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LANDTAG 
NORDRHEIN-WESTFALEN 
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VORLAGE 
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A1 
-

für den Ausschuss für Arbeit, Gesundheit und Soziales 

Modellprojekt "Einfacharbeitsplätze pro Beschäftigung" im West­

fälischen Ruhrgebiet - Abschlussbericht 

Sehr geehrte Frau Landtagspräsidentin, 

anbei übersende ich Ihnen den Abschlussbericht "Wichtiger als ge­

dacht?!", Einfacharbeitsplätze: Auslaufmode" oder Beschäftigungsper­

spektive" , der im Rahmen des Mode"projekts "Einfacharbeitsplätze pro 

Beschäftigung" veröffentlicht wurde. 

Das Projekt wurde im Rahmen der ESF-kofinanzierten Landesarbeits­

politik gefördert. In dem Projekt wurde eine branchenübergreifende 

Studie in der Region Westfälisches Ruhrgebiet durchgeführt, mit der 

das Potenzial zur Schaffung von Einfacharbeitsplätzen untersucht 

wurde. 

Dies steht im Zusammenhang mit den kommunalen und regionalen 

Bemühungen, Einfacharbeitsplätze zu erhalten und neu zu schaffen, 

um so ein mögliches Potenzial für die Integration Geringqualifizierter 

(Langzeitarbeitsloser) zu erschließen. 
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Ich bitte Sie, die beigefügten zusätzlichen Drucke dem Ausschuss für 

Arbeit, Gesundheit und Soziales zuleiten zu lassen. 

�j� 
(Rainer Schmeltzer MdL) 
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Ministerium für Arbeit, Integration und 
Soziales des Landes NRW 
Die Reduzierung der Langzeitarbeits los igkeit und d ie  

Schaffung und Erhaltung fa i rer Beschäft igungsverhä lt­

n isse s ind zentra le Anl iegen der Landesregierung von 

Nordrhein-Westfa len.  Insbesondere in und für Reg ionen 

wie das Westfä l ische Ruhrgebiet, in  denen i n  den letzten 

Jahrzehnten viele gute und s ichere Arbeitsp lätze für Un­

und Angelernte verloren gegangen s ind ,  ist d ies eine be­

sondere Herausforderung .  

D ie Landesreg ierung unterstützt desha lb  zum Beispie l  

präventive Ansätze, um den Übergang von der Schule in 

den Beruf erfolgreich zu gesta lten, und ist auf Bundes­

und Landesebene im Kontext der Z ie lsteuerung i m  SGB 11 
und bei der Ausweitung von Beschäftigungschancen für 

Langzeitarbeits lose unter anderem durch ESF-kofinan­

zierte Landesprogramme wie " Öffentl ich geförderte Be­

schäft igung in  N RW" aktiv. Auch reg ionale Model lpro­

jekte wie das Projekt " E i nfacharbeitsp lätze pro Beschäfti­

gung " werden aus Mitteln des Landes und des Eu ropäi­

schen Sozialfonds in  d iesem Zielkontext gefördert. 

E infacharbeit - H inter d iesem technischen Begriff stecken 

sehr vielschichtige Tätig keiten, fü r die zwar keine formale 

Ausb i ldung erforderl ich ist, d ie aber im betriebl ichen A l l­

tag erlernt werden können und die e ine enorme Bedeu­

tung für die Unternehmen haben. E i nfacharbeit wird ge­

wertschätzt wie a l le  anderen Tätigkeiten in e inem Unter­

nehmen auch.  Das zeigen d ie Befragung von Unterneh­

men aus der Reg ion Westfä l isches Ruhrgebiet, d ie im 

Rahmen dieses Projektes du rchgefüh rt wurde, und d ie  

sechs U nternehmensbeisp ie le .  

Und E i nfacharbeit ist kei ne Marg ina l ie  (geworden) - n icht 

du rch den Wandel zur Dienstleistu ngsgesel lschaft wie 

auch vorauss ichtl ich zukünftig nicht durch den Wandel 

zur Industrie 4.0. D ieses Potenzial g i lt es zu nutzen .  
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In Nord rhein-Westfa len g ibt es rund 300.000 Menschen, 

die länger a ls e in Jahr arbeits los s ind .  Zwei Drittel von 

i h nen haben keine abgeschlossene Berufsausb i ldung .  Be­

sonders für d iese Menschen kann E i nfacharbeit eine Per­

spektive b ieten .  Es stel len s ich jedoch die Fragen, unter 

welchen Bed ingungen E infacharbeit heute stattf indet 

und welche Erfahrungen und E i nsatzstrateg ien die Be­

triebe haben. Wie können E infacharbeitsplätze geschaf­

fen und erha lten werden? Wie kön nen Unternehmen 

ih re E infacharbeitsp lätze besetzen und wie können 

davon geringqua l ifiz ierte Langzeitarbeitslose profitieren?  

Das Projekt " E i nfacharbeitsplätze p ro Beschäft igung " , 

das unter der Leitung der Wirtschaftsförderung Dort­

mund m it den beiden Projektpartnern Sozia le In novation 

GmbH und Sozialforschungsstel le der Techn ischen Un i ­

vers ität Dortmund,  in  Kooperation mit  den Jobcentern 

Dortmund, Kreis Unna und Hamm und i n  Zusammenar­

beit m it der Wi rtschaftsförderungsgesel lschaft Hamm 

du rchgefüh rt wurde, beleuchtet genau d iese Fragestel­

l ungen - der Fokus l iegt dabei auf den Rahmenbedin­

gungen und Anforderungen in  den befragten Unterneh­

men - und zeigt Perspektiven und mögl iche Ansatzpunk­

te auf, d ie s ich für  d ie  weitere Arbeit der reg ionalen Ar­

beitsmarktakteure ergeben . 

Ich wünsche den Projektbete i l igten und reg ionalen Ar­

beitsmarktakteuren bei der Fortentwickl ung ,  der weite­

ren Bearbeitung und beim Transfer der Ansätze viel 

E rfo lg .  Denn ich bin s icher, dass d ie Ergebnisse des Pro­

jektes auch in anderen Reg ionen e in  Anstoß sein und 

e inen Beitrag zur Fachkräftesicherung und Reduzierung 

der Langzeitarbeits los igkeit leisten könnten . 

Dr. Wilhelm Schäffer 

Staatssekretär i m  M in isteri um für Arbeit, I ntegration und 

Sozia les des Landes Nordrhein-Westfalen 



Wirtschaftsförderung Dortmund 
Der Arbeitsmarkt in der Region Westfä l i sches Ruhrgebiet 

hat sich in den letzten Jahrzehnten gerade für Menschen 

mit geringer Qual ifi kation verändert :  Boten die Schwer in­

dustrie und  das produzierende Gewerbe über Jahrzehnte 

h i nweg e in breites Spektrum an E i nsatzmögl ichkeiten, 

auch für An- und Ungelernte, kam es im Zuge der stru k­

turel len Veränderungen in der Monta n industrie zu e inem 

starken Rückgang dieser sogenannten E infacharbeits­

p lätze. 

Heute spielen d iese ei nfachen Arbeitsplätze i n  der Region 

vor a l lem i m  E i nzelhandel ,  i n  der Log isti k, i n  der Gastro­

nomie, in der Gesu ndheitswi rtschaft und in der Produkti­

onswi rtschaft noch eine Rol le. Al lerd ings stehen hier, wie 

im  gesamten Bundesgebiet, im Zuge e iner verstärkten 

Automatis ierung und D ig ita l is ierung ei nfacher Tätigkei­

ten, d ie entsprechenden Arbeitsfelder u nter D ruck.  

Dennoch s ind E i nfacharbeitsplätze für d ie  Reg ion Dort­

mu nd-Unna-Hamm aufgrund der strukture l l  hohen So­

ckelarbeitslos igkeit und eines hohen Antei ls  ger ing 

qua l if iz ierter Arbeitsloser weiterh i n  von großer Bedeu­

tu ng .  Und sie werden weiterh in  Bestandtei l  einer zielge­

richteten Standort- und Beschäft igu ngspol iti k sei n .  

Grund genug für d ie Wi rtschaftsförderungen der Reg ion, 

gemeinsam m it den Projektpartnern Sozia le In novation 

GmbH und  Sozia lforschungsste l le  der TU Dortmund die 

betriebl iche Perspektive auf das Thema ei nfache Arbeit 

genauer untersuchen zu lassen, um herauszufi nden, 

unter welchen Bed ingungen ei nfache Arbeit stattf indet 

und welche Perspektiven sie für die Unternehmen und  

d ie  Beschäftigten de r  Region b ietet. 
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In der e infachen Arbeit s ind Chancen für Beschäftigte, 

Unternehmen und letztend l ich auch für unsere Reg ion 

verborgen:  Vielfach haben an- und ungelernte Beschäf­

tigte das Potenzia l ,  e inen berufl ichen Absch luss auf dem 

Wege der Nachqual if izierung zu erreichen . H ier kön nen 

zielgruppengerechte Weiterb i ldungsangebote, d ie n icht 

nu r  auf re in  fach l i che Qual ifi kation setzen, sondern auch 

die Faktoren Motivation und bessere mater ie l le Absiche­

rung e inbeziehen, ein wichtiger Sch ritt sein ,  um Men­

schen mit n iedriger formaler Qual if i kation eine berufl iche 

Perspektive zu geben .  

Auch kommunale Betriebe und soziale Unternehmen 

s ind hier aufgefordert, für Beschäftigte und Unterneh­

men Unterstützungsangebote zu entwicke ln  und anzu­

b ieten .  Unternehmen und Region sol lten zukünftig noch 

stärker gemeinsam an dem Ziel arbeiten, der Personen­

gruppe der An- und Ungelernten beschäft igungssi­

chernde Perspektiven zu b ieten und g le ichzeitig mit den 

aufzuba uenden Arbeitsplätzen d ie jewei l igen Mä rkte 

profitabel zu bed ienen .  

In  der vorl iegenden Broschüre haben wir den aktuel len 

Kenntnisstand zum Thema E infacha rbeitsplätze zusam­

mengefasst, die Ergebnisse der Unternehmensbefragung 

für S ie aufbereitet und Handlu ngsempfeh lungen für Ar­

beitsmarktakteure abgeleitet. Wir  wünschen I hnen i nte­

ressante E inbl i cke und  Erkenntnisse bei der Lektü re .  

Thomas Westphal 

Geschäftsführer der Wi rtschaftsförderung Dortmund 



"Einfache" Arbeit in der Fachdiskussion 

Was ist mit Einfacharbeit gemeint? 

" E i nfache " Arbeit erweist s ich bei näherer Betrachtung 

a ls weit weniger ei nfach a ls der Begriff annehmen lässt. 

Sie ist anspruchsvol ler und wichtiger a ls gedacht - wie 

sich im Weiteren zeigen wird .  Def in iert ist E i nfacharbeit 

wie folgt: "l lndustrie l lel E i nfacharbeit umfasst Tätigkei­

ten, d ie im  Gegensatz zur q ual if iz ierten Facharbeit keine 

Berufsausb i ldung verlangen und d ie nach kurzen Qual if i­

zierungs- oder E i narbeitungsprozessen ausgefü hrt wer­

den . D ie einfachen Tätigkeiten s ind in der Regel arbeits­

p latz- bzw. arbe itsbereichsbezogen; übergeordnetes Wis­

sen und H interg rundwissen spie len keine bzw. eine un­

tergeordnete Rol le . " (Abel u . a .  2009 :  580). Für d ie vor­

l iegende Studie wird d iese Def in ition konkretis iert, i ndem 

eine maximale Anlernzeit von vier Wochen zugrunde ge­

legt wi rd; zudem erfolgt eine Ausweitung dieser Def in i ­

t ion auf B ranchen im D ienstle istungssektor. 

Die vorl iegende Brosch ü re ist das E rgebnis des Projektes 

" E i nfacharbeitsp lätze pro Beschäft igung " 1 Im  Projekt 

wurde e ine Stud ie durchgefüh rt, d ie branchenübergrei­

fend das Potenzia l  zur Schaffung von E infacha rbeitsp lät­

zen untersucht.  Sie steht im Zusammenhang mit den 

kommunalen und reg ionalen Bemüh ungen, E infachar­

beitsplätze zu erha lten und zu schaffen und sol l  so hel­

fen , e in Potenzia l  zur nachha ltigen Arbeitsmarkti ntegra­

tion von Ger ingqua l if izierten zu ersch l ießen.  

Die vorl iegende Broschü re l iefert Antworten auf Fragen, 

d ie  a lti ndustrie l le Regionen wie das Westfä l ische Ruhrge­

b iet anges ichts der nach wie vor hohen Arbeits los ig keit 

und der Vielzah l  von Arbeitssuchenden ohne Berufsaus­

b i ldung besonders interess ieren :  

• Welchen Stel lenwert hat E i nfacharbeit in  den Unter­

nehmen und in der Reg ion? Wie kann  E infacharbeit so­

woh l rentabel für d ie  U nternehmen a ls auch zu fa i ren 

Arbeitsbed ingu ngen organ is iert werden? 

• Welche Anforderungen stel len d ie Betr iebe an die Be­

schäftigten,  d ie " einfache " Arbeit ausfü h ren sol len? 

• Welche Bed ingungen braucht es in  den Unternehmen 

und i n  der Region, um E infacharbeitsplätze zu schaffen 

und dauerhaft zu erhalten?  Wie kann Nachhaltigkeit 

erreicht werden? 

• Können mit H i lfe von arbeitsma rktpol itischen Förderin­

strumenten E i nfacharbeitsplätze geschaffen werden? 

• Wie kann man ggf .  E inf luss nehmen auf d ie Schaffung 

von Arbeitsp lätzen für Menschen, d ie keine formale 

Ausb i ldung abgesch lossen haben bzw. d iese am Ar­

beitsmarkt n icht mehr verwerten können? 

D iese G ruppe von Erwerbspersonen ist gefäh rdet, auf 

Dauer sozial und wirtschaftl ich ausgegrenzt zu werden .  

D i e  Schaffung von E i nfacharbeitsp lätzen kön nte einen re­

levanten Beitrag dazu leisten ,  dass das Ris i ko von Lang­

zeitarbeits los igkeit für Ger ingqua l ifizierte reduziert wird -

und damit d ie Tei l habe von mehr Un- und Angelernten 

am gesel lschaftl ichen und wirtschaftl ichen Leben verbes­

sert wird .  

D ieser Studie l iegt e in reg ionaler Ansatz zug ru nde:  Ak­

teu re der Region müssen sich gemeinsam dieser Heraus­

forderung ste l len,  um erfolgreich Lösu ngswege ent­

wickeln und umsetzen zu können . Gefordert s ind d ie 

Agenturen für Arbeit und Jobcenter, Menschen in  Be­

schäft igung zu br ingen, für d ie es in den letzten Jahr­

zehnten immer wen iger Arbeitsp lätze gab .  Dazu braucht 

die Arbeitsverwa ltung d ie enge Zusammenarbeit m it Un-

1 Das Ministerium für Arbeit, Integration und Soziales NRW (MAIS) hat das Projekt "Einfacharbeitsplätze pro Beschäftigung" mit Mitteln des Europäi­

schen Sozialfonds und unter Beteiligung des Landes NRW gefördert. Von Dezember 2014 bis Oktober 2015 wurde es unter Leitung der Wirtschafts­

förderung Dortmund mit den Projektpartnern Soziale Innovation GmbH und Technische Universität Dortmund - Sozialforschungsstelle realisiert. Die 

Jobcenter Dortmund, Kreis Unna und Hamm waren Kooperationspartner. Eine Unterstützung erfolgte durch die Wirtschaftsförderungsgesellschaft 

Hamm mbH . 

6 



ternehmen und B i ldungseinrichtungen, um die Anforde­

rungen der Akteure zu gemeinsam abgestim mten Lösun­

gen zu integrieren .  Die Wirtschaftsförderung ist heraus­

gefordert, d ie Ansied lung und Entwick lung von Unter­

nehmen zu begleiten, die E i nfacharbeitsplätze schaffen 

können.  Gemeinsam mit Kammern, Unternehmensver­

bänden, Gewerkschaften und Städten/Kreisen a lti ndus­

tr ie l ler Reg ionen wie dem Ruhrgebiet sind Anstrengun­

gen zu unternehmen,d ie Langzeita rbeits losigkeit Ger ing­

qua l ifizierter nachhaltig zu reduzieren .  

D iese Broschüre fördert zutage, wie s ich E infacharbeit 

heute - in  d ieser Reg ion und darüber h i naus  - qua l itativ 

und quantitativ da rstellt Sie zeigt H intergründe auf, wo­

raus Schwier igkeiten entstehen, Menschen ohne formale 

Qua l if ikation i n  Beschäftigung zu br ingen.  D ie Anbin­

dung an die Fach kräftediskussion zeigt a l lerd i ngs auch,  

dass davon positive Auswi rkungen auf d ie Beschäfti­

gungsverhältn isse von Un- und Angelernten ausgehen 

können.  

Nach d ieser Darste l lung der H intergründe werden E rgeb­

n isse e iner Befragung dargestel lt, d ie expl izit E inschät­

zungen und Anforderungen von 1 1 2 Unternehmen der 

Reg ion Westfä l i sches Ruhrgebiet enthält Anhand von 

sechs Unternehmensdarste l l ungen werden ansch l ießend 

praktische Beispie le zu Personale insatzstrategien im  Be­

schäftigu ngssegment der E i nfacharbeit vorgestellt 

Ausgehend von den Ergebn issen der Unternehmensbe­

fragung und der Auswertung der (wissenschaft l ichen) 

Fachdiskussion werden im letzten Kapitel der Broschüre 

Schl ussfolgerungen vorgestel lt, welche Ansatzpunkte für 

d ie Region bestehen, d ie bestehenden Hera usforderun­

gen im Lichte neuer E rkenntnisse zu sehen und akteu rs­

überg reifend zu bearbeiten .  

Ausgangssituation: Arbeitsmarktchancen 
von Geringqualifizierten 

In den vergangenen Jahrzehnten s ind Arbeitsplätze mit 

ger ingen Qual ifi kationsanforderungen massiv abgebaut 

worden - a l le in  i n  Dortmund g i ngen in  30 Jahren ca . 

30 .000 Arbeitsplätze in d iesem Bereich verloren .  Entspre­

chend hoch ist das Arbeitslos igkeitsris i ko für Menschen 

ohne eine formale Qua l if ikation . Die C hancen auf e ine 

neue Beschäftigung s ind reg ional  seh r unterschied l ich; i n  

den  a lt industrie l len Räumen im  Ruhrgebiet ist d i e  Ar­

beitsma rktlage für a rbeitslose Helfer und Helfer innen un­

günstig .  D ie Arbeits losenquote in  d ieser G ruppe l iegt bei 

über 40 Prozent - und das mit geri ngen Abweichungen 

seit mehreren Jahren .  D ie Beschäftigungsperspektiven 

von ger ingqual if iz ierten Arbeitslosen s ind gerade im  

Ruhrgebiet ungünstig .  Der Zuzug von Migrant in nen und 

Migranten sowie F lüchtl i ngen wird den Druck auf d ieses 

Arbeitsmarktsegment tendenziel l  weiter erhöhen . Gerade 

in  Dortmund entstehen durch Zuwanderung neue He­

rausforderungen2. Das R is iko von (Langzeit-)Arbeits losig­

keit steigt, wenn meh rere Problemlagen zusammen­

kommen: Neben ei nem feh lenden Berufsabschluss s ind 

dies v .  a .  gesundheit l iche E inschränkungen.  

D ie Langzeitarbeitslosigkeit in  den Städten und Kreisen 

des Ruh rgebiets lässt sich nur substanzie l l  reduzieren, 

wenn es gel i ngt, für d iese G ruppe der Erwerbspersonen 

geeignete Arbeitsplätze zu schaffen .  Aber ist das ein rea­

l i stisches Ziel angesichts von G lobal is ierung,  Automatisie­

rung, Auslagerung und entsprechend s inkenden Zahlen 

von E i nfacharbeitsplätzen ? Was kann der a ktuel le Stand 

der Forschung zur  Bewält igung d ieser Herausforderun­

gen beitragen? 

Einfacharbeit - (k)ein Auslaufmodell? 

Der G loba l is ierung und der Reduzierung sowie Auslage­

rung von E infacha rbeit in  der Industrie in  den 1 990er 

Jah ren zum Trotz - E infacharbeit ist keineswegs ein Aus­

laufmodel l .  I n  der Ind ustrie b i ldet s ie einen stabi len 

Sockel und auch im D ienstleistungssektor ist E i nfachar­

beit a l l es andere a ls e ine Ra nderscheinung .  Dabei zeich­

nen sich Schwerpunkte ab: Die meisten E inste l lungen 

von Ger ingqual if izierten erfolgen im Dienstleistungssek­

tor - in Hessen macht der Ante i l  d ieses Sektors bei den 

NeueinsteI l u ngen von Ger ingqual if iz ierten 82 Prozent aus 

(Baden/ Schmid 2006: 6). I n  der Industrie g ibt es Schwer­

punkte, vor a l lem d ie B ranchen G ummi- und Kunststoff­

wa ren, Meta l le rzeugung sowie Nah rungs- und Genuss­

m ittel weisen ei nen Anteil von über 30 Prozent E infachar­

beit unter den Beschäftigten aus.  Für  Nordrhein-Westfa­

len zeigt d ie Statistik der Bundesagentu r für Arbeit3, dass 

2 Bosch, Gerhard (2015): Langzeitarbeitslose - Restgröße der Wissensökonomie? In: Stadt Dortmund (Hrsg.): Dortmunder Arbeitsmarktkonferenz 

15.12.2014 - Dokumentation. 

3 Bundesagentur für Arbeit - Datenstand August 2015: Abgang aus Arbeitslosigkeit in Beschäftigung am 1 Arbeitsmarkt nach Wirtschaftszweigen 

(unmittelbar nach Abgang) - Geringqualifizierte, Nordrhein-Westfalen. 

7 



die Zah l  der Ger ingqual if izierten, d ie aus der Arbeitslosig­

keit heraus eine Beschäftigung im ersten Arbeitsmarkt 

gefunden haben, seit 20 1 4  - aber auch insbesondere im  

ersten Ha lbjah r  2 0 1 5 - deutl ich zugenommen hat. D ies 

g i l t  n icht nur  für Arbeitnehmerüberlassungen, sondern 

auch für a l le anderen Wi rtschaftszweige.  

E i nfacharbeit ist kei ne Restgröße, sondern " zentra les 

Moment des Strategiemusters " (H i rsch-Kreinsen u. a .  

2012 : 1 87) e in iger Unternehmenstypen .  Weitgehend 

ausgeblendet ble ibt i n  der öffentl ichen D iskussion d ie  

Mög l i ch keit ei nes zukünftigen Mangels an  un- und ange­

lernten " Fachkräften " , d . h .  von Beschäftigten, die auf 

E i nfacharbeitsplätzen ü ber weitgehend gute Qual ifi katio­

nen verfügen. 

Einfacharbeit in der Industrie und im 
Dienstleistungssektor 

Im Dezember 20 1 4 waren in Nordrhei n-Westfa len laut 

Beschäftigtenstatisti k der Bundesagentur für Arbeit ins­

gesamt ca . 948.000 Menschen a ls  sogenannte Helfer in­

nen und Helfer sozia lvers icherungspfl ichtig tätig ,  davon 

die meisten im D ienst le istungssektor (ca . 67 5 .000), wäh­

rend in  der Industrie ca . 273 .000 Menschen auf entspre­

chenden Arbeitsplätzen eingesetzt wurden .  Zwischen 

beiden Sektoren g ibt es erhebl iche Unterschiede beim 

Zuschn itt von E infacharbeit: I n  der Industrie g ibt es einen 

hohen Ante i l  stab i ler Arbeitsverhä ltn isse, d ie  in  Vol lzeit 

und auf einem relativ stabi len E inkommensn iveau ausge­

übt werden (H i rsch-Kreinsen u . a .  20 1 2 : 1 96) .  Im Dienst­

le istu ngssektor bestätigt sich tei lweise d ie  Erwartung, 

dass es sich bei E infacharbeit um befristete, unsichere 

und geri ng entlohnte Beschäftigungsverhä ltn isse (Bosch/ 

Weinkopf 2 0 1 1 )  handelt - dies ist a l lerd ings zwischen 

den versch iedenen Branchen d ifferenziert zu betrachten .  

Im  Dienstleistungssektor steigen Anforderungen an E in ­

facharbeit aufgrund techn ischer Vernetzung,  zunehmen­

der Ku ndenkontakte und z .  T. ambu lanter Tätig keit bei 

Kund innen und Kunden .  In  der Ind ustrie besteht E i nfach­

arbeit häufig aus repetitiven, taktgebundenen und kör­

per l ich hoch belastenden Tätigkeiten, bei denen es auf 

F ingerfertigkeit, Schnel l i gkeit und feh lerfre ies Arbeiten 

an kommt. Aber auch h ier steigen Anforderungen an E in­

facharbeit aufg rund von wechselnden und/oder angerei­

cherten Tätigkeiten . 
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Matching-Probleme auf "Jedermannsar­
beitsplätzen" - Wie kann das sein? 

In der Vergangenheit galt für E infacharbeitsplätze d ie  An­

nahme, dass es angesichts der geringen Qua l if i kationsan­

forderungen keine Passungsprobleme zwischen Anforde­

rungen der Unternehmen und Voraussetzungen der Be­

werber innen und Bewerber (ein sog . qua l if ikatorisches 

Mismatch) g ibt .  Die Bezeichnung " Jedermannsarbeits­

p lätze " macht deutl ich,  dass - vermeintl ich - jede und 

jeder d ie Anforderungen nach e iner ku rzen An lernphase 

erfü l len kann .  Tatsäch l ich ist ein Mismatch ein wesentl i­

cher Faktor dafü r, dass Ger ingqual ifizierte Schwierig kei­

ten haben, eine neue Beschäftigung zu f inden .  Die dar­

gestel lte D ifferenzierung zwischen E infacharbeit in Indus­

trie und D ienstleistungssektor ist eine wesentl iche U rsa­

che dafür, dass d ie Struktu r der zu vergebenden Stel len 

wenig Überei nstimmung mit den Qual if ikationen und 

Anforderungen der a l s  a rbeitslos gemeldeten Personen 

aufweist .  E i nfacharbeitsplätze im D ienstleistu ngssektor 

bestehen zu einem n icht unwesentl ichen Ante i l  aus  Min i ­

jobs und Tei lzeitarbeit und richten s ich  eher  an Personen 

mit Betreuungspfl ichten oder Studierende, d. h. an  Men­

schen, d ie an ku rzen Arbeitszeiten i nteressiert s ind . D ies 

deckt sich häufig n icht mit dem Arbeitszeitvo lumen, das 

arbeitslos Gemeldete anstreben .  

Mismatch-Probleme treten auch  auf betr iebl icher Ebene 

auf, weil Anforderungen oftmals höher und d ifferenzier­

ter s ind ,  a ls  angenommen wird .  D ie Folge ist eine man­

gelnde Passung zwischen Anforderungen der Unterneh­

men und Voraussetzungen der Bewerberi nnen und Be­

werber. Arbeitgeber erwarten von i hnen Sekundärtugen­

den wie Pünktl ichkeit, Zuverlässigkeit und Motivation 

und elementares Grundwissen wie Lesefäh igkeit, die An­

und Ungelernte n icht immer in dem Maße mitbr ingen, 

wie es erwartet wird . B iswei len resultiert e in Mismatch 

aber auch aus der Vermutung von Arbeitgebern, dass 

d iese Voraussetzungen mit zunehmender Dauer der Ar­

beitslosigkeit verlorengehen. D ie Bere itschaft, (geri ng­

qua l if iz ierte) Langzeitarbeitslose ei nzustel len, hängt auch 

von E rfahrungen der Betr iebe i n  der Vergangenheit ab 

(Moertel/Rebien 20 1 3) .  I nsgesamt s inken d ie C hancen 

des Wiedere instiegs in  eine Beschäftigung mit der Dauer 

der Arbeitslosigkeit, d ie gerade bei Ger ingqual if izierten 

überproportional hoch ausfä l lt . 



In den vergangenen Jah ren haben Mismatch-Probleme 

deutl ich zugenommen; dies l iegt n icht nur an der fehlen­

den fach l i chen Passung,  sondern z .  T. auch an den Erwar­

tungen der Bewerber innen und Bewerber: Zu hohe E r­

wartungen an die Höhe des Lohns und an andere Arbeits­

bed ingungen (z. B. Arbeitszeit) s ind potenziel le G ründe 

für d ie N icht-Besetzung von E infacharbeitsplätzen .  

Einstellungsverhalten von Unternehmen 

E ine schlechte Konj unktur und/oder Auftragslage sowie 

hohe Lohnkosten s ind die wichtigsten Hemmnisse für d ie 

E in richtu ng von E infacharbeitsplätzen .  Fragt man umge­

kehrt danach, wie viele Unternehmen E infacharbeits­

plätze schaffen würden, wenn das jewe i l ige Haupt­

hemmnis entfä l lt, dann hat d ie  Verfügbarkeit geeigneter 

Arbeitskräfte den größten E inf luss - e in  H i nweis auf den 

Stel lenwert oben genannter Mismatch-Probleme im Be­

reich der E infacharbeit. 

Steigende Anforderungen und die häufig feh lende Pas­

sung mit den Voraussetzungen von Un- und Angelernten 

gelten auch als U rsache dafü r, dass Unternehmen bei der 

Besetzung von E infacharbeitsp lätzen v.a .  auf Bewerberi n­

nen und Bewerber mit ei nem formalen - wenn auch 

fachfremden - Berufsabschluss setzen (Bosch 2 0 1 5) .  D ie 

Kandidatinnen und Kandidaten werden aufgrund berufl i ­

cher Basisq ua l if i kationen vorgezogen .  I h re Berufsausb i l ­

dung wird a ls  Be leg für Durchha ltevermögen und sozia le 

Kompetenzen angesehen (Jaehr l ing/Ka l i nalWeinkopf 

2005:  236); s ie lassen aus Unternehmenssicht eine flexib­

lere E insetzbarkeit und überfachl iche Kompetenzen er­

warten .  Dadurch kommt es zu Verdrängungsprozessen 

von Geri ngqual if iz ierten du rch höher Qual ifizierte, d ie  

nur  begrenzte Arbeitsmarktalternativen haben oder le­

bensphasenspezifische Bedürfnisse an die Arbeitszeit 

haben (z. B. Personen mit Betreuungspf l ichten, Studie­

rende) - zumindest solange, wie Personen mit Fachaus­

b i ldungen für E i nfacharbeitsplätze zur Verfügung stehen . 

Auch Menschen mit gesundheit l ichen Einschränkun­

gen/Beh i nderungen werden häufig auf E infacharbeits­

plätzen e ingesetzt, obwohl  s ie über e inen Berufsab­

schluss verfügen.  Nicht selten erfolgt d ieser Arbeitse in­

satz " nach E indruck " statt nach Analyse von Qual i f ika­

tionsanforderungen eines (Fachkräfte-)Arbeitsplatzes 

sowie von Wissen und Können von Bewerberin nen und 

Bewerbern . 

Unternehmen wählen häufig andere Rekrutierungswege 

a l s  den über d ie  Agentur für Arbeit. Al lerd ings schwankt 

der Antei l  der U nternehmen, der über die Agentur für 

Arbeit bzw. Jobcenter rekrutieren, von Stud ie  zu Studie 

recht deutl ich (s. Jaehr l ing/Ka l inalWeinkopf 2005 :  235 ,  

Leicht u .  a .  2004: 1 2 5) .  

Dass vielfach persönl iche Kontakte a ls Rekrutierungsweg 

genutzt werden, hängt mit dem Ste l lenwert von Sekun­

därtugenden wie Pünktl ichkeit und Zuverlässigkeit poten­

zie l ler Bewerber innen und Bewerber zusammen; d iese 

l assen sich über persön l iche Kontakte i. d. R. besser beur­

tei len a ls  über d ie Agentur für Arbeit. Als weitere U rsa­

che dafü r, andere Rekrutierungswege als den über d ie  

Agenturen für Arbeit bzw. Jobcenter vorzuziehen, wer­

den von Unternehmen ungezielte Verm ittl ungsvorschläge 

genannt: Unternehmen legen auch bei  E infacharbeits­

plätzen Wert auf e ine passgenaue Vermittlung .  E in ige 

Unternehmen rekrutieren M itarbeitende vor a l lem aus 

dem Kreis derer, d ie sie zuvor im  Rahmen von Zeita rbeit 

oder Praktika kennengelernt haben (Jaehr l ing/Ka l ina/ 

Weinkopf 2005:  2 3 5) .  

Beschäftigungs- und Arbeitsmarktpolitik: 
Sind finanzielle Anreize hilfreich? 

Lösungsideen zur  Beschäftigung von Un- und Angelern­

ten kreisen häufig um die finanziel le Förderung von E i n­

facharbeit - durch Kombi lohnmodel le, um das Potenzia l  

für Arbeitsplatzgewinne im Niedr ig lohnsektor zu nutzen 

und dennoch e ine existenzsichernde Beschäft igung zu er­

mög l i chen . I n  der wissenschaftl ichen Diskussion wird d ie  

Frage aufgeworfen , ob sich überhaupt Beschäft igungs­

potenziale durch Erhöhung f inanziel ler Arbeitsanreize er­

reichen lassen .  Das zentra le Argu ment, dass E infachar­

beitsplätze (aufg rund feh lender Anreize) schwierig zu be­

setzen seien, lässt s ich häufig n icht bestätigen.  Probleme 

bestehen eher in  ei ner mangel nden Passu ng zwischen 

dem Anforderungsprofil von Unternehmen und den Vo­

raussetzungen der Bewerberi nnen und Bewerber. Im Pro­

jekt HeLP Co werden seit Ju l i  20 1 5 neue Wege für d ie 

Wiedere ing l iederung von Langzeitarbeitslosen erprobt: 

Tei l nehmende werden vier Monate geschu lt, üben ei nfa­

che Tätigkeiten für gemeinnützige Organ isationen aus 

und erha lten G ruppen- sowie E inzelcoach ings4 

4 http://www.sozialministerium.bayern.de/esfl. Das Projekt startete am 13.07.2015 und hat eine Laufzeit von zwei Jahren. 
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" Bochumer Cha ncen " ist e in  Projekt des Jobcenters, das 

e ine Kombi nation von Lohnkostenzuschuss für Betriebe 

sowie Qua l if iz ierungsmög l ichkeiten und Job-Coach ing 

für Langzeitarbeitslose rea l is iertS 

An- und Ungelernte als Potenzial zukünfti­
ger Fachkräftesicherung? 

Angesichts e ines sich abzeichnenden Mangels an Fach­

kräften bei e inem g leichzeit igen Überangebot von Ge­

r ingqual if izierten stel lt sich d ie Frage, ob letztere e in  

Potenzia l  zur  Fach kräftesicherung da rste l len . Laut Weiter­

b i ldungserhebung des Instituts der deutschen Wirtschaft 

20 1 4  sehen Unternehmen in der Weiterb i ldung entspre­

chende Mögl ichkeiten; das größte Potenzia l  sehen Unter­

nehmen in der Tei l - und Nachqua l if iz ierung von An- und 

Ungelernten . Bestätigt wird d iese E inschätzung du rch das 

Projekt " Tool-PE :  E infache Arbeit im  Wandel .  Ger ingqua­

l if iz ierte a ls  Z ie lgruppe der Personalentwick lung "6: Dort 

zeigt s ich, dass fachl iche Tätig keiten i n  der Meta l l - und 

E lektro industrie sowie i n  der  Kreis lauf- und Abfa l lwi rt­

schaft zunehmend du rch Beschäftigte ohne entsprechen­

den Berufsabschl uss a usgeübt werden . Die Tendenz, 

Qual if izierte auf E infacharbeitsplätzen ei nzusetzen, lässt 

sich nur  noch solange du rchha lten, wie genügend Fach­

kräfte zur Verfügung stehen . Angesichts eines d rohen­

den Fachkräftemangels besteht d ie Alternative dar in ,  

Beschäftigte intern zu qua l if izieren,  u m  d iese auf stei­

gende Anforderungen vorzubereiten .  B is lang wurden 

aber Beschäftigte m it ei nfachen Tät igkeiten für d ie Fach­

kräftesicherung vernachlässigt. 

E ine Strategie, um dem drohenden Fachkräftemangel 

entgegenzuwirken, besteht i n  der Nachqua l if izierung .  

Darunter s ind Aktivitäten zu verstehen, An- und Unge­

lernte auf G rund lage i h rer Berufserfahrungen zu e inem 

formalen Berufsabschluss zu führen .  D iese werden u .  a .  

im Projekt " Potenzia ltransfer - Fachkräftesicherung für 

Thüringer Unternehmen . Berufsabschluss für An- u�d 

Ungelernte "? erprobt; Z ie lgruppen der Nachqual if izie­

rung s ind sowohl  Beschäftigte ohne Berufsabschl uss wie 

auch Berufswechsler. D iese Strateg ie der Fach kräftesiche­

rung ist auch Gegenstand der Förderi n itiative "Abch luss­

orientierte modulare Nachqua l if iz ierung " im BMBF-Pro­

g ramm " Perspektiven Berufsabsch luss " m i t  entsprechend 

dokumentierten Hand lungsempfehl ungen (Baethge/Seve­

r ing 2 0 1 5) .  D ie La ndesreg ierung NRW hat d ieses Thema 

im Projektaufruf Fachkräfte .NRW zum Hand lungsfeld  er­

k lärt .  Dort he ißt es: " Das Potential von An- und Unge­

lernten ble ibt zu oft unentdeckt oder ungen utzt. Viele 

haben die Kompetenz, sich mit i h ren Fäh igkeiten und 

aufgrund i h rer  Berufserfa hrung insbesondere durch 

Nachqua l if iz ierung zur  Fachkraft weiterzub i lden .  "8 

Voraussetzung zur  Nachqua l if iz ierung ist d ie  Dokumenta­

tion vorhandener Kompetenzen .  Dies kön nten europäi­

sche In it iativen (z. B .  EQR - Europäischer Qua l if ikations­

rahmen) und deren Übersetzung in einen deutschen 

Qual ifi kationsrahmen (DQR) bzw. Branchenlösungen 

( IQR - Industrie Log istik) le isten .  H ier geht es darum ,  eher 

Fähigkeiten als B i ldungsabschlüsse zu dokumentieren; 

d. h. Qua l ifi kationsn iveaus und die daraus resu ltierenden 

Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen werden do­

kumentiert .  

Weiterbi ld ungsangebote werden a l lerd ings von geringer 

qua l i fiz ierten Beschäftigten seltener wahrgenommen als 

von anderen Beschäftigteng ruppen (Janssen/Leber 20 1 5) 

- d iese geri nge Weiterb i ld ungsbereitschaft Geringqua l if i­

z ierter ist in  der Reg ion Westfä l isches Ruhrgebiet noch 

stärker ausgeprägt a l s  anderswo9 Um geri ngqua l if iz ierte 

Beschäftigte oder Arbeitssuchende zu e inem Berufsab­

schl uss zu führen,  sind a l lerd ings  Besonderheiten d ieser 

Gruppen,  die in  Weiterb i ldungsmaßnahmen b isher u nter­

repräsentiert s ind ,  zu berücksichtigen . G ründe dafü r l ie­

gen in  der Lernentwöhnung und/oder sch lechten Er­

fahrungen mit  Lernprozessen sowie in der bisher fehlen­

den Notwendigkeit zur  Weiterb i ldung .  Für  d iese Beson­

derheiten sind Betriebe zu sensib i l is ieren und zu qua l ifi-

5 Mit dem Projekt sollen 160 Jobs für Langzeitarbeitslose geschaffen werden und Menschen fit für den Arbeitsmarkt gemacht werden. Ruhrnachrich­

ten vom 12.05.201 5. http://www.ruhrnachrichten.de/staedte/bochum/Programm-des-Jobcenters-Bochumer-C hancen-gegen-Langzeitarbeitslosig­

keit;art932,2707861 

6 Im Projekt Tool-PE untersuchte das Forschungsinstitut für Betriebliche Bildung (f-bb) zwischen Juli 2004 und Juni 2007 die Entstehung neuer Qualifi­

kationen unterhalb der Facharbeiterebene im gewerblichen Bereich (Galiläer/ Zeller 2006). 

7 Das VHS Bildungswerk in Thüringen GmbH hat das Projekt im Zeitraum von September 2011 bis Dezember 2013 durchgeführt; Projektpartner 

waren das Fachgebiet Berufspädagogik der Universität Erfurt und die Eichenbaum GmbH Gotha (Heisler 2015: 53 ff.). 

8 Ministerium für Arbeit, Integration und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen (2015): Fachkräfte.NRW. Gemeinsamer Projektaufruf der Pro­

gramme des ESF und des EFRE (2014-2020) zur Initiative der Fachkräftesicherung des Landes Nordrhein-Westfalen. 

9 Stadt Dortmund - Wirtschaftsförderung (2012): Regionaler Handlungsplan der Region Westfälisches Ruhrgebiet für die Initiative zur Fachkräftesiche­

rung in Nordrhein-Westfalen, Dortmund. 
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z ieren, um d ie zukünft ig steigende Betei l i gung an Weiter­

b i ldung erfo lgreich umzusetzen .  Au ßerdem s ind gee igne­

te Formen wie modu la re Weiterb i ldung oder erfahrungs­

geleitete Methoden der Vermitt lung von Fäh igkeiten zu 

konzipieren, d ie vor a l lem k le ine und mittlere Unterneh­

men n icht überfordern .  S ie haben tendenzie l l  noch sehr 

wen ig E rfah rung mit der Weiterb i ldung Ger ingqua l if iz ier­

ter. 

Das Potenz ia l  von Arbeitslosen nach SGB II (" Hartz IV­

Empfänger und -Empfänger innen " ) wird grundsätz l ich 

eher krit isch e ingeschätzt: Zu hoch s ind die Anforderun­

gen von Unternehmen an i h re Beschäftigten, zu g roß d ie 

B i ldu ngsdefizite der Arbeitssuchenden, u m  diese G ruppe 

zu Fachkräften zu qua l if izie ren (Schu lze-Böi ng 20 1 4) .  D ie 

ungünstigen B i ldu ngsvora ussetzungen d ieser Arbeitslo­

sen erfordern eine langfristige Qua l ifiz ierung,  um die nö­

tigen B i ldungsgrund lagen zu schaffen (Bosch 20 1 5) .  D ies 

kann Jahre da uern und fordert den Betroffenen, aber 

a uch den ei nstel lenden Betrieben, e in entsprechendes 

Maß an Motivation und Du rchha ltevermögen ab .  

Coach ing-Angebote s ind  daher  an beide G ruppen zu  

r ichten - an Arbeitslose und ei nstel lende Betriebe 10. 

Die damit verbundene langfristige Orientierung steht a l ­

lerd i ngs im Widerspruch zum gesetzl ich festgelegten 

G rundsatz (SG B 11), dass Maßnahmen zur  schnel len Auf­

nahme einer Tätig keit Vorrang genießen .  Infolge der 

Hartz-Reformen hat e ine schne l le  Arbeitsaufnahme Prio­

rität, nicht e ine langfristige Qua l if iz ierung .  Eva luat ionen 

des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zei­

gen a l lerd i ngs, dass B i l dungsmaßnahmen, d ie vom Euro­

päischen Sozialfonds oder im Rahmen des SGB 111 
gefördert wurden, positive Effekte auf  e ine nachhalt ige 

Integ ration und stabi le Beschäft igung haben.  Das he ißt :  

Tei l nehmende an geförderten Weiterb i ldungsmaßnah­

men gehen mit e iner höheren Wah rsche in l ichkeit in  e in 

sozia lvers icherungspfl ichtiges, mehr a ls  sechs Monate 

dauerndes Beschäft igungsverhältn is  über a l s  N icht-Tei l ­

nehmende. D ieser Effekt kann in Reg ionen m i t  ungünsti­

ger Arbeitsmarktsituation schwächer ausfa l len 

(Baas/Deeke 2009). 

Damit fa l len d ie Herausforderungen für a l t industrie l l  ge­

prägte Reg ionen wie das Ruh rgebiet, geri ngqua l ifiz ierte 

Arbeits lose in e in Beschäft igungsverhältnis zu überfüh­

ren ,  noch e inmal  höher aus  a l s  i n  anderen Reg ionen 

Deutsch lands .  Um die besonderen Bed ingungen des 

Westfäl ischen Ruhrgeb iets erfassen zu kön nen, erstreckt 

sich d ie  im folgenden Kapitel vorgestel lte Befragung auf  

Unternehmen in  Dortmund,  Hamm und im  Kreis Unna .  

M ichael Koh lgrü ber / Anton ius  Sch röder 

(Sozia lforschungsstel le, TU Dortmund) 

Joach im Beyer (Wi rtschaftsförderung Dortmund) 

Relevante Aspekte des aktuellen Forsc:hunglltands 

auf einen BUck: 

• Personen ohne formale Qua l ifi kation s ind ü berdu rch­

schn itt l ich von Arbeitslosig keit betroffen .  

• E i nfacharbeitsplätze s ind zwar kein Auslaufmodel l; 

neue Arbeitsplätze dieses Typs entstehen a l lerd ings 

v.a .  im  Dienstleistungssektor, n icht in  der Industrie .  

• Der Zuschn itt von E i nfacharbeitsp lätzen ist  verschie­

den:  Domin ieren im  Dienst le istungsbereich Tei lzeitbe­

schäft igungen und M in ijobs, s ind in der Industrie eher 

Vol lzeitbeschäft igungen die Regel . 

• Auch im Bereich der E i nfacharbeit g ibt es M ismatch­

Probleme, d . h .  e ine mangelnde Passung zwischen An­

forderung von Unternehmen und Voraussetzungen 

von Bewerberinnen und Bewerbern . 

• Ger ingqual if iz ierte werden auch auf E infacharbeits­

plätzen von Bewerberi nnen und Bewerbern mit e iner 

formalen Qual if ikation verdrängt. 

• Die Wi rksamkeit f inanzie l ler Förderungen (Kombi lohn­

model le) wi rd in  Frage gestel lt .  

• An- und Ungelernte stel len e in  Potenzia l  zu r  Fachkräf­

tesicherung dar. Al lerd ings ist d iese G ruppe bei be­

tr iebl ichen Weiterb i ldungen bisher unterrepräsentiert. 

• Die Qual ifizierung von Arbeitslosen im 5GB li-Bereich 

trägt a l lenfa l l s  langfristig Früchte. 

10 Trotz aller Bemühungen wird es eine Gruppe von Personen geben, deren Qualifikation so gering ist, dass die vorgestellten Maßnahmen an Grenzen 

stoßen. Dies rechtfertigt die Fortsetzung der Diskussion über die Einrichtung eines sozialen Arbeitsmarktes, der Möglichkeiten zur sozialen Teilhabe 

schafft (Knuth 2015) 

1 1  



Literatur 

Abel, Jörg; Hirsch-Kreinsen, Hartmut; Ittermann, Peter (2009): 
Made simple in Germany? Entwicklungsverläufe industrieller 
Einfacharbeit. In: WSI-Mitteilungen Nr. 11/2009, S. 579-585. 

Baas, Meike; Deeke, Axel (2009): Evaluation der Nachhaltigkeit 
beruflicher Weiterbildung im Rahmen des ESF-BA-Programms. 
Eine Wirkungsanalyse auf der Grundlage von Befragungen der 
Teilnehmenden und Vergleichsgruppen. IAB-Forschungsbericht 
02/2009, Nürnberg. 

Baden, Christian; Schmid, Alfons (2006) Betriebspanel Report 
Hessen. PersonaleinsteIlungen und Personalabbau in Hessen 
2005. Teil 1: Geringqualifizierte; Ergebnisse aus dem IAB-Be­
triebspanel. Institut für Wirtschaft, Arbeit und Kultur, Frankfurt 
a.M. 

Baethge, Martin; Severing, Eckart (Hrsg.; 2015): Sicherung des 
Fachkräftepotenzials durch Nachqualifizierung . Befunde-Kon­
zepte-Forschungsbedarf. Bertelsmann Verlag, Bielefeld. 

Bayerisches Staatsministerium für Arbeit und Soziales, Familie und 
Integration (2015): Innovative Maßnahme für Langzeitarbeits­
lose startet. http://www.sozialministerium.bayern.de/esf!. zu­
letzt geprüft am 14.09.2015. 

Bellmann, Lutz; Stegmaier, Jens (2007) Einfache Arbeit in Deutsch­
land - Restgröße oder relevanter Beschäftigungsbereich7 In: 
Perspektiven der Einfacharbeit: Einfacharbeit in Deutschland. 
Dokumentation einer Fachkonferenz der Friedrich-Ebert-Stif­
tung, Bonn. 

Blume, Jutta (2006): Einfache Arbeit bleibt erhalten. Verschiebung 
von der Industrie in den Dienstleistungsbereich. Verfügbar 
unter: http://wwwsoziologie .uni-jena.de/soziologie_multime 
dia/Downloads/LSDoerre/NDArtikel.pdf 

Bogai, Dieter; Buch, TanJa; Seibert, Holger (2014): Arbeitsmarkt­
chancen von Geringqualifizierten - Kaum eine Region bietet 
genügend einfache Jobs, in: IAB-Kurzbericht 11/2014. 

Bosch, Gerhard (2015): Abbau der Langzeitarbeitslosigkeit. 
Stellungnahme zur öffentlichen Anhörung des Ausschusses für 
Arbeit und Soziales im Deutschen Bundestag vom 18. Mai 
2015. IAQ-Standpunkt http://wwwiaq.uni-due.de/iaq-stand­
punkte/2015/sp2015-04.pdf, zuletzt geprüft am 15.09.2015. 

Bosch, Gerhard (2015): Langzeitarbeitslose - Restgröße der 
Wissensökonomie? In: Stadt Dortmund (Hrsg.): Dortmunder 
Arbeitsmarktkonferenz 15.12.2014 - Dokumentation. 

Bosch, Gerhard; Wein kopf, Claudia (2011): "Einfacharbeit" im 
Dienstleistungssektor. Arbeit, Heft 3, S. 173-187. 

Bundesagentur für Arbeit - Datenstand August 2015: Abgang aus 
Arbeitslosigkeit in Beschäftigung am 1. Arbeitsmarkt nach 
Wirtschaftszweigen (unmittelbar nach Abgang) - Geringquali­
fizierte, Nordrhein-Westfalen. 

Bünnagel, Vera; Eekhoff, Johann; Roth, Steffen J (2006) Mit 
Schaffensdrang in Arbeit Vereinigung der Bayerischen Wirt­
schaft, München. 

Dörre, Klaus (2007): Einfache Arbeit gleich prekäre Arbeit? Überle­
gungen zu einem schwierigen T hema. In: Perspektiven der Ein­
facharbeit: Einfacharbeit in Deutschland. Dokumentation einer 
Fachkonferenz der Friedrich-Ebert-Stiftung, Bonn. 

Galiläer, Lutz; Zeller, Beate (2006): Einfache Arbeit im Wandel -
Früherkennung von Qualifikationsentwicklungen bei einfachen 
T ätigkeiten. In Bullinger, H.-J. (Hrsg.): Qualifikationen im Wan­
del. Nutzen und Perspektiven der Früherkennung. Reihe "Qua­
lifikationen erkennen, Berufe gestalten", Heft 12. Bielefeld 
2006, S. 85-90. 

12 

Heisler, Dieter (2015): "Berufswechsler in der beruflichen Nachqua­
lifizierung" . In Baethge, Martin; Severing, Eckart (Hrsg.): 
Sicherung des Fachkräftepotenzials durch Nachqualifizierung. 
Befunde-Konzepte-Forsch ungsbedarf. Bertelsman n Verlag, 
Bielefeld; S. 53-69. 

Hirsch-Kreinsen, Hartmut; Ittermann, Peter; Abel, Jörg (2012): 
Industrielle Einfacharbeit: Kern eines sektoralen Produktions­
und Arbeitssystems. In: Industrielle Beziehungen, Heft 2, 
S. 187-210. 

Jaehrling, Karen; Kalina, Thorsten; Weinkopf, Claudia (2005): 
Stellenbesetzungsprozesse im Bereich "einfacher" Dienstleis­
tungen: Abschlussbericht einer Studie im Auftrag des Bundes 
ministeriums für Wirtschaft und Arbeit 

Janssen, Si mon; Leber, Ute (2015) Weiterbildung in Deutschland. 
Engagement der Betriebe steigt weiter. lAB Kurzbericht 
13/2015. http://www.iab.de/194/section.aspxlPublikation/ 
k150727303, zuletzt geprüft am 14.09.2015. 

Jasper, Gerda; Richter, Ulrike, A.; Senft, Silke; Jürgenhake, Uwe; 
Schulte, Helen Claire (2008) Machbarkeitsstudie: Einfache Ar­
beit in Theorie, Politik und Praxis - Förderpolitische Konse­
quenzen für die Robert Bosch Stiftung. Berlin/Dortmund. 

Knuth, Matthias (2015): "Arbeit statt Arbeitslosigkeit finanzieren" 
- Förderung eines dauerhaften sozialen Arbeitsmarktes. Stel­
lungnahme zur Anhörung des Ausschusses für Arbeit, Ge­
sundheit und Soziales des Landtags Nordrhein-Westfalen am 
26.8.2015. IAQ-Standpunkt http://www.iaq.uni-due.de/iaq­
standpunkte/2015/sp2015-05.php, zuletzt geprüft am 
15.09.2015. 

Leicht, Rene; Fehrenbach, Silke; Leiss, Markus; Strotmann, Harald; 
Dann, Sabine (2004): Umfang, Entwicklung und Potenziale an 
Einfacharbeitsplätzen in der Region Rhein-Neckar. Abschluss­
bericht Teil 1. Institut für Mittelstandsforschung, Universität 
Mannheim und Institut für angewandte Wirtschaftsforschung, 
Tübingen. 

Ministerium für Arbeit, Integration und Soziales des Landes Nord­
rhein-Westfalen (2015): Fachkräfte.NRW Gemeinsamer Pro­
jektaufruf der Programme des ESF und des EFRE (2014-2020) 
zur Initiative der Fachkräftesicherung des Landes Nordrhein­
Westfalen. http://wwwarbeitnrwde/arbeitlfachkraefte_si 
chern/, zuletzt geprüft am 07 09.2015. 

Moertel, Julia; Rebien, Martina (2013): Wie Langzeitarbeitslose bei 
den Betrieben ankommen. IAB-Kurzbericht 9/2013. 

Regionalagentur Westfälisches Ruhrgebiet Dortmund - Kreis 
Unna - Hamm (2011): Regionaler Handlungsplan der Region 
Westfälisches Ruhrgebiet für die Initiative zur Fachkräftesiche­
rung in Nordrhein-Westfalen, Dortmund. 

Ruhrnachrichten vom 12.05.2015. http://wwwruhrnachrichten.de/ 
staedte/bochum/Programm-des-Jobcenters-Bochumer-
C hancen-gegen-Langzeitarbeitslosigkeit;art932, 2707861 ; zu 
letzt geprüft am 05.09.2015. 

Schulze-Böing, Matthias (2014) Kann das SGB 11 zur Fachkräftesi­
cherung beitragen? Möglichkeiten, Grenzen, Entwicklungsbe­
darf. In: Nachrichtendienst des Deutschen Vereins für öffentli­
che und private Fürsorge, Jg. 94, Nr. 6, S. 241-245. 

Stadt Dortmund - Wirtschaftsförderung (2012): Regionaler Hand­
lungsplan der Region Westfälisches Ruhrgebiet für die Initiative 
zur Fachkräftesicherung in Nordrhein-Westfalen, Dortmund. 

Stadt Dortmund (2014): "Neue Arbeit und Ökonomie vor Ort"­
Eckpunkte für einen neuen Dortmunder Integrationsarbeits­
markt, Beschluss des Rates vom 15.05.2014. 

Stadt Dortmund (Hrsg.; 2015): Dortmunder Arbeitsmarktkonferenz 
15.12.2014 - Dokumentation. 



13 



Einfache Arbeit - ein unberücksichtigtes Potenzial 
Ergebnisse einer Online-Befragung in der Region Westfälisches Ruhrgebiet 

2.1 Einführung 

Was macht einfache Arbeit i n  der Region Westfäl isches 

Ruhrgebiet a us? Unter welchen Bed i ngungen f indet sie 

statt, wie ist ih re Wert igkeit und Perspektive in  den Un­

ternehmen? Wie  sehen d ie Rahmenbed ingungen ih res 

E insatzes aus? Welche Anforderungen werden an sie ge­

stei lt? Und :  Sehen sich Unternehmen mit E i nsatzmög l ich­

keiten für Menschen ohne formale Qua l if ikation beson­

deren Herausforderungen gegenübergestel lt? Benötigen 

s ie dabei ggf. Unterstützung? 

Dah i nter steht das Erkenntnis i nteresse reg ionaler Arbeits­

markt- und Wi rtschaftsakteure, a l len voran der Wi rt­

schaftsförderung und der Arbeitsverwa ltung, ob ei nfache 

Arbeit in  der Reg ion ein Thema ist, welches es zu bear­

beiten g i l t .  Wie kann man ggf. E inf luss nehmen auf d ie 

Schaffung von Arbeitsp lätzen für  Menschen, d ie ke ine 

formale Ausb i ldung abgesch lossen haben bzw. d iese am 

Arbeitsmarkt n icht mehr  verwerten können? Vor dem 

H i nterg rund der nach wie vor hohen Arbeits losig keit in  

der Reg ion und der Vielzah l  von Arbeitssuchenden ohne 

Berufsausb i ldung ist d ies  e ine zentra le arbeitsma rktpol it i­

sche Frageste l l ung .  

E inen Beitrag zu r  Beantwortung d ieser Fragen sol len d ie 

nun  vor l iegenden E rgebnisse einer Unternehmensbefra­

gung le isten ,  die im Folgenden vorgeste l lt werden .  Pa ra l­

lel zu einer On l ine-Befragung ,  in  der es um die Entwick­

l ung  d ieses Typs von Arbeit und deren Rah menbed in­

gungen g ing ,  wurden in  rund 30 Unternehmen vor Ort 

oder telefon isch ausfüh rl iche Interviews du rchgefüh rt, 

um noch tiefer die Erfah rungen der Betriebe und die E in ­

satzbed ingu ngen d ieses Typs von Arbeit zu erfragen . E i ­

n ige der  On l ine-Befragungsergebn isse werden vor  dem 

H i ntergrund d ieser Interviews k larer und plastischer. 

Daher wurden Ergebn isse aus d iesen persön l i chen Vor­

Ort-Gesprächen dort, wo sie zur I l l ustration von Befra­

gungsergebn issen helfen ,  in den Text mit eingearbeitet. 
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Befragt wurden im Frühjahr  20 1 5 , im Zeitraum von sechs 

Wochen,  Unternehmen im Westfäl ischen Ruhrgebiet .  Die 

Befragung fa nd a ls  On l i ne-Befragung statt. Die Kontakt­

daten für d ie Befragung wurden pr imär über d ie  Jobcen­

ter der Reg ion gewonnen . D ie Wirtschaftsförderung 

Dortmund hat d ie  Aufforderu ngen zur  Tei lnahme zudem 

über einen i nternen Vertei ler versandt. 1 1 2 Unternehmen 

nahmen letzt l ich an  der Befragung tei l ,  73  von ihnen 

haben Arbeitsplätze, d ie i n  d ie Kategorie " e infache Ar­

beit " fa l len .  D iese 73 Unternehmen haben in der Regel 

a l l e  F ragen beantwortet und bi lden somit die Grundlage 

für sämtl iche genannten Ergebnisse. 

D ie Ergebnisse können weder für d ie Reg ion noch für 

Tei l regionen a ls  repräsentativ angesehen werden .  S ie s ind 

eher explorativ, zeigen aber, welche untersch iedl ichen Er­

sche inungsformen d iese Arbeit i n  Unternehmen hat und  

wie untersch iedl ich d ie  Unternehmen s i nd ,  d ie  d iese Tä­

tigkeiten anb ieten .  

E i nfache Arbeit wurde dabei zentral über  d ie  dafür not­

wend igen betriebl ichen E inarbeitungs- und Anlernzeiten 

defin iert :  Arbeiten,  deren Ausübung maximal  vier Wo­

chen Anlernzeit bedarf, fa l len nach unserer  Defin it ion 

unter d iesen Beg riff. 

Zwei D rittel der Unternehmen, d ie  an der Befragung tei l ­

genommen haben,  stammen aus Dortmund,  knapp 20 

Prozent kommen aus Hamm, knapp 1 5  Prozent aus dem 

Kreis Unna .  Es domin ieren kleine und mittlere Unterneh­

men: Knapp 45 Prozent der U nternehmen haben wen i ­

ger  a l s  50 Beschäftigte, weitere knapp 40 Prozent der 

Unternehmen beschäftigen zwischen 50 und 2 50 Perso­

nen . Led ig l i ch knapp neun Prozent von i h nen haben 

mehr a ls  500 Beschäftigte. Knapp 40 Prozent haben 

einen Betriebsrat, gut 43 Prozent s ind tarifgebunden .  



Die Unternehmen entstammen einem breiten Branchen­

spektrum :  Das p roduzierende und verarbeitende Gewer­

be mit Schwerpunkt Meta l l/E lektro stel lt d ie  g rößte Grup­

pe (25,4%) dar, gefolgt vom Handel (20,9%), Log isti k 

und Transport ( 1 4 ,9%) ,  und dem Bereich Bau/Handwerk 

( 1 1 ,9%) .  Weitere Branchen wie Gesundheitswesen, Kul­

tur und öffentl icher Dienst, IT/Software und Arbeitneh­

merüberlassung fa l len demgegenüber quantitativ 

weniger ins Gewicht. 

2.2 Einfache Arbeit in Unternehmen des 
Westfälischen Ruhrgebietes 

2.2.1 Einfache Arbeit - wichtig für die Region 

Zu Beginn haben wir a l l e  Unternehmen - auch d ie  ohne 

Anlerntät igkeiten - gefragt, ob e infache Arbeit für d ie 

Entwick lung der Reg ion wichtig ist. 

Das E rgebnis ist erstau n l ich :  D ieser Typ von Arbeit ist 

nach E inschätzung fast a l le r  Unternehmen (95 ,8 %), d ie 

solche Arbeitsplätze anb ieten, für d ie  E ntwick lung der 

Region sehr wichtig b is  wichtig, mehr als vierz ig Prozent 

(40,3 % )  sagen sogar  seh r  wicht ig .  Nur  vier Prozent mei­

nen, sie sei unwichtig .  

Auch Unternehmen, d i e  solche Arbeitsp lätze n icht an bie­

ten, tei len d iese Meinung tendenz ie l l ,  denn immerh in gut 

zwei Drittel (67 ,6%) s ind der Ansicht, dass d ieser Typ von 

Arbeit für  d ie  Entwick lung der Reg ion (sehr) wichtig sei .  

Al lerd ings meinen h ier mit knapp e inem D rittel (32 ,4%) 

mehr Unternehmen, sie se i  (eher) unwichtig .  Ob diese 

Arbeit für d ie  Entwick lung der Reg ion a ls  wichtig be­

trachtet wird, hängt damit auch,  aber eben n icht ent­

scheidend, davon ab,  ob es i m  eigenen Betrieb ent­

sprechende Tätigkeiten g ibt. 

Dar in spiegelt s ich zweierlei wider: 

• Zum einen ist d ie Bedeutung d ieses Arbeitstypus für  die 

U nternehmen, d ie solche Tätigkeiten haben, hoch, was 

verm uten lässt, dass d ieser i n  den Betrieben nicht rand­

ständ ig ist. 

• Zum anderen wird hier aber auch ein von a l len Unter­

nehmen weitgehend getei lter, über d ie eigenen Werks­

tore h inausgehender a rbeitsmarkt- und gesel lschafts­

pol itischer B l ick deutl ich :  Ohne Beschäft igungsmög l ich­

keiten für Menschen ohne formale Qua l if ikationen wer­

den sich d ie Lage auf dem reg ionalen Arbeitsmarkt und 

d ie damit verbundenen Probleme sowie die Entwick-
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l ung  der Region i nsgesamt nicht grund legend verän­

dern lassen .  

2.2.2 Einfache Arbeit - was bedeutet dies konkret? 

Woraus besteht nun  d iese Arbeit i n  den Unternehmen? 

Welche Tätigkeiten verbergen s ich dah inter? D ie Unter­

nehmen konnten in der On l i ne-Befragung bis zu d rei ver­

schiedene Tätigkeiten aufl isten .  Auch i n  den Interviews 

haben viele Unternehmen von unterschiedl ichen Typen 

ei nfacher Arbeit berichtet. 

37,1% 
Reinigung _________ _ 

30,0% 
Lager/Logistik _______ _ 

24,3% 
Helfer/in in der Produktion ______ _ 

1 5,7% 
Verkauf/KassefWarenservice __ lIIIIiiiiiliii 

Handwerkliche H ilfstätigkeiten 

Hausmeistertätigkeiten/Grünpflege 

Fahr-/Botendienstl 
Werbemittelvereilung 

12,9% 

12,9% 

12,9% 

Hauswirtschaft � 
(Küche/SpülefWäscherei) 

7,1% 
Tätigkeiten im Büro _ 

(Mehrfachnennung möglich) 

Abb. 1 :  Um welche Tätigkeiten handelt es sich bei 
e infacher Arbeit? 

Der Beschäft igungssektor umfasst e in bre ites Spektrum 

u ntersch ied l icher Tätigkeiten . Stark vertreten sind Rein i ­

gungsarbeiten (37, 1 %) ,  gefolgt von Arbeit im  Lager und  

der  Logistik (30%) .  Aber auch  unterstützende Arbeiten 

für Fachkräfte im Handwerk und in der Produ ktion s ind 

i n  den befragten Unternehmen häufig anzutreffen (zu­

sammen 37 ,2%) .  Servicetätigkeiten im Handel ,  Haus­

meister- und Gartenarbeit, Fah rd ienste und Botengänge 

s ind weitere typ ische Tät igke iten, ebenso Arbeit im Ge­

sundheitswesen, h ier  spezie l l  hauswirtschaft l iche Arbeit. 

Und auch i n  den Verwaltu ngsbereichen g ibt es - wenn  

auch selten - Tätigkeiten, fü r  welche keine formalen 

Qual ifi kationen oder einschlägige Berufserfa hrung benö­

tigt werden.  

Zum besseren Verständnis  dafür, was d iese Arbeit aus­

macht, h i lft auch ein B l ick auf d ie Zeit, d ie  notwendig ist, 

um s ie zu erlernen und zu beherrschen .  D ie Unterneh­

men wurden daher gefragt: Wie lange dauert es, b i s  man 

die Tät igkeiten ausüben kann?  



Eines lässt sich feststel len : D ie Zeiten, in denen " kom­

men, gucken, anpacken " ga lt, sind vorbei (Abb .  2) .  Ohne 

längere, zumindest betrieb l iche E inarbeitungsprozesse, 

können auch einfache Arbeiten häufig nicht ausgefüh rt 

werden .  Kurze E inarbeitungszeiten von bis zu zwei Tagen 

genügen kaum noch . Led ig l ich im Bereich der Rein i­

gungsarbeit und bei  den Fahr- und Botendiensten rei­

chen für viele Arbeiten noch Anlernzeiten von bis zu 

einer Woche. In  a l len anderen Tätigkeitsbereichen in  die­

sem Beschäft igungsfeld überwiegen längere E inarbei­

tungszeiten, d ie zwischen einer und vier Wochen l iegen .  

So selbsterk lärend oder ei nfach ,  dass man sofort produk­

tiv tätig werden kann,  s ind d ie Arbeiten a lso n icht 

Die Unternehmen berichten sowoh l  von der Vermittl ung 

von Grund lagen- und Zusammenhangswissen, das für 

d ie Arbeit vorhanden sein muss, a ls  auch vom Anlernen 

an den Maschinen und Arbeitsplätzen du rch erfahrene 

Kol leg i nnen und Kol legen . H i nzu kommt das Wissen 

über die Qua l itätsbeurte i lung und andere Kundenanfor­

derungen . Und :  D ie Anlernzeiten haben sich dabei in den 

letzten Jahrzehnten konti nu ier l ich erhöht - dies l iegt i ns­

besondere auch an den techn ischen Entwickl ungen und 

den immer höheren Qua l itätsansprüchen .  

Es zeigt s ich auch, dass Arbeiten, d ie von den Unterneh­

men g leich benannt werden, s ich h insichtl ich ih rer Kom­

plexität unterscheiden können und es dementsprechend 

unterschiedl ich lange dauert, bis sie beherrscht werden.  

Verkauf/Kasse/Warenservice 

Handwerkliche 
Hilfstätigkeiten 

Hausmeistertätigkeiten/ 
Grünpflege 

Hauswirtschaft 

Helfer/in in der Produktion 

Lager/Logistik 

FahrdienstJBotendienstJ 
Werbemittelverteilung 

Reinigung 

76,5% 23,5% ________ _ 

70,0% 30,0% 
---_ ...... -

70,0% 30,0%. _______ _ 

63,6% 36,4% _______ _ 

60,0% 40.0% ______ _ 

48,6% 51 ,4% 

66,7% 33,3% 

74,1% 25,9% 

bis zu 1 Woche • über 1 Woche bis weniger als 4 Wochen 

Abb. 2 :  E i nweisungs- und Anlernzeiten 

Auch bei d iesen Anlerntätigkeiten muss der Betrieb zu­

nächst e inmal  in  d ie Beschäftigten i nvestieren .  Die Be­

schäftigten müssen lernwi l l ig sein ,  bis notwend iges Wis­

sen und die Routine vorhanden s ind,  um die Arbeit qua l i ­

tativ gut machen zu können.  
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Für  das Ausüben der ei nfachen Arbeiten wird überwie­

gend keine spezie l le Besche in igung oder ein Zertifikat be­

nötigt Al lerd ings g i bt es Ausnahmen: Bei Tätig keiten im 

Bereich des  Gesundheitswesens wird e in Gesundheits­

zeugn is  ver langt, eine formale Anforderung,  die sch nel l  

zu erfü l len ist Bei Fahrdiensten wi rd e in PKW-Führer­

schein vorausgesetzt, was du rchaus e ine E inste l lungsbar­

riere darstel lt, wenn e ine entsprechende Fahrerlaubnis 

n icht vorl iegt In  den anderen Arbeitsbereichen können 

zwischen 70 und nahezu 90 Prozent der Tätigkeiten 

ohne Beschein igung ausgeübt werden.  Wenn Unterneh­

men Beschei n igungen und Zertifikate voraussetzen ,  s ind 

diese i .  d .  R .  n icht fach l icher Natu r. Es handelt s ich viel­

mehr um Besche in igungen, d ie  wäh rend der Anlern­

phase im  Betrieb erworben werden.  So wird das Anler­

nen an einer Masch ine oder ei nem Gerät zeit l ich und in­

ha lt l ich dokumentiert und von den Bete i l igten gegenge­

zeichnet Dies g ibt dem Arbeitgeber d ie S icherheit, dass 

das Anlernen erfolgt ist und bestätigt zudem die Sorg­

faltspfl icht im Fa l le eines Unfa l les. 

Gelegentl ich wird im Zuge der E inarbeitung auch die Be­

fäh igung zur Beherrschung ei nes F lu rförderfah rzeuges er­

worben ,  häufig bei einem externen D ienst le ister, gele­

gentl ich auch i ntern .  D ies kann a ls  E i nstieg i n  e ine beruf­

l iche B i ldung verstanden werden.  Für die Unternehmen 

ist es e in " Schein " , der im  Schadensfa l le vor Schadenser­

satzansprüchen bewahrt Gerne wird e ine Schulung ex­

tern gebucht, obwoh l  das bei i nternen Verkehren nicht 

nöt ig ist Der " Füh rerschein " br i ngt den im Betrieb Ver­

antwortl ichen auf d ie  sichere Seite. Weitere Trocken­

übungen und d ie Routinegewi nnung erfolgen dann im 

Betrieb .  

Es handelt sich demnach n icht unbedingt um fachl iche 

Schu lungszertifikate im eigentl ichen S i nne, sondern viel­

mehr um ein breites Spektrum an Beschein igungen.  E i ne 

E intrittsbarriere stel len sie - mit Ausnahme des PKW-Füh­

rerschei nes - n icht dar. 

Wir  sprechen a lso zusammenfassend von einem breiten 

Spektrum von betrieb l ichen Tätigkeiten, die aus Sicht der 

befragten Unterneh men fü r die Entwick lung der Reg ion 

wichtig s ind .  Für d ie  Tätigkeiten g ibt es ü berwiegend 

keine formalen Zugangsvoraussetzungen, ohne eine zum 

Tei l  umfangreiche betriebl iche Anlernung können sie al­

lerd i ngs n icht ausgeführt werden .  



2.2.3 Die Bedeutung einfacher Arbeit für die Unter­

nehmen 

Warum g ibt es in den Unternehmen Arbeitstät igkeiten, 

welche innerha lb  von einer ku rzen An lernzeit beherrscht 

werden und welche Bedeutung hat d ieser Typ von Arbeit 

für d ie Unternehmen? S ind d ie Tätigkeiten eher rand­

ständ ig oder s ind sie ein wichtiger Parameter für die Pro­

duktionsleistung bzw. die D ienstle istungserbringung und 

somit für das Betriebsergebnis7 Mit  d iesem Fragenkom­

p lex nähern wi r uns der Frage nach dem betriebl ichen 

Ste l lenwert d ieses Beschäftigungsfeldes und damit auch 

dessen arbeitsmarktpol it ischer Relevanz i n  der Reg ion.  

B ietet d ieses e ine Beschäftigungsperspektive, evtl . gar 

Aufstiegsoptionen oder ist  es für d ie Beschäftigten eher 

e ine Sackgasse und von der Abschaffung bedroht? 

Wie sehen es d ie befragten Unternehmen? Offensichtl ich 

müssen keine höheren fachl ichen Anforderungen an die­

sen Arbeitstypus geste l lt werden .  " D ie Arbeit ist n icht an­

spruchsvol ler" , das sagen d ie  meisten der  befragten Unt­

ernehmen (6 1 ,4%) .  Dabei g ibt es keine oder zumindest 

keine f inanzierbare techn ische Lösung für d iesen Typ von 

Arbeit (5 1 ,4%) .  Typisch s ind k le ine und häufig wechseln­

de Serien und hohe manuel le Fert igkeiten :  Das s ind d ie  

Argumente für den Erhalt d ieses Typs von Arbeit. E ine 

Automatis ierung ist techn isch n icht real is ierbar oder zu 

kosteni ntensiv. E ine Änderung d ieser S ituation i st  n icht 

abseh bar. Ähn l ich ist es in  den Dienstleistu ngsbetrieben, 

sowohl  bei sach- als auch bei personen bezogenen 

Dienstleistu ngen.  D ie Arbeit ist da und muss gemacht 

werden .  

Von e inem Aussterben der einfachen Arbeit kann vor 

dem H i ntergrund der gesch i lderten betriebl ichen Erfah­

rungen n icht d ie Rede sein .  

Erstaun l ich hoch ist auch  de r  Ante i l  an  Unternehmen, d i e  

Arbeiten zu Arbeitsplätzen zusammenfassen, um d ie  

Fachkräfte im U nternehmen zu entlasten .  Für mehr a ls  

vierzig Prozent (4 1 ,4%)  spielt d ieser G rund eine Rol le .  

Dafür werden z .  B .  auch arbeitsorgan isatorische Verände­

rungen bewusst durchgefüh rt. Kostenüberlegungen, 

aber auch Schwier igkeiten in  der Fachkräftegewinnung 

können dabe i  ausschlaggebend sein .  I ndem Fachkräfte 

von e infachen Arbeiten entlastet werden, s inkt der Be­

darf an Fach kräften und der Bedarf an Anlerntätig keiten 

steigt .  E in ige der Betriebe sehen in der E i nste l lung von 

Ei nfacharbeitskräften auch eine Chance, dem drohenden 
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Fachkräftemangel entgegenzuwi rken . Es werden gezielt 

Personen ohne formale Qual if ikation e ingestel lt, wei l  der 

Arbeitsmarkt dies noch herg ibt. D iese werden dann mit­

unter Sch ritt-für-Schritt auf Fachkraftn iveau entwickelt 

und können so perspektivisch eine FachkraftsteI le beset­

zen .  

Gerade in  unbekannten Ausb i ldungsberufen g ibt e s  nicht 

immer e ine Nachfrage am Ausbi ldungsmarkt. D iese Un­

ternehmen müssen neue Wege i n  der Gewinnung i h rer 

Fachkräfte f inden und gehen, um diese perspektivisch 

besetzen zu können.  Aus produktionsunterstützenden 

Anlerntätigkeiten lassen sich d ie Beschäftigten schritt­

weise in Richtung Fachkraftn iveau entwickel n .  Manchmal  

wird auf d iesem Weg auch das Potenzia l  der Person er­

kannt und d iese entwickelt d ie  Begeisterung, um erfolg­

reich eine Ausb i ldung nachzuholen.  

Fast jedes vierte Unternehmen (22,9%) schafft derartige 

Tätigkeiten aus der sozia len Verantwortung a ls  Arbeitge­

ber heraus .  D ies spricht für die gesel lschaftl iche Verant­

wortung, der sich die Betriebe annehmen . 

E i nfache Arbeit wird nicht vorgeha lten, wei l  d ie  Auftrags­

lage zu unsicher für e ine techn ische Lösung  ist, d. h. s ie 

ist kei ne Übergangslösung .  S ie wird auch nicht vorgehal­

ten,  wei l  jemand versorgt werden muss. Al le d iese mög l i ­

chen Gründe s ind quantitativ n icht von Bedeutung .  

Die anfallende 
Arbeit Ist nicht 

anspruchsvoller 
.... 

Es gibt keine 
technische 

Lösung 
.... 

Aus sozialer Finanz. Aufwand 
Zur Entlastung Verantwortung für techno Lösung 
der Fachkräfte als Arbeitgeber Ist zu hoch 

.... .... .... 

22 ,� 1 4,3% 

I Mehrfachnennung mogtiCh) 

Abb. 3 :  Top 5 G ründe für  d ie Schaffung von 
Arbeitsplätzen mit einfachen Tätigkeiten 

Die hohe Konstanz und Relevanz d ieser Arbeit bestätigt 

auch die Frage nach i h rem Entwick lungsvo lumen in  den 

letzten fünf Jahren .  In  deutl ich mehr a ls  e inem D rittel der 

Unternehmen (38,6%) ist das Beschäftigungsvo lumen 

rückbl ickend gestiegen, meh r a ls  d ie Hä lfte der Unter­

nehmen haben heute so viele Arbeitsplätze mit ei nfachen 

Tätigkeiten (54, 3%)  wie vor fünf Jahren und nur in wen i ­

gen Unternehmen war  d ie ei nfache Arbeit rückläufig 

(7, 1 %) .  



Dass d iese Tätigkeiten i nteg ra ler Bestandtei l des Produk­

tions- und Dienstleistungsprozesses i n  den Unterneh men 

s ind,  bestätigt sich auch,  wenn  man nach der Bedeutung 

d ieser Arbeit fragt. Fast 90 Prozent sagen,  dass d iese Ar­

beiten sehr wichtig (45 ,7%)  oder eher wichtig (42 ,9%)  

si nd .  D ieser Arbeitstypus ist demnach keine qua l i tativ zu  

vernachlässigende Größe, sondern wichtig fü r das  Pro­

duktions- bzw. D ienstleistungsergebnis .  Gemessen an der 

Bedeutung kann jedenfa l ls nicht von ei ner Restgröße ge­

sprochen werden.  

1 0,0% ,� 

_ Sehr wichtig Eher wichtig Eher unwichtig - Unwichtig 

Abb. 4: Bedeutung der Arbeitsplätze mit ei nfa­
chen Tätigkeiten i n nerhalb des Dienst­
le istungs- und Prod uktionsprozesses 

Dies spiegelt sich auch in der Anzah l  der E infacharbeits­

plätze wider, die in  den befragten Unternehmen vorhan­

den s ind. Verfügen Unternehmen über Anlerntätig keiten, 

so kann es sich dabei du rchaus um eine größere Anzah l  

von Arbeitsplätzen hande ln .  So bietet jedes achte Unter­

nehmen mehr a ls  1 00 E infacharbeitsplätze an ,  3 Prozent 

sogar mehr als 1 . 500. Da die Mehrzah l  der befragten Un­

ternehmen k le in- und m ittelständ isch strukturiert ist, fä l lt 

bei ei nem G ros der Unternehmen d ie absol ute Anzah l  

der Arbeitsplätze mit ei nfachen Tätigkeiten geringer aus .  

So haben rund zwei Fünftel zwischen ein und neun E in­

facharbeitsplätze, e in weiteres Fünftel zwischen 1 0  und 

1 9 . 

Im  Durchschn itt beträgt der Antei l an Arbeitsplätzen m it 

Tätigkeiten fü r Menschen ohne formale Qua l if ikation 

oder ei nsch läg ige Berufserfahrung i n  den befragten Un­

ternehmen knapp 40 Prozent (37, 5 % ). D iese Arbeitsplät­

ze haben demnach auch e ine hohe quantitative Bedeu­

tung i n  den Unternehmen, d ie solche Arbeit anb ieten .  Es 

handelt sich a lso um eine für die Unternehmen auch rela­

t iv bedeutsame Beschäftigtengruppe. Da d iese Arbeit 
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Von den befragten Unternehmen haben . . .  

3,0% 
> 1 500 Einfacharbeitsplätze _ 

1 ,5% 
450 bis 1 500 Einfacharbeitsplätze -

3,0% 
200 bis 449 Einfacharbeitsplätze _ 

4,5% 
1 00 bis 199 Einfacharbeitsplätze _ 

14,9% 
40 bis 99 Einfacharbeitsplätze 

20 bis 39 Einfacharbeitsplätze 
1 3,4% 

10 bis 1 9  Einfacharbeitsplätze 
0;9% 

1 bis 9 Einfacharbeitsplätze 
38,8% 

Abb. 5: Anzah l  der E infacharbeitsplätze in den be­
fragten Unternehmen 

zudem von hoher Bedeutung für d ie  Unternehmen ist, 

lohnt es sich aus  unternehmerischer Sicht, d iese Gruppe 

in  den Fokus von Personalentwickl ung und anderen 

Maßnahmen des Persona lmanagements zu nehmen . D ies 

erhöht d ie Chance für berufl iche Entwick lung und Be­

schäft igungsperspektiven dieser M itarbeiter und Mitar­

beiterinnen .  

Zusammengefasst handelt es s ich um Tätig keiten, d ie  im  

Unternehmen aufgrund des Produktions- bzw. D ienstleis­

tungsprozesses zwangsläuf ig anfa l len .  S ie s ind weder zu­

sätzl ich noch randständ ig .  Entsprechend hoch ist i h re 

qua l itative Bedeutung für das Unternehmensergebn is .  

H i nzu kommt ih re quantitative D imension : In  den befrag­

ten Unternehmen ist es keine zu vernachlässigende Be­

legschaftsgruppe. 

2.2.4 Rahmenbedingungen der Beschäftigung von 

Personen in einfachen Tätigkeiten 

Die Bedeutung der e infachen Arbeitsplätze i n  den Unter­

nehmen hat auch E i nfluss auf d ie M itarbeiterb indung .  Es 

herrscht kein " Kommen und Gehen " in d iesen Berei­

chen. Mehr a ls  ein Drittel der Beschäftigten an diesen Ar­

beitsplätzen s ind bereits länger a l s  sechs Jahre im  Unter­

nehmen, deutl ich über 40 Prozent (42 ,9%)  bereits zwi­

schen zwei und sechs Jahre .  Led ig l ich neun Prozent s ind 

wen iger a ls  e in  Jahr  im  Betrieb .  N icht immer i st  ersicht­

l ich ,  ob d ie  Fl u ktuation in der Probezeit berücksichtigt 

wurde. Häufig berichten Interviewpartner und Interview­

partner innen von Fehlentscheidu ngen, die in der Probe­

zeit korrig iert werden . N icht jede/r passt fachl ich und 



mensch l ich in den Betrieb .  Wer im Betr ieb " ankommt" , 

hat aber offensichtl ich gute C hancen auf eine längere 

Beschäftig u ngsperspektive. 

D ies zeigt: Die F luktuation ist ger ing, was sowohl  für d ie  

Konstanz dieser Arbeitsplätze spricht a ls auch für das Be­

mühen der Betriebe in  Bezug auf eine volle Integration 

dieser Beschäftigten . Dazu gehört eine hohe Arbeitszu­

friedenheit und eine als fa i r  empfundene Bezah lung .  

Dazu passt auch der  Status der  Beschäftigten in ei nfacher 

Arbeit: Fast neun von zehn sind im Unternehmen selbst 

beschäftigt, a lso " eigene " M itarbeiter und M itarbeiter in­

nen (88,4%) .  Zeitarbeitskräfte und Fremdfi rmen fi ndet 

man kaum .  

26,8% 

1 Jahr 2 Jahre 4 Jahre 6 Jahre 8 Jahre 1 0  Jahre 

Abb. 6: Du rchschn itt l iche Beschäft igungsdauer 
(eigene Beschäftigte) 

Die G ru ndvergütung pro Stunde schwankt in den befrag­

ten Unternehmen zwischen dem gesetzl ichen M indest­

lohn von 8 ,50 Euro und 1 5, 00 Euro. D ie Durchschnitts­

werte l iegen in den versch iedenen Tätigkeiten deutl ich 

näher beisammen . S ie schwanken zwischen 8,80 Eu ro 

und 1 1 ,06 Euro .  N immt man den Arbeitsbereich der Bo­

tendienste etc. heraus, d ie  nach unten " ausreißen " , l ie­

gen die Du rchschn itts löhne bei den befragten Unterneh­

men zwischen 9,47 Euro und 1 1 ,06 Euro .  Viele der M it­

arbeiter und Mitarbeiter innen in d iesem Beschäft igungs­

bereich arbeiten damit zu Löhnen, die die Niedr ig lohn­

grenze übersteigen. Als Niedrig lohn wird e in Arbeitsstun­

denlohn angesehen, der n iedr iger ist  a l s  zwei D rittel des 

mitt leren Bruttostundenlohns .  Das ist der Wert, der ge­

nau in  der M itte l i egt, wenn a l le Stundenlöhne vom nied­

r igsten zum höchsten geordnet werden, und eine ange­

messene Existenzsicherung gewäh rleistet. Bei einer 40-

Stunden-Woche s ind d ies Arbeitnehmerbrutto-E inkom­

men von monatl ich zwischen 1 . 500 Eu ro und 1 .900 

Eu ro .  Je nach Tät igkeit in  den befragten Unternehmen 

lassen sich E inkommen rea l is ieren, d ie materiel le Lebens-
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grund lagen schaffen .  Zumal  in  fast der Hä lfte der Unter­

nehmen zum Lohn noch weitere E inkommensbestand­

tei le h inzukommen (45 ,6%) .  D ies können U rlaubs- oder 

Wei hnachtsgeld ebenso wie Erfolgspräm ien oder ver­

schiedene Zulagen des Arbeitgebers sein .  

Reinigung 
9,60 € 

Lager/Logistik 
1 0,07 € 

1 1 ,06 € 
Helfer/in in der Produktion 

9,47 € 
Verkauf/Kasse/Warenservice 

Handwerkliche Hilfstätigkeiten 
1 0,47 € 

FahrdlenstlBotendienstl 8,80 € 
Werbemittelverteilung 

Hausmeistertätigkelten/ 9,77 € 

Grünpflege 

9,72 € 
Hauswirtschaft 

Abb. 7 :  Du rchschn itt l iche Stundenentgelte 
(eigene Beschäftigte) 

Maximum 

1 5,00 E 

12,00 E 

1 5,OO € 

1 0,74 E 

1 3,80 € 

1 0,50 E 

14,00 € 

1 2,37 E 

E i nfache Arbeit wird i n  den befragten Unternehmen 

überwiegend als Vol lzeittät igkeit geleistet. Für deutl ich 

mehr a l s  d ie Hä lfte der Beschäftigten in  d ieser Arbeit 

trifft dies zu (55 ,4%) .  Ein Viertel ist in  Tei lzeit beschäftigt 

(25 ,4%) und weniger als e in  Fünftel der Beschäftigten ar­

beiten a l s  M in ijobber/i nnen ( 1 9, 1  %) .  Die unterschiedl i ­

chen Arbeitszeita rrangements s ind dabei sowohl  auf d ie 

betriebl ichen a ls  auch auf d ie persön l ichen Belange der 

Beschäftigten zurückzuführen .  E in ige Unternehmen 

haben nu r  in  best immten Zeitfenstern die Mögl ichkeit, 

E i nfacharbeitsplätze zu besetzen .  In  anderen ist d ie Ar­

beit n icht so zeitkrit isch : H ie r  besteht eher d ie Mögl ich­

keit ,  d ie  Arbeitszeiten an d ie Arbeitszeitwünsche der Be­

schäftigten anzupassen .  

Zusammenfassend lässt s ich sagen, dass es für Beschäf­

tigte in e infacher Arbeit d ie  Perspektive auf kontinu ier l i ­

che E rwerbstätigkeit g ibt .  D ie Entgelte l iegen in  den be­

fragten Unternehmen im unteren E in kommensbereich, 

jedoch i .  d .  R .  über der Niedrig lohngrenze und ermög l i ­

chen in  e iner  Vol lzeitbeschäft igung je nach fami l i ä rer 

Situation e in existenzsicherndes E i nkommen.  Dabei s ind 

auch monetäre Entwicklu ngsmög l ichkeiten gegeben .  



2.2.5 Einfache Arbeit und öffentliche Unterstützung 

Fü hrt man sich d ie b isherigen E rgebn isse vor Augen, so 

wundert es n icht, dass e infache Arbeit in den befragten 

Unternehmen n icht regel haft von öffentl icher Förderung 

abhängt. Nur e in D rittel der Unternehmen geben an,  bei 

der Schaffung und Besetzung der Tätigkeiten eine Förde­

rung in Anspruch genommen zu haben . Wenn  d ies der 

Fa l l  war, wu rde ü berwiegend ein E ing l iederungszuschuss 

(EGZ) beantragt (70,8%) .  Al le anderen aktuel len Förder­

instru mente fa l len demgegenüber deutl ich zu rück. D ie 

Förderung von Arbeitsverhältn issen (FAV) (37 , 5%)  oder 

d ie Unterstützung von Menschen mit Beh inderungen 

(33 , 3%)  s ind noch am ehesten von Bedeutung .  

Eingliederungs­
zuschuss 

.... 

Förderung 
von Arbeits­

verhältnissen 
.... 

Unterstützung 
von Menschen 

mit Behi nderung 
.... 

33,� 
(Mehrfachnennung mög l ich) 

Abb. 8 :  TOP 3 der genutzten Förderi nstrumente 
der befragten Unternehmen 

G leichwoh l :  Ohne E i nfl uss a uf die Anzah l  von Arbeits­

plätzen für Menschen ohne formale Qua l if i kationen oder 

ei nschlägige Berufserfahrung sind die Förderangebote 

der Arbeitsverwa ltung n icht. Immerh in  e in Sechstel der 

befragten Unternehmen ( 1 7 ,4%) hätte ohne Förderung 

kei nen d ieser Arbeitsplätze geschaffen .  Dem stehen zwar 

über acht von zehn  (82 ,6%) gegenüber, die auf jeden 

Fa l l  solche Arbeitsplätze besetzt bzw. geschaffen hätten,  

a l lerd ings v ie le von ihnen i n  ger ingerem Umfang .  Öffent­

l iche Förderu ng hat demnach E influss auf d ie Schaffung 

dieser Arbeitsplätze . 

Wie kann d ie Arbeitsverwa ltung ih ren E infl uss am  besten 

geltend machen, was s ind d ie  Stel lschrauben,  an denen 

gedreht werden kan n ?  

I n  den befragten Unternehmen steht an der Spitze der 

" Förder-Wunschl iste " d ie Qua l if izierung der Beschäftig­

ten, die einfache Tätig keiten ausüben sollen (83 ,3%) .  

D ies verweist darauf, dass auch an d iese Tätigkeiten zu­

nehmend fach l iche Anforderungen gestel lt  werden.  Dazu 

gehören auch sprach l iche Fert igkeiten (58 ,3%) ,  d ie z .  B .  

d i e  s ichere Kommun i kation oder da s  Hand l ing von For­

mu laren und Computereingaben gewährleisten .  Aber 

auch Entgeltzuschüsse s ind wi l l kommene Förderange­

bote (58,3%) .  

Der  Wu nsch nach der  Förderung ind ividue l ler  Mobi l ität 

(50 ,0%) verweist auf d ie logistischen Probleme, die ent­

stehen, wenn öffentl iche Verkehrsmittel genutzt werden 

müssen .  D ies g i lt für den länd l ichen Raum, aber auch, 

wenn z .  B .  Log istikzentren zwa r an d ie Verkehrswege gut 

angebunden s ind ,  aber per öffentl ichem Nahverkeh r nur  

schwer erreichbar s ind .  

Weitere häufig nachgefragte Unterstützu ngsleistungen 

weisen auch darauf hin, dass d ie Arbeitsplätze n icht seI­

ten mit E rwerbspersonen besetzt werden,  die mit e inem 

Rucksack von privaten Problemen in  den Betrieb kom­

men. Vier Fünftel der befragten Unternehmen wünschen 

sich e ine Förderung bzg l .  des Aufwandes für die Perso­

na lbetreuung sowie bedarfsabhängige Unterstützungs­

angebote, wie z .  B. e ine Schuld nerberatung Uewei ls 

4 1 , 7%)  

Neben mögl icher Förderung haben d i e  Arbeitsverwaltun­

gen einen weiteren Zugang zu einfacher Arbeit i n  den 

Unternehmen: S ie spielen eine zentra le Rol le  bei der Be­

setzung dieser Ste l len .  Dabei ist jedoch zu berücksichti­

gen, dass d ie Unternehmen, die an  der Befragung tei lge­

nommen haben, zu einem sehr hohen Antei l über die 

Jobcenter gewonnen wurden .  

Erhöhung der Aufwand für 

Qualifizierung der Entgelt- Sprach- individuellen die Personal- Unterstützungs- Kinderbetreu-
Mitarbeiter/innen zuschuss kurse Mobilität betreuung angebote ungsplätze 

..... ..... ..... ..... ..... ..... ..... 

t:3 5:3 41 '� 41 '� 
(Mehrfachnennung mögl ich) 

Abb. 9 :  Was sol lte bei der Entwick lung/Besetzung von Stel len mit e infachen Tätigkeiten gefördert werden? 
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Der Arbeitgeberservice (68 ,6%) und die Stel lenanzeigen 

auf der Homepage der Arbeitsverwa ltung (48,6%)  s ind 

d ie domin ierenden Suchstrategien der  befragten Unter­

nehmen, wenn es um d ie  Besetzung d ieser Tätigkeiten 

geht. Die U nternehmen nutzen gerne die Vorauswah l  

des  Arbeitgeberservices a ls  Fi lterfu nktion, wenn  der  seine  

Ku ndschaft kennt und e ine bedarfsbezogene Vorauswah l  

trifft. E i ne  Entlastung von einem Tei l  der  Rekrutierungsar­

beit ist gerne gesehen, insbesondere dann ,  wenn s ie 

sch ne l l ,  effizient, zuverlässig und wen ig  bürokratisch ab­

läuft .  

Al lerd i ngs: Nicht immer scheint d ie Arbeitsverwa ltung 

der erste Ansprechpartner bei der Stel lenbesetzung zu 

sei n .  Häufig werden Arbeitsplätze durch " Mund-zu­

Mund-Propaganda " , a l so du rch Vermittlungen aus dem 

Kreis der Belegschaft, besetzt (47, 1 %). H ier setzten die 

Unternehmen darauf, dass Personen empfoh len werden, 

auf d ie man sich verlassen kann .  

In  d iesem Zusam menhang fäl lt auf, dass fast e in Fünftel 

der befragten Unternehmen ang ibt, Beschäftigte für 

d iese Tätig keiten n icht suchen zu müssen .  Sie haben ge­

nug Anfragen . Für bestimmte Tätigkeiten g ibt es woh l 

e ine gut vernetzte reg ionale Szene .  Man weiß, wer sol­

che Arbeiten anb ietet und bewi rbt sich bei Bedarf. Weiß 

die Belegschaft, dass Stel len frei s ind ,  kommen a uch Be­

werbungen ins Haus .  

Arbeitgeberservice 
der AA I des JC 

..... 

Anzeige in der Jobbörse 
der AA I des JC 

..... 

Mund-zu-Mund­
Propaganda 

..... 

(Mehrfachnennung möglich) 
------

C...- Ich muss nicht �'" 
suchen. Habe genug ') 

Anfragen .......-/ 
V� -

Abb. 1 0 : Wie werden E i nfacharbeitsplätze besetzt? 

Zusam mengefasst bedeutet d ies, dass in den befragten 

Unternehmen öffentl iche Förderung und  Unterstützung 

e ine wichtige, aber  n icht  aussch laggebende Rol le be i  der  

Schaffung  von Arbeitsplätzen ohne spezie l le fachl iche 

Voraussetzungen spielt . Dies spricht gegen einfache M it­

nahmeeffekte seitens der Betriebe. Öffentl iche Unterstüt­

zung ist bedeutsam bei der Gewinnung von Beschäft ig-
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ten für d iese Tätig keiten, insbesondere wenn Arbeits­

agentu ren und Jobcenter eine sorgfält ige Vorauswah l  

treffen und g le ichzeitig schne l l  und pragmatisch handel n .  

U n d  sie h i lft, d i e  Produktivitätseinbußen i n  der Anfangs­

phase der Beschäft igung zu kompensieren .  Der zusätzl i ­

che Betreuungsaufwand für Persona lverantwortl iche und 

Führungskräfte könnte auf e ine bisher vernachlässigte 

Belastung der Unternehmen h inweisen .  

2.2.6 Anforderungen an die Bewerber und Bewerbe­

rinnen für einfache Arbeit 

Welche Anforderungen stel len Unternehmen an  Beschäf­

tigte für ei nfache Tätigkeiten ? Die Befragung zeigt, dass 

vor a l lem klassische Arbeitstugenden gefordert s ind : Zu­

verlässigkeit, Pünkt l ichkeit, Engagement und Leistungs­

bereitschaft führen das Anforderungstableau der Unter­

nehmen deutl ich an .  Ohne diese Arbeitstugenden geht 

quasi n ichts. Sie sind die absol ute Voraussetzung für be­

triebl iche Integ ration und erfolgreiches Arbeiten .  Gefor­

dert ist d ie Bereitschaft der Bewerber und Bewerber innen 

zu regelmäßiger und gewissenhafter Arbeit. Die beson­

dere Betonung d ieses Aspektes durch d ie  befragten Un­

ternehmen weist darauf hin, dass d ie Motivation zur Ar­

beit anscheinend n icht mehr automatisch vorausgesetzt 

werden kann .  Anscheinend sehen d ie Unternehmen sich 

nicht i n  der Lage, verha ltensbed ingte Schwächen d ieser 

Art zu kompensieren . 

Neben d iesen Arbeitstugenden und Kenntnissen der 

deutschen Sprache fäl lt eine d ritte G ruppe an Anforde­

rungen ins Auge, d ie  für d ie  Unternehmen mit über 90 

Prozent wichtig oder eher wichtig s ind : Gefragt s ind Ver­

antwortu ngsbewusstsei n, Belastbarkeit, Lernbereitschaft 

und Teamfäh igkeit . D ies deutet darauf h in ,  dass d iese Ar­

beit mehr ist, a ls  g le ichförmiges Arbeiten auf Anweisung 

im immer g leichen Rhythmus .  Dazu gehören ebenso 

Kommun i kation und die sozia le Integ ration ins  Team, d ie 

Fä h igkeit, auch in  körper l ich oder mental  anstrengenden 

Arbeitssituationen n icht aufzugeben, sich dafür zustän­

dig zu fühlen, dass es im eigenen Arbeitsbereich gut 

läuft, sowie d ie Bereitschaft, s ich auf Neues e inzu lassen 

und dazuzulernen . 

I nteressant ist, dass Sozia lverha lten wie Konfl i ktfäh igkeit 

und Kontaktfreudigkeit zwar in i h rer Wichtig keit h i nter 

den bisher skizzierten Anforderungen zurückfa l len, aber 

noch a ls  deutl ich wichtiger e ingestuft werden a ls  d ie bei­

den " Schl ussl ichter " Fachkenntnisse und Berufserfah­

rung .  



1 00,0% 
Pünktlichkeit ------------

98,5% 
Engagement --------..... --.---

97, 1 % 
Leistungsbereitschaft -------------

97,1 %  
Zuverlässigkeit ------------

97,1 %  
Verantwortungsbewusstsein 

95,7% 
Teamfähigkeit -------------

95,6% 
Belastbarkeit ------------

94,3% 
Deutschkenntnisse ------------

94,2% 
Flexibilität --_________ � ... 

92,6% 
Lernbereitschaft -_________ _ 

79,4% 
Eigeninitiative 

Konfliktfähigkeit ------
71 ,6% 

66,7% 
Körperliche Fitness __

_
____ r-. 

61 ,4% 
Kontaktfreudigkeit _____ -

Ansprechendes äußeres _____ 5_0_,7_% 
Erscheinungsbild 

Fachkenntnisse 
33,3% 

29,4% 
Berufserfahrung 

Abb. 1 1 :  (Sehr) wichtige Anforderungen an 
Beschäftigte mit  einfachen Tätigkeiten 

Fach l iche Voraussetzungen werden von den Unterneh­

men a ls  weniger wichtig e ingestuft. Nur für rund dre iß ig 

Prozent der Unternehmen (29,4%) ist Berufserfahrung 

" sehr wichtig " oder " eher wichtig " , genau e in Drittel 

sieht Fach kenntnisse als " sehr wichtig " oder " eher wich­

tig " an .  D iese beiden Anforderungen l iegen am Ende 

einer Skala von 1 6  Antwortkategorien und s ind die bei­

den e inz igen, bei  denen die Antwortmög l ichkeiten " eher 

unwichtig " und " unwichtig " zusammen mehr a ls  50 Pro­

zent der Nennu ngen ausmachen. 

Dabei haben Bewerber und Bewerber innen mit Vorerfah­

rungen und einsch lägigen Kenntnissen einen Konkur­

renzvorsprung .  Wenn jemand E rfahrungen i n  e inem be­

sti mmten Arbeitsbereich hat, f indet er sich schnel ler  zu­

recht. Dann hat er/s ie eher e ine C hance a ls  jemand, der 

d iese Arbeit noch gar nicht kennt. E ine E inste l lungsvor­

aussetzung ist dies jedoch n icht .  Denn in den Betrieb und 

den konkreten Arbeitsplatz mit  seinen Besonderheiten 

müssen sich a l le e ingewöhnen. 

Aber :  Aus der eher geri ngen Bedeutung fachl icher Anfor­

derungen zu sch l ießen, d ie  Unternehmen würden gar 

keine Anforderungen ste l len, wäre falsch . 

D ies lässt folgende Schl üsse zu :  Auch wenn berufl iche 

Qua l ifi kationen als Voraussetzungen für e ine E i nste l lung 

ka um eine Rol le spielen, ist ganz offensichtl ich der  Ar-
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beitsmarkt für Anlerntätigkeiten n icht ohne Anforderun­

gen.  Arbeitsethos, k lassische Arbeitstugenden, Sozia lver­

ha lten und d ie Bereitschaft, sich auf Unternehmen und 

Arbeit einzu lassen, demnach e ine aktive Rol le  zu spielen, 

s ind die Voraussetzungen für e ine E i nstel lung ,  ge lun­

gene Integration und e inen längerfristigen Verb le ib .  

2.2.7 Personalmanagement für Beschäftigte in ein­

facher Arbeit 

Die Unternehmen s ind sich bewusst, dass e ine gute Inte­

g ration ins  Team n icht a l le in ige Sache der Beschäftigten 

ist. Dies zeigen die Antworten auf d ie  Frage, welche Rah­

menbed ingungen für Beschäftigte in  ei nfacher Arbeit 

wichtig s ind .  

Gute Einarbeitung 

Anerkennung/Wertschätzung durch 
Vorgesetzte 

Gerechte Entlohnung 

Ansprechpartner/in für alle Fragen 
rund um die Tätigkeit 

Förderung einer Integration ins Team 

Eine gerechte Aufgabenverteilung 

Unterstützung bei privaten 
Problemen 

Berücksichtigung Wünsche bei 
Arbeitszeitgestaltung 

Berufliche 
Entwicklungsmöglichkeiten 

Angebote zur Gesundheitsförderung 

95,7% -
95,6% 

94,2% 

92,4% 

92,4% 

80,6% 

60,6% 

50,0% 

47,7% 

46,3% 

Abb. 1 2 : (Sehr) wichtige Rahmenbed ingungen für 
Beschäftigte mit e infachen Tät igkeiten 

E ine gute E inarbeitung ist das wichtigste Instrument für 

eine rasche Integration in  das Unternehmen. Dies über­

rascht n icht, br ingen die Beschäftigten doch häufig keine 

einsch lägigen berufl ichen Vorerfah ru ngen mit .  Auch d ie  

Anerkennung und Wertschätzung durch d ie  Vorgesetz­

ten ist e ine (seh r) wichtige Rahmenbed ingung (95 ,6%) 

und zwar i nsbesondere dann,  wenn die Beschäftigten 

nach einem wen ig  erfo lgreichen B i ldungsweg bereits ne­

gative E rfahrungen im Berufsa l ltag gemacht haben.  

Wenn die Attraktivität der Arbeit und d ie Entlohnung 

ke ine besondere Anziehungskraft haben,  dann ist gute 

Führung besonders wichtig .  

Dazu gehört auch, Ansprechpersonen fü r  a l le  Fragen 

rund um die Tätigkeit im Betrieb zu haben (sehr  wichtig :  

37 ,9%,  eher  wichtig :  54, 5%)  und aktiv für e ine gute In ­

tegration in  d ie Arbeitsteams zu sorgen (sehr  wichtig :  

33 , 3% ,  eher  wichtig :  59, 1 %) .  



Viele Unternehmen scheinen d ies erkannt zu haben .  Ne­

ben der fach l ich-qual ifi katorischen Integration in  den Be­

tr ieb bedarf es, um Arbeitsmotivation, Engagement und 

Loya l ität zu fördern, vor a l lem der sozia len Integrat ion.  

D ies stel lt hohe Anforderungen an d ie Unternehmens­

u nd Führungskultur und  h ie r  vor a l lem an die unmittelba­

ren Vorgesetzten und die Fach kräfte, d ie d iese Ku ltur ver­

körpern .  Der Betreuungsa ufwand fü r Beschäftigte in An­

lerntätigkeiten wird dabei i nsgesamt eher höher einge­

schätzt als bei Beschäft igten in anderen, anspruchsvol le­

ren Tätig keiten . 

Der Betreuungsaufwand auf Seiten der . . .  

. . .  Führungskräfte vor Ort 
(Vorarbeiter/innen / Meister/innen I 

Fachkräfte) . . .  

54,4% 

. . .  ist höher. 

. . .  Personalverantwortlichen . . .  

7.2"1. 

62,3% 

.. . ist gleich . . . .  ist niedriger. 

Abb. 1 3 : Betreuungsaufwand für Beschäftige mit 
ei nfachen Tätigkeiten im Vergleich zu Be­
schäftigten mit höheren Anforderungen 

Über 30 Prozent (30,4%) der befragten Unternehmen 

sehen einen höheren Betreuungsaufwand  bei den Perso­

nalverantwortl ichen, einen geringeren sehen led ig l ich gut 

s ieben Prozent (7 , 2%)  der befragten Unternehmen .  Vor 

a l lem s ind es d ie Führungs- und Fachkräfte vor Ort, d ie 

stärker gefordert s ind.  Über 40 Prozent der Unternehmen 

(41 ,2 %) sehen h ier ei nen höheren Aufwand,  nur gut vier 

Prozent (4,4%) einen n iedr igeren .  Kein Wunder, dass d ie  

Förderung zur  Bewält ig ung des betriebl ichen Betreu­

ungsaufwandes durch d ie  Arbeitsverwaltung in  der 

Wunschl iste der Unternehmen auftaucht. 

Demgegenüber sind berufl iche Entwick lungsmög l ichkei­

ten, spez ie l le Arbeitszeitangebote oder besondere Maß­

nahmen zur Gesundheitsförderung aktuel l  eher wen iger 

wichtige Rah menbed ingungen.  Die Unterstützung bei 

p rivaten Prob lemen ist anscheinend eine Anforderung,  

der sich viele Unternehmen m it Beschäft igten in  einfa­

cher Arbeit konfrontiert sehen .  
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2.2.8 Personalentwicklung für Beschäftigte in An­

lerntätigkeiten 

Dass Unternehmen d ie  berufl ichen Entwickl ungsmög l ich­

keiten n icht a ls wichtige Rahmenbed ingung für  ei nfache 

Arbeit sehen, bedeutet n icht, dass es solche Entwick­

lu ngschancen n icht g ibt. Es zeigt nur, dass für eine er­

folg reiche Integration zunächst andere Themen von 

höherer Bedeutung s ind .  G leichwohl stehen berufl iche 

Entwicklungschancen auch für  Beschäft igte in d iesen Tä­

tig keiten auf der Agenda der Unternehmen .  

Deutl ich mehr  a ls  jedes dritte Unternehmen (36,8%)  g ibt 

an ,  e ine systematische E rhebung der Kompetenzen und 

Potenzia le zu betreiben, auch für d iese Belegschafts­

gruppe. Und mehr a ls  drei Viertel der Unternehmen 

(76,8%)  bieten ih ren Belegschaftsmitg l iedern i n  d ieser 

Beschäftig ungsform konkrete Mögl ichkeiten der berufl i­

chen Entwicklung .  Dabei ist das angebotene Spektrum 

durchaus breit :  Jedes zweite Unternehmen b ietet Ent­

wicklungsmögl ich keiten auf ungefäh r  gleichem Anforde­

rungsn iveau (horizonta le Mobi l ität). D ies erhöht d ie 

Arbeitsei nsatzflexib i l ität und kann d ie Arbeit abwechs­

l ungsreicher machen .  Der Arbeitsplatz wird potenzie l l  s i ­

cherer . 

Interessant s ind auch die Optionen, d ie ggf. zu einer an­

spruchsvol leren Tätigkeit füh ren (vertikale Mobi l ität) . 

D iese s ind in der Regel mit ei nem höheren E inkommen 

verbunden und führen zu ei ner höheren Arbeitsplatz­

attraktivität. Deutl ich über 80 Prozent der Unterneh men 

(84,9%) haben Entwicklungsmög l ichkeiten in  anspruchs­

vol lere Tätig keiten, d ie auch für Beschäftigte i n  e infacher 

Arbeit zugängl ich s ind .  Und für immerh in  mehr als e in  

D rittel der Unternehmen (35 ,8%) können d ies Arbeiten 

sein ,  d ie auf dem N iveau e iner Fachkraft angesiedelt s ind .  

Nahezu ebenfa l l s  e in  Drittel (32 , 1 %)  b ieten Entwick­

lu ngschancen aus ei nfacher Arbeit an ,  die die Übernah­

me von Koord i n ierungs- und einfachen Fü hrungsaufga­

ben beinhalten .  Und in  Summe ebenfa l l s  ein D rittel der 

U nternehmen (32 , 1  %) ha lten die Option vor, über eine 

duale Berufsausbi ldung oder ü ber  eine Externenprüfung 

zu einem anerkannten Berufsabsch l uss zu kommen . 
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Abb. 1 4 : Entwick lungsmög l ich keiten in  Unterneh men (vereinfacht) 

Wie d ie  Personen, d ie in den Unterneh men gefördert 

werden, " entdeckt " werden, ist dabei von Unternehmen 

zu Unternehmen unterschied l ich . E i n ige Unternehmen 

erwarten , dass d ie Personen eigenin itiativ i h ren Entwick­

lungswunsch ansprechen . Andere wäh len besonders en­

gagierte M itarbeiter und M itarbeiter innen aus, um  diese 

- auf vielfältigsten Wegen - intern oder extern weiterzu­

entwicke ln .  Den Mögl ich keiten s ind dabei kaum Grenzen 

gesetzt. Nicht selten berichten U nternehmen, dass die 

ehemals An- und Ungelernten in Führungspositionen 

oder FachkraftsteI len aufgestiegen s ind .  

Immerhin 40 Prozent der Unternehmen führen Weiterbi l ­

dungen für Beschäftigte in  Anlerntätigkeiten durch .  Da­

bei ha ndelt es s ich überwiegend um fachl iche Weiterbi l ­

dungen untersch iedl icher Art (92 ,9%) .  Aber auch Kurse 

zu Soft Sk i l l s  s ind von Relevanz (32 , 1  %) - und für  d ie 

Übernahme erster Koord in ierungs- und Führungsaufga­

ben notwend ig .  

D ies  zeigt e indrucksvol l :  E i nfache Arbeit ist ke ine Sack­

gasse . S ie kann berufl iche Entwick lungsperspektiven in 

anspruchsvol lere und attraktivere Tätig keiten bieten .  

Auch ohne einen Berufsabsch luss g ibt es  demnach beruf­

l iche Entwicklungsmögl ichkeiten .  Dazu muss d ie/der E i n­

zelne bereit und wi l l ig  sein und natür l ich muss e in  Arbeit­

geber gefunden werden, der d iese C hancen eröffnet. 

2.2.9 Die Perspektive einfacher Arbeit in den befrag­

ten Unternehmen 

Unterneh men, d ie bereits einfache Arbeitsplätze haben, 

können sich vorstel len,  weitere einzurichten .  Nahezu 60 

Prozent (58,2 %) geben dies an, a l lerd ings s ieht nur e ine 

M inderheit d ies auf jeden Fa l l  vor (7 , 5%) .  D ie anderen 
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koppeln d iese Entwick lung an best immte Voraussetzun­

gen : E in  höheres Auftragsvolumen ist d ie  entscheidende 

Ste l lgröße für neue Arbeitsplätze, auch in d iesem Be­

schäftigu ngsbereich.  Acht von zehn (79,4%) Unterneh­

men sehen dies a ls  zentra le Voraussetzung a n .  

Immer dann ,  wenn d i e  Anlerntätigkeiten i ntegraler Be­

standtei l  der Produktions- und Dienstleistungsprozesse 

s ind ,  ist d ie Abhängigkeit von der Auftragsentwickl ung 

besonders hoch .  D ies zeigen d ie Interviews i n  den Betrie­

ben dieser Art. Wenn mehr Personal für die Produktion 

bzw. Dienstleistu ngserbri ngung benötigt wird ,  sind da­

runter Tätigkeiten mit e infacher Arbeit. 

Alle anderen Voraussetzungen fa l len demgegenüber ab ,  

s ind a l lerd ings ebenfa l l s  von Interesse. Immerhin knapp 

40 Prozent der Unternehmen (38,2 %) nennen öffentl i­

che Förderung a ls  Voraussetzung .  Öffentl iche Förderung 

kann helfen, d iese Arbeitsplätze zu schaffen .  D ies ist the­

matisch nahe an der Verfügbarkeit entsprechender Perso­

nen am Arbeitsmarkt. Immerhin fast jedes dritte Unter­

nehmen weist auf d iesen Aspekt h i n  (29,4%).  Dar in 

schwi ngt d ie Frage m it, ob der reg ionale Arbeitsmarkt 

dies herg i bt. 

Ein Fachkräftemangel am Arbeitsmarkt befördert eben­

fa l l s  die Schaffung von Stel len für d ie keine fachl ichen 

Voraussetzungen erfü l lt werden müssen .  Bevor n iemand 

e ingestel lt wird,  g ibt man Menschen ohne einsch läg ige 

Qua l ifi kation eine C hance. Jedes fünfte Unternehmen 

(20,6%)  verweist auf d iesen Zusammenhang .  Jedes vierte 

Unternehmen (23, 5%)  muss arbeitsorganisatorische Ver­

änderungen vornehmen, um weitere Stel len in d iesem 

Beschäft igungsfe ld zu schaffen .  D iese Tätigkeiten müs­

sen erst aus anderen organ isatorischen Zusammenhän-



gen bzw. aus anderen Arbeitsplätzen herausgelöst wer­

den und s innvol l zu neuen Stel len zusammengefügt wer­

den.  

Höheres 
Auftrags­
volumen .... 

Wenn passende 
Personen am 
Albeitsmarkt 

Öffentliche zur Verfügung Neue Albeits-
Förderung stehen organisation .... .... .... 
38'� 23,5% 

Wenn keine 
Fachkräfte am 
Albeitsmarkt 

verfügbar sind .... 
" 

20,6% 

(Mehrfachnennung mogllch) 

Abb. 1 5 : Voraussetzungen, unter denen weitere 
Arbeitsplätze mit einfachen Tätigkeiten 
geschaffen werden 

Zusammengefasst: Wachstum h i lft, Arbeitsplätze mit e in­

fachen Tätig keiten zu schaffen .  Auch jenseits von Unter­

nehmenswachstum g ibt es Mögl ichkeiten, das Beschäfti­

gungsvolumen dieses Typs von Tätigkeit in den Unter­

nehmen zu erhöhen .  Jedenfa l l s  scheint d ie  Anzah l  d ieser 

Arbeitsp lätze in den befragten Unternehmen in den 

nächsten zwei Jahren eher zu ste igen: Kaum ein Unter­

nehmen geht davon aus, dass d ieses Volumen s inken 

wi rd (6, 1 %), sechs von zehn Unternehmen gehen zumin­

dest von e iner  g le ichble ibenden Anzah l  (62 , 1  %)  aus und 

knapp ein Drittel (3 1 ,8%)  geht  von einem Anstieg des 

Beschäft igu ngsvolumens an einfacher Arbeit aus .  

2.3 Zusammenfassung und Fazit 

Die E rgebnisse d ieser Untersuchung s ind von hohem In­

teresse für  d ie Reg ion.  Zwar ist es  nicht mög l ich, an hand 

der Daten Aussagen über  d ie quantitative Bedeutung von 

Arbeitsplätzen in der Reg ion zu machen, an d ie keine 

speziel len Anforderungen gestel lt werden . S ie zeigen : 

Wenn Unternehmen diesen Arbeitstyp haben, ist er auch 

quantitativ relevant. Und er ist für das Unternehmen von 

hoher Bedeutung in Bezug auf das E rgebnis von Produk­

t ion oder Dienstleistungserbri ngung .  Vom Aussterben ist 

er eher nicht bedroht, weiteres Wachstum ist wahr­

schein l icher. 

Für d ie  U nternehmen ist dies eine Arbeit wie jede andere 

auch, nur  m it geringeren fachl ichen Anforderungen. An­

sonsten erwarten d ie Unternehmen das g leiche wie von 

jedem/jeder anderen Beschäftigten auch : Engagement, 

Verantwortl ichkeit, k lassische Arbeitstugenden, Sozia lver­

ha lten . Der Zugang zu d iesem Arbeitstyp, der Schl üssel 
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für d ie E inste l lung ,  ist d ie  Arbeitsmotivation und das  En­

gagement. D ie Unternehmen honorieren dies mit Res­

pekt, Wertschätzung, Fa i rness und betriebl icher Betreu­

ung .  Dabei  ist i hnen bewusst, dass sie es häufiger mit 

Menschen zu tun haben, d ie e ine schwierige Berufsbio­

grafie haben.  

Entsprechend werden die Angebote der Arbeitsverwa l­

tung geschätzt, i nsbesondere die der passgenauen, un­

bürokratischen und sch nel len Vermittlung  sowie der 

f inanziel len Förderung der I nteg ration in  den Betrieb. F i­

nanzie l le Leistungen der Agentur bzw. des Jobcenters 

können zwa r die Anzah l  d ieser Arbeitsplätze positiv be­

einfl ussen, s ie s ind aber nicht aussch laggebend dafür, 

wei l  d ie  Arbeit a ls  solche im Betrieb anfäl lt und nicht nur  

aus der  Förderung entsteht. Informelle Suchwege wie 

Mu nd-zu-Mund-Propaganda sind eine ebenso wichtige 

Suchstrategie: Welche/r Beschäftigte empfiehlt schon je­

manden, den er/s ie n icht für wi l l ig  und zuverlässig hä lt? 

Unter d iesen Bedingungen haben d ie Beschäftigten e ine 

längere Beschäftig ungsperspektive und Entwicklungs­

chancen . Es g ibt Entwickl ungswege innerhalb d ieses Ar­

beitstyps. D ies kann ein Arbeitsplatz auf Fachkraftn iveau 

sein ,  für den ggf. e in formaler Berufsabsch l uss nachge­

holt wird . Es kann sogar eine Führungsaufgabe auf der 

ersten Koord i nations-/Führu ngsebene sei n .  D iese Fä l le  

gehen mit f inanziel len Entwick lungsmög l ichkeiten e inher. 

D ie befragten Unternehmen haben die Personalentwick­

lung für d iese Beschäftigtengruppe im B l ick und s ind hier 

auch schon aktiv. Der Fachkräftebedarf mag d ies beför­

dern .  

Uwe Jü rgenhake, Cordu la  Sczesny, Stefan ie  Wiengarten 

(Sozia le In novation GmbH)  



Dort, wo Unternehmen Arbeitsp lätze für Menschen ohne 

forma le  Qual if ikation anb ieten ,  stel len d iese kei ne rand­

ständ ige Beschäft igungsform dar. D ies zeigen die Ergeb­

n isse der On l ine-Befragung in Unternehmen des 

Westfä l ischen Ruhrgebietes ebenso wie die Interviews i n  

ausgewäh lten Betrieben .  

Dabei konnten sehr unterschiedl iche Unternehmen be­

sucht und zu dem Thema befragt werden.  Es ergaben 

sich vielfä lt ige E inb l icke i n  die Personalmanagement-Kon­

zepte und E insatzstrategien d ieser Unternehmen,  mit 

einer Vielzah l  von untersch iedl ichen Gesta ltungs- und 

E insatzformen für Menschen ohne forma le  Qua l if i kation 

oder einschlägige Berufserfahrung .  

Sechs U nterneh men konnten dafür gewonnen werden, 

sich selbst und i h re Personale insatzstrategien in  d iesem 

Beschäft igungssegment vorzustel len . 
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Es e int sie insbesondere e in Aspekt: S ie al le s ind i n  der 

Region des Westfä l ischen Ruhrgebiets PERSPEKTIVENGE­

BER .  Den n :  Sie geben Personen, welche aus versch ie­

densten Gründen keine bzw. kei ne einschlägige Berufs­

ausb i ldung haben, e ine rea le C hance, sich dauerhaft und 

mit  e iner guten Perspektive im  Berufsleben zu etabl ieren .  

D ie Perspektiven s ind dabei genauso vielfä lt ig wie  d ie Un­

ternehmen.  Nicht wen ige Unternehmen b ieten Personen 

ohne formale Qual if ikation d ie  Mögl ichkeit, auf Fach­

kraft- oder Führungskraftn iveau aufzusteigen oder e in­

fach d ie C hance, d ie derzeitigen oder verwandte Tätig­

keiten dauerhaft motiviert und zuverlässig auszuüben .  

An d ieser Ste l le  möchten wir uns ganz herz l ich be i  a l len 

Unternehmen, d ie s ich zu einem ausfüh rl ichen Interview 

sowie zu e inem Beitrag an der B roschüre bereiterk lärt 

haben, für i h r  Engagement beda nken .  



�B ECKER 
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BE IrnR STAHL SER 

Historie 
Das in  Bönen ansässige metal lverarbeitende Unternehmen 

Becker Stah l-Service GmbH wurde 1 953 gegründet und 

beschäftigt aktuel l knapp 450 Mitarbeiter und Mitarbei­

teri nnen. Seit seiner Gründung ist das B i ld  des Unterneh­

mens durch ein hochqual itatives Leistungsspektrum und 

starkes Wachstum geprägt. D ies wird e indrucksvoll in  der 

Unternehmenshistorie sichtbar. 

Der Fi rmensitz befand sich zur Zeit der Unternehmens­

gründung in  Schwerte-Westhofen in einem Wohngebiet. 

Da die Räuml ichkeiten jedoch weder die Durchführung 

eines 3-Schicht-Betriebs noch eine Vergrößerung des Un­

ternehmens ermög l ichten, war die Becker-Stahl-Service 

GmbH nach 45 Jahren gezwungen, den Standort zu 

wechse ln .  1 998 wurde daher mit dem Bau des Werks Süd 

in  Bönen im Kreis Unna begonnen. Anfang 2001 konnte 

das Unternehmen nach dreijähriger Bauphase in das dor­

tige Industriegebiet umsiedeln .  Zu d iesem Zeitpunkt waren 

rund 200 Beschäftigte im Unternehmen tätig .  

Name: Becker Stah l-Service G mbH 
Ort: Bönen 
Branche: Sta h l  
Leistungsprofil :  Weiterverarbeitung und Distribution 
von F lachstahlerzeugn issen 
Beschäftigte: 450 
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Auch das neue Werksgelände war aufgrund des schnel len 

Wachstums des Unternehmens bald zu klein .  Somit wurde 

im Jahr 2008 am sei ben Standort weiter expandiert. Seit 

März 201 0 gehört Becker Stah l-Service zum Du isburger 

Stahl- und Meta l lhänd ler Klöckner & Co. SE. B is zu diesem 

Zeitpunkt war das Unternehmen inhabergeführt. Jedoch 

ist bis heute einer der ehemal igen Inhaber, U l rich Lol lert, i n  

der  Geschäftsführung des Unternehmens tät ig .  



Portfolio 
Becker Stah l-Service ist eines der weltweit größten und 

modernsten Stah l-Service-Center und auf d ie D istribution 

und Weiterverarbeitung von Flachstahlerzeugn issen spe­

zia l isiert. D ie Produktion vor Ort erreicht eine maximale 

jähr l iche Verarbeitungskapazität von mehr a ls einer M i l l ion 

Tonnen.  

Das Lieferprogramm von 0,40 - 4,00 mm für Feinbleche 

und Bänder beinha ltet die Schwerpunkte Breitband, Spa lt­

band, Tafeln ,  Zuschnitte, Trapezplatinen und Ronden in  

den Ausführungen warmgewalzt, ka ltgewalzt, feuerver­

z inktlga lvannealed, elektrolytisch verz inkt, feuera lumin iert, 

Aluz ink,  Z ink-Al umin ium sowie organ isch beschichtet. Ge­

l iefert werden die Erzeugn isse zu rund 60 Prozent an Kun­

den i n  der Automobil- und Automobi lzul ieferi ndustrie. 

H inzu kommen andere Stah lhänd ler, Herstel ler von Haus­

ha ltsgeräten (weiße Ware) und Unterneh men aus d iversen 

anderen Branchen. 

Becker Stah l-Service ist auch international aktiv: Der Ex­

portante i l  nach Europa l iegt bei über 30 Prozent. Der Ver­

sand erfolgt von Sonntagabend bis Samstagabend auf 

unterschied l ichen Wegen :  per LKW, Bahn oder Conta iner­

schiff. 
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Insbesondere die termingetreue, schnel le und qual itativ 

hochwertige Lieferung der Produkte zeichnet das Unter­

nehmen aus Bönen aus: In der Regel werden morgens be­

stellte Produkte noch nachmittags gefertigt, abends ver­

laden und am nächsten Morgen ausgel iefert. So s ind 

Spaltband- und Zuschnittl ieferungen innerha lb  von 24 

Stunden möglich . Auch der leistungsfäh ige Maschinen­

park setzt in punkto Ausstattung i n  der Branche neue 

Maßstäbe. Produziert wi rd mith i lfe modernster Maschi­

nen, selbstverständ l ich unter Anwendung optimaler Siche­

rungs- und Prüfverfahren : Der gesamte Betrieb arbeitet 

nach den jewei ls gü ltigen Richtl i n ien der ISO TS 1 6949, 

D IN EN ISO 900 1 sowie D IN EN ISO 1 400 1 , D IN EN 5000 1 

und OHSAS 1 800 1 . 

I n  einem modernen Labor werden zudem a l le notwendi­

gen Materia lprüfungen durchgefüh rt. Die Probenvorberei­

tung erfolgt mit modernsten Werkzeugen und Masch inen . 

Zusätzl ich werden die chemischen Ana lysewerte mittels 

Funkenspektrometrie sowie die Auflagenschichten, Z ink­

schichtdicken und Rauigkeitswerte ermittelt. 



Arbeiten bei der Becl,er Stahl- Service GmbH 
E ine unmittelbare Kommun ikation und flache H ierarchien 

zeichnen die Zusammenarbeit bei Becker Stah l-Service aus. 

Der d i rekte Draht - insbesondere zur Geschäftsführung -

beschleunigt und optimiert d ie Entscheidungsprozesse. En­

gagierte und motivierte Beschäftigte s ind dabei d ie zwin­

gende Voraussetzung, um die hohen Kundenanforde­

rungen zu rea l is ieren .  N icht für a l le  Arbeiten werden dabei 

Personen mit einschlägigen Berufsabsch lüssen und -erfah­

rungen oder sonstigen Zertifikaten benötigt. Aktuell s ind 

im Unternehmen rund 1 40 Beschäftigte ohne (berufsbezo­

genen) Ausbi ldungsabschluss fest angestel lt .  H i nzu kom­

men je nach Auftragslage und Bedarf Zeitarbeitskräfte. 

Die Tätigkeiten d ieser Beschäft igtengruppe fa l len bei 

Becker Stah l-Service in den gewerbl ichen Bereichen der 

Produktion und der Log istik an - und zwar aussch l ießl ich 

in  den Bereichen der Verpackung und Verladung der ge­

fertigten Produkte. In  der Verpackung werden die gefertig­

ten Coi ls an den Drehkreuzen neben den Produktionsan­

lagen eingebunden und für den Transport verpackt. In der 

Verladung werden die verpackten Coi ls im Anschluss mit 

Staplern oder Brückenkranen zu den Lastkraftwagen/Ei­

senbahnwaggons transportiert und verladen . Trotz vielfä l­

t iger H i lfsmittel s ind d ie Tätigkeiten dabei körperl ich an­

strengend . 

Die Beschäftigten s ind stets in einem der beiden Bereiche 

fest eingesetzt, e in Wechsel wird weder praktiziert noch 

angestrebt. Dies würde auch für die Beschäftigten keine 

Perspektive zur Weiterentwicklung darstel len . Dennoch 

sind die Anforderungen für d iese Tätigkeiten untersch ied­

l ich : Die Beschäftigten in der Verpackung müssen keinerlei 

fachspezifische Kompetenzen, Erfahrungen oder Zertifi­

kate mitbringen. E inziges " hartes " Kriteri um für einen E in-
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satz auf d ieser Position s ind sol ide deutsche Sprachkennt­

n isse, damit d ie Anweisungen und Sicherheitshinweise gut 

verstanden werden. Neben d iesen Anforderu ngen sind für 

d ie Verlader entsprechende Staplerscheine oder Kranfüh­

rerscheine erforderl ich .  Für al le Bewerber und Bewerberin­

nen der bei den Bereiche gelten zudem hohe Anforderun­

gen an soziale Kompetenzen wie Zuverläss igkeit, Pünkt­

l ichkeit und Motivation.  

D ie Rekrutierungsstrateg ien für d ieses Beschäft igungsseg­

ment haben sich im Laufe der Jahre verändert. Vor vielen 

Jahren hat Becker Stah l-Service viele Beschäftigte d i rekt als 

an- und ungelernte Kräfte eingestel lt .  Diese haben sich 

dann n icht selten durch eine langjäh rige Betriebszugehö­

rigkeit den Sprung in  eine operative Führungsfunktion er­

arbeitet. 

Heute erfolgt die Rekrutierung größtentei ls über eine Zeit­

arbeitsfi rma .  Die Personen, welche im Arbeitseinsatz posi­

tiv auffa l len, werden bei Bedarf übernommen . Davon pro­

fitiert n icht nur  das Unternehmen, da es so d ie Mögl ich­

keit hat, d ie Personen vor E i nste l lung zu testen und die 

Motivation zu prüfen, sondern auch die Zeitarbeitsf irma, 

welche mit hohen Übernahmechancen werben kann .  Ins­

gesamt wurden im letzten Jahr auf d iesem Weg elf Zeitar­

beitskräfte übernommen. In den letzten Jahren waren es 

insgesamt rund 40 Beschäftigte. 

Die E inarbeitungszeiten bei Becker Stah l-Service l iegen bei 

den Beschäftigten ohne Berufsabschluss in beiden Berei­

chen bei ca . zwei Wochen.  Für den E inarbeitungsprozess 

wird den neuen Beschäftigten eine erfah rene Arbeitskraft 

zur Seite gestel lt .  



Die  verbl iebenen Tätigkeiten in der Produktion s ind n icht 

automatisierbar. I n  der Produktionskette haben die Verpa­

ckung und die Verladung den g leichen Stel lenwert wie d ie 

Fertigung selbst. D ie hohen Qual itätsansprüche machen 

die Arbeit zu einer anspruchsvol len und herausfordernden 

Tätigkeit: 

" Eine qualitativ hochwertige Arbeit wird auch 

von den Personen ohne einschlägige Qua lifi kation 

gefordert, da diese oftmals der letzte Schritt der Pro­

duktionskette ist und somit ein Aushängeschi ld des 

Unternehmens darstellt. Fehler bei der Verpackung 

oder Verladung nehmen die Kunden somit als erstes 

wahr. " 
(Kat ja Hoebel, Personalleitung) 

Die Tätigkeiten sind n icht nur wichtig ,  sondern bieten 

auch Entwicklungsmöglichkeiten und dauerhafte Beschäf­

t igungsperspektiven :  " Den Beschäftigten stehen vielfä ltige 

Entwicklungsmög l ichkeiten offen " . Es g ibt unterschiedl i ­

che Mögl ichkeiten zur fachl ichen oder beruflichen Ent­

wick lung - sei es durch die E igenin itiative der Mitarbeiter 

und Mitarbeiterinnen oder durch e ine In itiative der Fach­

und Führungskräfte. E in ige werden von i h ren Führungs­

kräften entdeckt und dann mit deren Unterstützung 

"on-the-job " qua l if iziert. Andere sprechen im Unterneh­

men ganz offen ih re Entwick lungswünsche an. Notwen-
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dige Schu lungen werden dabei oft vom Unternehmen 

finanziert. Aufgrund der gestiegenen Anforderungen ist 

ein Sprung in eine qual i fizierte Tätigkeit jedoch in den letz­

ten Jahren schwieriger geworden. D ies bedeutet aber 

n icht, dass den Beschäftigten keine dauerhafte Perspektive 

eröffnet wird .  D ies erkennt man auch daran, dass im ge­

samten Unternehmen die Betriebszugehörigkeit hoch ist. 

Becker Stahl-Service hat in der Region und bei seinen Be­

schäftigten einen sehr guten Ruf. Aus d iesem G rund g ibt 

es auch keine Probleme bei der Rekrutierung von Arbeits­

kräften .  

Be i  e iner konstanten Auftragslage ist d ie Beschäft igungs­

form für angelernte Beschäftigte im Unternehmen auch in 

der Zukunft gesichert. Aufgrund feh lender techn ischer Lö­

sungen wi rd es d ie Tätigkeiten auch zukünftig im g leichen 

Umfang geben . Das Unternehmen wird in d ieser H insicht 

auch seiner sozialen Verantwortung gerecht. Die Siche­

rung des Standortes ist für Becker Stah l-Service aktuel l  

und in Zukunft von hoher Priorität. Um dieses Ziel zu errei­

chen, müssen a l le im Unternehmen an einem Strang zie­

hen und sich entsprechend der aktuel len Anforderungen 

weiterentwickeln .  



B MENCOMPANY IffiRSTING, 

DORTMUND 

Historie 
Das Dortmunder Floristi kunternehmen B lumenCompany 

Kerst ing wurde im Mai 1 989 nach Übernahme des elterl i­

chen Betriebes von Inhaberin und Floristi kmeisterin Ute 

Kerst ing gegründet. Ziel war es, e in B lumenfachgeschäft 

mit ausgeprägter ind ividuel ler Note zu schaffen, wodurch 

sich das Unternehmen von Anfang an von der Konkurrenz 

abgrenzte. 

Aufgrund des Engagements von Frau Kersting hat sich das 

Unternehmen seither stetig weiterentwickelt und konnte 

seine Umsatz- und Beschäftigtenzah len kontinu ierl ich stei­

gern . Auch das Angebot des Unternehmens wurde weiter 

ausgebaut. Um der Kundschaft auch außergewöhn l iche 

B lumenarten anbieten zu können, bezieht die B l umen­

Company seit 1 997 beispielsweise auch zertifizierte B lu­

menarten wie Levkojen, Ca l la ,  Strel itzien und Hypericum 

aus Ecuador. 

Seit 2006 gehört die B lumenCompany Kerst ing zu einem 

der wenigen 5-Sterne-Blumenfachgeschäfte Deutsch lands. 

D ieses Zertifikat wird jährl ich durch die F leurop AG nach 

Bewertung der Punkte Qual ität, Design ,  Kundenfreund­

l ichkeit und Service verl iehen.  Die wiederkehrenden Aus­

zeichnungen s ind Ausdruck für die hohe Qual ität der B lu­

men und Pflanzen sowie Dienstleistungen be i  der B lumen­

Company Kerst ing .  

D ieser hohe Anspruch an  Qual ität setzt sich auch in  der 

Personala rbeit fort. Im  Jahr 2007 wurde das Unternehmen 

mit dem Dortmunder Personal management Präd ikat New 

Dea ls für seine vorb i ldhafte Praxis in der Personalentwick­

lung und berufl ichen Nachwuchsförderung ausgezeichnet. 

Schon damals wurde der Gru ndstein für den hohen Aus­

bi ldungsstandard des Unternehmens gelegt. 

Für ein Unternehmen, dessen Kerngeschäft Naturprodukte 

s ind, ist Nachha lt igkeit e in großes Thema.  Im  Jahr 201 1 ist 

die B lumenCompany Kerst ing für Ih r  Engagement im 

ÖKOPROFIT-Projekt (Ökologisches Projekt für integrierte 
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Umwelt-Techn ik) a ls k leinstes Unternehmen bundesweit 

zertifiziert worden. In d iesem überreg iona len Netzwerk für 

Umweltschutz ist das Unternehmen seither aktiv. 



I 

Portfolio 
Seit der G ründung bietet d ie B lumenCompany Kersti ng 

der ortsansässigen Kundschaft im Dortmunder Kreuzviertel 

sowie zah l reichen Kunden und Kundinnen über die Orts­

grenzen h inaus e in floristisches Rundum-Angebot: Die 

ganze Welt der anspruchsvol len und feinen Floristi k steht 

zur Auswahl  - vom dekorativen B lumenstrauß, welcher im  

Ladengeschäft oder onl ine erworben werden kann ,  b i s  h in  

zu edlen Dekorationen und exklus iven Innenraumbegrü­

nungen für Geschäftsräume, G roßveranstaltungen, Hotels, 

Restau rants und Messen .  Diverse Miet- und Serviceange­

bote für F i rmenkunden runden das Angebot ab .  

Ind ividuel l  auf  die Wünsche der Kundschaft abgest immt, 

entwickel n d ie kreativen M itarbeiter und M itarbeiterinnen 

in  der Floristik auch deta i l l ierte Konzepte für Hochzeiten, 

vom Kopfschmuck bis zur fest l ich geschmückten Hoch­

zeitsl imousine oder der extravagant gedeckten Tafel . Die 

B lumenCompany bietet eine ausführl iche und persön l iche 

Beratung und überzeugt dabei durch langjährige E rfah­

rung.  Geregelte Zuständ igkeiten, Verfahrensweisen und 

Informationsflüsse sorgen für einen gut funktion ierenden 

Geschäftsbetrieb, so dass sich Inhaberin Frau Kerst ing vor-
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Name: BlumenCompany Kerst ing 

Ort: Dortmund 

Branche: E inzelhandel / Floristikbetrieb 

leistungsprofi l :  Blumenfachhandel : Innenbegrünung, 

M ietpflanzenservice, M ietdekoration, Messe und Event­

veransta ltungen, Pflanzen pflege, Trauerbeg leitung 

Beschäftigte: 1 5 

rangig auf d ie strateg ische Kundenbetreuung und Neuak­

qu isitionen konzentrieren kann .  

Dabei ist dem Unternehmen der  lokale Bezug besonders 

wichtig .  Grundsätzl ich bezieht es vorwiegend B lumen und 

Pflanzen von Gärtnern und Gärtneri nnen aus der Region 

und unterstützt deren reg ionale E inkaufsgenossenschaft 

mit dem Label ' Ich bin von H I ER ! ' .  

D ie B lumenCompany Kerst ing ist durch das vielfä ltige En­

gagement der Inhaberin i n  Branche und Region bekannt. 

Frau Kersting gehört zu den G ründungsmitg l iedern der 

G ruppe 'Fa irtrade Town Dortmund'  und ist Mitgl ied der 

Qual itätsroute Dortmund des E i nzelhandelsverbands. Von 

der Bete i l igung an Aktionsbündn issen wie FAIRER HANDEL 

und FLOWER LABEL PROGRAM M (FLP) oder dem Dort­

munder Forum Frau und Wirtschaft, bis h in  zu I n itiativen 

zur berufl ichen Nachwuchsförderung, wird reges Networ­

k ing betrieben ,  sowohl im  S inne gesel lschaftl icher Verant­

wortung wie auch zum Wohle des Geschäfts. 



Arbeiten bei der BlumenCompany !{ersting 
Kompetenz, Motivation und Engagement der Beschäftig­

ten s ind für das Unternehmen das wichtigste Aushänge­

sch i ld .  Daher haben in der nach innen gerichteten Unter­

nehmenspolitik Personalentwicklung und die Schaffung 

attraktiver Arbeitsbed ingungen einen hohen Stellenwert. 

Das spiegelt s ich n icht nur  im hohen Ausbi ldungsstandard 

sowie in  d iversen Maßnahmen und Angeboten zur berufl i­

chen Weiterb i ldung wider, sondern auch in  einer übertarif­

l ichen Vergütung und in vielfä ltigen ind ividuel len Gestal­

tungsfre i räumen bei der eigenen Arbeit und Mitsprache­

mög l ichkeiten im Betrieb. 

Das Unternehmen bietet neben der Beschäft igung von 

Meistern und Meisterinnen, Floristen und Florist innen, Hy­

d ropfleger und -pflegerinnen und Auszubi ldenden auch 

Beschäftigungsmöglichkeiten für Personen ohne formale 

Qual if ikation oder einsch lägige berufl iche Vorerfahrung.  

Von den 1 5  Beschäftigten des Unternehmens haben fünf 

Personen keine abgeschlossene Berufsausbi ldung oder 

sonstige formale Qual ifi kationen .  Dabei handelt es sich um 

eine a ls Floraldesigner in eingesetzte Mitarbeiterin ,  eine 

Aushi lfskraft sowie d rei Ausl ieferungsfahrer. 

Die Tätigkeiten d ieser fünf Personen s ind untersch iedl ich :  

Die Aushi lfskraft übern immt u .  a .  d ie Rein igung der Räu­

me sowie die Rein igung und das E in räumen der Miet- und 

Verleihdekoration .  E infache floristische Tätigkeiten wie das 

B lumenanschneiden zäh len ebenfa l l s  zu ih ren Aufgaben . 

Die Ausl ieferungsfahrer des Unternehmens l iefern d ie B lu­

menarrangements sowie die Veransta ltungsdekorationen 

und die Innenraumbegrünungen an private und betriebl i­

che Kunden und Kund innen und kümmern sich auch um 

andere Aufgaben, welche tagesaktuel l  an l iegen, beispiels­

weise kleinere Renovierungs- oder Rein igungsarbeiten im 

Ladengeschäft. 

34 

Die Flora ldesigner in ist vor mehr als zehn Jahren als Aus­

hi lfskraft ins Unternehmen eingestiegen und hat sich 

Schritt für Sch ritt intern weiterentwickelt, auch ohne offi­

z ie l l  e ine Prüfung als Floristin abgelegt zu haben . H insicht­

lich ih rer tarifl ichen E ingruppierung sowie den zu absol­

vierenden Tätigkeiten und vorhandenen Kompetenzen ist 

sie mittlerwei le den anderen vier ausgebi ldeten Floristen 

und Floristinnen gleichgestel lt . Um d iese Mitarbeiterin 

auch in  der Wahrnehmung nach außen ih ren Kollegen 

und Kol leginnen gle ichzusetzen, werden nun alle Floristen 

und Floristi nnen bei der B lumenCompany Kersti ng Flora l­

designer und -des ignerinnen genannt. 

E inste l lungs- bzw. Weiterbeschäftigungskriterium ist bei 

Bewerbern und Bewerberinnen ohne einsch lägigen Be­

rufsabschluss sowie bei Beschäftigten in d ieser Beschäfti­

gungsform insbesondere überdurchschn ittl iches Engage­

ment und die Bereitschaft, neue Ideen einzubringen, von 

denen das Unternehmen profitiert. Anforderungen an die 

Personen s ind dabei ganz konkret: Verlässl ichkeit, Empa­

thie, Pünktl ichkeit, freundl iches Auftreten sowie Loyal ität. 

Die Ausl ieferungsfahrer müssen zudem einen Führerschein 

der Klasse B nachweisen können.  



E i ne öffentl iche Förderung oder Lohnzusch üsse werden 

n icht aktiv in Anspruch genommen - andere G ründe ent­

scheiden eher über eine E inste l lung :  

" Die Beschäftigten m üssen "aktiv am Leben teil-

nehmen". Was zählt sind eine engagierte Arbeitsein­

stellung und eine zwischenmenschliche Teamanpas­

sung - nicht formale Qualifikationen, Zertifikate 

oder einschlägige Berufserfahrungen. " 
(Ute Kersting, Geschäftsführerin) 

Bei der Personalgewinnung im Bereich der angelernten 

Beschäftigung setzt die B lumenCompany Kersting sowohl  

be i  den Ausl ieferungsfahrern als auch be i  den Aushi lfs­

kräften insbesondere auf die Nutzung der vorhandenen 

Netzwerke und Mund-zu-Mund-Propaganda sowie auf 

Aushänge im  Ladenloka l .  

Dadurch, dass i n  dem kleinen Unternehmen jede M itarbei­

ter in und jeder Mitarbeiter täg l ich im d i rekten Kundenkon­

takt steht, repräsentiert auch jede/r E inzelne das Unter­

nehmen nach außen .  So s ind a l le Arbeitskräfte - auch im 

Segment ungelernter Beschäftigung - gefordert, sich stän­

d ig weiterzuentwickeln und i h re Kompetenzen in  jeder Si­

tuation ei nzusetzen . 

Dafür profitieren auch die Personen, welche ohne ein­

schlägige formale Qual ifi kation ins U nternehmen einstei­

gen, von d iversen internen Entwicklungsmögl ichkeiten .  I h r  

Potenzial wird aufgrund der Unternehmensgröße n icht 

nur  seh r  schnel l  erkannt - sondern auch aktiv gefördert. 

Durch internes Coach ing werden a l le optimal auf i h ren Ar­

beitseinsatz vorbereitet und dauerhaft begleitet. Diese Be­

g leitung stellt n icht nur e ine E rweiterung von fachl ichen 
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Kompetenzen sicher, sondern ist für d ie Beschäftigten 

auch h insichtl ich i h rer Persönl ichkeitsentwicklung und der 

Dienstleistungsqual ität ein Zugewinn .  Beispielsweise erler­

nen die Ausl ieferungsfahrer durch ih re täg l iche Arbeit den 

Umgang mit B lumen und Pflanzen und deren unfa l lfreien 

Transport und richten diese vor Ort bei der Kundschaft 

f ina l  her. 

Da mit dieser Form der Potenzial- bzw. Personalentwick­

lung in der Vergangenheit gute Erfah rungen gemacht 

wurden, könnte sich die Geschäftsfüh rerin perspektivisch 

sogar vorstel len, die Weiterentwicklung von Aushi lfskräf­

ten in der Floristi k als Instrument zu nutzen, um vakante 

und schwer zu besetzende FachkraftsteIlen zu besetzen .  Es 

ist zunehmend ein Problem, geeignete Floristen und Flori­

stinnen für das Unternehmen zu gewinnen .  

Zu e iner auf den Ausgleich der Interessen gerichteten Per­

sona lpol it ik gehört bei der B lu menCompany Kersting 

auch, dass sämtl iche Mitarbeiter und Mitarbeiter innen, die 

sich berufl ich verändern und das Unternehmen verlassen 

möchten, aktiv bei der Suche nach einem neuen Arbeits­

p latz unterstützt werden . Hier profitieren auch engagierte 

Aushi lfskräfte oder die Ausl ieferungsfah rer von dem um­

fassenden Netzwerk der Geschäftsführeri n .  

Diese Art de r  ind ividuel len Förderung und  des Aufzeigens 

von Entwicklungsmög l ichkeiten s ind in  der B ranche vor­

b i ld l ich .  Die Kombination von unkompl iz ierter, gezielt auf 

die Person zugeschn ittener Personalentwick lung und einer 

positiven Zusammenarbeit a l ler Beschäftigten, macht die 

B lumenCompany Kerst ing zu einem gelungenen Beispiel 

für Entwicklungsmög l ichkeiten für formal Geringqua l if i­

zierte. 



Historie 
Die Can ina Pharma GmbH ist ein mittelständisches Fami l i ­

enunternehmen mit derzeit 40 Beschäftigten, welches s ich 

auch überreg ional einen Namen mit der Produktion und 

dem Vertrieb von tierpharmazeutischen Produkten und 

Ergänzungsfuttermitte ln gemacht hat. 

Das Unternehmen Can ina bl ickt heute auf eine über 30-

jährige Unternehmensgesch ichte zurück. Die G ründung 

erfolgte im Jahr  1 984 durch die Industriekauffrau und 

langjäh rige Geschäftsführerin des Unternehmens Ingrid 

Spanke in  Hamm.  Auch heute sind noch al le fünf - zur 

Erfü l lung heutiger Standards modifizierte - Produkte aus 

der Gründungszeit im Sortiment. 

Durch eine gute Auftragslage konnte Frau Spanke schon 

1 986 den Geschäftsbetrieb n icht weiter a l le ine bewältigen 

und i h r  Ehemann Manfred Spanke trat für den Vertrieb in 

das Unternehmen e in .  Can ina war damals das erste Unter­

nehmen, dessen Ergänzungsfuttermittel über Apotheken 

angeboten wurden. Die Nachfrage stieg weiter kontinu ier­

l ich an ,  so dass Anfang 1 989 ein Lager- und Verpackungs­

raum angemietet und die erste Mitarbeiterin eingestel lt 

wurde. 

Ende 1 989 wurde das E inzelunternehmen " Can ina " i n  d ie 

" Can ina Pharma GmbH " umfirmiert. Im g leichen Jahr 

schloss das Unternehmen d ie ersten ausländ ischen Ver-
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triebspartnerschaften in  Österreich (Can ina Austria) und in  

Osteuropa . Durch die vermehrte Präsenz im Zoofachhan­

del, auf Messen und Ausste l lungen stieg mit dem Be­

kanntheitsgrad auch der Bedarf an weiteren Beschäftigten 

sowohl für den I nnen- als auch für den AuBendienst. 

1 992 wurde das Gebäude des heutigen Fi rmensitzes ange­

mietet. Ein Tierarzt wurde eingestel lt, der für die Produkt­

entwick lung, Produktberatung, sowie für die Mitarbeiter­

und Kundenschu lung im In- und Ausland verantwortl ich 

ist. Durch den Absch luss eines Neubaus im Januar 2008 

vergröBerten sich Büro-, Lager-, und Produ ktionsräume 

insgesamt um weitere 1 . 500 m2.  

Ebenfa l l s  im  Jahr 2008 ist Sohn T im Spanke, studierter 

Wi rtschaftsjurist, mit in das Unternehmen eingestiegen. Im 

Jahr 20 1 2 hat er sch l ieBl ich den Fami l ienbetrieb übernom­

men. Aber auch heute noch arbeiten die Eltern Manfred 

und Ingr id Spanke im Unternehmen mit. Die E rfolgsge­

schichte setzte sich damit weiter fort In den letzten drei 

bis vier Jahren ist das Unternehmen stetig gewachsen.  Um 

auch weiterh i n  den gestiegenen Kundenanforderungen 

gerecht zu werden, wird aktue l l  d ie Betriebsfläche um wei­

tere 800 m2 vergröBert. 

Geschäftsführer Tim Spanke mit Vater Manfred Spanke 



Die Belegschaft beim  Hammer F i rmenlauf 

Portfolio 
Das Unternehmen vertreibt sein über 1 50 Artikel umfas­

sendes Produktprogramm in fast 3 . 000 deutschen Zoo­

fachgeschäften, Tierhei lpraxen, Hundepflegesa lons sowie 

in über 50 Ländern der Welt. Darüber h inaus produziert 

Can ina seine Produkte für zah l reiche namhafte in- und 

ausländ ische Unternehmen unter deren e igenem Label .  

Der Exportantei l  beträgt derzeit ca . 30 Prozent u n d  steigt 

kont inu ierl ich weiter an .  Neben zah l reichen Ländern in  

Europa werden die Produkte beispielsweise nach C h ina, 

S ingapur, Korea, Saud i-Arabien sowie in  d ie Verein igten 

Arabischen Emi rate gel iefert. 

Die Produktpa lette ist dabei sehr vielfä lt ig. Diese reicht von 

Wurmschutzkuren oder Augenpflegelotionen für Hunde, 

Mineraltabs oder D iätfuttermitteln für Katzen über Mau­

serstoppprodukte für Vögel, Lebensvitamine für Nager b is 

h in  zu Nahrungsergänzungen für Pferde und B iotin-Vita­

m in  H-Tabletten für Menschen .  

Das  Unternehmen trägt d ie Auszeichnung " ÖKO PROFIT­

Betrieb Hamm " .  M it kompetenter externer Unterstützung 

Ort: Hamm 

Branche: Tiermedizin 

leistungsprofil:  Produktion und Vertrieb von Ergänzungs­

futtermittel ,  Pflege- und Hyg ieneprodukten und Antiparasitika 

Beschäftigte: 40 
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wurden im Jahr  2001 über einen Zeitraum von 1 2  Mona­

ten praktische Maßnahmen zur Entlastung der Umwelt er­

arbeitet und umgesetzt. 

Das E rfolgsrezept für die herausragenden Leistungen und 

das damit verbundene Wachstum ist i nsbesondere d ie Pro­

duktion und Qual itätskontrol le d i rekt vor Ort: 95 Prozent 

a l ler Produkte des Sortiments werden in Hamm hergestellt 

und sofort vor Ort von Beschäftigten gewissenhaft kon­

trol l iert. Damit diese Qual ität auch bei der Kundschaft an­

kommt, unterstützt Can ina Pharma auch d ie Partner und 

Partnerinnen in  den Zoofachgeschäften - entweder durch 

eine kompetente Telefonberatung oder durch Schu lungs­

angebote für den Zoofachhandel vor Ort. 

Die Produkte des Unternehmens überzeugen sowohl den 

Fachhandel a ls auch die Endkunden und Endkund innen 

n icht nur durch eine seh r hohe Qual ität, sondern auch 

durch die Förderung der Tiergesundheit und Umweltver­

träg l ichkeit. 



Arbeiten bei der Canina Pharma GmbH 
Im Unternehmen g ibt es neben Tätigkeiten für gelernte 

Mü l ler und Mül lerinnen, Lageristen und Lageristinnen, 

Dreher und Dreherinnen und Industriekaufleute auch Ar­

beiten, welche ohne eine speziel le Berufsausbi ldung oder 

andere formale Qual ifi kationen ausgeübt werden können.  

Diese fa l len be i  Can ina vor a l lem in  der Masch inenbedie­

nung an den halbautomatisierten Produktionsanlagen an .  

D ie  rund 1 50 Produkte werden beispielsweise an der Wie­

ge- und Abfü l lmasch ine abgefü l lt .  Bei d iesem Prozess star­

tet der/die Beschäftigte manuel l  per Fuß den Fül lprozess. 

Soba ld die Dose vol lständig befü l lt ist, wi rd die Befü l lung 

gestoppt und ein Deckel muss der Dose aufgesetzt wer­

den. Anschl ießend werden die Dosen an der Eti kettierma­

sch ine etikettiert und mit der Chargennummer sowie mit 

dem Mindesthaltbarkeitsdatum bedruckt. 

Um d iese Tätigkeiten auszuüben, braucht es zwar keine 

speziel le Berufsausbi ldung, woh l  aber eine hohe Arbeits­

motivation und Zuverläss igkeit sowie gute Deutschkennt­

n isse. Wichtig ist besonders, dass d ie Beschäftigten ge­

wissenhaft und präzise a rbeiten - denn das Produkt 

kommt nach einer internen Qual itätskontrol le d i rekt zu 

den Verbrauchern und Verbraucher innen. Wer diese ho­

hen Ansprüche an das Arbeitsverhalten n icht umsetzen 

kann  oder wi l l ,  hat im Unternehmen keine dauerhafte Per-
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spektive. Obwohl derzeit nur  eine Frau in d iesem Bereich 

tätig ist, freut sich das Unternehmen über weib l iche Be­

werber. 

Momentan g ibt es im Unternehmen acht Personen ohne 

formale Qual ifikation, welche a l le in  Vol lzeit beschäftigt 

und fest angestel lt s ind.  Weitere Personen werden je nach 

Auftragslage oder Sa ison für wenige Monate als zusätz l i ­

che Tei lzeitkräfte befristet e ingestel lt . Über d iese vorerst 

temporäre Beschäftigung kann jedoch der E instieg in e ine 

dauerhafte Beschäft igung gel ingen. Saisonkräfte, welche 

im Arbeitsprozess als besonders engag iert und zuverläss ig 

auffa l len, werden im Unternehmen gerne dauerhaft über­

nommen . 

Öffentl iche Lohnzuschüsse, welche vom Jobcenter oder 

der Bundesagentur für Arbeit für Personen ohne formale 

Qual ifikation oder mit Vermitt lungshemmnissen vorgese­

hen s ind, s ind für das Unternehmen für eine E inste l lung 

n icht aussch laggebend.  Das benötigte Personal wi rd in 

jedem Fa l l  eingestellt. Aus diesem Grund wird auch gar 

n icht erst offensiv versucht, Fördermittel zu akquirieren .  

G leichwohl arbeitet Can ina eng mit dem Jobcenter in 

Hamm zusammen:  



" Die M itarbeiter und M itarbeiterinnen des Job­

centers wissen, wen wir suchen. Dabei gibt es kei­

nen unnötigen Bürokratismus, der Service ist schnell 

und un kom pliziert. Wenn ich morgens anrufe, meI­

den sich nachmittags schon direkt die ersten Bewer­

ber und Bewerberinnen im Unternehmen. Manchmal 

fangen sie am nächsten Tag schon an.  So muss das 

sei n !  

(Geschaftsführer Tim Spanke) 

Aus der Not eine Tugend machen 
Seit 2001 ist Can ina e in anerkannter Ausbi ldungsbetrieb.  

Seitdem konnten i nsgesamt acht Auszubi ldende ih re Aus­

b i ldung im Unternehmen abschl ießen . 

Seitdem ist d ie erste Wah l  bei der Rekrutierung von neuen 

Arbeitskräften die Übernahme von Auszubi ldenden nach 

Beend igung i h rer Ausbi ldung oder d ie Weiterentwick lung 

von Aushi lfskräften .  Bevor Stel len mit externen Kräften be­

setzt werden, wird überprüft, ob jemand von den vorhan­

denen Kräften das Potenzia l für d iese Stel le m itbri ngt. 

D ieses Vorgehen ist auch erforderl ich, da die Rekrutierung 

von (gewerbl ichen) Fachkräften für das Unternehmen 

schwierig ist. Der einschlägige Beruf ist der des Mü l lers/ 

der Mü l lerin .  Die wenigen Mü l ler und Mü l ler innen, welche 

auf dem Arbeitsmarkt vorhanden s ind, s ind für das k le ine 

Unternehmen aktuel l schwer zu rekrutieren und junge 

, 
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Menschen, d ie s ich um eine Ausbi ldung zum Mü l ler/zur  

Mü l leri n bewerben, s ind rar  (25 Personen deutschlandweit 

pro Ausbi ldungsjahr) .  

Das  Unternehmen ist für  berufl iche Entwicklungsschritte 

äußerst durch läss ig :  

" Fast al les ist mögl ich " 
(Gescha tsfuhrer Tim Spanke) 

E ine berufliche Entwicklung von der einfachen Arbeit bis 

zum Berufsabschluss ist bei Can ina daher n icht nur eine 

theoretische Option . Aber: Die In itiative muss auch von 

der/dem Beschäftigten kommen. Erst jüngst hat e in ehe­

mal iger Can ina-Aushi lfsmitarbeiter sei ne Ausbi ldung zum 

Mü l ler erfolgreich abgesch lossen.  Weitere Entwicklungs­

schritte in Führungsfu nktionen s ind ebenfa l ls mögl ich . 

Auch in Zukunft s ind Beschäftigungsmöglichkeiten und 

som it auch E instiegsmög l ichkeiten in eine qual ifizierte Be­

schäft igung gesichert: Durch die tei lweise geringen Men­

gen pro Auftrag ist eine Vol lautomatisierung für das Un­

ternehmen wi rtschaftlich n icht rentabel, be i  bestimmten 

Produkten ist eine Vol lautomatisierung techn isch nicht 

umsetzbar. Durch das prognostizierte Unternehmens­

wachstum wird das Potenzial an " einfacher Arbeit " auch 

zukünftig steigen . 



OLUTIONS 

Historie 
Die DHL-N iederlassung Solutions Reta i l  GmbH in der Kreis­

stadt Unna wurde am 1 8.04. 1 988 als Karstadt-Warenver­

teilzentrum eröffnet. In einer schnel l lebigen Branche muss­

ten sich das Unternehmen und insbesondere dessen Be­

schäftigte seither stetig den neusten Entwicklungen an­

passen .  Das Unternehmen etabl ierte s ich sehr schnel l  am 

Markt und erhielt im  Oktober 1 989 - nur gut ein Jahr 

nach der Eröffnung - für ih r  innovatives Konzept der bun­

desweiten Ausl ieferung den jährl ich von der Bundesverei­

n igung Logistik verl iehenen " Deutschen Log istik Preis" . 

Im Jahr  1 995 wurde ein neues Hochregal lager erbaut und 

in  d ie logistischen Prozesse der N iederlassung integriert. 

Zeitg leich wurden die Ha l lenkapazitäten insgesamt erwei­

tert, um dem schnel len Wachstum der Branche nachzu­

kommen. Dies wurde mit dem Bau einer neuen Ha l le und 

e iner  Vergrößerung der  Warenausgangshal le erreicht. Zur  

Optimierung der logistischen Kette wurde im Jahr 1 996 

damit begonnen, e ine Anlage für kombin ierten Ladungs­

verkehr zu bauen. Deren Fertigste l lung erlaubte eine effi­

ziente Ver ladung der Waren per Krananlage zum an­

sch l ießenden Abtransport im Sch ienenverkehr über d ie an­

geschlossene G leisan lage. 
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Im sei ben Jahr feierte das Unternehmen eine damals zu­

kunftsweisende Premiere :  Zum ersten Mal wurden Inter­

netbestel lungen von dieser N iederlassung aus abgefertigt 

und an Endkunden ausgel iefert. D iese Entwick lung hatte 

einen erhebl ichen E inf luss auf die Arbeitsabläufe und -pro­

zesse, welche den erhöhten Ansprüchen an Qual ität und 

Dienstleistungsservice e iner neuen Kundengruppe - dem 

Endkunden und der Endkundin - gerecht werden muss­

ten .  

Von Beg inn  an fanden im Unternehmen auch Menschen 

Arbeit, die keine oder keine einsch lägige Berufsausbi ldung 

hatten.  Vie le von ihnen s ind auch heute noch im Unter­

nehmen beschäftigt. 

Im Jahr 2005 wurde das Karstadt-Warenvertei lzentrum 

von DHL  Supply Cha in  übernommen, welche zum Kon­

zern Deutsche Post DHL Group gehört .  Dadurch wurde 

das Kompetenzprofil der Beschäftigten e in weiteres Mal 

deutl ich erweitert. Bearbeitet werden nun Aufträge der 

untersch iedl ichsten Kunden m ittels untersch iedl ichster 

techn ischer Lösungen und Arbeitsprozesse. 



Portfolio 
Der Standort im Kreis Unna ist eine der wichtigsten Nieder­

lassungen von DHL Supply Cha in  in der Reg ion. Neben 

klassischen Lager- und Transportaufgaben werden der 

Kundschaft auch weitere Dienstleistungen entlang der ge­

samten Lieferkette angeboten :  Von der Beratung und 

Konzeption b is hin zur Endausl ieferung und dem Retou­

renmanagement. Konkret bedeutet d ies, dass je nach 

Kundenwunsch ganz ind iv iduel le Logisti klösungen offe­

riert werden:  Von der Nutzung der Lagerkapazitäten als 

reines Rohmateria l lager über die Komplettabwicklung des 

gesamten Prozesses ab Wareneinkauf bis zur Ausl ieferung 

in die Fi l ia le bzw. zum Endkunden/zur Endkundin .  

Die Niederlassung ist untergl iedert in acht Arbeitsbereiche: 

Wareneingang, Wareneingangsbearbeitung, Gefahrgutbe­

reich, Kommissionierung, Hochrega l lager, E-Commerce, 

Mediensorter sowie Warenausgang .  Das Produktspektrum 

ist dabei sehr  vielfält ig . Entsprechend vielfä ltig sind die 

Tätigkeiten und entsprechend hoch s ind d ie Anforderun­

gen an die E insatzflexib i l ität. 

Überdies werden spezie l l  auf die Kundschaft zugeschn it­

tene Gesamtlösungen für das Informations- und Kommu­

nikationsmanagement in  Unternehmen entwickelt und 

umgesetzt. Beispielsweise wird die gesamte Kommun ika-

4 1  

Name: DHL Solutions Reta i l  GmbH 
Ort: Unna 

Branche: Log istik 

leistu ngsprofi I: Kontra ktlog isti k 

Beschäftigte: 1 .200 

tion während des logistischen Prozesses für den Kunden 

übernommen. 

Die N iederlassung in Unna ist auf einem 492 .000 m2 

großen Grundstück erbaut. Die reine Gebäudenutzfläche 

l iegt bei 272 .600 m2 Zur techn ischen Ausstattung gehö­

ren neben 42 Versch iebewagen (davon 38 mit Hub-Sen k­

Funktion, 4 m it Hub-Funktion), e in Portalk ran ,  vier Außen­

gleise, drei Umsetzfahrzeuge, ein fahrerloses Transport­

system mit 98 automatisch gesteuerten F lurförderzeugen, 

eine elektrische Hängebahn mit 1 20 Trol leys für den Quer­

transport sowie eine moderne Pa letten-Fördertechn ik .  

Rege Bete i l igung am AOK-Firmenlauf 



Arbeiten bei DHL Solutions Retail GmbH 
In der Niederlassu ng sind aktuel l  rund 1 .200 Mitarbeiter 

und Mitarbeiterinnen beschäftigt. Der Großteil der Be­

schäftigten ist mit unbefristeten Verträgen d i rekt im Unter­

nehmen angestel lt . In Spitzenzeiten werden d iese durch 

befristet eingestel lte Tei lzeitbeschäftigte, Zeitarbeitskräfte 

sowie Studierende und Sch ü ler und Schü lerinnen u nter­

stützt. 

E in  Tei l  der Belegschaft setzt sich aus qua l if izierten Fach­

und Führungskräften zusammen, während ein weiterer 

Tei l  bei der E inste l l ung keine formalen Qual ifi kationen 

oder e insch lägige Berufserfahrungen vorzuweisen hatte. 

Dennoch s ind Sie ein elementarer Bestandtei l  der Dienstlei­

stungs- und Produktionskette im Unternehmen. Die Qual i ­

tät der Arbeit a l ler Beschäftigten ist aussch laggebend für 

den Unternehmenserfolg .  D ie Unternehmensph i losophie 

DHL Solutions Retai l  spiegelt d ies wider: 

" Wir können auf keine Person und die Erledi-

gung ihrer Aufgaben verzichten .  " 
(M ichael A tinge N ederlassungsleiter) 

Verständl ich wird d ies bei Betrachtung der e inzelnen Tätig­

keiten :  In vielen Schritten der vielfältigen log istischen Pro­

zesse wird " Hand an das Produkt gelegt " , sei es im Wa­

reneingang, der Wareneingangsbearbeitung, der Kommis­

sionierung, der Verpackung oder dem Warenausgang .  

Jeder Tei lprozess ist sowohl unter zeit l ichen als auch unter 

qua l itativen Aspekten bedeutsam .  

E in Beispiel macht d ies deutl ich:  In  der Wareneingangsbe­

arbeitung werden die zuvor gebuchten Waren ausgepackt, 

sortiert und ansch l ießend eingelagert. S ind es Retouren, ist 

zu entscheiden ob sie ausgesondert oder ggf. nach Bear­

beitung wieder in den Kreislauf eingespeist werden kön­

nen. E in ige Waren werden zudem mit Sicherungsetiketten 

oder Preissch i ldern versehen. 

Die E instel l ungskriterien s ind für a l le Tätigkeitsbereiche 

g leich : Neben ausreichenden Deutschkenntnissen ist i ns­

besondere e in hohes Maß an Arbeitsmotivation und Flexi­

b i l ität gefordert. 

Die E inarbeitung erfolgt zunächst an einem Arbeitsplatz, 

bevor über Anlernprozesse am Arbeitsplatz weitere Tätig­

keiten h inzukommen, auch über die versch iedenen Ar­

beitsbereiche h inweg .  Arbeitsplatzwechsel garantieren 

eine hohe Beschäft igungsstabi l ität, da Hochphasen bei ei-
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nigen Kunden durch Tiefphasen bei anderen Kunden aus­

geg l ichen werden können.  

Die kurzfristigen Arbeitsplatzwechsel verlangen den Be­

schäftigten jedoch viel ab :  Die Tätigkeiten s ind je nach Ar­

beitsbereich und innerhalb der Bereiche je nach Kunden 

sehr unterschied l ich .  Eine Vielzah l  an  Kommission ierme­

thoden muss beherrscht werden und versch iedene Pro­

zessabläufe sollten verinnerl icht sei n .  Je mehr Arbeitsbe­

reiche durch die Beschäftigten beherrscht werden, desto 

anspruchsvol ler und komplexer gestalten sich deren Ar­

beitseinsätze. Die e inzelnen Tätigkeiten s ind zwar a l le auf 

einem ähn l ichen Anforderungsn iveau und i .  d. R .  i n  wen i­

gen Stunden bis wenigen Tagen so zu erlernen, dass sie 

feh lerfrei durchzufüh ren sind, aber insbesondere die Fül le 

an kundenspezifischen Anforderungen macht die Arbeit in  

Summe anspruchsvol l .  H inzu kommt, dass d ie Kundschaft 

immer modernere und innovativere Logist ik lösungen er­

wartet. D ie Ansprüche an a l le  Beschäftigten h insichtl ich 

Leistung und Qual ität sind daher beachtl ich .  



Anspruch ist es, den Beschäftigten bestmög l iche Entwick­

l ungsperspektiven aufzuzeigen. Für die Strukturierung der 

vertikalen und horizonta len Entwicklungsmögl ichkeiten 

g ibt es einen Talent-Pool .  Für die Aufnahme in d iesen Pool 

können sich Beschäftigte d i rekt bewerben, wenn sie n icht 

bereits durch ihre jewei l ige Führungskraft dort angemeldet 

wurden . Auf die Aufnahme in den Pool folgt die Tei l ­

nahme an e inem Assessment-Center. D iejenigen, die nach 

dem Assessment-Center als geeignet eingestuft werden, 

erhalten in den folgenden 1 8  Monaten eine ind ividuel le 

Förderung .  

Die Wege und die Ziele d ieser Förderung s ind dabei unter­

sch ied l ich . Es bestehen horizonta le und vertikale Entwick­

lungsmögl ichkeiten, die auch in Führungsfunktionen 

führen können.  Räuml ich mobile Beschäftigte haben dabei 

Optionen im gesamten Konzern im In- und Ausland .  Dies 

bietet vielfältige Chancen, auch für Beschäftigte ohne Be­

rufsabschluss. 
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Para l lel investiert das Unternehmen in die Ausb i ldung :  

Ausgebi ldet wird in den Berufen Fachkraft für  Lagerlog i ­

sti k, E lektron iker/-in für Betriebstechn ik und Kaufmann/ 

-frau für Büromanagement, a uch im dualen Stud ium.  Die 

Übernahmechancen sind gut. 

Die F luktuation ist bei der DHL Solutions Reta i l  i n  Unna 

seh r gering .  E in  Großteil der Beschäftigten ist schon seit 

über 25 Jahren im Unternehmen. 

E ine lange Betriebszugehörigkeit lohnt s ich für die Be­

schäftigten auch in f inanziel ler H insicht - das Gehalt a l ler 

Mitarbeiter und M itarbeiterinnen ist gestaffelt nach Erfah­

rungsstufen .  Doch n icht nur  der steigende Lohn trägt zur 

engen Bindung an das Unternehmen bei .  Das Betriebs­

k l ima und die vielfältigen Entwicklungsmöglichkeiten bei 

DHL  Solutions Reta i l  in  Unna schaffen ein hohes Maß an 

Zufriedenheit. 



-PRODUI(TION U 

U D 

Historie 
Das Dortmunder Unternehmen ETR-Produktion und Ser­

vice GmbH wurde 1 996 gegründet und ist nunmehr seit 

gut 20 Jahren erfolgreich am Markt etabl iert .  

Zwei Jungunternehmer - Jörg H i l ler und Dirk Rohlf - hat­

ten 1 996 den Mut und die Weitsicht, das damals bereits 

bestehende Unternehmen ETR - Elektrotechn ik Rump - in  

Tei len zu  übernehmen und  m i t  i h rem Servicekonzept und  

zah l reichen Entwicklungsideen zu erweitern .  So  wurde die 

ETR-PS GmbH gegründet. 

Die vielversprechende Idee, eine Entwick lungsabtei lung zu 

gründen, wurde 20 1 0 in  d ie Tat umgesetzt: Innovative, 
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E T R 
Produkt ion  und  
Serv ice G m b H  

D SER ICE GMBH, 

hochqual itative Produkte mit einem sicheren Gespür für 

Märkte und Chancen zu verb inden - das s ind der Antrieb 

und das Ziel ,  welches kontinu ierl ich verfolgt wird .  

Den erfolgreichen Weg bestätigt e i n  Bl ick auf den stetig 

wachsenden Kundenstamm:  M ittlerwei le vertrauen über 

1 00 Unternehmen nahezu a l ler Branchen den Lösungen 

und D ienstleistungsangeboten der ETR-PS. 

ETR-PS ist i nternational aufgestel l t  und erfreut sich eines 

kont inu ierl ichen Wachstums. 

Name: ETR-Produktion und Service GmbH 

Ort: Dortmund 

Branche: Elektronikproduktion 

Leistungsprofil :  Entwicklung und Konstruktion sowie 

Materialbeschaffung bis h i n  zur Komplettmontage von 

elektronischen Geräten 

Beschäftigte: 70 



Portfolio 
Das Dienstleistungsangebot der ETR-Produktion und Ser­

vice GmbH erstreckt sich über a l le Bereiche der E lektronik­

produktion - angefangen mit der Entwicklung und Kon­

struktion über die Materia lbeschaffung bis hin zur Kom­

plettmontage von elektronischen Geräten . Eine besondere 

Stärke des Unternehmens ist d ie langjährige Erfahrung im 

Bereich der Oberflächen montage (SMD-Techn ik) .  

Des Weiteren bi ldet d ie Leiterplattenbestückung einen 

Schwerpunkt im Portfol io der ETR-PS. Dabei werden unter­

schiedl iche Löttechn iken eingesetzt. 

Darüber h inaus g ibt es aufwendige Prüf- und Testverfah­

ren, welche das Unternehmen zur Qual itätskontrol le an­

wendet. Dazu gehört z .  B. e ine Vorbereitung und Beglei­

tung von Prüfungen der elektromagnetischen Verträg l ich­

keit (EMV-Prüfungen) sowie die Bestät igung, dass d ie Pro­

dukte EU-Standards entsprechen (CE-Kennzeichnung) .  

Produziert wird in  einem modernen Betriebsgebäude mit 

vol lk l imatisierter Fert igung in  Dortmund-Wickede auf e iner 

/ 
/ 
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Fläche von ca . 1 .200 m2 ausgestattet mit modernster E lek­

tronik .  Die Materialbeschaffung erfolgt weltweit. 

Des Weiteren ist ETR-PS in  der Entwick lung von Elektronik­

produkten sowie in  deren Layouterste I lung und Konstruk­

tion aktiv. 

E ine eigene Entwick lungsabtei lung,  in welcher an der Ent­

wick lung und Implementierung von E lektron ikprodukten 

geforscht wird, gehört ebenfa l l s  zum Unternehmensport­

fol io .  Das Unternehmen verfügt zudem über einen eige­

nen Lieferservice und ein Qual itäts-Managementsystem, 

welches im Geltungsbereich Fertigung elektronischer Ge­

räte und Komponenten sowie Bestückung von Leiterplat­

ten nach D IN EN ISO 900 1 :2008 zertifiziert ist. 

Sowohl die hohe Qual ität der Arbeit als auch die termin­

gerechten Lieferungen garantieren die Kooperationen mit 

Geschäftspartnern und -partnerinnen und der Kundschaft 

weltweit. 



Arbeiten bei ETR-PS GmbH 
Im Unternehmen sind aktuel l rund 70 Mitarbeiter und 

M itarbeiterinnen fest angestel lt . H inzu kommen in Spit­

zenzeiten noch ein ige Tei lzeitbeschäftigte sowie Studie­

rende und Schüler und Schüler innen als Aushi lfskräfte. 

Neben den Fachkräften im kaufmänn ischen Bereich s ind 

im Produktionsbereich (konventionell) rund 25 Prozent 

Fachkräfte mit einschlägiger Qua l if ikation eingesetzt - a l le  

anderen s ind für Tätigkeiten e ingestel lt, für  welche es kei­

ner formalen Qual ifi kationen oder einsch lägigen Berufser­

fahrung bedarf. 

Die Tätigkeiten für Personen ohne formale Qua l if ikation 

oder einsch lägige Berufserfahrung sind von Auftrag zu 

Auftrag untersch ied l ich .  Jeder Auftrag wird i m  Unterneh­

men a ls Projekt gefüh rt. Ein Tei l  der Projekte u mfasst ver­

schiedene Tätigkeiten von Lötarbeiten über d ie Setzung 

von Platinen bis zum Zuschneiden von Kabe ln .  D ie Pro­

jekte s ind dabei sehr vielsch ichtig und vari ieren in regelmä­

ßigen Abständen. Die Anlernzeiten l iegen je nach Projekt 

zwischen zwei Stunden und zwei bis drei Tagen . D ies ist 

davon abhängig, ob eine ähn l iche Aufgabe schon e inmal 

in  einem anderen Projekt durchgeführt oder erlernt wurde.  

Neben den zusätzl ichen Anlernzeiten hat d ieses " erzwun­

gene" Rotationssystem Vortei le :  Die Beschäftigten werden 

immer wieder vor neue Herausforderungen gestel lt und 

monotone Arbeit und Bewegungsabläufe und die damit 

verbundenen Belastungen werden vermieden . 

E ine schnelle Auffassungsgabe, Interesse für die Tätigkeit, 

hohe Flexib i l ität und manuel le Geschickl ichkeit sind für d ie 

Tätigkeiten gefragt. Der E i nf luss auf eine qual itätssichern­

de und termingerechte Lieferung ist dabei erhebl ich . 
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Die Beschäftigten auf den beschriebenen Arbeitsplätzen 

gehören selbstverständl ich zur Stammbelegschaft. Auf 

eine geringe F luktuation und hohe Loyal ität wird großen 

Wert gelegt. 

" Wir sind wie eine große Famil ie. Jede/r Beschäf­

tigte ist dabei wie ein Zahnrad im Gesamt-Getriebe. 

N u r  wen n  jedes Zahnrad funktioniert, fu n ktioniert 

a uch das ganze Getriebe. " 
(Claudia Rothwange, Personal leitung ETR-PS) 

Die Beschäftigten ohne formale Qua l ifi kationen s ind größ­

tenteils Vol lzeitkräfte. Dies ist aber  n icht zwingend: Sol lte 

jemand aus eigenem Wunsch in Tei lzeit arbeiten wol len, 

würde d ies sofort ermög l icht. Auch bei der Gestaltung der 

Arbeitszeit wird auf d ie Wünsche der Beschäftigten Rück­

sicht genommen, denn nur so g ibt es motivierte Arbeits­

kräfte. Wenn jemand beispielsweise aufgrund der Öff­

nungszeiten des Kindergartens immer erst eine Stunde 

später beg innen kann,  wird d ies umstandslos in  der 

Schichtplanung berücksichtigt. 

Die Entwicklungsmög l ichkeiten für Personen ohne formale 

Qual ifi kation beg innen mit einer horizonta len Flexib i l ität. 

Das Ausüben unterschiedl icher Tätigkeiten auf g leichem 

Niveau ist selbstverständl ich und somit Voraussetzung .  

Darüber h inaus s ind auch vertikale Entwicklungschancen 

vorhanden, d ie mit dem Aufstieg zum Vorarbeiter bzw. zur  

Vorarbeiterin für e inen eigenen Bereich beg innen .  Diese 

Entwicklung in untere Führungs- und Koord in ierungstätig­

keiten ist eine rea le und n icht selten eintretende Option . 



Darüber h inaus besteht d ie Mög l ichkeit, bis auf Fachkraft­

n iveau aufzusteigen. Diejen igen, d ie eine hohe E insatzbe­

reitschaft zeigen, werden h ierfür gezielt angesprochen . 

Vor zwei Jahren konnten sich beispie lsweise d rei Mitarbei­

ter zum Mik rotechnologen - ein anerkanntes IHK-Berufs­

b i ld - qua l ifizieren.  Zwei d ieser Mitarbeiter s ind weiterhin 

im  Unternehmen beschäftigt. Neben d iesen konkreten 

Entwicklungsmög l ichkeiten profitieren a l le Beschäftigten 

von i nternen Weiterb i ldungen. 

Personen ohne formale Qual if ikation werden bisher haupt­

sächl ich über d ie Bundesagentur für Arbeit oder über das 

Jobcenter gewonnen. Diese wählen die Bewerber und Be­

werberinnen in einer Vorauswah l  aus .  Ob dabei e ine öf­

fentl iche Fördermög l ichkeit besteht, ist kein E instel l ungs­

kriterium .  Vielmehr muss der Bewerber bzw die Bewerbe­

rin zum Unternehmen und der Kultur passen .  Neben der 

erfolgreichen Rekrutierung über d ie Bundesagentur kom­

men ein ige Beschäftigte durch Empfeh lungen von M itar­

beitern und M itarbeiteri nnen zum Unternehmen. Bei 

offenen Stel lenausschreibungen erfreut sich das Unterneh­

men einer hohen Bel iebtheit: Die rund 80 bis 90 Bewer­

bungen, welche auf eine Stel lenausschre ibung e intreffen,  

kommen n icht nur  aus dem In land,  sondern auch aus dem 

osteuropä ischen Ausland .  

Die F luktuation im Unternehmen ist sehr n iedrig - es g ibt 

e in ige Beschäftigte, die seit der Gründung im Jahr  1 996 
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bei ETR-PS beschäftigt s ind .  Persona lb indung und Arbeits­

motivation werden durch ein gutes Betriebsk l ima sicherge­

stel lt .  D ies drückt sich in H i lfeste l lungen bei privaten Ange­

legenheiten, in persönl icher Anerkennung der geleisteten 

Arbeit sowie in vielfältigen Entwicklungsmög l ichkeiten 

aus. Auch außerha lb der Arbeit wird viel für das Betriebs­

k l ima getan :  Neben Festen und gesel l igen Zusammentref­

fen hat auch die Geschäftsfüh rung für jede M itarbeiterin 

und jeden M itarbeiter ein offenes Ohr. 

D iese wertschätzende Unternehmenskultur strahlen die 

Mitarbeiter und M itarbeiterinnen gerne auch nach außen 

aus, wie es auch die Kundschaft bestätigt. Und n icht nur  

d ie Partner und Partnerinnen a rbeiten gerne mit  den Be­

schäftigten zusammen, auch d ie Beschäftigten kommen 

mit Freude zur Arbeit. So ist es n ie e in Problem, Freiwi l l ige 

zu f inden, d ie zu Spitzenzeiten auch Feiertags oder am 

Wochenende a rbeiten .  

D ie Beschäftigten be i  ETR-PS b i lden e in buntgemischtes 

Team.  Es s ind n icht nur  viele National itäten vertreten, son­

dern auch Personen mit unterschied l ichsten berufl ichen 

Vorerfah rungen (z B .  Bäcker, Hotelfachkräfte, Floristin) 

sowie a l ler Altersklassen (von Schü lern und Schüler innen 

bis Ruheständlern und Ruheständleri nnen) .  Das Unterneh­

men schätzt d iese Diversität und weiß d iese für sich und 

die Beschäftigten gewinnbringend einzusetzen . 



Qualität entscheidet @ 
TRD-Re.sen 

TRD-REISEN ISCHER GMBH & CO. I{G, 

DORTMUND 

Historie 
Die TRD-Reisen F ischer GmbH & Co. KG ist e in m ittelstän­

d ischer Fami l ienbetrieb mit langer Tradition . In  den 70er 

bis 90er Jahren des letzten Jahrhunderts gehörte das Un­

ternehmen zu den bekanntesten Busunternehmen im 

Ruhrgebiet. Mit S itz in Dortmund ist es heute m it rund 

1 20 Beschäftigten im städtischen Bus l in ienverkehr, im 

Schulbusverkehr sowie im Bus-Charterverkehr aktiv. Die 

Busflotte umfasst derzeit 50 Reise- und Lin ienbusse. 

Gegründet wurde TRD-Reisen 1 960 durch den Dortmun­

der Busfahrer Fritz Fischer. Das Angebot umfasste zu­

nächst Busreisen, die über e in eigenes Reisebüro vermark­

tet wurden, sowie einen Pendelverkehr für Beschäftigte, 

die in der Region in Zechen und Fabriken arbeiteten .  

Schnel l war der  erste Betriebshof zu klei n .  Mit dem Bau 

eines neuen Betriebshofs wechselte der Unternehmenssitz 

1 975  an den heutigen Standort in Dortmund Körne. 

In  den kommenden Jahren entwickelte sich das Unterneh­

men kont inu ierl ich weiter. Neue Geschäftsfelder wurden 

erschlossen: 

So wurde 1 982 im bayrischen Pid ing ein Berg- und Sport­

hotel eröffnet, das sich im Laufe der Jah re zu einem prä­

m ierten Urlaubsquartier für Fami l ien entwickelt hat. 
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1 990 wurden bei den eigenen Reisebüros die Weichen 

neu gestel lt . Mit der Übernahme und Fusion von 1 4  Feri­

enwelt-Reisebüros von coop konnte die Marktpräsenz 

deutl ich erhöht werden .  Dazu trug ebenso die G ründung 

von TRD-Reisen-Süd und TRD-Reisen-Dresden bei . 1 994 

g ing die Unternehmensführung auf die zweite Generation 

- Anja und Kai-Friedrich Fischer - über. 20 1 0 erfolgte die 

Umfirmierung in TRD-Reisen Fischer GmbH & Co. KG.  

Angebote und Reiseverhalten der  Bürger und Bürgerinnen 

haben sich in  den letzten Jahren stark verändert. Immer 

mehr Reisende entscheiden sich für Angebote der soge­

nannten B i l l igfl ieger - Busreiseunternehmen haben Um­

satzrückgänge zu beklagen .  TRD-Reisen verkaufte in  der 

Folge die Reisebürokette. Da in  Zeiten veränderten Kun­

denverha ltens auch ganz speziel le Angebote wie z .  B .  d ie 

"Genießerreisen " - Reisen in VIP de Luxe Bussen mit be­

sonderem Programm " perspektivisch n icht mehr wirt­

schaftl ich angeboten werden konnten, trennte sich das 

Unternehmen von dem Bereich.  

Heute konzentriert s ich das Unternehmen auf den Lin ien­

und Schu lbusverkehr, der seit 1 969 für DSW2 1 ( in Dort­

mund) und seit 2007 für die Verkehrsgesel lschaft Kreis 

Unna GmbH (VKU) durchgefüh rt wird .  



TRD-Immobi l ie  in Dortmund " Im Spähenfelde " 

Name: TRD-Reisen Fischer GmbH & Co. KG 

Ort: Dortmund 

Branche: Verkehrsdienstleistungen 

leistungsprofil: Bus-L in ienverkehr, Bus-Charterverkehr, Spezial­

verkehre in der Personenbeförderung, Immobi l ienverwa ltung 

Beschäftigte: 1 20 

Für Liebhaber/innen :  Panoramabus in Aktion 

Portfolio 
Aktuel l ist das Hauptgeschäftsfeld von TRD-Reisen der Lini­

enbusverkehr, und zwar in  Dortmund, im Kreis Unna und 

in  Dresden .  M it insgesamt 25 Linienbussen, darunter zwei 

umweltschonende Hybridbusse, ist das Unternehmen im 

Auftrag von DSW2 1 auf  Dortmunder Straßen unterwegs. 

Im Auftrag der Verkehrsgesel lschaft Kreis Unna mbH 

(VKU) ist es mit  1 1  Bussen im Schü lerspezia lverkeh r  im  E in­

satz. Die Schwestergesel l schaft in  Dresden wickelt mit 3 1  

Bussen den Linienverkehr der sächsischen Landeshaupt­

stadt ab .  

Darüber h inaus unterhält TRD-Reisen fünf Reise- und zahl­

reiche Kombibusse, die ind ividuel l  von Kunden und Kun­

d innen gechartert werden können . Und noch eine 

Besonderheit: Für Gruppen-Sonderfahrten stehen Oldti-
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merbusse mit Panoramadach aus den Jahren 1 960 und 

1 965 zur Verfügung .  Abgerundet wird d ie TRD-Flotte 

durch zah l reiche Anhänger in verschiedenen G rößen, die 

bedarfsgerecht angemietet werden können . 

Mit einem Reisebüro, der TRD-Reisewelt im Dortmunder 

Stadttei l  Aplerbeck, erhält s ich das Unternehmen weiter­

h in  ein kleines Standbein im  Reisemarkt. 

Zum aktuel len Portfol io gehören noch zwei weitere erfolg­

reiche Geschäftsfelder: An einem Dresdner und zwei Dort­

munder Standorten vermietet TRD-Reisen rund 5 .000 m2 

Gewerbefläche. Und :  Unter dem Namen Kostümverle ih 

Sommer ist vor ein igen Jahren der Start in eine neue Bran­

che gelungen. 



Arbeiten bei TRD-Reisen Fischer 

GmbH & Co. I{G 

S icherheit, zufriedene Kund innen und Kunden und e in 

von Wertschätzung geprägtes Betriebsk l ima:  Um diese 

Ziele zu erreichen, zeigt das Unternehmen hohes Engage­

ment. Dazu gehören ein vertrauensvol ler Umgang mitein­

ander, Fürsorge für d ie Beschäftigten, aber auch gesel ls­

chaftliches und sozia les Engagement weit über die Be­

triebsgrenzen h inaus. N icht die Gewinnoptimierung, son­

dern positive Ergebnisse bei hoher Qual ität sowie die Si­

cherung des langfristigen Bestandes des Unternehmens 

und der Beschäftigung s ind für TRD entscheidend .  

Aufgrund des Portfolios stel len Busfahrer und Busfah rerin­

nen für den Lin ien- und Charterverkehr aktuel l  das G ros 

der Belegschaft. Formale Voraussetzung für die Personen­

beförderung s ind versch iedene, z .  T. aufwendige und ko­

stenintensive Busführerscheine. Darüber h inaus legt TRD 

besonderen Wert auf Zuverlässigkeit und hohe Sozia lkom­

petenz bei den Fahrerinnen und Fahrern . 

Daneben g ibt es aber auch Arbeitsplätze bei TRD, für d ie 

ke ine formalen Abschlüsse/Scheine oder e insch lägige Be­

rufserfah rungen erforderl ich s ind .  Ziel ist, gesel lschaftl iche 

und soziale Verantwortung zu zeigen, i ndem Menschen 

eine Perspektive gegeben wird, die am Arbeitsmarkt bisher 

- aus welchen Gründen auch immer - nur wenige Chan­

cen hatten .  Dementsprechend wird be i  der Personalgewin­

nungsstrategie weniger auf Noten und Zertifikate geach­

tet, als vie lmehr auf d ie Motivation und das Potenzia l ,  das 
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VIP Comfort Class 

die Bewerber und Bewerberi nnen zu erkennen geben.  

Ihnen sol l  Zeit und Raum gegeben werden, d ieses Poten­

z ia l  zu entfa lten.  

Um welche Beschäftigungen handelt es s ich konkret? Die 

Personen ohne formale Qual if ikation werden im Schu lver­

kehr und in der Beförderung von Menschen mit körperl i ­

chen und geistigen Behinderungen zur Arbeitsstätte ein­

gesetzt. Neben der/dem Busfahrer/in, d ie/der den Wagen 

lenkt, begleiten sie die Fahrgäste und sorgen für einen s i­

cheren und konfl i ktfreien Ablauf der Beförderung.  S ie 

nehmen eine Art "Aufsichtsfunktion " i n  den Bussen wahr. 

Sie sichern das sichere E in- und Aussteigen der Fahrgäste 

und s ind Ansprechpartner/i n während der gesamten Fahrt .  

Auch wenn kein formaler Berufsabschl uss für die Aus­

übung der Tätigkeit notwendig ist, müssen die Begleitper­

sonen bestimmte Anforderungen erfü l len :  Neben 

Pünktl ichkeit, Zuverlässigkeit und einem gepflegten Er­

scheinungsbi ld müssen sie vor a l lem Empathie beim Um­

gang mit den Schü lern und Schüler innen und Menschen 

mit Behinderungen zeigen. Sie müssen Gefahren- und 

Konfli ktsituationen richtig einschätzen können und mit So­

zia lkompetenz und Stand ing die richtigen Entscheidungen 

treffen .  Zudem müssen für sicheres Handeln d ie Namen 

der Fah rgäste, der E ltern sowie der Schu l leitungen und 

Lehrkräfte bekannt sei n .  



Um diese Herausforderungen meistern zu können, werden 

a l le Busbegleiter und Busbegleiterinnen von TRD-Reisen 

eingearbeitet. Je nach Vorerfahrung kann s ich der E inar­

beitungsprozess über einen oder mehrere Monate erstre­

cken. Die E inarbeitung erfolgt im Tandem. E rfahrene Bus­

begleiter und -begleiterinnen geben ih r  Wissen an neue 

Begleiter und Begleiterinnen weiter. 

In einem weiteren Geschäftsfeld von TRD-Reisen g ibt es 

ebenfa l ls Tätigkeiten, für die keine formalen Abschlüsse 

notwendig s ind:  In der Immobi l ienwi rtschaft. Rund um die 

Vermietung der Gewerbeflächen fa l len immer wieder Rei­

n igungs- und Renovierungsarbeiten an. G rünanlagen müs­

sen gepflegt, Wände verputzt und gestrichen werden. Für 

d iese Tätigkeiten müssen Anforderungen wie handwerkl i ­

ches Gesch ick, Zuverlässigkeit, Verantwortungsbewusst­

sein und ein freundl icher Umgang mit der Kundschaft 

erfül lt werden. Die E inarbeitung, die je nach Vorerfahrung 

untersch iedl ich lange dauert, übern immt e in TRD-M itar­

beiter, der die Funktion des Hausmeisters innehat. Er ist 

g leichzeitig auch für d ie E insatzplanung dieser Mitarbeiter 

und Mitarbeiterinnen zuständ ig .  

Dortmunder Fam i l ienbetr ieb:  Geschäftsfüh rer in Anja 

Fischer mit i h rer Tochter Victoria 

5 1  

Entwicklungsmöglichkeiten 
Die E inste l lung der Busbegleiter und Busbegleiterinnen er­

folgt zunächst befristet. D ies ist i n  erster L in ie dem Um­

stand geschu ldet, dass die Beförderungsaufträge der 

öffentlichen Hand nur  befristet vergeben werden. E in  

Wechsel in andere Tätigkeiten mit ähn l ichem Anforde­

rungsprofi l  ist zurzeit n icht mögl ich .  

G leichwohl  g ibt es Entwicklungsmögl ichkeiten: Werden 

die formalen Voraussetzungen zur  Er langung der notwen­

digen Busführerscheine erfü l lt und besteht der Wunsch, 

sich in  diese Richtung weiterzuentwickeln, dann unter­

stützt TRD-Reisen d iese berufl iche Entwicklung, wenn 

auch auf betriebl icher Seite ein entsprechender Bedarf be­

steht. Konkret übern immt TRD die Kosten für die Führer­

scheinausb i ldung.  Liegen die Voraussetzungen nicht vor, 

so setzt sich d ie Geschäftsführung dafür ein, für die Perso­

nen innerhalb i h res reg ionalen Kontaktnetzwerks Beschäf­

t igungsmögl ichkeiten - auch in anderen Unternehmen -

zu eröffnen . 

" Es gibt i mmer etwas zu tun, a uch für formal  

nicht Qualifizierte. , , 
(AnJa Fischer, Geschäftsführerin) 

Das gelebte Engagement im Personalmanagement macht 

TRD-Reisen zu e inem guten Beispiel für die Verb indung 

von betriebl ichem und gesellschaftl ichem Engagement. 

D ie Unterzeichnung der C harta der Vielfalt im Jun i  20 1 5 

ist ein weiterer Ausdruck dafür, dass die Persona lpol it ik -

auch in Bezug auf d ie Förderung von Chancengleichheit 

und Vielfa lt - im Unternehmen einen hohen Stel lenwert 

hat. Dies bezieht sich n icht nur  auf d ie 1 8  versch iedenen 

National itäten in der Firma, sondern auch auf die absol ute 

Gleichberechtigung - denn schon seit vier Generationen 

ist die Ebene der Geschäftsführung weib l ich besetzt. 

Dass d iese Personalpol it ik auszeichnungswürd ig ist, hat 

das Unternehmen schon mehrmals bewiesen:  TRD wurde 

für die U mwandlung von Min ijobs in sozialversicherungs­

pfl ichtige Beschäft igung ausgezeichnet und ist Preisträger 

des Dortmunder Personal management Prädikates. 



Die Schaffung von Einfacharbeitsplätzen als regionale und 
akteursübergreifende Aufgabe 

Entwicklungspotenzial von Einfacharbeits­
plätzen nutzen 

In NRW ist d ie Zah l  der E i nfacharbeitsplätze seit 2003 

leicht rückläufig, seit 2009 stagn iert s ie' . Deutschland­

weit geht der voraussichtl iche Bedarf an Arbeitskräften 

ohne abgesch lossene Berufsausb i ldung bis 2030 noch 

weiter zurück.  Daher fa l len Prognosen zur Entwickl ung 

der (Langzeit-)Arbeitslosigkeit unter der G ruppe der Ge­

r ingqual ifiz ierten eher pessim istisch aus .  D ie im  Rah men 

des Projektes du rchgeführte Befragung in  der Reg ion 

Westfä l isches Ruhrgebiet zeigt a l lerdings, dass Unter­

nehmen in d ieser Reg ion entgegen dem Trend ag ieren .  

S ie  gehen davon aus ,  in  den nächsten Jah ren zusätzl iche 

E infacharbeitsplätze zu schaffen .  D iese Erwartung spie­

gelt s ich auch in  Zahlen der Bundesagentur für Arbeit fü r 

d ie  Reg ion wider: Nach Jah ren des (moderaten) Rück­

gangs der Zah l  geringqual if izierter, sozia lversicherungs­

pfl ichtiger Beschäftigter von 2005 bis 20 1 3  n immt deren 

Zah l  zwischen Ende 20 1 3 und Ende 20 1 4  wieder zu2. 

D ies ist kein G rund,  s ich zurückzu lehnen, sondern zeigt, 

dass bei a l len Anstrengungen, d ie notwendig sind, um in 

d iesem Bereich Beschäftigung zu schaffen ,  positive An­

sätze erkennbar s ind,  d ie d ie relevanten Akteure aufneh­

men und fortfüh ren sol lten .  

Fü r d ie  Zah l  der  E infacharbeitsplätze in  Deutsch land hat 

d ie Verlageru ng von Fert igungsstätten ins Ausland erheb­

l iche Relevanz. Auch wenn es wieder zu Rückverlagerun­

gen nach Deutsch land kommt, gehen davon noch keine 

positiven Beschäft igungseffekte aus (Zanker/Ki nkeI/Ma­

loca 2 0 1 3) .  Al lerd ings ist das Verhältnis von verlagerter 

Produ ktionskapazität zu rückverlagerten Kapazitäten in  

den letzten Jahren konti nu ier l ich günst iger geworden. 

Zudem ist festzustel len, dass Unternehmen para l lel zur 

Ver lageru ng von Fert igungskapazitäten ins Ausland auch 

d ie Heimatstandorte in  Deutsch land stärken . H ier s ind 

auch die Wirtschaftsförderungen gefordert, reg ionale 

Ansatzpunkte zu entwicke ln ,  d ie d iese Entwick lung ver­

stä rken .  Der Zuzug von Menschen mit Migrations- oder 

Fluchth intergrund dü rfte zwei gegenläufige Entwicklun­

gen hervorrufen : E i nerseits erhöht der Zuzug Ger ingqua­

l if izierter den Druck auf den engen Arbeitsmarkt für  d ie­

se Beschäftigtengruppe; andererseits f inden Unterneh­

men in  d iesen Menschen ggf. d ie Arbeitskräfte, d ie sie 

sonst durch eine Verlagerung ins Ausland erreichen. 

Ansatzpunkte für die Akteure der Region 
Westfälisches Ruhrgebiet 

Die b isherigen E rkenntn isse zeigen, dass d ie Subventio­

nierung von Beschäft igungsverhä ltnissen nu r  begrenzt 

Wirkung zeigt: Wenn Beschäftigungshemmnisse für Ge­

r ingqua l if izierte n icht in  einem Mangel an Bewerber innen 

und Bewerbern bestehen, sondern i n  e inem Mangel an 

geeigneten Arbeitskräften, dann s ind vor a l lem Passu ngs­

probleme zwischen Anforderungen der Betriebe und Vo­

raussetzungen der Kandidaten und Kand idati nnen zu 

bearbeiten .  F inanzie l le Anreize zur Arbeitsaufnahme grei­

fen dann nur begrenzt. D ies bestätigen die Befragungser­

gebnisse der Sozia le Innovation G mbH :  D ie Förderung 

der Qua l if iz ierung von Mitarbeitenden, d ie ei nen E i nfach­

arbeitsplatz besetzen sol len, wird von den befragten Un­

terneh men höher bewertet a ls  e in  Lohnkostenzuschuss. 

G leichwohl  ist verstärkt über eine Kombi nation f inanzie l-

1 Ministerium für Arbeit, Integration und Soziales NRW: lAB Betriebspanel 2013.  Ausbildungsaktivitäten und Stellenbesetzungen der Betriebe in Nord­

rhein-Westfalen. Ergebnisse der nordrhein-westfälischen Stichprobe der Arbeitgeberbefragung 2013. 

2 Bundesagentur für Arbeit - Datenstand August 2015: Abgang aus Arbeitslosigkeit in Beschäftigung am 1. Arbeitsmarkt nach Wirtschaftszweigen 

(unmittelbar nach Abgang) - Geringqualifizierte, Nordrhein-Westfalen. 
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ler Anreize und  geeigneter Qual if iz ierungen nachzuden­

ken .  Dazu müssten Betriebe a l lerd i ngs i h re Anforderun­

gen an potenziel le Kand idati nnen und Kandidaten k larer 

defin ieren . D ie b isherigen E rkenntn isse lassen d ie Vermu­

tung zu,  dass Arbeitgeber vor a l lem Wert auf Sekundär­

tugenden wie Pünktl ichkeit, Zuverlässig keit und Motiva­

tion legen und d ie nötigen fach l ichen Voraussetzungen 

im Betrieb selbst verm ittel n .  Wenn  dies richtig ist, müss­

ten Agenturen für Arbeit und Jobcenter d ie  benannten 

Sekundärtugenden bei E ing l i ederungsvere inba rungen 

noch stärker a ls  bisher berücksichtigen.  Anderenfa l l s  be­

steht die Gefah r, dass d ie Arbeitsverwa ltung nur ger in­

gen E i nfl uss auf d ie E inste l lung von arbeits los Gemelde­

ten hat und Unternehmen bei der Suche nach Kand ida­

t innen und Kand idaten fü r E infacharbeitsplätze andere 

Rekrutieru ngswege bevorzugen . 

Zudem hat für Unternehmen die passgenaue Vermitt lung 

a uch be i  E i nfacharbeitsplätzen e ine hohe Bedeutung . I n  

Stud ien3 i n  unterschiedl ichen Regionen Deutsch lands äu ­

ßern sich Arbeitgeber eher unzufrieden über d ie  unge­

naue Vermitt lung von Bewerberinnen und Bewerbern .  

U nternehmen i n  der  Reg ion Westfäl isches Ruhrgebiet 

geben h i ngegen an ,  dass sie d ie Le istungen der Arbeits­

verwaltung gerne in Anspruch nehmen . D ies g i lt vor 

a l lem, wenn der Arbeitgeberservice von Agenturen für 

Arbeit und Jobcentern seine Kundschaft kennt und eine 

bedarfsbezogene Vorauswah l  trifft . D ie befragten Unter­

nehmen hatten Leistungen der Arbeitsverwa ltu ng i n  der 

Vergangen heit bereits in  Anspruch genommen und be­

richten aus eigener E rfahrung .  

Agenturen für Arbeit und Jobcenter sollten auch Erfah­

rungen und Kompetenzen unterha lb  e iner abgesch losse­

nen Berufsausbi ldu ng der Bewerber und  Bewerber in nen 

ermitteln ,  d . h .  auch Tei lqua l ifi kationen und Arbeitszeug­

n isse e inbeziehen, um eine bessere Passung zu Anforde­

rungen von Unternehmen erreichen zu können .  Auch 

unkonventionel le Maßnahmen, d ie  zur Beseit igung von 

Beschäftigungshemmn issen fü h ren, z. B. f inanzie l le M it­

tel für Friseu rbesuch, K le idung oder Füh rerschein bereit­

stel len, s ind fortzusetzen und bedarfsgerecht auszu­

bauen. 

Die Arbeitsverwa ltungen i n  der Reg ion Westfä l isches 

Ruhrgebiet unternehmen bereits eine Reihe von Anstren­

gungen, d ie Langzeitarbeitslos igkeit, von der besonders 

formal Geri ngqua l if izierte betroffen s ind,  zu reduzieren .  

D ie Dauer und Intensität der Betreuung von Kund innen 

und Kunden wird erhöht, um d iese Herausforderung zu 

bewältigen .  E in  abgest immtes Vorgehen verschiedener 

Akteure der Reg ion hat s ich bewährt, um dies le isten zu 

können :  D ie enge Zusammenarbeit mit Unternehmen 

und ih ren Verbänden sol lte noch weiter ausgebaut wer­

den, um die Maßnahmen der Arbeitsverwa ltung auf d ie  

Mögl ichkeiten und Bedürfnisse der  Unternehmen - und 

umgekeh rt - abzustimmen . 

Auf der anderen Seite ist gerade auch der Bund gefor­

dert langfristige Qua l if izierungsmaßnahmen zu unterstüt­

zen, die du rch den Vorrang der Arbeitsverwa ltung zu­

gunsten einer sch ne l len Arbeitsvermitt lung in  den H inter­

g rund gerückt si nd .  H ier s ind die E ing l iederungsmittel der 

Jobcenter deutl ich aufzustocken und auch im SGB 11 
Grundlagen für eine strategische Qual if iz ierungsoffensive 

zu legen .  D ies g i lt vor a l lem für Bestrebungen, gering­

qua l if izierte Arbeitssuchende im SGB l i-Bereich weiterzu­

b i lden,  damit  d iese dazu beitragen können,  d ie zu erwar­

tende Fachkräftelücke zu verringern (Schu lze-Böi ng 

2 0 1 4): Hier bedarf es ei nes l angen Atems, um  über ei nen 

längeren Zeitraum Tei lqua l ifi kationen aufzubauen.  Dazu 

sind Model le  zu entwickeln und auszubauen, die in  Ko­

operation von Unternehmen, Verbandsorganen und  B i l ­

dungseinr ichtungen umgesetzt werden.  Gemeinsam 

kön nen sie Betriebe a uf d ie  neue und anspruchsvo l le He­

rausforderung vorbereiten, Ger ingqual if iz ierte und Lang­

zeita rbeitslose zu integrieren und zu qua l if izieren .  D iese 

Model le  können auf bestehenden Ansätzen (z. B. d ie  

Dortmunder I n i tiative gegen Langzeitarbeitslosigkeit)4 

aufbauen.  

3 Jaehrling/Kalina/Weinkopf (2005: 235)  kommen zu dem Schluss, dass Agenturen für Arbeit als Rekrutierungsweg für einfache Tätigkeiten im 

Dienstleistungssektor eher selten eingeschaltet werden. Leicht u . a .  (2004: 1 2 5) stellen fest, dass mehr als 81 % der Betriebe im Rhein-Neckar-Raum, 

die in der Vergangenheit einen Einfacharbeitsplatz zu besetzen hatten, keinen Kontakt mit der Agentur für Arbeit hatten . 

4 Die Initiative geht von der Arbeitsgemeinschaft im Jobcenter Dortmund aus. 
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Un- und Angelernte von heute - die Fach­
kräfte von morgen? 

Langzeitarbeitslose, darunter viele ger ing qua l i fiz ierte Ar­

beitslose, s ind gerade in den alt industr ie l len Regionen 

besonders stark vertreten .  Auch der Antei l der Schu lab­

gänger innen und -abgänger ohne Schulabsch l uss l iegt 

weit über dem Landesdurchschn itt (siehe Reg ionaler 

Hand lungsplan der Reg ion Westfä l isches Ruhrgebiet)S 

Angesichts e iner sich immer deutl icher abzeichnenden 

Fachkräftelücke rücken auch Un- und Angelernte zuneh­

mend i n  das B l i ckfeld e iner Strateg ie der Fachkräftesiche­

rung,  um das vorhandene E rwerbspotenzial besser zu 

nutzen .  

In  An betracht steigender Anforderungen,  d i e  von Be­

schäftigten in E i nfacharbeitsplätzen bewä ltigt werden,  

weisen d iese häufig auch e in Qua l if ikationspotenzia l  auf, 

sich auf das N iveau von Fachkräften weiterzuentwicke ln .  

Al lerd ings  s ind  dafür e i n ige Voraussetzungen zu berück­

sichtigen . Aus der Perspektive des Projektes " E infachar­

beitsplätze pro Beschäftigung " g ibt es d rei mög l iche 

Stränge, ent lang derer  e in Beitrag zur Fachkräftesiche­

rung erbracht werden kan n :  

Entlastung der Fachkräfte von Routineaufgaben 

E ine Option besteht dar in ,  d ie strikte Arbeitste i lung zwi­

schen Fachkräften und An-/Ungelernten aufzuweichen . 

Der Zuschn itt von E i nfacharbeitsplätzen wäre tendenzie l l  

so zu verändern,  dass d ie dort Beschäftigten Routineauf­

gaben von Fachkräften übernehmen . D ies hätte zwei Ef­

fekte zur  Folge: 

Der Druck auf den Fachkräftebedarf würde s inken,  der 

Bedarf an Beschäftigten in  (angereicherter) E i nfacharbeit 

steigen . 

D ieser Weg stel lt a l lerd ings Herausforderungen an d ie 

betrieb l iche Arbeitsorgan isation :  Arbeitsaufgaben s ind in­

ha ltl ich und zeit l ich so zuzusch neiden, dass s ie bestehen­

den E infacha rbeitsplätzen zugeordnet werden oder neue 

E i nzelarbeitsplätze entstehen können,  die von Beschäftig­

ten ohne formalen Berufsabsch luss besetzt werden kön­

nen . Offen ist d ie Frage, wie Fachkräfte auf entsprech ­

ende Vorstöße reag ieren, Routi netät igkeiten s i nd  auch 

eine Form der Entlastung für Fachkräfte, auf d ie mög l i ­

cherweise ungern verzichtet wird .  

In  e in igen Branchen hängt d ie Rea l is ierung dieser Option 

von technologischen Entwicklungen ab. Der z .  B. durch 

die demografische Entwick lung absehbare Engpass bei 

Berufskraftfah rern/Berufskraftfah rer innen könnte abge­

mi ldert werden, wenn  tei lautonome Fah rzeuge auch von 

angelernten Fah rer innen und Fahrern gefüh rt werden 

könnten .  D ies würde Beschäftigungsmög l ichkeiten für 

Geringqua l if izierte schaffen und den Beda rf an Fachkräf­

ten bewä ltigen helfen . 

Beschäftigte in einfacher Arbeit zu einem berufli­

chen Abschluss führen - oder vorhandene Ab­

schlüsse anerkennen 

E infacharbeitsplätze werden auch von Menschen mit e in­

sch läg igen Berufsausbi ldungen besetzt, d ie gesundheit l i ­

che E insch ränkungen oder Beh inderungen haben .  D ieser 

Arbeitseinsatz erfolgt häufig " dem E indruck nach " und 

nicht nach tatsäch l ichem Wissen und Kön nen der  Be­

schäftigten .  Ein sorgfä lt igerer Abgleich von Qua l if ika­

tionsanforderungen ei nes Arbeitsplatzes sowie dem Wis­

sen und Können von Bewerberi nnen und Bewerbern 

macht dort, wo e ine h in reichende Passung besteht, den 

E insatz als Fachkräfte mög l ich . 

Un- und Angelernte haben - je nach i ndiv iduel len Vo­

raussetzungen - das Potenzia l ,  e inen berufl ichen Ab­

sch luss auf dem Wege der Nachqua l if izierung zu er­

reichen . D ies g i l t  besonders für  Berufswechsler, d . h .  Men­

schen, d ie ei nen Absch l uss in  e inem anderen Beruf 

haben a ls dem, den sie aktuel l  ausüben.  Für beide G rup­

pen, Menschen mit und ohne formale Qua l if i kation ,  ist 

es s in nvo l l ,  vorhandene Kompetenzen unterha lb des Ni­

veaus von Berufsabsch l üssen zu va l id ieren, um die Wei­

terb i ldung auf fehlende Kompetenzen fokussieren zu 

können .  

D ies g i l t  auch fü r M igrant innen und Migranten sowie 

Fl üchtl i nge (mit B le i berechtswahrsche in l ichkeit), die über 

beruf l iche Absch lüsse verfügen, d ie bisher formal noch 

n icht verwertet werden können . E ine Anerkenn u ng d ie­

ser in anderen Ländern erworbenen Abschl üsse ermög­

l icht deren qua l ifi kationsgerechten E insatz als Fachkräfte. 

5 Stadt Dortmund - Wirtschaftsförderung (20 1 2) :  Regionaler Handlungsplan der Region Westfälisches Ruhrgebiet für die Initiative zur Fachkräftesiche­

rung in Nordrhein-Westfalen, Dortmund. 
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Auch Institutionen des formalen B i ldungssystems s ind 

ei nzubeziehen, um dessen Du rch lässigkeit für betrieb l ich 

und/oder informel l  erworbene Kompetenzen zu erhöhen. 

Vielfach s ind es Beschäftigte in  E i nfacharbeitsplätzen 

n icht (mehr) gewohnt, für längere Zeit " d ie Schu lbank  zu 

d rücken " und scheuen Qua l if iz ierungsangebote, die sich 

über e inen lä ngeren Zeitraum erstrecken.  H ier ist ein be­

sonderes Engagement von a ltindustriel l  geprägten Reg io­

nen wie dem Ruhrgeb iet geboten,  da Weiterb i ldu ngsan­

gebote h ier noch weniger von ger ing qua l if izierten Be­

schäftigten wah rgenommen werden a ls  i n  anderen Re­

gionen6 

Ger inger Qua l if izierte benötigen zie lgruppenspezifische 

Weiterb i ldungsangebote : Dazu zä h len modu la re Weiter­

b i ldungen und/oder e ine Qua l if iz ierung am Arbeitsplatz, 

d ie auf E rfahrungswissen von Beschäftigten aufsetzt. 

D ies mögl ich zu machen, ste l lt neue Anforderungen an  

ei nstel lende Betriebe. Gerade für k le ine und mittelständ i ­

sche Unternehmen wird es e ine große Herausforderung 

sei n ,  Ger ingqua l if iz ierte verstärkt in  Weiterbi ldung einzu­

binden. Im  H i nb l ick auf d iese Besonderheiten bei der 

Weiterb i ldung von Beschäftigten in  E i nfacharbeit s ind Be­

triebe zu sens ib i l is ie ren und  zu beraten? H i lfreich für Un­

ternehmen könnte d ie expl iz ite Veran kerung dieser Auf­

gabe in Förderprogrammen des La ndes sein - ähn l i ch 

den Vorb i ldern " unternehmensWert Mensch " des Bun­

desmin isteri ums für Arbeit und Soz ia les8 oder der  vom 

M in isteri um für Arbeit, I ntegration und Soziales NRW ge­

förderten Potenzia lberatung9 

E in zentra les Hemmnis für d ie Nutzung des (Fachkräfte-) 

Potenzia ls Un- und Angelernter besteht dar in ,  dass län­

gere Ausbi ldungszeiten f inanz ie l le Nachte i le m it s ich 

br ingen . Vie le Beschäftigte kön nen es sich n icht le isten,  

für  d iese Zeit auf e inen Tei l  des bisher igen E inkom mens 

zu verzichten .  Wenn mit der Weiterb i ldung keine rea l isti­

schen Aussichten auf e ine steigende Verg ütung beste­

hen, s i nkt die Motivation der Beschäftigten zusätz l i ch .  

H ier i st  über geeignete Prämien- und  An reizsysteme 

nachzudenken, die in e iner gewissen Staffelung den Er­

werb von Tei lqua l i f ikationen honorieren .  

Können Langzeitarbeitslose ("Hartz IV-Empfänger 

und -Empfängerinnen") zu einem beruflichen Ab­

schluss geführt werden? 

Auf der Suche nach Mögl ich keiten, geri ngqua l if iz ierte 

Langzeitarbeitslose zu beschäftigen, gerät ins B l ickfeld, 

dass auf der einen Seite e in Fachkräfteengpass zu erwar­

ten ist, auf der anderen Seite jedoch e in Arbeitskräftean­

gebot von Un- und Angelernten besteht. D ie Idee, h ier 

e inen Ausgleich du rch Qua l if izieru ng der Geri ngqua l if i­

z ierten zu schaffen ,  stößt a l lerd i ngs auf Skepsis: H ier blei­

ben d ie B i ldungsvoraussetzungen oft so we it h inter den 

Anforderungen zurück, dass zunächst B i l dungsgrundla­

gen geschaffen werden müssen .  D ies erfordert l angfristig 

angelegte, am indiv iduel len Leistungsvermögen ausge­

r ichtete Qua l if iz ierungsma ßnahmen sowie indiv iduel le 

Coach ing-Angebote für d ie Arbeitssuchenden und für 

ei nstel lende Betr iebe. D ieser Weg stel lt  hohe Anforde­

rungen an die Motivation und das Du rchha ltevermögen 

der zu Qua l if iz ierenden - dem müssen Jobcenter und Un­

ternehmen Rechnung tragen . Aktuel l  g i bt es noch zu 

wen ig Konzepte, wie aus Langzeita rbeits losen Fach kräfte 

werden kön nen (Schu lze-Bö ing 20 1 4:  245) .  In jedem Fa l l  

s ind struktu rel le  Veränderungen i n  der Ausrichtung und 

F i nanzierung von Jobcentern nöt ig .  Entsprechende An­

strengungen werden a l lenfa l ls langfristig erfolgreich sein .  

6 Stadt Dortmund - Wirtschaftsförderung (20 1 2) :  Reg ionaler Handlungsplan der Region Westfälisches Ruhrgebiet für die Initiative zur Fachkräftesiche­

rung in Nordrhein-Westfalen, Dortmund. 

7 Siehe z. B. Lernende Region - Netzwer k Köln u. a. (Hrsg .; 2 0 1 4) :  Qualifizierungsberatung im Betrieb - Ein Instrument zur Zukunftssicherung für 

k leine und mittlere Unternehmen in NRW, Dortmund/ Köln. 

S http ://www.unternehmens-wert-mensch.de 

9 http ://www.arbeit.nrw.de/a rbeitlbeschaeftigu ng_foerdern/potentia I beratu ng/ 
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Was ist zu tun? 

E i nfacharbeit stel l t  s ich i n  mehrfacher H ins icht positiver 

dar als zu  erwarten war: Sie ist anspruchsvol ler als ge­

dacht, s ie ist wichtiger für Unternehmen und für die Re­

gion als angenommen und s ie entwickelt s ich auch in 

quantitativer H insicht besser als in vielen anderen Regio­

nen.  

G le ichzeitig besteht fü r a lt industrie l le Reg ionen wie dem 

Ruhrgebiet besonderer Hand lungsbedarf :  D ie Zah l  forma l  

Ger i ngqua l if iz ierter ist h ier besonders hoch, ebenso die 

Zah l  der (Langzeit-)Arbeitslosen i n  d ieser G ruppe. Daher 

s ind weitere Anstrengu ngen nötig .  D iese s ind a l lerd ings 

reg ional  weiter zu d i fferenzieren : A l le in  in nerhalb des 

Westfä l ischen Ruh rgebietes g ibt es gebietsweise unter­

schiedl ich hohe Ante i le von Helfern und Helferi n nen an 

der  Gesamtheit sozia lversicherungspfl ichtig Beschäftigter. 

Gerade in der Reg ion Westfä l isches Ruhrgebiet g ibt es 

bereits e in  breites Spektrum vielversprechender Ansätze 

zur  Förderung Ger ingqua l if izierter - das trifft vor a l lem 

für das Handwerk zu .  Al lerd ings sol lte d iese Herausforde­

rung n icht a l le in  auf den Schu ltern der Arbeitsverwa ltung 

lasten .  Weitere Akteure der Reg ion s ind gefordert, um 

d iese reg iona lgesel lschaft l iche Aufgabe zu meistern . An­

gesichts des Zuzugs von M igrantinnen und Migranten 

sowie Fl üchtl i ngen (mit B le iberechtserwartung) werden 

die Herausforderungen an d ie Region n icht abnehmen -

im Gegente i l .  S ie erfordern das gemeinsame Anpacken 

a l le r  relevanten Akteure: Betriebe, U nternehmensverbän­

de, Gewerkschaften ,  Wirtschaftsförderung, B i l dungsträ­

ger und  andere stadt- bzw. kreisspezifische Akteure. Vor 

a l lem zwischen Arbeitsverwa ltung und Betrieben bedarf 

es ei ner engen Abstimmung ,  u m  Ger ingqua l if iz ierte er­

folg reich im  Arbeitsprozess zu integrieren, dauerhaft i n  

existenzsichernde Beschäft igungsverhältn isse zu vermit­

teln und einen Beitrag zur Fach kräftesicherung zu le isten . 

E ine weitere Herausforderung besteht dar in, I nformations­

p robleme zu beheben :  Viele Unternehmen, d ie Langzeit­

arbeitslose bei der Besetzung von Arbeitsplätzen gar 

n icht erst berücksichtigen, haben bis dah in  noch gar kei­

ne E rfah rung mit d ieser Gruppe von Erwerbspersonen . 

Vorbeha lte bestehen häuf ig auch gegenüber gesundheit­

l ich e ingeschränkten Bewerberi nnen und Bewerbern .  I n  

be i  den  Fä l len s ind d ie  genannten Akteure aufgefordert, 
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so zu informieren, dass die Bereitschaft steigt, eigene Er­

fahrungen zu machen - vor a l lem, wenn  d ieses Anl iegen 

du rch Arbeitsverwa ltungen umfassend unterstützt wird .  

D ie  Betriebe dürfen bei de r  Integration von Menschen 

mit niedriger formaler Qua l if ikation n icht a l le ine gelassen 

und überfordert werden . H ier s ind beispielsweise du rch 

kommuna le  Arbeitsmarktakteure geeignete Coach ingan­

gebote fü r Betriebe anzudenken,  d ie  den I ntegrations­

prozess unterstützen .  

N icht  zuletzt s ind d ie  Wirtschaftsförderungen der  Region 

gefordert, P i lotmodel le zu entwicke ln ,  d ie zeigen, wie 

Betriebe und andere reg ionale Akteure d iese Herausfor­

derungen meistern können .  Wi rtschaftsförderungen so l l ­

ten der  Frage nachgehen, wo mög l iche stadtgesel lschaft­

l iche Bedarfe l iegen, d ie  dazu beitragen, neue Arbeits­

mögl ichkeiten fü r geringqua l if izierte Menschen zu f in­

den .  Unkonventionel le Akteu rskonstel lat ionen zwischen 

Wirtschaftsförderu ngen, Sozia lämtern und Jobcentern 

können h ier neue Impu lse setzen .  

Fazit: D i e  vorl iegende Untersuchung zeigt, dass E i nfach­

arbeit nach wie vor fester Bestandtei l der Prod uktion und 

D ienstleistungserbringung von Unternehmen ist .  D ie vor­

gestel lten Unternehmensbeispiele verdeutl ichen auch,  

dass d iese Arbeit unter fa i ren und guten Arbeitsbedin­

gungen erfolgen kann .  Um d iese Arbeitsplätze rentabel 

anb ieten,  besetzen und erha lten zu können, sind (auch 

unkonventionel le) Beratungs- und Unterstützungsleistun­

gen von Agentu ren für Arbeit und  Jobcentern, aber auch 

weiterer Akteure i n  der Region notwendig . D ies g i l t  i ns­

besondere für d ie  I ntegration von Langzeita rbeits losen in  

den Betriebsa l ltag. Nu r  gemeinsam und abgestimmt auf  

d ie a ufgezeigten Bedarfe der  Unternehmen lassen sich 

die in  d ieser Stud ie aufgezeigten Potenzia le nutzbar ma­

chen - im S i nne e iner quantitativen wie qua l itativen Aus­

weitung e infacher Arbeit sowie a ls  lohnenswerter Weg 

zur stä rkeren Integration von Langzeitarbeitslosen und 

Jugendl ichen ohne Abschl uss, zur  Entlastu ng der Fachar­

beit und  zur H inführung zu e inem qua l if iz ierten Berufs­

abschl uss. 

M ichael Koh lgrüber / Anton ius Sch röder 

(Sozia lforschungsstel le, TU Dortmund) 
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