Unternehmen die beschéaftigten Reinigungskréfte im
Unterschied zu anderen Unternehmen der Branche in einem ,Revier* (Gebaude) tétig
sind. Der Einsatz von Reinigungskréften in mehreren Revieren wird vom Unternehmen
als nicht qualitétsforderlich abgelehnt. In anderen Unternehmen ist es weitaus Ublicher,
dass Reinigungskréfte, und insbesondere die erste Managementebene (die sog. Objekt-
leiterlnnen) zwischen Kundenunternehmen wechseln (Holtgrewe/Sardadvar 2012b).

Im grof3en Bereich der Unterhaltsreinigung sind fast ausschliefdlich angelernte Reini-
gungskréfte mit kurzen Anlernzeiten beschéftigt. In der Sonderreinigung finden sich
hingegen aufgrund der Anforderungen — diffiziler Umgang mit Chemie oder Maschinen
— angelernte Reinigungskréfte mit langeren Anlernzeiten, aber auch Facharbeiter. In der
Regel sind dies Ménner.

80% der Beschéftigten im Unternehmen sind Frauen. Der Tellzetanteil im Unter-
nehmen liegt bei 72%. Die Mehrzahl der Teilzeitbeschéftigten arbeitet rund 20 Wo-
chenstunden. 60% der Beschéftigten im Unternehmen sind Migrantlnnen.

Arbeitsorganisation

Im Unternehmen wird nach dem so genannten ,, Reviersystem* gearbeitet. Das bedeutet,
dass fUr jede Reinigungskraft der Einsatzbereich genau festgelegt ist. Zu jedem Arbeits-
platz im Unternehmen gibt es eine genaue Arbeitsplatzbeschreibung, einen Revierplan
und ein Leistungsverzeichnis.
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»Das heildt, es ist ganz genau festgelegt: Wo beginnt die Arbeit? Bel welchem
Raum, bei welchem Zimmer? In welchem Bauteil ? Und wo hort sie auf?” (F3,6)

Job-rotation gibt es daher auch nur innerhalb eines Hauses (Reviers). Uberdies erfolgt
eine job-rotation nur dann, wenn die Reinigungskréfte dem auch zustimmen. Laut
Geschéftsfuhrerin ist die Bereitschaft dazu sehr unterschiedlich.

» ES gibt auch Da_r_nen, die sagen: ,, Na, den kenne ich jetzt, den Arbeitsplatz, und

von dem gehe ich UBERHAUPT nicht weg. Und ich mache auch keine Vertretung.

Und ich will das gar nicht“. Da kdnnen wir dann auch nichts machen. Es gibt

durchaus flexible Damen, die sagen: ,, Ja, mache ich*. Dass wir Damen schon im

Vorfeld schon auf mehrere Arbeitspldtze einschulen, damit wir dann im Notfall
auch immer die passenden Vertretungen haben.” (F3,5)

Aber auch bei job-rotation sind die Aufgabenbereiche weitgehend ident. Der Einsatz
von Reinigungskréften in mehreren Revieren wird im Unternehmen nicht gefordert. Das
Unternehmen versucht, fir jeden Auftrag (jedes Revier) eigenes Personal zu beschafti-
gen und damit dem Personal einen fixen Arbeitsplatz zu bieten.

» Dasist das, was die Mitarbeiter wollen. Und dann bleiben sie auch lange am Ar-
beitsplatz. (F3-7)

Die erste Qualitétskontrolle erfolgt in der Regel durch die Vorarbeiterin, die Direkt-
vorgesetzte der Reinigungskréfte.

» Im ldealfall machen wir Checks wahrend der Arbeitszeit, dass man gleich sagen

kann: ,, Das haben Se alles super gemacht. Aber schauen Se einmal, da missen

Sejetzt wieder genauer hinschauen!“ Da hat es ja seitens des Kunden ja noch gar

keine Reklamation gegeben. Das heifdt, es ist noch eine relativ entspannte S-

tuation, dass man sagt: ,, Da einmal genauer oder da einmal wieder hinschauen® .*

(F3-7)
Grundsétzlich setzt das Unternehmen auf ein EDV-gestiitztes Qualitdtssicherungs-
System. Von der Vorarbeiterin werden Qualitdismangel in dieses EDV-gestitzte
Qualitétssicherungs-Programm eingetragen. Diese Qualitéts-Checks kénnen auch von
den Kundinnen eingesehen werden.

» Wir haben keine monatlichen Abnahmen, wie andere Unternehmen das machen.

Weil unsere Kunden diese elektronischen Qualitéts-Checks ja jederzeit einsehen
kdnnen. Und da steht dann auch einmal: Rollcontainer verstaubt.” (F3-8)

Aus den Qualitdts-Checks ersichtliche Haufungen von Fehlern werden dann auch als
Grundlage fur Schulungen bzw. Nachschulungen verwendet.

Einfacharbeit im Unter nehmen

Reinigung ist eine traditionelle Doméne ungelernter und angelernter Arbeit. Eine
spezifische Berufsausbildung ist nicht erforderlich, da die Anforderungen Uber relativ
kurze Anlernzeiten bewdltigt werden kdnnen — obgleich ein Lehrberuf existiert. Im
Unterschied zur Industrie, aber so wie im Handel, handelt es sich um einen Beschéfti-
gungsbereich, in dem gering Qualifizierte keine Zuarbeiten fur qualifizierte Beschéftigte
leisten, sondern es handelt sich um einen sozusagen origindren Einsatzbereich ange-
lernter Arbeit.
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Qualifikationsanforderungen

Zunéchst geht es darum, die Anforderungen an angelernte Arbeit im untersuchten
Unternehmen etwas néher zu bestimmen. Ein Indikator fir das Anforderungsniveau
sind die Anlernzeiten, aso die Zeitdauer, die bis zur Beherrschung des an einem
angelernten Arbeitsplatz notwendigen Aufgabenumfangs. Die Anlernzeit fir Reini-
gungskréafte betragt rund einen Tag. Der erste Schritt ist eine Sicherheitsunterwei sung.

» Ganz am Anfang, Se sehen einen Fernseher an der Wand, kommt unsere Scher-
heitsunterweisung. Und wie arbeitet [ Unternehmensname] ? Wie sieht unser Mate-
rial aus? Wie gehen wir um? Mit welchen Systemen arbeiten wir? Also das ist
schon einmal vom Grundverstandnis: Was darf ich im Objekt? Was ist gefahrlich
fur mich? Was darf ich auf keinen Fall? Wer ist meine Vorgesetzte? Bei wem melde
ich mich? Und wie sieht denn das Reinigungssystem aus? Das sind Dinge, die die
Damen schon oder Herren schon als Einschulung haben, bevor sie in ein Objekt
gehen. Das sind auch so Hilfen, dass die genau wissen, wo missen sie hinkommen,
wie sind die Arbeitszeiten, wo ist der Treffpunkt, und wer ist mein Vorgesetzter.”
(F3,10)

Der zweite Schritt der Einschulung findet am Arbeitsplatz selbst statt, indem die neue
Mitarbeiterin eine erfahrene Mitarbeiterin begleitet.

An konkreten Anforderungen ist laut Geschéftsfihrerin vor alem korperliche Fitness
notwendig. In diesem Unternehmen wird auch gefordert, dass die Reinigungskréfte die
deutsche Sprache in enem Ausmal beherrschen missen, dass sie das
Einstellungsgesprach in Deutsch fuhren konnen. Aus Sicht der Geschéftsfuhrung ist
dies wesentlich, dain der Téatigkeit klare Sicherheitsrichtlinien einzuhalten sind.

» Wenn jemand dem deutschen Gesprach nur mit Dolmetscher folgen kann...den
koénnen wir nicht einstellen. Weil wir namlich dann Gefahr laufen, dass bei einem
Arbeitsunfall oder bei einem Brandalarm der Mitarbeiter das ja gar nicht versteht.
Das heifdt, da sind wir in der Haftung. Das kénnen wir nicht tGbernehmen. Also ich
fande das fahrlassig, einen Mitarbeiter einzustellen, der so wenig Deutsch spricht,
dass er elementare Dinge nicht versteht. Die Grammatik ist nicht wichtig, ja, aber
diese ganz grundlegenden Dinge, Wochentage, Uhrzeiten, Feueralarm, Verlassen
Sedas Gebaude! Wasist das? Also das muss er verstehen.” (F3,11)

Um die Deutschkenntnisse der beschéftigten Migrantinnen weiter zu verbessern gibt es
seitens der Geschéftsfuhrung und der Vorgesetzten der Reinigungskréfte die Anforde-
rung, mit den Kolleginnen deutsch zu sprechen.

» Dass unsere Damen, wie gesagt, die schulen wir, ablehnen, wenn jemand kommt
und mit der Heimatsprache sprechen will. Und hier sagen wir: , Dasist unfair, die
anderen verstehen dich nicht, sprich Deutsch”. Das st6l3t die ersten Wochen auf
Unverstandnis, manchmal. Aber es funktioniert. Also wir sind da relativ rigoros.
Wir wollen, dass unsere Amtssprache, sage ich einmal, Deutsch ist, weil wir tun
den Damen keinen Gefallen. Weil der Néchste, der Vertretung macht fir die Kolle-
gin, spricht eben nicht Tarkisch, ja. Und indem wir sie alle zwingen, sage ich ein-
mal, ihre Bedurfnisse, egal wie gebrochen, auf Deutsch zu formulieren, kriegen wir
sie auch dahin, dass das Deutsch wirklich besser wird.” (F3,12)
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Als soft skill16 wird vor alem Zuverlassigkeit as wichtiges Kriterium bel der Einstel-
lung genannt. Zuverlassigkeit wird zum einen gefolgert, wenn die Bewerberin nicht zu
oft den Arbeitsplatz gewechselt hat und wenn sie eine langere Berufserfahrung als
Reinigungskraft aufweist.

»Also aus unserer Scht schatzen wir das sehr, wenn wir eine Personal auswahl
treffen und jemand sagt: ,, Ich war jetzt schon so und so viele Jahre Reinigungs-
kraft“, und man sieht im Lebendauf, dass nicht alle halbes Jahr die Firma ge-
wechselt wurde. Dann sind das die Personen, die wir als Erstes einstellen. Das ist
fur uns ein grofRer Vorteil, dass sich auch jemand mit dem, was er tut, identifiziert.
Wir haben natirlich auch Menschen, die sich hier bewerben, wo wir spiren: Der
macht das jetzt vielleicht einmal 4 Wochen, bis er was anderes findet. Diese Einar-
beitung ist schon auch zeitintensiv. Also unser Bestreben ist schon, Mitarbeiter zu
finden, die sagen: ,, Ich reinige. Dasist ein guter Beruf fir mich. Und da bleibe ich
auch drinnen. Der geféllt mir.” (F3,13)

Die Vorarbeiterinnen missen laut Geschéftsfihrerin vor alem auch mit ,, EDV umgehen
und arbeiten kdnnen. Thnen obliegt es auch Sundenzettel zu kontrollieren und Mails zu
schreiben.” Unter den Vorarbeiterinnen finden sich ebenfalls ungelernte Beschéftigte,
die intern weitergebildet werden, aber auch Frauen mit — meist fachfremdem — Lehr-
abschluss.

» Wir sind ein Unternehmen, das sehr EDV-lagtig ist, sehr transparent ist auch zur
Kundenseite hin. Das heil3, da brauche ich dann spatestens ab Vorarbeiter Mitar-
beiter, die dieses Handling auch von der Ausbildung her schaffen.” (F3,14)

Handlungsspielrédume der Beschaftigten

Ein weiterer wichtiger Indikator fir die ndhere Bestimmung der Form angelernter
Arbeit sind die Handlungsspielrdume und Entscheidungsmoglichkeiten der Beschéftig-
ten. Im untersuchten Unternehmen sind die Handlungsspielrédume der Reinigungskréfte
sehr eingeschrénkt. Die Reinigungskréfte mussen ihr Leistungsverzeichnis erfillen und
sollen reklamationsfrei arbeiten. Die Systemvorgaben sind sehr eng.

» e haben vom Arbeitssystem her keinen Freiraum. Das muss man ganz klar sa-
gen, weil nach System gereinigt werden muss. Wir kdnnen nicht zulassen, dass die
Damen entscheiden, auch aus Scherheitsaspekten wieder nicht: Welchen Reiniger
nehmeich jetzt? Wie viel tueich da rein? Wie viel Wasser brauche ich? Weil wenn
sie auf diesem Arbeitsplatz mit diesem Material geschult werden, dann wissen wir,
dass das Ergebnis hinterher passt. Also das System ist da schon relativ starr, das
muss man ganz ehrlich sagen.” (F3,15)

Diese starke Standardisierung und die deutlichen Vorgaben stellen einen wesentlichen
Unterschied zur Organisation der Arbeit in anderen Reinigungsunternehmen dar, sind
also in dieser Auspragung nicht unbedingt branchentypisch (vgl. Holtgrewe/Sardadvar
2012b). Eine betriebliche Entwicklungsmdglichkeit fur Reinigungskréfte ist der
Aufstieg zur Vorarbeiterin. Die interne ,Karriere® zur Vorarbeiterin ist ein vom

16 Bei vielen der heute in den Unternehmen als sog. soft skills bezeichneten Anforderungen handelt es
sich um sekunddre Arbeitstugenden, wie eben Zuverldssigkeit, die in den angelernten
Arbeitsbereichen traditionell als Auswahlkriterien herangezogen wurden.
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Unternehmen gewdtinschter, aber nicht haufig praktizierter Weg. Laut Geschéftsfiihrung
ist dies darauf zurtickzuf Uihren, dass sich viele Reinigungskrafte dies nicht zutrauen.

Maoglichkeiten des Arbeitsplatzwechsels fir Reinigungskréfte gibt es in andere Einsatz-
bereiche: beispielsweise vom WC-Bereich in die Biroreinigung. Der WC-Bereich ist
der Tétigkeitsbereich, den die meisten Reinigungskréfte schnell Richtung Biroreini-
gung verlassen wollen.
» Fast jede Dame schaut, dass sie aus dem WC-Bereich rauskommt, lieber in einen
Burobereich. Also WC-Bereiche sind ganz ungeliebte Bereiche, obwohl die inten-

sivst geschult werden, und auch dieser Zeitdruck so nicht daist. Aber da wollen sie
alle weg. Dasist also vom Niveau oder vom Image noch schlechter.” (F3,15)

Arbeitsbedingungen

Die Arbeitsbedingungen fir die Reinigungskrafte sind im Unternehmen in den letzten
Jahren relativ stabil geblieben. Der Zeitdruck, so unsere Interviewpartnerinnen, ist
gleichbleibend. Die Versuche der Kundinnen, die Leistungsanforderungen bei gleich
bleibendem Preis zu erh6hen, wurden vom Unternehmen abgewehrt.

» Die Devise: Schneller als jetzt kann man nicht mehr arbeiten mit diesem System.
Da sind wir an einer Grenze, die einfach nicht geht, die ich auch personlich oder
wir als Geschaftsfihrung nicht Uberschreiten wollen, weil dann habe ich hohere
Fluktuation, ich habe hoheren Krankenstand. Das ist also, finde ich, als Unter-
nehmer gar keine Option.” (F3,16)

Im Unternehmen gibt es die Moglichkeit zu Tagesarbeitszeit, Abendzeit und Nacht-
schichten. Dies ist vom Einsatzbereich abhangig. In den meisten Bereichen findet sich
Abendreinigung. Geteilte Dienste, das heif3t am frihen Morgen arbeiten, dann eine
Unterbrechung und am spéten Nachmittag erneut arbeiten, werden im Unternehmen
moglichst vermieden. Nachtschichten finden sich hingegen vor allem in Industriebetrie-
ben, beispielsweise zwischen 3.00 und 6.00 morgens. Fir diese Schichten gibt es laut
Geschéftsfuhrerin kaum Probleme, Reinigungskréfte zu finden, da in diesen Féllen
Nachtschichtzuschlag bezahlt wird. Schwieriger — aufgrund der Offnungszeiten von
Kinderbetreuungseinrichtungen — sei es hingegen, Reinigungskréafte fur Tagdienste von
7.00 bis 14.00 zu finden.

Das Unternehmen orientiert sich bei der Entlohnung der Reinigungskrafte am Kollek-
tivvertrag der Branche. Zusétzlich erhaten die Reinigungskrafte den realen Kosten
angemessenes ,, Fahrtgeld“.

» Was wir wohl tun, dass wir grof3ziigig das Fahrgeld zahlen, auch wenn Damen
mit dem Auto kommen. Wir missten ja eigentlich nur die Busfahrkarte, ja.1” Die
haben aber dann...oder die billigste Busfahrkarte reicht aber manchmal fir man-
che Arbeitsplatze nicht. Also dass wir schauen, dass wir den Damen Fahrgeld
zahlen, mit dem sie dann auch wirklich zurecht kommen, dass sie nicht Geld mit-
bringen, wenn sie eigentlich zur Arbeit kommen. Aber das machen wir auch wieder
nicht als Gutmenschen, sondern wenn ich diese Maffnahmen setze, bekomme ich

17 Der Kollektivvertrag sieht vor, dass Reinigungskréfte unter bestimmten Umstanden die Fahrtkosten
erstattet bekommen muissen.
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auch gute Mitarbeiter. Weil sonst wissen wir genau: Nach 4 Wochen hat sie viel-
leicht einen Arbeitsplatz gefunden, der naher liegt, wo sie weniger Fahrgeld
braucht, und dann ist sie eh wieder weg.” (F3,17)

Ab der Position der Vorarbeiterinnen wird das Einkommen in diesem Unternehmen
individuell verhandelt und mehrheitlich Uber dem Kollektivvertrag bezahlt. Die
Begriindung ist, dass mit den im Kollektivvertrag festgelegten Gehdltern nicht ausrei-
chend qualifizierte Personen fir V orgesetztenpositionen gefunden werden.

» Daftr bekommen wir aber nicht die qualifizierten Leute, die wir jetzt auch als

Unternehmen haben wollen. Ja, die sollen ja uns als Chefs die Arbeit auch ein
Siick abnehmen in der Art und Weise, wie wir uns das wiinschen.” (F3,19)

Personalpolitik und Rekrutierungsstrategien fir Einfacharbeit

Trotz geringer Anlernzeiten zielt die Personapolitik des Unternehmens auf eine
langfristige Bindung der Beschéftigten ans Unternehmen. Begriindet wird dies damit,
dass Reinigungsqualitét nur mit zuverlassigem und motiviertem Personal moglich ist.
Neben dem Uber den KV hinausgehenden Fahrtkostenzuschuss fur die Beschéftigten
bietet das Unternehmen zusétzliche Sozialleistungen an. Das sind beispielsweise
Geburtstagsgutscheine, aber auch Pramien fur besonders zuverl ssige MitarbeiterInnen.

Berufsfremde Fachabschliisse werden in der Rekrutierung nicht als explizites Auswahl-
kriterium flr angelernte Arbeitspléze verwendet, obgleich einige Reinigungskréafte tber
einen solchen verfligen (bei Migrantinnen vereinzelt sogar akademische Abschltisse wie
etwa Tieréarztinnen, Ubersetzerinnen).

Als Rekrutierungskanal fur Reinigungskrafte wird in diesem Unternehmen vor alem
der eJob-Room des Arbeitsmarktservice genutzt. Der eJob-Room erlaubt, Interessenpro-
file und Personlichkeitsprofile der Bewerberinnen anzuschauen.

» Ich habe eine Dame jeden Nachmittag 3 Sunden, die am Computer. Die hat die-

sen Job-Room vom AMS, den kann man ja einsehen, die nach den Profilen schaut:

Wen brauchen wir in welchem Gebiet? Und (die) sich die Lebend&ufe anschaut,

online, und dann die vermutlichen Bewerber zuhause anruft, aktiv: ,, Ich habe einen

Job fir Se, wollen Se?* Das ist das einzige, was uns weiterbringt. Alles andere
bringt nichts.” (F3,20)

Eine zweite Strategie ist informelle Rekrutierung Uber bereits im Unternehmen Be-
schiftigte. Die Geschaftsfihrerin erlautert, dass dies des Ofteren vorkommt. Beschf-
tigte, die eine neue Mitarbeiterin rekrutieren, bekommen zusétzlich auch eine Pramie.
Oft passt dies, aber manchmal taucht das Problem auf, dass die Bewerberin kaum
Deutschkenntnisse aufwelst. Eine solche Bewerberin wird dann abgel ehnt.

Die Position einer Vorarbeiterin wird — wie bereits erwéhnt — bevorzugt mit einer im
Betrieb beschéftigten Reinigungskraft besetzt, der Welterbildung angeboten wird.
Allerdings melden sich, so die Geschéaftsfuhrerin, im Unternehmen nur sehr wenige
Reinigungskréfte fur eine solche Position. Daher werden auch viele Vorarbeiterinnen
Uber den eJob-Room des AMS rekrutiert.
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Bewertung des Ansatzes lernforderlicher Arbeitsgestaltung fur das eigene Unternehmen

Das Konzept der lernforderlichen Gestaltung von angelernter Arbeit wird in den Inter-
views als zwar als interessant und positiv bewertet, seine Anwendung in der Reinigung
aber begrenzt gesehen. Durch die Art der Tétigkeit und durch die Systemvorgaben sind,
so die Sichtweise im Unternehmen, der Lernférderlichkeit enge Grenzen gesetzt.

Wichtig wére alerdings aus der Sicht der Geschéftsfuhrerin die Forderung des ,, Selbst-
bewusstseins’ der Reinigungskrafte. Im Kern geht es dabei um eine bessere Artikulati-
onsfahigkeit und Kommunikationsfahigkeit der Reinigungskréfte gegeniber den
Kundinnen, aber auch um das eigene Zutrauen, héhere Positionen wahrnehmen zu
konnen. Die Forderung dieser Fahigkeiten wird jedoch nicht als Aufgabe der Arbeit-
geberlnnen wahrgenommen.

Resiimee

Bel dem Fallstudienunternehmen handelt es sich um ein Reinigungsunternehmen,
dessen Dienstleistungsschwerpunkt auf der so genannten Unterhaltsreinigung liegt, das
aber in den letzten Jahren sein Dienstleistungsangebot um Sonderreinigung, Sicher-
heitsdienste und Gebaudemanagement erweitert hat. Die Krise machte sich fur das
Unternehmen dadurch bemerkbar, dass die Kundinnen versuchten die Leistungsan-
forderungen bei gleich bleilbendem Preis zu erhdhen. Das Unternehmen hat diese
Versuche alerdings mit dem Qualitatsargument abgewehrt.

Das Unternehmen setzt auf Qualitdt. Dies driickt sich unter anderem auch dadurch aus,
dass zum einen Expansionsbestrebungen in den européschen Markt nicht vorhanden
sind, zum anderen, dass in diesem Unternehmen die beschéaftigten Reinigungskréfte im
Unterschied zu anderen Unternehmen der Branche in einem ,Revier* (Gebéaude) tétig
sind. Der Einsatz von Reinigungskraften in mehreren Revieren wird als nicht qualitéts-
forderlich abgelehnt. Drittens werden auch die personalpolitischen Strategien des
Unternehmens, namlich die Beschéftigten an das Unternehmen zu binden, mit dem
Argument der Reinigungsqualitdt begriindet. Sie haben aber wohl auch mit der allge-
meinen Situation in der Gsterreichischen Reinigung zu tun, in der Unternehmen generell
von Schwierigkeiten berichten, als fahig und verlasslich angesehene Mitarbeiterinnen
zu finden und zu halten (Holtgrewe/Sardadvar 2012b).

Im grof3en Bereich der Unterhaltsreinigung sind fast ausschliefdlich angelernte Reini-
gungskréfte mit kurzen Anlernzeiten beschéftigt. 80% der Beschéftigten im Unterneh-
men sind Frauen. Der Teilzeitanteil im Unternehmen liegt bei 72%. 60% der Beschéf-
tigten im Unternehmen sind Migrantinnen.

Die Arbeitsbedingungen in der Reinigung, in der sehr niedrige Einkommensniveaus oft
mit unguinstigen Teilzeitarbeitszeiten kombiniert sind, machen Persona suche schwierig
und lassen dem Unternehmen auch begrenzte Spielraume fur Anforderungen in der
Personalauswahl. Die Anforderungen an den Arbeitsplatzen bestehen in korperlicher
Fitness und einem Mindestmald an Deutschkenntnissen. Zudem werden bevorzugt
Reinigungskréfte aufgenommen, die bereits Berufserfahrungen in der Branche haben
und die wenige Arbeitsplatzwechsel aufweisen. Beides wird a's Indikator fir Zuverlés-
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sigkeit gewertet. Die Handlungsspielrdume fur die Beschéftigten sind aufgrund der
engen — in diesem Unternehmen im Vergleich zu anderen Reinigungsbetrieben beson-
ders ausgepragten — Systemvorgaben sehr eingeschrénkt. Als berufliche Entwicklungs-
moglichkelt steht Reinigungskréften der Aufstieg zur Vorarbeiterin offen.

Das Konzept der lernforderlichen Gestaltung von angelernter Arbeit wird zwar as
interessant und positiv bewertet, seine Anwendung in der Reinigung aber durch die Art
der Tétigkeit und durch die betriebsinternen Systemvorgaben, die wiederum zur
Hochhaltung der Qualitét eng gehalten werden, a's sehr begrenzt angesehen.

5.4.2. Spezialfall - Reinigung im Krankenhaus

Das Unternehmen ist eine nicht gemeinnitzige Privatkrankenanstalt. Die Gemein-
nitzigkeit wurde vor einigen Jahren aufgrund der Mehrwertsteuerbefreiung bel Ge-
meinnutzigkeit aufgegeben. Das Krankenhaus zéhlt zu den kleineren Krankenhausern
und hat rund 350 Beschéftigte.

Das Krankenhaus ist zum einen Uber den Privatkrankenanstalten-Finanzierungsfonds
(PRIKRAF) und zum anderen Uber Kostenbeitrage von Patientinnen, in der Form von
Zusatzversicherungen und Selbstzahlerlnnen finanziert. Ein finanzielles Problem fir das
Krankenhaus stellt die langfristige Sicherstellung der Investitionen dar, da Privat-
krankenanstalten keine Subventionen aus den Landesbudgets erhaten. Ein zusétzliches
Finanzierungsproblem ergibt sich daraus, dass Privatkrankenanstalten keine ,so
genannten Abgangsdeckung® erhalten. Bei kommunalen Spitdlern wird ein mdglicher
Verlust durch die Trager (Lander und Gemeinden) ausgeglichen.

Das Krankenhaus wird als Belegarztkrankenhaus!® gefihrt. Belegérztinnen stehen in
keinem Anstellungsverhdltnis zu der oder den Krankenanstalten, in denen sie belegen.
Sie erhalten fur ihre Tétigkeit ein Entgelt von den Patientinnen bzw. deren privaten
Krankenversicherungen. Bel Belegpatientinnen handelt es sich im Regelfall um privat
versicherte Patientinnen, die einen geplanten Eingriff von einem Arzt ihrer Wahl
durchfuhren lassen wollen'®. Zusétzlich zu den Belegérztinnen sind im Krankenhaus
acht Arztinnen angestellt.

Als wesentliche Entwicklung im letzten Jahrzehnt werden zum einen der steigende
Kostendruck und zum anderen die zunehmende Konkurrenz mit anderen Kranken-
hédusern um zusatzversicherte Patientinnen und Selbstzahlerlnnen gesehen. Um den

18 Der Begriff rihrt daher, dass man im Bereich der Krankenanstalt von zu belegenden Betten und von
einem "Belag" spricht. Ein Belegarzt ist demnach ein Arzt, der die Moglichkeit hat, Patienten, die die
Behandlung von ihm wiinschen, in einer Krankenanstalt zu betreuen.

19 Im Belegsystem spricht man vom so genannten , geteilten Behandlungsvertrag®. Grundlage fir die
Behandlung einesr Patienten/in sind die zwischen den Belegérztinnen und den Patientinnen
abgeschlossenen Behandlungsvertrdge sowie die zwischen der Privatklinik und den Patientlnnen
abgeschlossenen Krankenhausvertrage, welche die Unterbringung, Versorgung und Betreuung sowie
die Pflege und damit zusammenhdngende Leistungen umfassen. Darliber hinaus besteht eine
Rechtsbezi ehung zwischen den Belegérztinnen und dem Belegspital.
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steigenden Kostendruck zu begegnen wird auf der Angebotsseite auf Spezialisierung
gesetzt. Spezialisierung und Schwerpunktsetzung auf einzelne Bereiche senkt die
Kosten, vor allem im Hinblick auf Investitionen. Gleichzeitig soll die Speziaisierung
aber auch zur Erhéhung der Konkurrenzféhigkeit gegentiber anderen Anbietern dienen
und dadurch die Auslastung des Krankenhauses erhthen. Eine hohe Auslastung ist
unabdingbar, um das Krankenhaus Uberhaupt finanzieren zu konnen. Die zweite
Strategie, dem zunehmenden Kostendruck zu begegnen, ist in diesem Krankenhaus —
wie in vielen anderen — der Versuch Personalkosten zu reduzieren. Eine zentrale
Mal3nahme zur Kostensenkung ist die Auslagerung (oder das Outsourcing) von
bestimmten Teilen oder Funktionen an private Unternehmen. Eine zweite Strategie it,
durch verdnderte Arbeitsorganisation und Arbeitsverdichtung Personalkosten bel im
Krankenhaus Beschéftigten einzusparen. Seit etlichen Jahren stehen dabel vor allem
nichtmedizinische Leistungen (so genannte sekundére Leistungsbereiche) wie bei-
spielsweise Reinigung, Kiche, Wascherel etc. im Zentrum. Im vorliegenden Fall
wurden im Bereich Reinigung beide Strategien versucht. Zunéchst wurde die Reinigung
ausgelagert. Vier Jahre spéter wurde die Auslagerung wieder zurickgenommen, da sie
keine Kostenersparnis gebracht hatte und gleichzeitig Qualitdtsmangel sichtbar wurden.
Bel der Wiedereingliederung wurde dann allerdings die Arbeitsorganisation im ,,Kolon-
nensystem” (siehe Abschnitt Arbeitsorganisation) weitergefihrt, da diese ebenfalls
Kostenersparnis bringen sollte. Auch diese wurde jedoch wieder zuriickgenommen und
das Stationssystem — das als eine Form des Reviersystems betrachtet werden kann —
wieder eingefihrt.

Im Krankenhaus sind zehn weibliche Reinigungskréfte beschéaftigt. Alle sind angelernt
und funf sind Migrantinnen. Acht Reinigungskréfte sind teilzeitbeschéftigt, zwischen 25
und 30 Stunden. Die Vorgesetzte der Reinigungskrafte, zustandig fur Organisation,
Koordination, Kontrolle und Einschulung der Reinigungskréfte, ist eine Reinigungs-
fachkraft mit Lehrabschluss.

Arbeitsorganisation

Wie bereits angefihrt, wurde zundchst im Krankenhaus arbeitsorganisatorisch das
»Kolonnensystem” welitergefuhrt. Eine Kolonne, die aus funf Reinigungskraften
besteht, ist zusténdig fur drei Stockwerke. Das Kolonnensystem bedeutet, dass jede
Reinigungskraft nur eine gewisse ihr zugeteilte Tellarbeit ausfuhrt. Durch Spezialisie-
rung soll ein Optimum an Leistung erreicht werden.

» Das Kolonnensystem reinigt praktisch gemeinsam ein Zimmer, arbeitsteilig, die

eine macht Nassraume, die zweite den Kasten, eine andere wischt den Boden auf

und so, d.h. die wischen nur durch und weg.” (F9-8)

Allerdings brachte diese Organisationsform nicht die erhoffte Zunahme der Reini-
gungsqualitét. Zusétzlich nahm die Fluktuation bei den Reinigungskraften zu. Zurtick-
gefuhrt wurde dies zum einen darauf, dass das Kolonnensystem nur eine wenig ab-
wechslungsreiche Arbeit bietet und dass zum anderen Reinigungskréfte ,, nirgends mehr
dazugehorten®. (F9-11)
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Mittlerweile wurde wieder das Reviersystem eingefhrt. In Bezug auf das Krankenhaus
bedeutet dies, dass Reinigungskréafte wieder einer Abteilung zugeordnet wurden, in der
sie fur samtliche Reinigungsarbeiten zustandig sind. Fir jede Reinigungskraft gibt es
eine genaue Arbeitsplatzbeschreibung und ein Leistungsverzeichnis. Die Systemvorga-
ben sind alerdings nicht so eng wie beim ersten Fallstudienbeispiel. Die Reinigungs-
krafte sind in die Abteilung eingebunden und erledigen auch wieder anfallende ,, Neben-
arbeiten”.

» Das sind solche Sachen wie Geschirr wegrdumen und solche Dinge, wenn der

Nachtdienst kommt.“ (F9-10)

Manchmal, so der Betriebsrat, bleibt auch etwas Zeit, um mit den Patientlnnen zu
kommunizieren.

» Manchmal kénnen sie auch eine Weile mit den Patienten tratschen.” (F9-20)

Die Reinigungskréafte, so die Interviewpartnerlnnen, fihlen sich durch die Abteilungs-
einbindung in hoherem Mal3e verantwortlich fir die Qualitét der Reinigung als im
Kolonnensystem. Uberdies steigere die Beziehung zum Arbeitsort und den dort
Beschéftigten die Motivation der Reinigungskréfte. Der Betriebsrat beschreibt auch,
dass die Abteilungszugehotrigkeit der Reinigungskréfte auch von den Patientinnen
positiv erlebt wird.

» Einfach, dass immer dieselben und wenige Personen putzen, und nicht jeden Tag
funf in das Zimmer hineinrennen.” (F9-14)

Die Qualitéatskontrolle erfolgt in der Regel durch die Vorgesetzte der Reinigungskréfte,
welche die Reinigung im Krankenhaus koordiniert und organisiert und auch zusténdig
fur die Einschulungen ist. Allerdings finden in einem Reinigungssystem, das nach
Abteilungen organisiert ist, auch indirekte Kontrollen durch die in dieser Abteilung
beschéftigten Pflegekréfte statt, die beispielsweise auf einzelne Méngel verweisen.

Die Essensverteilung von der Kliche bis auf die einzelne Pflegeabteilung, in einigen
Krankenhdusern ebenfalls Aufgabe der Reinigungskréfte, wird in diesem Krankenhaus
von einer anderen Berufsgruppe ausgefuhrt.

Einfacharbeit im Unternehmen

Reinigung ist eine traditionelle Doméane ungelernter und angelernter Arbeit, auch im
Krankenhaus. Eine spezifische Berufsausbildung ist nicht erforderlich, da die Anforde-
rungen Uber relativ kurze Anlernzeiten bewdltigt werden konnen.

Qualifikationsanforderungen

Ein Indikator fur das Anforderungsniveau sind die Anlernzeiten, also die Zeitdauer bis
zur Beherrschung des an einem angelernten Arbeitsplatz notwendigen Aufgaben-
umfangs. Die Anlernzeit fir Reinigungskréfte betrdgt rund eine Woche. Als erster
Einschulungsschritt erfolgt eine allgemeine Sicherheitsunterweisung, in der es vor allem
um die Materialien geht, mit denen gereinigt wird. Der zweite Schritt ist eine spezifi-
sche Hygieneeinschulung mit dem Fokus auf Hygienevorschriften im Krankenhaus. Der
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dritte Einschulungsschritt findet schlieffdlich arbeitsplatzbezogen statt, indem die neue
Mitarbeiterin eine erfahrene Mitarbeiterin begleitet.

Auch in diesem Fallstudienunternehmen werden koérperliche Fitness und ausreichende
Deutschkenntnisse als konkrete Arbeitsanforderungen genannt. Deutschkenntnisse, so
die Interviewpartnerinnen, sind wichtig und notwendig, da gerade in der Reinigung im
Krankenhaus Hygienebestimmungen und klare Sicherheitsrichtlinien einzuhalten sind.
Ebenso wie im ersten Fallstudienbeispiel wird Zuverléssigkeit als wichtige Soft-skill-
Anforderung?® definiert und aus langerer Berufserfahrung kombiniert mit geringen
Arbeitplatzwechseln geschl ossen.

Handlungsspielrédume der Beschaftigten

Die Handlungsspielrdume der Reinigungskréfte sind zwar eingeschrénkt, da sie ihr
Leistungsverzeichnis und die Systemvorgaben erfillen mussen. Allerdings sind die
Systemvorgaben weniger eng und auch die zeitlichen Spielrdume etwas grél3er als im
ersten Falstudienbeispiel, wie bereits bel der Darstellung der Arbeitsorganisation
deutlich wurde.

Eine betriebliche Entwicklungsmoglichkeit fir angelernte Reinigungskréfte gibt es im
Krankenhaus nicht, da die einzige Vorgesetzte eine Fachkraft mit Lehrabschluss sein
MUSS.

Arbeitsbedingungen

Die Arbeitsbedingungen fur die Reinigungskréfte haben sich im Fallbeispiel seit der
Wiedereinfihrung des ,, Abteilungssystems* nach Jahren der Verschlechterung wieder
verbessert. Die zeitlichen Spielrédume sind wieder etwas grofder geworden und auch der
Grad der Arbeitsteilung hat im Vergleich zum Kolonnensystem abgenommen. Durch
die Abteilungszugehtrigkeit sind die Reinigungskrafte wieder in eine Abteilung
eingebunden, was ebenfalls eine Verbesserung fir die Beschéftigten darstellt. Der
Betriebsrat expliziert dies am Beispiel der Pausengestaltung.

» Yorher gehtrten sie (die Reinigungskréfte) nirgends mehr dazu. Die Benutzung
der Aufenthaltsraume war nur mehr gestattet, wenn in der Abteilung keine
Jausenzeit war. Se wurden praktisch nur mehr geduldet, nicht mehr gerne gese-
hen. Jetzt ist es wieder kein Problem mit den Aufenthaltsrdaumen und auch kein
Problem, mit denen von der Station mit zu jausnen, well jetzt gehdren sie ja wieder
dazu.” (F9-25)

Im Krankenhaus gibt es fir Reinigungskrafte ausschliefdlich Tagesarbeitszeit, das heil3t
von 6.00 bis 19.00, geteilte Dienste finden sich nicht.

Das Krankenhaus orientiert sich bel der Entlohnung der Reinigungskrafte am Kollektiv-
vertrag der Branche. Das ist in diesem Fall der Kollektivvertrag der Privatkranken-
anstalten. Die kollektivvertraglichen Bruttolohne von Reinigungskréften liegen je nach
Berufserfahrung und Beschéftigungsdauer zwischen rund 1.300,- € und 1.600,- € brutto.

20 Ejgentlich sekundére Arbeitstugend (siehe FuRnote 18)
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Personalpolitik und Rekrutierungsstrategien fir Einfacharbeit

Trotz kurzer Anlernzeiten zielt die Personalpolitik des Unternehmens auf eine lang-
fristige Bindung der Beschéftigten ans Unternehmen. Begriindet wird dies damit, dass
eine hohe Reinigungsqualitét nur mit zuverlassigem und motiviertem Personal erreicht
werden kann. Die Wiedereinfihrung des Abteilungs- bzw. Reviersystems ist grofdteils
auch dieser Erfahrung geschul det.

An zusétzlichen Sozialeistungen wird ein Gratis-Mittagessen angeboten und die
Dienstkleidung wird zur Verfigung gestellt und auch gereinigt. In der Regel wird den
Reinigungskréften auch , Abteilungssicherheit” geboten. Das heifdt, sie bleiben Ubli-
cherweise in der Abteilung, in der sie angelernt wurden.

Berufsfremde Fachabschliisse werden in der Rekrutierung nicht als Auswahlkriterium
fur Reinigungskréfte verwendet, obgleich einzelne Reinigungskréfte Uber einen solchen
verfigen. Als Rekrutierungskana fir Reinigungskréfte wird vor allem auf die infor-
melle Rekrutierung tber bereits im Unternehmen Beschéftigte gesetzt.

Das Konzept der lernforderlichen Gestaltung von angelernter Arbeit wird in den
Interviews als interessant und positiv bewertet, seine Anwendung in der Reinigung aber
begrenzt gesehen. Durch die Art der Tétigkeit und fehlende berufliche Entwicklungs-
moglichkeiten sind, so die Interviewpartnerinnen, der Lernforderlichkeit enge Grenzen
gesetzt.

Resiimee

Bei dem Fallstudienunternehmen handelt es sich um ein Krankenhaus, das aus Kosten-
grinden die Reinigung ausgelagert hatte. Allerdings wurde vier Jahre spéter die
Auslagerung wieder zuriickgenommen, da sie keine Kostenersparnis gebracht hatte und
gleichzeitig Qualitdtsmangel sichtbar wurden. Bel der Wiedereingliederung wurde dann
alerdings die Arbeitsorganisation im — sehr arbeitstelligen — , Kolonnensystem*
weitergefihrt, da diese ebenfalls Kostenersparnis bringen sollte. Auch diese wurde
jedoch aus Qualitétsgrinden wieder zuriickgenommen und das Abteilungssystem — da
als eine Form des Reviersystems betrachtet werden kann — wieder eingefuhrt.

Die Wiedereinfihrung des Abteilungssystems hat die Arbeitsbedingungen der Reini-
gungskréfte verbessert. Die zeitlichen Spielraume sind wieder etwas grofer geworden
und auch der Grad der Arbeitstellung hat im Vergleich zum Kolonnensystem abge-
nommen. Durch die Abteilungszugehorigkeit sind die Reinigungskréfte wieder in eine
Abteilung eingebunden, was ebenfalls eine V erbesserung fir die Beschéftigten darstellt.

Im Krankenhaus sind zehn weibliche Reinigungskréfte beschéftigt. Alle sind angelernt
und funf sind Migrantinnen. Acht Reinigungskréfte sind teilzeitbeschéftigt, zwischen 25
und 30 Stunden. Die Vorgesetzte der Reinigungskréfte, zustandig fur Organisation,
Koordination, Kontrolle und Einschulung der Reinigungskréfte, ist eine Reinigungs-
fachkraft mit Lehrabschluss.

Die Einstellungsanforderungen an die Reinigungskrafte bestehen aus koérperlichen
Anforderungen und einem Mindestmal3 an Deutschkenntnissen. Bevorzugt werden wie
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im ersten Fallstudienbeispiel auch im Krankenhaus Reinigungskréfte aufgenommen, die
bereits Berufserfahrungen in der Reinigung haben und die wenige Arbeitsplatzwechsel
aufweisen. Beides wird als Indikator fur Zuverlassigkeit definiert. Die Personalrekrutie-
rung erfolgt ausschliefdlich Uber bereits im Unternehmen Beschéftigte. Eine betriebliche
Entwicklungsmdglichkeit fir angelernte Reinigungskréfte gibt es im Krankenhaus
nicht, da die einzige V orgesetzte eine Fachkraft mit Lehrabschluss sein muss.

5.5. Zusammenfassung und Schlussfolgerungen aus den Fallstudien

Die Ergebnisse der Fallstudien machen deutlich, dass gerade in den Bereichen ange-
lernter Arbeit grof3e Unterschiede zwischen Industrie und Dienstleistungssektor
existieren. Dies betrifft vor alem den wichtigen Aspekt der Arbeits- und Beschéfti-
gungsbedingungen. Zumindest in den in die Untersuchung einbezogenen Fallstudien-
betrieben zeigte sich, dass industrielle Einfacharbeit fur die Beschéftigten, v.a. im
Vergleich zum Dienstleistungsbereich deutliche Vorteile bietet. Das bezieht sich zum
einen auf stabile und damit berechenbare Arbeitszeiten, meistens im Schichtbetrieb. Vor
diesem Hintergrund ist der temporéare Flexibilitatsbedarf in einem unserer Fallstudien-
betriebe fur die Beschéftigten auch kein grof3es Problem. Zum anderen werden in der
Industrie in der Regel Vollzeitarbeitspldtze angeboten, was fir Angelernte vor allem in
Bezug auf ein Existenz sicherndes Niveau des Beschéftigungsverhdtnisses einen
wichtigen Aspekt darstellt, allerdings auch Einschrankungen fir Personen mit Betreu-
ungspflichten.

Damit im Zusammenhang steht auch, dass in der Industrie fir Angelernte deutlich
hohere Einkommen zu erzielen sind als Dienstleistungsbereich. Dieses Gesamtpaket
macht industrielle Einfacharbeit aus Sicht der Beschéftigten — und zwar durchaus
absaits jeglicher Lernforderlichkeit von Arbeit — besonders attraktiv. In der Regel hat
auch keiner unserer industriellen Fallstudienbetriebe Probleme hinsichtlich der Rekru-
tierung fur angelernte Arbeit, da sie in dem Arbetsmarkt-Segment das gering Qualifi-
Zierten offensteht, noch die relativ besten Bedingungen bieten, v.a. fir Manner aber
auch fur Frauen. Die Fallstudienbetriebe weisen demnach auch alle geringe Fluktuati-
onsraten und hohe Betriebszugehorigkeitszeiten der Belegschaft auf.

Im Kontrast dazu zeigt sich in den von uns untersuchten Dienstleistungsbereichen eine
Kumulation von eher problematischen Aspekten der Arbeitsbedingungen. Die Arbeits-
zeiten sind in diesen Bereichen wenig attraktiv: Im Handel sind es die ausgeweiteten
Offnungszeiten in Kombination mit flexiblen Einsatzmustern, in der Reinigung die
haufig nachteilige Vertellung der Arbeitszeiten, die die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben verkomplizieren. Dazu kommt noch, dass in diesen beiden Branchen
Teilzeitbeschéftigungsverhdtnisse stark zugenommen haben und Vollzeitarbeitspldtze
nur mehr in sehr geringem Ausmald angeboten werden. D.h. Teilzeit wird von den
Unternehmen angeboten, um diese Betriebszeiten kostengunstig abdecken zu kdnnen,
aber die Lage der Arbeitszeit macht eben die Vereinbarkeits-Vorteile von Tellzeit
wieder zunichte. In Kombination mit dem im Vergleich zur Industrie deutlich niedrige-
ren Lohnniveau fuhrt das in vielen Féllen zu nicht-existenzsichernden Einkommen.
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Insgesamt weisen also sowohl die Beschéftigungs- als auch die Arbeitsbedingungen
gerade fur gering Qualifizierte und Angelernte ein deutliches Gefdlle zwischen Industrie
und Dienstleistungen auf.

Dieser aus den Falstudien gewonnene Befund kann aufgrund der Aussagen in den
Expertinneninterviews sowie der referierten Forschungsliteratur durchaus verallgemel-
nert werden. Damit ist freilich nicht ausgeschlossen, dass auch im Industriebereich
Betriebe existieren, die mit weltaus ungunstigeren Arbeitss und Beschéaftigungs-
bedingungen fir angelernte Arbeitskréfte verbunden sind. In der Tat dirften Betriebe,
die an Fallstudienuntersuchungen teilnehmen, eine eher positive Auswahl darstellen.

Unsere Befunde aus den Fallstudienbetrieben, v.a. aus dem Industriebereich, zeigen,
dass im internationalen Wettbewerb stehende Osterreichische Unternehmen diesen
weiterhin durchaus erfolgreich mit einer in der Produktion grofdeils aus angelernten
Arbeitskréften zusammen gesetzten Belegschaft bewéltigen konnen. Dies ist ein
deutlicher Hinwels darauf, dass gering Qualifizierte bzw. Angelernte nicht nur in
Nischen mit niedriger Produktivitdt Beschaftigungschancen vorfinden, wie dies der
Diskurs zur ,, Wissensgesellschaft“ nahelegt, sondern durchaus auch im industriellen
Kernsektor.

Dartiber hinaus lassen die Entwicklungen in den Fallstudienbetrieben erkennen, dass
computergesteuerte Automatisierung und der Einsatz angelernter Arbeitskréfte keinen
generellen Widerspruch bilden. Es zeigt sich dabel, dass in diesem Zusammenhang
steigende Qualifikationsanforderungen auf angelernten Arbeitsplétzen nicht so eklatant
ausfallen, dass die Veranderung der Anforderungen nicht von gering Qualifizierten
bewdltigt werden konnte — bzw. dass diese umgekehrt Lernbereitschaften und
-kompetenzen mitbringen, die die Betriebe nutzen konnen. Das heilt, die Modernisie-
rung der Produktion ist nicht in jedem Fall ein Argument fir die Nicht-Beschaftigung
von gering Qualifizierten bzw. angelernten Arbeitskraften.

Gleichzeitig zeigt sich, dass die Lernforderlichkeit der Arbeitsplétze durch Automatisie-
rung und den Einsatz von Computersteuerungen nicht automatisch zunimmt. Obwohl in
nahezu alen Industriebetrieben Ansédtze vorhanden sind, die Arbeitstétigkeiten der
angelernten Arbeiterinnen in der Produktion mit sekundéren Aufgaben der Qualitéts-
sicherung und Werkerselbstkontrolle sowie mit einfachen Wartungstétigkeiten anzu-
reichern, erhohen diese die Lernforderlichkeit der Arbeitspldtze nicht wesentlich. In der
Regel nehmen im Zuge dieser Entwicklungen auch zentrale Vorgaben zu, sodass sich
die Entschel dungsspielraume der angel ernten Arbeiterinnen nicht wesentlich erhéhen.

In den untersuchten Fallstudien wurde auch deutlich, dass sich auch hier der allgemeine
Trend in Richtung Leistungsintensivierung bemerkbar macht. Insofern bleiben Leis
tungsbereitschaft und Belastbarkeit wichtige Anforderungen in den Bereichen einfacher
Arbeit. Es sind daher weniger vollig neue und steigende Qualifikationsanforderungen,
die in den Einsatzfeldern angelernter Arbeit zu bewdltigen sind, sondern eher eine
Kombination aus Integration von begrenzten sekundaren Aufgaben (Qualitatssicherung,
Wartung, ...) und steigender Arbeitsintensivierung. Obwohl diese Veranderungen
gerade mit Blick auf Arbeitsintensivierung von jingeren Beschéftigten in der Regel
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besser bewdltigt werden kdnnen als von dteren, haben wir zumindest in den Industrie-
bereichen keine Gefdhrdung langjdhrig beschéftigter, angelernter Arbeiterlnnen
festgestellt. Hier durften die auf langfristige Bindung und Sozialintegration wirkenden
Unternehmenskulturen in den Familienbetrieben eine wesentliche Ursache sein. Die
Orientierung auf und die Bemthungen um die langfristige Bindung auch der angelern-
ten Beschéftigten ans Unternehmen ist eine Tendenz, die wir auch im Dienstleistungs-
sektor festgestellt haben, wenngleich die praktische Umsetzung dort aufgrund der
deutlich geringeren Attraktivitét der Arbeitsbedingungen auch deutlich geringeren
Erfolg zeitigt.

Interessant ist auch, dass bel der Personalrekrutierung keine speziellen Strategien
sichtbar wurden, die berufsfremde Lehrabschllisse as eindeutiges Signal fur eine
bessere Eignung von Bewerberlnnen fir angelernte Arbeit beinhalten. Obwohl solche
Uberlegungen durchaus eine Rolle spielen, haben wir in keinem Fallstudienbetrieb eine
solche Orientierung gewissermal3en as durchgangige, harte Regel vorgefunden. Das
hei (3, dass auch sog. Ungelernte durchaus Beschéaftigungschancen vorfinden. Allerdings
verlassen sich die Betriebe stark auf informelle, implizite Rekrutierungskriterien. In
einem Fall I&sst sich eine besonders starke und durchgangige Orientierung an informel-
len Kandlen Uber die bereits Beschéftigten rekonstruieren. Hier bildet gewissermalien
das Vertrauen in die Beschaftigten die Grundlage, in der gleichzeitig auch die Uber-
legung inkludiert ist, dariber auch ein hheres Commitment der neu Rekrutierten zu
erreichen. Die zentrale aber gleichzeitig auch schwierig ex-ante festzustellende Ar-
beitstugend der Leistungsbereitschaft wird gewissermal3en indirekt Uber personliche
Bindungen und Loyadlitéten zu Angehotrigen der Stammbelegschaft erschlossen. Wir
haben diese Tendenz in dieser Ausschliefdlichkeit weder bei den Industriebetrieben, die
im Allgemeinen Uber grofere Auswahimdglichkeiten verfiigen, noch in den Dienst-
leistungsbranchen festgestelt.

Was die Chancen einer lernforderlichen Arbeitsgestaltung betrifft, so lassen sich aus in
die Untersuchung einbezogenen Fallstudienbetrieben folgende Uberlegungen anstellen.
Zum enen konnte kein grofRer Problemdruck bel den interviewten Dbetrieblichen
Fuhrungskraften wahrgenommen werden. Im Grof3en und Ganzen entsteht der Ein-
druck, dass diese mit dem jetzigen Repertoire ihr Auslangen finden. Anders formuliert
sind es vor allem in der Industrie die technischen Aspekte, also die Automatisierungs-
|6sungen, die wesentlich die Arbeitsorganisation bestimmen. Daraus ergibt sich in der
Regel, dass zentrale Vorgaben zunehmen und die Entscheidungsspielraume fur an-
gelernte ArbeiterInnen an den automatisierten Anlagen nicht besonders hoch sind. Aber
auch im Handel und in der Reinigung, wo der Uberwiegende Teil angelernter Arbeit
aulBerhalb der Unternehmenszentral e stattfindet, haben zentrale Vorgaben und Standar-
disierungen vor dem Hintergrund formaler Qualitétssicherungssysteme in den letzten
Jahren zugenommen. Das heif3t, auch hier verfigen die angelernten Arbeitskrafte Uber
Uberaus geringe Handlungsspi el rédume und Entscheidungsmdglichkeiten.

In diesem Zusammenhang kann aus den Interviews geschlossen werden, dass vor allem
die fur die Lernforderlichkeit von Arbeit wichtigen Dimensionen Selbsténdigkeit und
Partizipation niedrige Werte erreichen. In Bezug auf die Variabilitdt kdnnen in jenen

117



g Tm]
FGRD[\ Forschungsbericht 2/2014

Fallstudienunternehmen, in denen Konzepte von job rotation angewendet bzw. probiert
werden gunstigere Bedingungen vermutet werden. Hinsichtlich Komplexitat unter-
scheiden sich die Aufgaben zwischen einzelnen angelernten Arbeitsplétzen, etwa in der
Industrie zwischen Anlagenfihrern und Maschinenbedienerlnnen aber auch im Handel
zwischen Regalbetreuerinnen und Verkduferinnen. Insgesamt ist diese aber in den
untersuchten Fallstudienbetrieben und zwar sowohl in der Industrie as auch in den
Dienstleistungsberei chen nicht besonders hoch.

Dazu kommt, dass der gestiegene Zeitdruck und die daraus resultierenden engen
zeitlichen Vorgaben die Spielraume fir ein Lernen im Arbeitsprozess weiter reduzieren
und demgemal3 wenig lernforderliche (Arbeits)Bedingungen darstellen.

Gleichzeitig ist an den Bemuhungen zur Integration von sekundéren Aufgaben in die
Téatigkeitsprofile angelernter Arbeit in der Industrie, bzw. zu funktional flexiblem
Personaleinsatz im Handel, zu erkennen, dass zumindest ein begrenzter Bedarf an einer
Arbeitsanreicherung gegeben ist. Diese erfolgt héufig aus Grinden einer weiteren
Kostenreduzierung. Dies konnte aber durchaus als Ansatzpunkt fir betriebliche Projekte
einer lernforderlichen Gestaltung angelernter Arbeit genutzt werden. Allerdings missen
dabel, auch das wurde in den Interviews deutlich, die 6konomischen Vorteile fur die
Unternehmen klar und deutlich herausgearbeitet werden. Denn, wie bereits erwahnt,
haben die Fallstudienunternehmen auch mit ihrer aktuellen Arbeitsorganisation zum
einen kaum Rekrutierungsprobleme fir die Bereiche angelernter Arbeit und sind zum
anderen damit auch einigermalen erfolgreich, d.h. wettbewerbsfahig.

Ein welterer wichtiger Aspekt, der in diesem Zusammenhang zu beachten ist, betrifft
die Perspektive der angelernten Arbeiterlnnen selbst. Sowohl in den Interviews in den
Fallstudienbetrieben a's auch in den Expertlnneninterviews finden sich einige Hinweise
darauf, dass bei bestimmten Gruppen angelernter Beschéftigter, v.a. be dlteren,
durchaus auch Widerstande gegen Initiativen einer lernanreichernden Arbeitsgestaltung
vorhanden sind. Diese werden haufig als Uberforderungsgefiihle artikuliert. Im Einzel-
handel wird dartiber hinaus ein Uberméfdiger flexibler Personaleinsatz von bestimmten
Beschéftigtengruppen subjektiv als Abwertung empfunden (, Médchen fiur alles*). Hier
nehmen die Beschéaftigten eher eine Entwertung ihrer warenbezogenen Expertise wahr.
Wichtig ist dieser Aspekt insofern, als er darauf verweist, dass bel der Implementierung
von lernforderlichen Gestaltungsprojekten auch mit einem teilweisen Widerstand,
zumindest von bestimmten Beschéftigtengruppen, gerechnet werden muss, insbesondere
dann, wenn bestehende Kompetenzen und Zustandigkeiten abgewertet werden. Solche
teils unintendierten Wirkungen mussen bereits im Vorfeld mitbedacht werden. Unter
Umsténden muss auch mit Resignationseffekten auf die Lernmotivation aufgrund
langjahriger Beschéftigung in lernanreizarmen Arbeitsumgebungen gerechnet werden,
die als subjektive Barriere auf Seite der angelernten Arbeitskréfte wirken konnen.
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6. SCHLUSSFOLGERUNGEN UND EMPFEHLUNGEN

Die zentralen Ergebnisse des Projekts legen einige, hier geblindelt dargestellte Schluss-
folgerungen und Empfehlungen nahe.

1. Einfacharbeit, also un- und angelernte Tétigkeiten, die ohne spezifische Berufsaus-
bildung ausgelibt werden kénnen, spielt im offentlichen Diskurs in Osterreich kaum
mehr eine Rolle, obwohl sie immerhin noch ein Funftel der Gesamtbeschaftigung
(21,7%) ausmacht. Dartiber hinaus ist der Anteill von Arbeitspldtzen mit geringen
Lernanreizen (Zahlen fiir Deutschland 35%, fir Osterreich 30%)%Y noch bedeutend
grofRer. In einigen Bereichen des Dienstleistungssektors, in dem zwei Drittel der
Einfacharbeitspldize angesiedelt sind, gewinnt Einfacharbeit sogar an Gewicht.
Daraus kann abgeleitet werden, dass angelernte Tétigkeiten auch auf mittlere Sicht
nicht durch Automatisierung und Verlagerung marginaisiert werden. Das heift,
nahezu géanzlich unbemerkt vom dominierenden Diskurs einer behaupteten
» Wissensgesellschaft® und ganz entgegen ihrer empirisch wenig fundierten Prog-
nosen existieren angelernte Téatigkeiten auch weiterhin in eéinem relevanten Ausmall.
Aus der Differenz zwischen Arbeitspldtizen mit geringen Lernanreizen und jenen in
Einfacharbeit 1&sst sich sogar schlief3en, dass geringe Lernférderlichkeit von Arbeit
nicht nur auf die Bereiche angelernter Tétigkeiten beschrénkt ist, sondern dartber
hinausgeht.

2. Das Arbeitdosigkeitsrisiko von sogenannten formal gering Quadlifizierten, also
Personen mit ,nur® Pflichtschulabschluss, ist keineswegs einem Mangel an nicht
ohne Fachausbildung zuganglichen Arbeitsplétzen geschuldet. 699.388 (2012) soge-
nannten  Einfacharbeitspldtzen (in  Vollzeitdquivalenten) stehen  544.752
Pflichtschulabsol ventinnen (Erwerbspersonen ohne Lehrlinge) gegentber (AKE
2012). Allerdings verfiigen 50% derer, die auf sogenannten Einfacharbeitspléatzen
arbeiten, Uber eine (berufsfremde) Fachausbildung und weitere 12% Uber einen die
Matura hinausgehenden Bildungsabschluss und damit nur 37% Uber , hdchstens
Pflichtschulabschluss’. Das heif, hier finden in hohem Mal3e Verdréngungsprozesse
von formal gering Qualifizierten durch hoher Qualifizierte mit begrenzten
Arbeitsmarktalternativen bzw. von Personen mit lebensphasenspezfischen,
besonderen Arbeitszeitbediirfnissen (Studentinnen, ...) statt.

3. Gleichzeitig ist aus allen Studien zur Weliterbildungsbeteiligung bekannt, dass gering
Quadlifizierte sich kaum an Weiterbildung beteiligen und dass Kompetenzen, wenn
sie Uber langere Zeit nicht angewendet werden, verloren gehen. Insofern ist ein zent-
rales Ergebnis nicht nur dieser Studie, dass Lernen im Arbeitsprozess gerade fir
gering Qualifizierte und an angelernten Arbeitspldtzen eingesetzte Beschéftigte von
zentraler Bedeutung ist. Damit ist die lernforderliche Gestaltung dieser Téatigkeiten

21 Diese Zahlen stammen von Studien, die sich genauer mit den am Arbeitsplatz durchgefiihrten
Téatigkeiten beschaftigen unabhangig von ihrer offiziellen Kategorisierung als qualifizierte oder
angelernte Tétigkeiten (Valeyre u.a. 2009).
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ein entscheidender Ansatz, um die sich 6ffnende Schere in der Betelligung an
lebenslangen Lernprozessen und den damit einhergehenden sozialen Teilhabe-
chancen zwischen gut Ausgebildeten und gering Qualifizierten zu verringern. Es
handelt sich demnach um Mal3nahmen, um die drohende Vertiefung gesellschaft-
licher Spaltungen zu verhindern.

Praventive Arbeitsmarktpolitik kann sich gerade im Hinblick auf die besonders
gefahrdete Gruppe der formal gering Qualifizierten, wie die Verdrangungsprozesse
zeigen, nicht auf den Versuch der individuellen Kompetenzsteigerung beschranken,
sondern muss die Gestaltung von Arbeit in den fur diese Gruppe zugénglichen
Arbeitsbereichen mit einbeziehen. Denn eine hohe Verweildauer in wenig lernfér-
derlichen Tétigkeiten fuhrt, der , Disuse-Hypothese® folgend, nicht nur zu einem
Verlernen bereits angeeigneter Kompetenzen sondern auch zu Resignationseffekten
im Hinblick auf die allgemeine Lernmotivation von Beschéftigten. Damit kommt
lernforderlicher Arbeitsgestaltung eine hohe strategische Bedeutung fir nachhaltige
Beschaftigungsfahigkeit zu. Gleichzeitig geht es in diesem Prozess auch darum, die
Arbeitsbedingungen insgesamt in den Bereichen un- und angelernter Arbeit zu
verbessern.

4. Was die Erwerbschancen von formal gering Qualifizierten im engeren Sinn
(Pflichtschulabschluss) in den Bereichen einfacher Arbeit betrifft, so hangen diese
nicht ausschliefdlich von der (lernférderlichen) Gestaltung von Arbeit ab. Ent-
scheidend sind in diesem Zusammenhang auch die Rekrutierungsstrategien von
Unternehmen. Solange der Arbeitsmarkt Personen mit (berufsfremden) Fachaus-
bildungen fur angelernte Arbeit zur Verfligung stellt, neigen Unternehmen dazu,
diese bei der Rekrutierung bevorzugen. Dies l&sst sich zumindest aus den Analysen
im guantitativen Teil hervorgehenden hohen Anteils an (berufsfremd) qualifizierten
Beschéftigten in Einfacharbeit schlief?en. Denn Berufsabschlissen kommt am
Arbeitsmarkt eine allgemeine Signalwirkung im Hinblick auf die Verfugbarkeit
jener Arbeitstugenden (Lestungsbereitschaft, Pinktlichkeit, Fleil3, ...) zu, die aus
Sicht der Unternehmen in den Bereichen angelernter Arbeit hohe Bedeutung haben.
Dartiber hinaus wird Pflichtschulabsolventinnen in den dominanten und stigmati-
sierenden Diskursen eine geringe Beschéftigungsfahigkeit zugeschrieben. Aller-
dings haben wir in den qualitativen Fallstudien, die alerdings nur einen begrenzten
empirischen Ausschnitt darstellen, keine explizite Priorisierung auf berufsfremde
Facharbeiterabschliisse als hartes Kriterium bel der Rekrutierung fur angelernte
Arbeit gefunden. Insofern sind zumindest in den untersuchten Fallstudienbetrieben
die Beschéftigungschancen von Ungelernten nicht von vornherein als besonders
gering zu veranschlagen. Uber informelle Kontakte zu bereits Beschaftigten kénnen
diese sogar noch erhéht werden. Die Fallstudienbefunde belegen driber hinaus, dass
die geringer Qudlifizierten in Anlerntétigkeiten durchaus Lernbereitschaften ent-
wickeln, wenn diese gefragt sind.

Generell ist zu diesem Problembereich aber darauf hinzuweisen, dass eine gezielte
hoher qualifizierende Forderung von in angelernten Bereichen unterqualifiziert ein-
gesetzten Fachkraften zum Aufstieg in Facharbeiterpositionen neue Raume und
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Beschaftigungsmoglichkeiten fur Pflichtschulabsolventinnen in Einfacharbeit er-
offnen kénnte, um das V erdrangungsproblem zu verringern.

. Lernforderliche Arbeitsgestaltung hat dartiber hinaus eine besondere Relevanz fur
gering Quadlifizierte, da sie ihren spezifischen Lernbedirfnissen in hohem Mal3e
entgegenkommt. Diese sind durch eine hohe Distanz zu den klassischen, schul-
bildungsnahen und kursformigen Weiterbildungsformen und einer gleichzeitigen
Nahe zu praktisch orientierten und in den Arbeitsprozess integrierten Lernformen
gekennzeichnet. Dartber hinaus wird die unmittelbare Sinnhaftigkeit und praktische
Relevanz von Lernen im beruflichen Kontext bei lernférderlicher Arbeitsgestaltung
unmittelbar erfahrbar. Dies ist gerade fur die Weiterbildungsmotivation von gering
Qualifizierten von zentraler Bedeutung.

Empirische Ergebnisse weisen auf einen hohen Zusammenhang zwischen der Organi-
sation von Arbeit und den Kompetenzen fiir lebenslanges Lernen hin. Damit wird
deutlich, dass die Arbeitsverhdltnisse und die Téatigkeitsmuster in den Unternehmen
fUr die Ausbildung von Motivation und Fahigkeiten fur lebenslanges Lernen ent-
scheidende Ansatzpunkte bilden. Dabei geht es nicht so sehr um die Gestaltung
einzelner Arbeitsplétze, sondern um Mal3nahmen, die die Arbeitsorganisation und die
Unternehmenskultur insgesamt betreffen.

. Die Falbeispiele zeigen hinsichtlich einer lernforderlicheren Arbeitsumgebung in
der Einfacharbeit einen Vorsprung der Industriebetriebe. Dies betrifft vor allem
Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen, gilt aber auch fur einige Dimensionen von
Lernforderlichkeit, vor allem Abwechslungsreichtum der Tétigkeit (Variabilitét) und
Handlungsspielraume von Beschéftigten an ihrem Arbeitsplatz (Selbstandigkeit). So
werden in den beiden Fallstudien der Metallindustrie Konzepte der job rotation und
des job enlargement angewendet. Damit kdnnen in diesen Fallen in Bezug auf die
Variabilitét, als eine Dimension von Lernforderlichkeit gunstigere Bedingungen
vermutet werden. In einem der Metallbetriecbe kommen zu job rotation und job
enlargement eine Delegation von erweitertem Entscheidungsspielraum und
Verantwortung (etwa Uber Arbeitsverteilung in den Teams) an die angelernten
Produktionsarbeiter hinzu, so dass in diesem Fallbeispiel auch von einer héheren
Selbstandigkeitsauspragung, als eine weitere wesentliche Dimension von
Lernforderlichkeit, ausgegangen werden kann. Kennzeichnend fir diesen Betrieb ist
eine aulBerst ausgepragte Orientierung auf stabile Stammbelegschaft, inner-
betriebliche Entwicklungsmoglichkeiten fur angelernte Arbeiterinnen und eine be-
wusste Kultivierung der Reziprozitét als wichtiges Element der Unternehmenskultur.

Die beiden Beispiele der Metallindustrie zeigen zusétzlich auch, dass im inter-
nationalen Wettbewerb stehende Osterreichische Unternehmen diesen durchaus
erfolgreich mit einer in der Produktion grofdteils aus angelernten Arbeitskraften
zusammen gesetzten Belegschaft bewéltigen kdnnen.

Im Handel und in der Reinigung haben Handlungsspielraume und Entscheidungs-
moglichkeiten (Dimension Selbstéandigkeit) auf der Basis zunehmender zentraler
Vorgaben und Standardisierungen vor dem Hintergrund formaler Qualitéts
sicherungssysteme in den letzten Jahren abgenommen. Gleichzeitig machen aber
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auch die Falbeispiele in der Reinigung Gestaltungsspielrdume flr verschiedene
Formen der Arbeitsorganisation sichtbar. Auch Holtgrewe/Saradavar (2012b) ver-
weisen darauf, dass in einigen Reinigungsunternehmen ganz gezielt und explizit,
zugunsten der Organisationsablaufe und Qualitétskontrolle sehr enge und verbind-
liche Vorgaben gemacht werden, wahrend in anderen die Arbeitsabldufe weniger
stark standardisiert sind. Letzteres hat den Vorteil, dass die Beschéftigten Uber hthere
Autonomie und gréRReren Spielraum verfigen und damit auch etwas mehr Ent-
scheldungsmaoglichkeit, Abwechslung und Anforderung, also geringfligig hohere
Auspragungen von Lernforderlichkeit aufweisen.

Insgesamt wird deutlich: Gestaltungsspielrdume in der Arbeitsorganisation in
Richtung hohere Variabilitdt der Tatigkeit oder hohere Selbstandigkeit (mehr
Handlungsspielraum) sind vorhanden und werden von einigen Unternehmen auch
genutzt, nicht zuletzt um die Beschéftigten an das Unternehmen zu binden und als
Wettbewerbsvorteil.

Darlber hinaus gehendes — eigensténdiges - Interesse an lernforderlicher Arbeits-
gestaltung ist in den Unternehmen, sowohl bel den Beschéftigten als auch den
Personalverantwortlichen jedoch kaum anzutreffen. Die Entwicklung konkreter
Empfehlungen erweist sich daher as schwierig.

Als erster Schritt erscheint es daher sinnvoll, die Diskusson Uber
Gestaltungsspielraume in der Arbeitsorganisation mit Fokus auf die Vorteile einer
lernforderlicheren  Gestaltung fur Unternehmen und Beschéftigte anzuregen.
Eingebunden werden sollte eine solche Diskussion in derzeitige Herausforderungen
an Unternehmen wie etwa Wettbewerbsstrategien und Wettbewerbsfahigkeit,
demografischer Wandel etc. Vorstellbar sind in diesem Zusammenhang von der
politischen Ebene mit initiierte Diskussionsforen, an denen sowohl Vertreterinnen der
Soziapartner als auch Vertreterlnnen von Betrieben teilnehmen. Einbezogen werden
sollten in diese Diskussion jedenfalls Betriebe, die im Bereich von Einfacharbeit
bereits Schritte in Richtung der Schaffung hdherer Variabilitét der Tatigkeit und eines
grofderen Handlungsspielraums von Beschéftigten gesetzt haben, wenn auch nicht
unter dem Titel , Lernforderlichkeit”.



7. ANHANG

Was zahlt zu den Hilfs- und Anlerntatigkeiten?

I SCO08 Hauptgruppen (xdberhg08)

Die Berufskodierungen nach der ISCO (International Standard Classification of
Occupations) erfolgen anhand der Antworten auf die Frage D1. Diese lautet: ,, Welchen
Beruf Uben Sie aus (genaue Bezeichnung)?* Analog lauten die Fragen E3a ,, Welchen
Beruf Uben Sie in dieser Zweittédtigkeit aus (genaue Bezeichnung)?* und J6 ,, Welchen
Beruf Ubten Sie zuletzt aus (genaue Bezeichnung)?* Die Interviewerlnnen sind an-
gewiesen, bel Allerweltsantworten genau nachzufragen und allenfalls nach den Tétig-
keiten zu fragen. Die Berufszuordnung erfolgt dann anhand eines Alphabetikums
Daraus werden maschinell die ISCO Codierungen auf Dreistellerebene (Untergruppen)
gewonnen. Zwischen 2010 und 2011 wechselt der Mikrozensus von der ISCO88 auf die
ISCO08, deren Grundstruktur zwar gleich ist, die aber in vielen Details abweicht. Es
besteht hier ein irreparabler Zeitreithenbruch.

Berufsklassifikation (dtaet)

Die Kategorisierung der unselbstandig Erwerbstétigen nach der Art der Tétigkeit erfolgt
in der Arbeitskréfteerhebung (AKE) anhand der Frage D3 im Mikrozensusfragebogen
(siehe den aktuellen Fragebogen auf)
http://www.statistik.at/web_de/frageboegen/private_haushalte/mikrozensus/index.html#
index2, 2013-06-04).

Die Frage lautet: ,Was ist Ihre konkrete Tatigkeit?* In vier von funf Féllen wird sie
telefonisch gestellt, ansonsten von Angesicht zu Angesicht. Auf Grundlage der mind-
lichen Beschreibung durch die Befragten markieren die Interviewer/innen eines von 40
Kéastchen in der Berufsklassifikationsmatrix. Davon entfallen 14 auf den Bereich der
manuellen Tatigkeiten, 12 auf den Bereich der anderen unselbstandigen Tétigkeiten, 12
auf den Bereich der selbstandigen Tétigkeiten und je eine auf ,, unbekannt/weil3 nicht*
und auf , verweigert“. Wer zuvor in der Frage D2 ,, Welche berufliche Stellung haben
Sie? , Arbeiter/in“ angegeben hat, bekommt automatisch eine Zuordnung im manuellen
Bereich. Bel Freilen Dienstnehmer/innen, Angestellten, Vertragsbediensteten und
Beamt/innen gibt es eine entsprechende Automatik nicht.

Im manuellen Bereich gibt es funf mogliche Zuordnungen: Lehrvertrag, Hilfstétigkeit,
Angelernte Téatigkeit, Tatigkeit als Facharbeiter/in, Tatigkeit als Vorarbeiter(in)/Meis-
ter(in). Im Interviewerhandbuch (Seite 48f) werden die Zuordnungen anhand von
Beispielen erlautert. Zunachst werden die Interviewer/innen angewiesen, sich an der
tatsachlichen Tétigkeit zu orientieren, nicht an Bezeichnungen. Als Beispiele fir eine
manuelle Hilfstétigkeit werden sodann ,, Flief3bandarbeiter, Raumpflegerin ...“ genannt.
Sodann werden die Interviewer/innen angewiesen, Personen, die eine Lehre abge-
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schlossen haben, aber in einem anderem Beruf beschéftigt sind, ,,welcher angelernt ist”,
als angelernt zu kodieren und nicht etwa as Facharbeiter/innen. Darauf folgt der
Hinweis. ,Weitere Beispiele fUr angelernte Téatigkeiten: Staplerfahrerin/Staplerfahrer,
Ful3pflegerin/Ful3pfleger.” Die Charakterisierung von Facharbeiter/innen erfolgt Uber
»Berufe, fur die eine Lehre oder eine andere adaquate Ausbildung erforderlich ist, z.B.
Kochin/Koch, KFZ-Mechanikerin/Mechaniker, Tischlerin/Tischler.* Meister/innen und
Vorarbeiter/innen werden definiert als ,,Personen, die entweder eine Meisterprifung
gemacht haben, oder im Betrieb als Vorarbeiterin/Vorarbeiter beschéftigt sind.”

Als Beispiele fur nicht manuelle Hilfstétigkeiten werden , Tétigkeiten, z.B. in den
Bereichen Dateneingabe, Inventurarbeiten, usw.” genannt. ,, Berufe im Biro, Handel
(Verkauf) usw. werden als mittlere Tétigkeiten eingestuft.“ Als héhere Tétigkeiten sind
jene zu vercoden, fur die ,,ein Studium oder dhnliches erforderlich® ist. Als hochqualifi-
ziert werden die Tétigkeiten von ,, Wissenschaftler/innen, Personen, die spezielle EDV
programmieren, Arztinnen/Arzten usw.“ genannt. Geschéftsfiihrer/innen und Vorstande
sind fuhrende Tétigkeiten, aber nicht jede leitende Tétigkeit ist eine fihrende. Es gibt
dann noch einige Anweisungen zur Unterscheidung von selbstandiger von unselb-
standiger Tétigkeit, speziell auch bel Werkvertrdgen. Man muss davon ausgehen, dass
in den Schulungen neu eintretender Interviewer/innen und in den jahrlichen Schulungen
zum jeweiligen Ad-Hoc-Modul, bel denen auch das Grundprogramm durchgenommen
wird, dies alles sehr detailliert besprochen wird und dass wahrend laufender Erhebung
ad hoc Fragen von Interviewer/innen so beantwortet werden, dass alle informiert sind.

In den zur Analyse fir externe Nutzer bereitgestellten Daten sind die 40 Kategorien der
Berufsklassifikationsmatrix zu 18 zusammengefasst (siehe Tabelle 7-1). Die betreffende
Variable hat dort die Bezeichnung dtaet (bzw. jtaet beim letzten Beruf der gegenwartig
Beschaftigungslosen). Sie liegt seit 2004 durchgangig und unveréndert vor. In den
Jahren vor 2004 ist sie nicht verfligbar. Statistik Austria setzt die Variable dtaet in ihrer
eigenen Berichterstattung intensiv ein, hat also offensichtlich Vertrauen in ihre Stich-
haltigkeit.
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Tabelle 7-1:

Die Kategorien der Variable dtaet, ihre Verwendung im vorliegenden Bericht

und ihre durchschnittliche Haufigkeit in den Jahren 2011 und 2012

Bezeichnung in der dtaet Verwendung im vorliegenden Bericht | Haufigkeit
Hilfstatigkeit (manuell) Hilfs- und Anlerntatigkeit 264.823
Angelernte Tétigkeit (manuell) Hilfs- und Anlerntatigkeit 537.421
Facharbeiter(in) (manuell) Fachtatigkeit 514.136
Vorarbeiter(in) / Meister(in) (manuell) Fachtatigkeit 50.523
Hilfstatigkeit (nicht manuell) Hilfs- und Anlerntatigkeit 80.406
Mittlere Tétigkeit (nicht manuell) Fachtatigkeit 1.050.542
Hohere Tatigkeit (nicht manuell) Fachtatigkeit 472.909
Hochqualifizierte Tatigkeit (nicht manuell) | Sonstige Tatigkeit 281.920
Fuhrende Tatigkeit (nicht manuell) Sonstige Tatigkeit 210.826
Landwirtschaft klein Sonstige Téatigkeit 76.226
Landwirtschaft mittel Sonstige Téatigkeit 94.152
Landwirtschaft groR Sonstige Tatigkeit 7.256
Freiberufler Sonstige Téatigkeit 75.341
Neue Selbstandige Sonstige Tétigkeit 20.535
Gewerbeinhaber Sonstige Tatigkeit 289.490
Lehrvertrag (manuell) 81.059
Lehrvertrag (nicht manuell) 56.171
Beschaftigungslos 4.169.841
Gesamt 8.333.576
Beschéftigte ohne Lehrlinge 4.026.506
Unselbsténdig Beschiftigte ohne L. 3.463.506
Bezeichnung in der Verwendung 2004 2008 2012
Arbeitskrafteerhebung im vorliegen-
den Bericht

Hilfstatigkeit manuell Hilfs- /Anlern 278.165  308.204  260.188
Angelernte Tatigkeit manuell Hilfs- /Anlern 607.295 565.344  533.269
Facharbeiter(in) manuell Fachtatigkeit 551.548  540.283  509.380
Vorarbeiter(in) / Meister(in) manuell Fachtatigkeit 52.254 45,752 53.661
Hilfstatigkeit nicht manuell Hilfs- /Anlern 39.361 64.787 83.168
Mittlere Tatigkeit Fachtatigkeit 869.713  982.857 1.083.034
Hohere Tatigkeit Fachtatigkeit 405.017 439.455  481.563
Hochqualifizierte Tatigkeit Sonstige 177.754  240.569  278.557
Fuhrende Tatigkeit Sonstige 161.713 207.199 211.024
Landwirtschaft klein Sonstige 58.372 81.089 74.917
Landwirtschaft mittel Sonstige 83.378 94.564 89.127
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Landwirtschaft grof3 Sonstige 9.343 10.362 5.595
Freiberufler Sonstige 66.094 78.228 72.791
Neue Selbstandige Sonstige 37.800 23.245 20.423
Gewerbeinhaber Sonstige 224.357  274.506  293.622
Lehrvertrag manuell 97.402 78.882 77.801
Lehrvertrag nicht manuell 24,773 54.561 55.581
Beschéftigungslos 4.329.095 4.151.429 4.167.797
Gesamt 8.073.432 8.241.313 8.351.495
davon beschéftigt 3.622.162 3.956.441 4.050.317
davon unselbstandig 3.142.819 3.394.448 3.493.844
- Hilfs- oder Anlerntatigkeit 024821 938.335  876.625
- Fachtatigkeit 2.056.286_2.248.915 2.406.195

Quelle: Bundesanstalt Statistik Osterreich und eigene Klassifizierung sowie Berechnung.

Abbildung 7-1: Zusammensetzung der Hilfs-, Anlern- und Fachtéatigkeiten nach ISCO08
Hauptgruppen, 2010 - 2011

100%
e
ey
S
P e - = - W] B (0) Angehdrige der regularen Streitkrafte
s, n i ey ]
I T
4 [N NN L] |
80% LR fqse il O (1) Fuhrungskrafte
8 e 2 -
S s LB AT LK . _—
R po e T Lo 0 (2) Akademische sowie vergleichbare Berufe
et e B I
Fei iy i
60% 4 Doy | (3) Techniker und gleichrangige nichttechnische
° -'_.:.:-'_.:.:-_ ] Berufe
o :':-zi:_-.' -] 3 (4) Birokrafte und verwandte Berufe
o, e L
B g
ey Bt
:-'.:.:-'.:.:- L= [ (5) Dienstleistungsberufe und Verkaufer
40% A B T
51 51 YLy |-~ 0 (6) Fachkréfte in Land- und Forstwirtschaft und
s ,_;:__.;:__.; Fischerei
o O(7) Handwerks- und verwandte Berufe
o
20% 1 .':- :_,‘:- @ (8) Bediener von Anlagen und Maschinen und
Ry Montageberufe
23 24 o . N
Rt W (9) Hilfsarbeitskrafte
. - =
Hilfstatigkeit Angelernte  |Facharbeiter(in)[Vorarbeiter(in) /| Hilfstatigkeit Mittlere
Tatigkeit Meister(in) Tatigkeit
manuell nicht manuell

Quelle:  Eigene Berechnungen auf Basis des Arbeitskréfteerhebungsdatensatzes (Mikrozensus).
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Mittlere Tatigkeiten, nicht manuell

Die zahlenméal3ig grofdte Einzelkategorie in der Variable dtaet wird von den ,, Mittlere(n)
Téatigkeiten, nicht manuell“ gebildet. Im Durchschnitt 2008 bis 2012 umfasste sie
999.000 Beschéftigte. Es wurde der Frage nachgegangen, ob , Mittlere Tétigkeiten,
nicht manuell* eine eigene Kategorie bilden, oder ob sie mit den drel anderen der
Facharbeit zugeordneten Kategorien zusammenpassen. Die Bildungsverteilung spricht
eher dafur, die mittleren Téatigkeiten (nicht manuell) als Facharbeit zu behandeln (siehe

Kap. 3).

Branchenabgrenzung

Die ONACE gibt es im Mikrozensus ab 2008 in der neuen Version und zugleich bis
2010 in der alten Version. Alle Tabellen mit Durchschnitten von 2008 bis 2012 wurden
mit der neuen Version erstellt.

In der ONACE verteilen sich 3,9 Millionen Beschéftigte auf rund 270 Dreisteller
(Gruppen). Im Mittel macht das knapp 15.000 Beschéftigte pro Dreisteller. Der grofite
ist die Gruppe 841 , Offentliche Verwaltung“ mit 163.000 Beschéaftigten. Vier Gruppen
haben Uber 100.000 Beschéftigte: Krankenhauser, Landwirtschaft, Gastronomie,
Einzelhandel. Es gibt 68 Dreisteller, die Uber dem Durchschnittswert, und 200, die
darunter liegen.

127






8. VERWENDETE LITERATUR

Acemoglu, Daron (2002): Technical Change, Inequality and the Labour Market. In: Journal of
Economic Literature 40, S. 7-72

Ambos, Ingrid (2005): Geringqualifizierte und berufliche Weiterbildung — empirische Befunde
zur Weiterbildungssituation in Deutschland. Nationaler Report  (http://www.die-
bonn.de/esprid/dokumente/doc-2005/ambos05_01.pdf)

Baethge, Martin/Baethge-Kinsky, Volker (2004): Der ungleiche Kampf um das lebenslange
Lernen. MUnster

Baethge, Martin/Solga, Heike/Wieck, Markus (2007): Berufsbildung im Umbruch. Signale ei-
nes Uberfélligen Aufbruchs. Studie der Friedrich Ebert Stiftung. Berlin

Barz, Heiner/Tippelt, Rudolf (2004): Weiterbildung und soziale Milieus in Deutschland. Band
2: Adressaten- und Milieuforschung zu Weiterbildungsverhalten und -interessen

Bauer, Hans G./Bohle, FritzZMunz, Claudia/Pfeiffer, Sabine/Woicke, Peter (2000): Modellver-
such: Aushildung der Kompetenzen fur erfahrungsgel eitetes Arbeiten in der Chemischen
Industrie. Band A: Konzeptuelle Grundlagen (1 MB); Band B: Arbeitsanayse —
Empirische Befunde (1 MB); Band C: Berufspadagogische Umsetzung, Implementation,
Transfer (9 MB); Band D: Handreichungen fir die betriebliche Ausbildung (1 MB), hek-
togr. Endbericht, M tinchen/Burghausen

Bauer, Waldemar/Koring, Claudia/Roben, Peter/Schnitger, Meike (2007): Weiterbildungsbe-
darfsanalysen. Ergebnisse aus dem Projekt ,Weiterbildung im Prozess der Arbeit”
(WAP). ITB-Forschungsberichte 27/2007

Bellmann, Lutz/Stegmaier, Jens (2007): Einfache Arbeit in Deutschland — Restgrof3e oder
relevanter Beschéftigungsbereich? In: Friedrich Ebert-Stiftung (Hg.), Perspektiven der
Erwerbsarbeit: Einfache Arbeit in Deutschland., Bonn, S. 10-24

Bellmann, Lutz/Stegmaier, Jens (2011): Einfacharbeit in der Krise? In: Arbeit 3/2011: Schwer-
punktheft ,, Einfacharbeit: Ein vernachlassigter Sektor der Arbeitsforschung®, S. 188-205

BMUKK (2008): Wissen — Chancen — Kompetenzen. Strategie zur Umsetzung des |ebend angen
Lernensin Osterreich. Konsultationspapier. Wien

Bohle, Fritz (2004): Erfahrungsgeleitees Arbeiten und Lernen — ein anderer Blick auf einfache
Arbeit und Geringqualifizierte. In: Zeller, Beate/Richter, Rolf/ Dauser, Dominique (Hg.):
Zukunft der einfachen Arbeit — Von der Hilfstétigkeit zur Prozessdienstleistung, Biele-
feld, S. 99-109

Bohle, Fritz/Rose, Hartmut (1992): Technik und Erfahrung. Arbeit in hochautomatisierten
Systemen. Campus Verlag, Frankfurt aM./New Y ork

Bohle, Fritz/Weishaupt, Sabine (2003): Unwagbarkeiten al's Normalitét — die Bewaltigung nicht
standardisierbarer Anforderungen in der Pflege durch subjektivierendes Arbeits-handeln.

129



g Tm]
FGRD[\ Forschungsbericht 2/2014

In: Blssing, Andre/Glaser, Jurgen (Hg.): Dienstleistungsqualitdt und Qualitét des Ar-
beits-lebensim Krankenhaus. Géttingen, S. 149-162

Bolder, Axel/Hendrich, Wolfgang (2000): Fremde Bildungswelten. Alternative Strategien
lebenslangen Lernens. Opladen

Bichele, Ute (2008): Lernen im Arbeitsprozess. Lernforderliche Arbeitsgestaltung und
notwendige Rahmenbedingungen. Vortrag auf der Fachtagung bag arbeit vom 23. Okto-
ber 2008, unverdffentlicht

Buck, Hartmut (2002): Alternsgerechte und gesundheitsférderliche Arbeitsgestaltung — Ausge-
wahlte Handlungsempfehlungen. In: Morschhduser, Martina (Hg.): Gesund bis zur Rente.
Konzepte gesundheitss und dternsgerechter Arbeitss und Personapolitik. Bro-
schirenreihe: Demographie und Erwerbsarbeit, Stuttgart

CEDEFOP (2012): Skills Forecast 2012. Kurzbericht

Clement, Ute (2007): Kompetent fir einfache Arbeit? Anforderungen an Arbeit in modernen
Produktionssystemen. In: Friedrich Ebert-Stiftung (Hg.): Perspektiven fir die Qualifizie-
rung, Arbeitsgestaltung und Entlohnung. Perspektiven der Erwerbsarbeit: Einfache Arbeit
in Deutschland. Bonn, S. 35-45

Dehnbostel, Peter/Elsholz, Uwe (2007): Lern- und kompetenzforderliche Arbeitsgestaltung.
Chancen fir die betriebliche Weiterbildung? In: Dehnbostel Peter/Elsholz Uwe/Gillen
Julia (Hg): Kompetenzerwerb in der Arbeit — Perspektiven arbeitnehmerorientierter Wei-
terbildung. Berlin

Felstead, Alan/Gallie, Duncan/Green, Francis’Zhou, Ying (2007): Skills at Work. 1986-2006.
Oxford

Felstead, Alan/Fuller, Allison/Jewson, Nick/Unwin, Lora (2009): Improving Working als
Learning. London

Frieling, Ekkehart/Bigalk, Debora/Gosel, Christian/Mller, Rudolf F. (2007): Lernvorausset-
zungen an gewerblichen Arbeitspldtzen messen, bewerten und verbessern: Bericht Uber
Erfahrungen mit dem Einsatz des Lernférderlichkeitsinventars LFI in Betrieben der Zu-
lieferindustrie. Munster/New Y ork/M Unchen/Berlin

Froschauer, Ulrike/Lueger, Manfred (1992): Das qualitative Interview zur Analyse soziaer Sys-
teme, Wiener Universitétsverlag, Wien

Froschauer, Ulrike/Lueger, Manfred (2003): Das qualitative Interview. Zur Praxis interpretati-
ver Analyse sozialer Systeme. Stuttgart

Fuller, Allison/Unwin, Lora (2003): Learning as apprentices in the contemporary UK work-
place: creating and managing expansive and redtrictive participation. In: Journal of
Education and Work, 16(4), pp. 407-426

Fuller, Allison/Unwin, Lora (2004): Expansive learning environments: integrating organizatio-
nal and personal development. In: Rainbird, H./Fuller, A./Munro, A. (eds): Workplace
Learning in Context. London

130



Galiléer, Lutz (2004): Bedarfsstudie zur Kompetenzentwicklung fir Diagnoseinstrumente und
Verfahren zur Entwicklung von Qualifizierungskonzepten fir den Bereich einfacher Ar-
beiten — Abschlussbericht. Nirnberg

Gallie, Duncan/Felstead, Alan/Green, Francis/Zhou, Ying (2009): Teamwork, productive
potential and employee welfare. Skope Research Paper. Oxford

Geisberger, Tamara (2013): Ausmal? und Struktur der Niedriglohnbeschaftigung in Osterreich
2010. In: Statistische Nachrichten 7/2013, Wien, S. 544-558

Gutschow, Karin (2008): Abschlussbezogene Qualifizierung an- und ungelernter Beschéftigter
als betriebliches Handlungsfeld. Abschlussbericht, Bonn,
www2.bibb.de/tool §/fodb/pdf/eb_34110.pdf

Hacker, Winfied (1986): Arbeitspsychologie. Psychische Regulation von Arbeitstétigkeiten.
Hans Huber Verlag, Bern

Hacker, Winfied (1998): Allgemeine Arbeitspsychologie — Psychische Regulation von Arbeits-
tatigkeiten. Hans Huber Verlag, Bern

Hierming, Brigitte/Jahrling, Karen/Kalina, Thorsten/Weinkopf, Claudia (2005): Stellenbeset-
zung im Bereich , einfacher” Dienstleistungen. Abschlussbericht einer Studie im Auftrag
des Bundesministeriums fir Wirtschaft und Arbeit. Berlin: Bundesministerium fir
Wirtschaft und Arbeit. BMWA-Dokumentation Nr. 550,
http://iatinfo.iatge.de/aktuel | /veroeff/2005/hieming01. pdf

Hodkinson, Phil/Hodkinson, Heather (2004): The significance of individuals disposition in
workplace learning: a case study of two teachers. In: Journa of Education and Work,
17(2), pp. 167-182

Holtgrewe, Ursula/Sardadvar, Karin (2012a): Hard work. Job quality and organisation in Euro-
pean low-wage sectors. Synthesis report on company case studies for work package 6 of
the walging project, http://www.wal ging.eu/index.php?d=38

Holtgrewe, Ursula/Sardadvar, Karin (2012b): Reinigungsbranche Buroreinigung, Walging 1,
Wien

IFES (2013): Beschéftigte im Reinigungswesen. Bericht fir die Arbeiterkammer Wien und die
Gewerkschaft vida

Ittermann, Peter/Abel, Jorg/Dostal, Werner (2011): Industrielle Einfacharbeit — Stabilitét und
Perspektiven. In: Arbeit 3/2011: Schwerpunktheft , Einfacharbeit: Ein vernachlassigter
Sektor der Arbeitsforschung*

Schwarzer, Ralf/Jerusalem, Matthias (1995). Generalized Self-Efficacy scale. In J. Weinman, S.
Wright, & M. Johnston, Measures in health psychology: A user’s portfolio. Causal and
control beliefs, pp. 35-37. Windsor

KMU Forschung Osterreich (2013a): Strukturwandel im stationégren Handel. Paper, Wien

KMU Forschung Osterreich (2013b): K onjunkturentwicklung im stationéren Einzelhandel 2013.
Paper, Wien

131



g Tm]
FGRD[\ Forschungsbericht 2/2014

Krenn, Manfred/Flecker, Jorg (2000): Erfahrungsgeleitetes Arbeiten in der automatisierten
Produktion. Neue Anforderungen an die Personalpolitik, Ausbildung und Arbeitsge-
staltung. FORBA -Forschungsbericht 3/2000, Wien

Krenn, Manfred/Papouschek, Ulrike (1998): Evaluierung der Forderungen aus der praventiven
Arbeitsmarktpolitik, FORBA-Forschungsbericht 1/1998, Wien

Krenn, Manfred/Papouschek, Ulrike/VVogt, Marion (2004): Die Bedeutung und Berlcksich-
tigung aulRerfachlicher Aspekte bei der Personalauswahl und -einstellung, FORBA-
Forschungsbericht Nr. 3/2004, Wien

Lutz, Burkart (1987): Arbeitsmarktstruktur und betriebliche Arbeitskréftestrategie — Eine
theoretisch-historische Skizze zur Entstehung betriebszentrierter Arbeitsmarktsegmen-
tation. Frankfurt/New Y ork

Lutz, Burkhart (2002): Arbeitsmarktsstrukturen und betriebliche Arbeitskréftestrategie: Eine
theoretisch-historische Skizze zur Entstehung betriebszentrierter Arbeitsmarktsegmente.
Franfurt a. Main

Lutz, Burkart/Sengenberger, Werner (1974): Arbeitsmarkstrukturen und offentliche Arbeits-
marktpolitik — Eine kritische Analyse von Zielen und Instrumenten. Gottingen

Mair, Josef/Loidl-Keil, Rainer (2008): Analyse des Qualifikationsbedarfs in zehn ausgewahlten
Berufsbereichen anhand von Stellenmarktinseraten. Endbericht, Wien

Manning, Alan (2004): We Can Work it Out: The Impact of Technologica Change on the
Demand for Low-Skille Workers. In: Scottish Journal of Politival Economy 51, pp.581-
608

Papouschek, Ulrike/Flecker, Jorg/Krenn, Manfred/Pastner, Ulli/Riesenecker-Caba, Thomas/
Angerler, Eva (1997): Qualifikationsbedarf und Anpassungsstrategien. Wiener Klein- und
Mittelbetriebe im strukturellen und technol ogischen Wandel. FORBA -Forschungsbericht
Nr. 6/97, Wien

Porter, Lyman W./Steers, Richard M./Mowday, Richard T./Boulian, Paul V. (1974): Organi-
zational commitment, job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians.
Journal of Applied Psychology, 59 (5), pp. 603-609

Sardadvar, Karin (2012): Managing diversity, coping with work intensification:
LARGECLEAN - a cleaning case study from Austria. Internal report for WP6 of the
walqing project, SSH-CT-2009-244597

Schaper, NiclagFriebe, Judith/Wilmsmeier, Anne/Hochholdinger, Sabine (2006): Ein Instru-
ment zur Erfassung unternehmensbezogener Lernkulturen — das Lernkulturinventar
(LK1). In: Rapp, R./Sedimeier P./Zunker-Rapp, G. (Hg.): Perspectives on Cognition. A
Festschrift for Manfred Wettler, Lengerich, S. 175-198

Schmidt-Rathjens, Claudia (2007): Spezifisch Bedingungen von KMU bezlglich der Entwick-
lung und Erfassung der betrieblichen Lernkultur — die Lernkultur-Checkliste (LKC-
KMU). QUEM-Materialien 69. Berlin

132



Solga, Heike (2002): ,,Aushildungslosigkeit® in Bildungsgesellschaften: Die wachsenden Ar-
beitsmarktprobleme von Ungelernten aus soziologischer Sicht. Selbstandige Nachwuchs-
gruppe. Working Paper 1/2002, Max Planck-Institut fur Bildungsforschung, Berlin

Statistik Austria (2009): Erwachsenenbildung — Ergebnisse des Adult Education Survey (AES)
2007, Wien

Statistik Austria (2012): Arbeitsmarktstatistik Jahresergebnisse 2011 - Mikrozensus-Arbeits-
kréfteerhebung, Wien

Statistik Austria (2013a): Erwachsenenbildung — Ergebnisse des Adult Education Survey (AES)
2011/2012, Wien

Statistik Austria (2013b): Wirtschaftsatlas Osterreich,
https:.//www.statistik.at/web_de/serviceswirtschaftsatlas oesterreich/handel/index.html

Statistik Austria (2013c): Arbeitsmarktstatistiken. Ergebnisse der Mikrozensus-Arbeitskrafte-
erhebung und der Offenen-Stellen-Erhebung, CD-Rom Version

Stehr, Nico (2001): Wissen und Wirtschaften. Die gesellschaftlichen Grundlagen moderner
Okonomie. Frankfurt a. Main

Vdeyre, Antoine/Lorenz, Edward/Cartron, Damien/Csizmadia, Péter/Gollac, Michel/llléssy,
Mikl6g/Mako, Csaba (2009): Working conditions in the European Union: Work organi-
sation. Office for Officiad Publications of the European Communities, Luxemburg
http://www.eurof ound.europa.eu/pubdocs 2008/62/en/1/EFO862EN. paf

Vdeyre, Antoine/Lorenz, Edward/Cartron, Damien/Csizmadia, Péter/Gollac, Michel/llléssy,
Mikl6gMako, Csaba (2009): Working conditions in the European Union: Work
organisation. Office for Official Publications of the European Communities, Luxemburg,
http://www.eurof ound.europa.eu/pubdocs 2008/62/en/1/EF0862EN. paf

Vandekerckhove, Sem/Ramioul, Monique (2011): Patterns of growth and changing quality of
work in Europe. walqing working paper.3, http://www.walqging.euw/index.php?d=38

Volpert, Walter (1987): Psychische Regulation von Arbeitstétigkeiten. In: Kleinbeck, U./Ruten-
franz, J. (Hg.): Enzyklopédie der Psychologie. Bd. 1, Gottingen, S. 1-42

Weingart, Peter/Carrier, Martin/Krohn, Wolfgang (2007): Nachrichten aus der Wissensge-
sellschaft. Analysen zur Verénderung der Wissenschaft, Weilerswist, Velbriick

Weinkopf, Claudia (2007): Gar nicht so einfach? Perspektiven fir die Qualifizierung, Arbeits-
gestaltung und Entlohnung. In: Friedrich Ebert-Stiftung (Hg.), Perspektiven fur die Quali-
fizierung, Arbeitsgestaltung und Entlohnung. Perspektiven der Erwerbsarbeit: Einfache
Arbeit in Deutschland. Bonn, S. 25-34

Wickham, James (2001): Low Skill Manufacturing Work: from skill biased change to techno-
logical regression. In: Arbeit 3/2011: Schwerpunktheft ,Einfacharbeit: Ein ver-
nachldssigter Sektor der Arbeitsforschung. S. 224-238

Willke, Helmut (2001): Wissensgesellschaft. In: Kneer, G./Nassehi, A./Schroer, M. (Hg.):
Klassische Gesell schaftsbegriffe der Soziologie. Miinchen, S. 379-398

133



g Tm]
FGRD[\ Forschungsbericht 2/2014

Witzel, Andreas (1982): Verfahren der qualitativen Sozialforschung. Uberblicke und Alternati-
ven, Frankfurt a. M./New Y ork

Witzel, Andreas (1985): Das problemzentrierte Interview. In: Jitemann, G. (Hg.): Qualitative
Forschung in der Psychologie. Grundfragen, Verfahrensweisen, Anwendungsfelder.
Weinheim

Wolf, Walter/VVollmann, Kurt (1986): Personen- und Haushaltseinkommen der unselbstandig

Beschéftigten. Ergebnisse des Mikrozensus September 1985, Ausgewdhlte Hauptergeb-
nisse. Statistische Nachrichten 41/6, S. 458-463

Yin, Robert (1994): Case Study Research. Design and Methods. Thousand Oaks, London/New
Dehli

Zéller, Beate/Richter, Rolf/Galiléer, Lutz/Dauser, Dominique (2004): Das Prozessmodell be-
trieblicher Anforderungen — Einblicke in die betriebliche Praxis. In: Zeller, Beate/
Richter, Rolf/Dauser, Dominique (Hg.): Zukunft der einfachen Arbeit — Von der Hilfs-
tatigkeit zur Prozessdienstleistung. Bielefeld, S. 31-49

134



