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Al

fiir den Ausschuss fiir Arbeit, Gesundheit und Soziales

Modellprojekt ,,Einfacharbeitsplatze pro Beschiftigung®“ im West-
falischen Ruhrgebiet - Abschlussbericht

Sehr geehrte Frau Landtagsprasidentin,

anbei Ubersende ich Ihnen den Abschlussbericht ,Wichtiger als ge-
dacht?!“, Einfacharbeitsplatze: Auslaufmodell oder Beschéaftigungsper-
spektive®, der im Rahmen des Modellprojekts ,Einfacharbeitsplatze pro

Beschéftigung® verdffentlicht wurde.

Das Projekt wurde im Rahmen der ESF-kofinanzierten Landesarbeits-
politik geférdert. In dem Projekt wurde eine branchenubergreifende
Studie in der Region Westfalisches Ruhrgebiet durchgefiihrt, mit der
das Potenzial zur Schaffung von Einfacharbeitsplatzen untersucht

wurde.

Dies steht im Zusammenhang mit den kommunalen und regionalen
Bemihungen, Einfacharbeitsplatze zu erhalten und neu zu schaffen,
um so ein mogliches Potenzial fur die Integration Geringqualifizierter

(Langzeitarbeitsloser) zu erschliel3en.
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Ich bitte Sie, die beigefligten zusatzlichen Drucke dem Ausschuss fir

Arbeit, Gesundheit und Soziales zuleiten zu lassen.

PYFFIN

(Rainer Schmeltzer MdL)
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Vorworte

Ministerium fiir Arbeit, Integration und

Soziales des Landes NRW

Die Reduzierung der Langzeitarbeitslosigkeit und die
Schaffung und Erhaltung fairer Beschaftigungsverhalt-
nisse sind zentrale Anliegen der Landesregierung von
Nordrhein-Westfalen. Insbesondere in und fir Regionen
wie das Westfalische Ruhrgebiet, in denen in den letzten
Jahrzehnten viele gute und sichere Arbeitsplatze ftr Un-
und Angelernte verloren gegangen sind, ist dies eine be-
sondere Herausforderung.

Die Landesregierung unterstitzt deshalb zum Beispiel
préventive Ansatze, um den Ubergang von der Schule in
den Beruf erfolgreich zu gestalten, und ist auf Bundes-
und Landesebene im Kontext der Zielsteuerung im SGB I
und bei der Ausweitung von Beschaftigungschancen far
Langzeitarbeitslose unter anderem durch ESF-kofinan-
zierte Landesprogramme wie , Offentlich geférderte Be-
schaftigung in NRW" aktiv. Auch regionale Modellpro-
jekte wie das Projekt ,Einfacharbeitsplatze pro Beschafti-
gung” werden aus Mitteln des Landes und des Europai-
schen Sozialfonds in diesem Zielkontext gefordert.

Einfacharbeit — Hinter diesem technischen Begriff stecken
sehr vielschichtige Tatigkeiten, fir die zwar keine formale
Ausbildung erforderlich ist, die aber im betrieblichen All-
tag erlernt werden kénnen und die eine enorme Bedeu-
tung fur die Unternehmen haben. Einfacharbeit wird ge-
wertschdtzt wie alle anderen Tatigkeiten in einem Unter-
nehmen auch. Das zeigen die Befragung von Unterneh-
men aus der Region Westfalisches Ruhrgebiet, die im
Rahmen dieses Projektes durchgefihrt wurde, und die
sechs Unternehmensbeispiele.

Und Einfacharbeit ist keine Marginalie (geworden) — nicht
durch den Wandel zur Dienstleistungsgesellschaft wie
auch voraussichtlich zukdnftig nicht durch den Wandel
zur Industrie 4.0. Dieses Potenzial gilt es zu nutzen.

In Nordrhein-Westfalen gibt es rund 300.000 Menschen,
die langer als ein Jahr arbeitslos sind. Zwei Drittel von
ihnen haben keine abgeschlossene Berufsausbildung. Be-
sonders fir diese Menschen kann Einfacharbeit eine Per-
spektive bieten. Es stellen sich jedoch die Fragen, unter
welchen Bedingungen Einfacharbeit heute stattfindet
und welche Erfahrungen und Einsatzstrategien die Be-
triebe haben. Wie kénnen Einfacharbeitspldtze geschaf-
fen und erhalten werden? Wie kénnen Unternehmen
ihre Einfacharbeitsplatze besetzen und wie kénnen
davon geringqualifizierte Langzeitarbeitslose profitieren?

Das Projekt ,Einfacharbeitspldtze pro Beschaftigung”,
das unter der Leitung der Wirtschaftsférderung Dort-
mund mit den beiden Projektpartnern Soziale Innovation
GmbH und Sozialforschungsstelle der Technischen Uni-
versitat Dortmund, in Kooperation mit den Jobcentern
Dortmund, Kreis Unna und Hamm und in Zusammenar-
beit mit der Wirtschaftsférderungsgesellschaft Hamm
durchgefuhrt wurde, beleuchtet genau diese Fragestel-
lungen — der Fokus liegt dabei auf den Rahmenbedin-
gungen und Anforderungen in den befragten Unterneh-
men - und zeigt Perspektiven und mégliche Ansatzpunk-
te auf, die sich fur die weitere Arbeit der regionalen Ar-
beitsmarktakteure ergeben.

Ich winsche den Projektbeteiligten und regionalen Ar-
beitsmarktakteuren bei der Fortentwicklung, der weite-
ren Bearbeitung und beim Transfer der Ansatze viel
Erfolg. Denn ich bin sicher, dass die Ergebnisse des Pro-
jektes auch in anderen Regionen ein Anstol3 sein und
einen Beitrag zur Fachkraftesicherung und Reduzierung
der Langzeitarbeitslosigkeit leisten kénnten.

Dr. Wilhelm Schaffer
Staatssekretdr im Ministerium fdr Arbeit, Integration und
Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen



Wirtschaftsforderung Dortmund

Der Arbeitsmarkt in der Region Westfalisches Ruhrgebiet
hat sich in den letzten Jahrzehnten gerade fur Menschen
mit geringer Qualifikation verandert: Boten die Schwerin-
dustrie und das produzierende Gewerbe Uber Jahrzehnte
hinweg ein breites Spektrum an Einsatzmaoglichkeiten,
auch fur An- und Ungelernte, kam es im Zuge der struk-
turellen Verdnderungen in der Montanindustrie zu einem
starken Rickgang dieser sogenannten Einfacharbeits-
platze.

Heute spielen diese einfachen Arbeitspldtze in der Region
vor allem im Einzelhandel, in der Logistik, in der Gastro-
nomie, in der Gesundheitswirtschaft und in der Produkti-
onswirtschaft noch eine Rolle. Allerdings stehen hier, wie
im gesamten Bundesgebiet, im Zuge einer verstarkten
Automatisierung und Digitalisierung einfacher Tatigkei-
ten, die entsprechenden Arbeitsfelder unter Druck.
Dennoch sind Einfacharbeitsplatze fur die Region Dort-
mund-Unna-Hamm aufgrund der strukturell hohen So-
ckelarbeitslosigkeit und eines hohen Anteils gering
qualifizierter Arbeitsloser weiterhin von groBBer Bedeu-
tung. Und sie werden weiterhin Bestandteil einer zielge-
richteten Standort- und Beschaftigungspolitik sein.

Grund genug fur die Wirtschaftsférderungen der Region,
gemeinsam mit den Projektpartnern Soziale Innovation
GmbH und Sozialforschungsstelle der TU Dortmund die
betriebliche Perspektive auf das Thema einfache Arbeit
genauer untersuchen zu lassen, um herauszufinden,
unter welchen Bedingungen einfache Arbeit stattfindet
und welche Perspektiven sie fur die Unternehmen und
die Beschaftigten der Region bietet.

In der einfachen Arbeit sind Chancen fir Beschaftigte,
Unternehmen und letztendlich auch fir unsere Region
verborgen: Vielfach haben an- und ungelernte Beschaf-
tigte das Potenzial, einen beruflichen Abschluss auf dem
Wege der Nachqualifizierung zu erreichen. Hier kénnen
zielgruppengerechte Weiterbildungsangebote, die nicht
nur auf rein fachliche Qualifikation setzen, sondern auch
die Faktoren Motivation und bessere materielle Absiche-
rung einbeziehen, ein wichtiger Schritt sein, um Men-
schen mit niedriger formaler Qualifikation eine berufliche
Perspektive zu geben.

Auch kommunale Betriebe und soziale Unternehmen
sind hier aufgefordert, fir Beschaftigte und Unterneh-
men Unterstitzungsangebote zu entwickeln und anzu-
bieten. Unternehmen und Region sollten zukinftig noch
starker gemeinsam an dem Ziel arbeiten, der Personen-
gruppe der An- und Ungelernten beschaftigungssi-
chernde Perspektiven zu bieten und gleichzeitig mit den
aufzubauenden Arbeitsplatzen die jeweiligen Markte
profitabel zu bedienen.

In der vorliegenden Broschiire haben wir den aktuellen
Kenntnisstand zum Thema Einfacharbeitsplatze zusam-
mengefasst, die Ergebnisse der Unternehmensbefragung
fur Sie aufbereitet und Handlungsempfehlungen fir Ar-
beitsmarktakteure abgeleitet. Wir winschen Ihnen inte-
ressante Einblicke und Erkenntnisse bei der Lekture.

Thomas Westphal
Geschaftsfuhrer der Wirtschaftsférderung Dortmund



1. Einfithrung und

Hintergriinde

,Einfache” Arbeit in der Fachdiskussion

Was ist mit Einfacharbeit gemeint?

.Einfache” Arbeit erweist sich bei naherer Betrachtung
als weit weniger einfach als der Begriff annehmen Idsst.
Sie ist anspruchsvoller und wichtiger als gedacht — wie
sich im Weiteren zeigen wird. Definiert ist Einfacharbeit
wie folgt: ,[Industrielle] Einfacharbeit umfasst Tatigkei-
ten, die im Gegensatz zur qualifizierten Facharbeit keine
Berufsausbildung verlangen und die nach kurzen Qualifi-
zierungs- oder Einarbeitungsprozessen ausgefihrt wer-
den. Die einfachen Tatigkeiten sind in der Regel arbeits-
platz- bzw. arbeitsbereichsbezogen; Ubergeordnetes Wis-
sen und Hintergrundwissen spielen keine bzw. eine un-
tergeordnete Rolle.” (Abel u.a. 2009: 580). Fir die vor-
liegende Studie wird diese Definition konkretisiert, indem
eine maximale Anlernzeit von vier Wochen zugrunde ge-
legt wird; zudem erfolgt eine Ausweitung dieser Defini-
tion auf Branchen im Dienstleistungssektor.

Die vorliegende Broschure ist das Ergebnis des Projektes
~Einfacharbeitsplatze pro Beschaftigung”' Im Projekt
wurde eine Studie durchgefihrt, die branchentbergrei-
fend das Potenzial zur Schaffung von Einfacharbeitsplat-
zen untersucht. Sie steht im Zusammenhang mit den
kommunalen und regionalen Bemiihungen, Einfachar-
beitsplatze zu erhalten und zu schaffen und soll so hel-
fen, ein Potenzial zur nachhaltigen Arbeitsmarktintegra-
tion von Geringqualifizierten zu erschlie3en.

Die vorliegende Broschdre liefert Antworten auf Fragen,
die altindustrielle Regionen wie das Westfalische Ruhrge-
biet angesichts der nach wie vor hohen Arbeitslosigkeit
und der Vielzahl von Arbeitssuchenden ohne Berufsaus-
bildung besonders interessieren:

* Welchen Stellenwert hat Einfacharbeit in den Unter-
nehmen und in der Region? Wie kann Einfacharbeit so-
wohl rentabel fir die Unternehmen als auch zu fairen
Arbeitsbedingungen organisiert werden?

* Welche Anforderungen stellen die Betriebe an die Be-
schaftigten, die ,einfache” Arbeit ausfiihren sollen?

* Welche Bedingungen braucht es in den Unternehmen
und in der Region, um Einfacharbeitspldtze zu schaffen
und dauerhaft zu erhalten? Wie kann Nachhaltigkeit
erreicht werden?

* Kénnen mit Hilfe von arbeitsmarktpolitischen Forderin-
strumenten Einfacharbeitspldtze geschaffen werden?

e Wie kann man ggf. Einfluss nehmen auf die Schaffung
von Arbeitspldtzen fir Menschen, die keine formale
Ausbildung abgeschlossen haben bzw. diese am Ar-
beitsmarkt nicht mehr verwerten kénnen?

Diese Gruppe von Erwerbspersonen ist gefahrdet, auf
Dauer sozial und wirtschaftlich ausgegrenzt zu werden.
Die Schaffung von Einfacharbeitsplatzen kénnte einen re-
levanten Beitrag dazu leisten, dass das Risiko von Lang-
zeitarbeitslosigkeit fir Geringqualifizierte reduziert wird —
und damit die Teilhabe von mehr Un- und Angelernten
am gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Leben verbes-
sert wird.

Dieser Studie liegt ein regionaler Ansatz zugrunde: Ak-
teure der Region mussen sich gemeinsam dieser Heraus-
forderung stellen, um erfolgreich Lésungswege ent-
wickeln und umsetzen zu kénnen. Gefordert sind die
Agenturen fur Arbeit und Jobcenter, Menschen in Be-
schaftigung zu bringen, fir die es in den letzten Jahr-
zehnten immer weniger Arbeitspldtze gab. Dazu braucht
die Arbeitsverwaltung die enge Zusammenarbeit mit Un-

! Das Ministerium fur Arbeit, Integration und Soziales NRW (MAIS) hat das Projekt , Einfacharbeitsplatze pro Beschaftigung” mit Mitteln des Europai-
schen Sozialfonds und unter Beteiligung des Landes NRW gefordert. Von Dezember 2014 bis Oktober 2015 wurde es unter Leitung der Wirtschafts-
forderung Dortmund mit den Projektpartnern Soziale Innovation GmbH und Technische Universitat Dortmund — Sozialforschungsstelle realisiert. Die
Jobcenter Dortmund, Kreis Unna und Hamm waren Kooperationspartner. Eine Unterstitzung erfolgte durch die Wirtschaftsforderungsgesellschaft

Hamm mbH.



ternehmen und Bildungseinrichtungen, um die Anforde-
rungen der Akteure zu gemeinsam abgestimmten Losun-
gen zu integrieren. Die Wirtschaftsférderung ist heraus-
gefordert, die Ansiedlung und Entwicklung von Unter-
nehmen zu begleiten, die Einfacharbeitsplatze schaffen
konnen. Gemeinsam mit Kammern, Unternehmensver-
banden, Gewerkschaften und Stadten/Kreisen altindus-
trieller Regionen wie dem Ruhrgebiet sind Anstrengun-
gen zu unternehmen,die Langzeitarbeitslosigkeit Gering-
qualifizierter nachhaltig zu reduzieren.

Diese Broschure fordert zutage, wie sich Einfacharbeit
heute —in dieser Region und dartber hinaus - qualitativ
und quantitativ darstellt. Sie zeigt Hintergrinde auf, wo-
raus Schwierigkeiten entstehen, Menschen ohne formale
Qualifikation in Beschaftigung zu bringen. Die Anbin-
dung an die Fachkraftediskussion zeigt allerdings auch,
dass davon positive Auswirkungen auf die Beschafti-
gungsverhaltnisse von Un- und Angelernten ausgehen
kénnen.

Nach dieser Darstellung der Hintergriinde werden Ergeb-
nisse einer Befragung dargestellt, die explizit Einschat-
zungen und Anforderungen von 112 Unternehmen der
Region Westfalisches Ruhrgebiet enthalt. Anhand von
sechs Unternehmensdarstellungen werden anschlieBend
praktische Beispiele zu Personaleinsatzstrategien im Be-
schaftigungssegment der Einfacharbeit vorgestellt.

Ausgehend von den Ergebnissen der Unternehmensbe-
fragung und der Auswertung der (wissenschaftlichen)
Fachdiskussion werden im letzten Kapitel der Broschire
Schlussfolgerungen vorgestellt, welche Ansatzpunkte fur
die Region bestehen, die bestehenden Herausforderun-
gen im Lichte neuer Erkenntnisse zu sehen und akteurs-
Ubergreifend zu bearbeiten.

Ausgangssituation: Arbeitsmarktchancen
von Geringqualifizierten

In den vergangenen Jahrzehnten sind Arbeitspldtze mit
geringen Qualifikationsanforderungen massiv abgebaut
worden — allein in Dortmund gingen in 30 Jahren ca.
30.000 Arbeitsplatze in diesem Bereich verloren. Entspre-
chend hoch ist das Arbeitslosigkeitsrisiko fir Menschen

ohne eine formale Qualifikation. Die Chancen auf eine
neue Beschaftigung sind regional sehr unterschiedlich; in
den altindustriellen Rdumen im Ruhrgebiet ist die Ar-
beitsmarktlage fur arbeitslose Helfer und Helferinnen un-
gunstig. Die Arbeitslosenquote in dieser Gruppe liegt bei
Uber 40 Prozent — und das mit geringen Abweichungen
seit mehreren Jahren. Die Beschaftigungsperspektiven
von geringqualifizierten Arbeitslosen sind gerade im
Ruhrgebiet unglnstig. Der Zuzug von Migrantinnen und
Migranten sowie Flichtlingen wird den Druck auf dieses
Arbeitsmarktsegment tendenziell weiter erhéhen. Gerade
in Dortmund entstehen durch Zuwanderung neue He-
rausforderungen?. Das Risiko von (Langzeit-)Arbeitslosig-
keit steigt, wenn mehrere Problemlagen zusammen-
kommen: Neben einem fehlenden Berufsabschluss sind
dies v. a. gesundheitliche Einschrankungen.

Die Langzeitarbeitslosigkeit in den Stadten und Kreisen
des Ruhrgebiets lasst sich nur substanziell reduzieren,
wenn es gelingt, fur diese Gruppe der Erwerbspersonen
geeignete Arbeitsplatze zu schaffen. Aber ist das ein rea-
listisches Ziel angesichts von Globalisierung, Automatisie-
rung, Auslagerung und entsprechend sinkenden Zahlen
von Einfacharbeitsplatzen? Was kann der aktuelle Stand
der Forschung zur Bewaltigung dieser Herausforderun-
gen beitragen?

Einfacharbeit - (k)ein Auslaufmodell?

Der Globalisierung und der Reduzierung sowie Auslage-
rung von Einfacharbeit in der Industrie in den 1990er
Jahren zum Trotz — Einfacharbeit ist keineswegs ein Aus-
laufmodell. In der Industrie bildet sie einen stabilen
Sockel und auch im Dienstleistungssektor ist Einfachar-
beit alles andere als eine Randerscheinung. Dabei zeich-
nen sich Schwerpunkte ab: Die meisten Einstellungen
von Geringqualifizierten erfolgen im Dienstleistungssek-
tor — in Hessen macht der Anteil dieses Sektors bei den
Neueinstellungen von Geringqualifizierten 82 Prozent aus
(Baden/ Schmid 2006: 6). In der Industrie gibt es Schwer-
punkte, vor allem die Branchen Gummi- und Kunststoff-
waren, Metallerzeugung sowie Nahrungs- und Genuss-
mittel weisen einen Anteil von Uber 30 Prozent Einfachar-
beit unter den Beschéaftigten aus. Fur Nordrhein-Westfa-
len zeigt die Statistik der Bundesagentur fur Arbeit3, dass

2 Bosch, Gerhard (2015): Langzeitarbeitslose — RestgroBe der Wissensokonomie? In: Stadt Dortmund (Hrsg.): Dortmunder Arbeitsmarktkonferenz

15.12.2014 - Dokumentation

3 Bundesagentur fur Arbeit — Datenstand August 2015: Abgang aus Arbeitslosigkeit in Beschadftigung am 1. Arbeitsmarkt nach Wirtschaftszweigen

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



die Zahl der Geringqualifizierten, die aus der Arbeitslosig-
keit heraus eine Beschaftigung im ersten Arbeitsmarkt
gefunden haben, seit 2014 — aber auch insbesondere im
ersten Halbjahr 2015 - deutlich zugenommen hat. Dies
gilt nicht nur fur Arbeitnehmeriberlassungen, sondern
auch fur alle anderen Wirtschaftszweige.

Einfacharbeit ist keine RestgréBe, sondern ,zentrales
Moment des Strategiemusters” (Hirsch-Kreinsen u. a.
2012: 187) einiger Unternehmenstypen. Weitgehend
ausgeblendet bleibt in der 6ffentlichen Diskussion die
Maglichkeit eines zuknftigen Mangels an un- und ange-
lernten , Fachkraften”, d.h. von Beschaftigten, die auf
Einfacharbeitspldtzen Gber weitgehend gute Qualifikatio-
nen verflgen.

Einfacharbeit in der Industrieundim
Dienstleistungssektor

Im Dezember 2014 waren in Nordrhein-Westfalen laut
Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fir Arbeit ins-
gesamt ca. 948.000 Menschen als sogenannte Helferin-
nen und Helfer sozialversicherungspflichtig tatig, davon
die meisten im Dienstleistungssektor (ca. 675.000), wah-
rend in der Industrie ca. 273.000 Menschen auf entspre-
chenden Arbeitsplatzen eingesetzt wurden. Zwischen
beiden Sektoren gibt es erhebliche Unterschiede beim
Zuschnitt von Einfacharbeit: In der Industrie gibt es einen
hohen Anteil stabiler Arbeitsverhaltnisse, die in Vollzeit
und auf einem relativ stabilen Einkommensniveau ausge-
Ubt werden (Hirsch-Kreinsen u.a. 2012: 196). Im Dienst-
leistungssektor bestatigt sich teilweise die Erwartung,
dass es sich bei Einfacharbeit um befristete, unsichere
und gering entlohnte Beschaftigungsverhaltnisse (Bosch/
Weinkopf 2011) handelt - dies ist allerdings zwischen
den verschiedenen Branchen differenziert zu betrachten.

Im Dienstleistungssektor steigen Anforderungen an Ein-
facharbeit aufgrund technischer Vernetzung, zunehmen-
der Kundenkontakte und z. T. ambulanter Tatigkeit bei
Kundinnen und Kunden. In der Industrie besteht Einfach-
arbeit haufig aus repetitiven, taktgebundenen und kor-
perlich hoch belastenden Tatigkeiten, bei denen es auf
Fingerfertigkeit, Schnelligkeit und fehlerfreies Arbeiten
ankommt. Aber auch hier steigen Anforderungen an Ein-
facharbeit aufgrund von wechselnden und/oder angerei-
cherten Tdatigkeiten.

Matching-Probleme auf ,Jedermannsar-
beitspldtzen” - Wie kann das sein?

In der Vergangenheit galt fur Einfacharbeitsplatze die An-
nahme, dass es angesichts der geringen Qualifikationsan-
forderungen keine Passungsprobleme zwischen Anforde-
rungen der Unternehmen und Voraussetzungen der Be-
werberinnen und Bewerber (ein sog. qualifikatorisches
Mismatch) gibt. Die Bezeichnung ,Jedermannsarbeits-
platze” macht deutlich, dass — vermeintlich — jede und
jeder die Anforderungen nach einer kurzen Anlernphase
erfullen kann. Tatsachlich ist ein Mismatch ein wesentli-
cher Faktor dafir, dass Geringqualifizierte Schwierigkei-
ten haben, eine neue Beschaftigung zu finden. Die dar-
gestellte Differenzierung zwischen Einfacharbeit in Indus-
trie und Dienstleistungssektor ist eine wesentliche Ursa-
che dafir, dass die Struktur der zu vergebenden Stellen
wenig Ubereinstimmung mit den Qualifikationen und
Anforderungen der als arbeitslos gemeldeten Personen
aufweist. Einfacharbeitsplatze im Dienstleistungssektor
bestehen zu einem nicht unwesentlichen Anteil aus Mini-
jobs und Teilzeitarbeit und richten sich eher an Personen
mit Betreuungspflichten oder Studierende, d. h. an Men-
schen, die an kurzen Arbeitszeiten interessiert sind. Dies
deckt sich haufig nicht mit dem Arbeitszeitvolumen, das
arbeitslos Gemeldete anstreben.

Mismatch-Probleme treten auch auf betrieblicher Ebene
auf, weil Anforderungen oftmals héher und differenzier-
ter sind, als angenommen wird. Die Folge ist eine man-
gelnde Passung zwischen Anforderungen der Unterneh-
men und Voraussetzungen der Bewerberinnen und Be-
werber. Arbeitgeber erwarten von ihnen Sekundartugen-
den wie Punktlichkeit, Zuverlassigkeit und Motivation
und elementares Grundwissen wie Lesefdhigkeit, die An-
und Ungelernte nicht immer in dem Mal3e mitbringen,
wie es erwartet wird. Bisweilen resultiert ein Mismatch
aber auch aus der Vermutung von Arbeitgebern, dass
diese Voraussetzungen mit zunehmender Dauer der Ar-
beitslosigkeit verlorengehen. Die Bereitschaft, (gering-
qualifizierte) Langzeitarbeitslose einzustellen, hangt auch
von Erfahrungen der Betriebe in der Vergangenheit ab
(Moertel/Rebien 2013). Insgesamt sinken die Chancen
des Wiedereinstiegs in eine Beschaftigung mit der Dauer
der Arbeitslosigkeit, die gerade bei Geringqualifizierten
Uberproportional hoch ausfallt.



In den vergangenen Jahren haben Mismatch-Probleme
deutlich zugenommen; dies liegt nicht nur an der fehlen-
den fachlichen Passung, sondern z. T. auch an den Erwar-
tungen der Bewerberinnen und Bewerber: Zu hohe Er-
wartungen an die Hohe des Lohns und an andere Arbeits-
bedingungen (z. B. Arbeitszeit) sind potenzielle Griinde
fur die Nicht-Besetzung von Einfacharbeitsplatzen.

Einstellungsverhalten von Unternehmen

Eine schlechte Konjunktur und/oder Auftragslage sowie
hohe Lohnkosten sind die wichtigsten Hemmnisse fir die
Einrichtung von Einfacharbeitsplatzen. Fragt man umge-
kehrt danach, wie viele Unternehmen Einfacharbeits-
platze schaffen wirden, wenn das jeweilige Haupt-
hemmnis entféllt, dann hat die Verflgbarkeit geeigneter
Arbeitskrafte den gréBten Einfluss — ein Hinweis auf den
Stellenwert oben genannter Mismatch-Probleme im Be-
reich der Einfacharbeit.

Steigende Anforderungen und die haufig fehlende Pas-
sung mit den Voraussetzungen von Un- und Angelernten
gelten auch als Ursache dafir, dass Unternehmen bei der
Besetzung von Einfacharbeitsplatzen v.a. auf Bewerberin-
nen und Bewerber mit einem formalen — wenn auch
fachfremden — Berufsabschluss setzen (Bosch 2015). Die
Kandidatinnen und Kandidaten werden aufgrund berufli-
cher Basisqualifikationen vorgezogen. lhre Berufsausbil-
dung wird als Beleg fur Durchhaltevermégen und soziale
Kompetenzen angesehen (Jaehrling/Kalina/Weinkopf
2005: 236); sie lassen aus Unternehmenssicht eine flexib-
lere Einsetzbarkeit und Gberfachliche Kompetenzen er-
warten. Dadurch kommt es zu Verdrangungsprozessen
von Geringqualifizierten durch héher Qualifizierte, die
nur begrenzte Arbeitsmarktalternativen haben oder le-
bensphasenspezifische Bedirfnisse an die Arbeitszeit
haben (z. B. Personen mit Betreuungspflichten, Studie-
rende) — zumindest solange, wie Personen mit Fachaus-
bildungen fur Einfacharbeitsplatze zur Verfigung stehen.
Auch Menschen mit gesundheitlichen Einschrankun-
gen/Behinderungen werden haufig auf Einfacharbeits-
platzen eingesetzt, obwohl sie Giber einen Berufsab-
schluss verfugen. Nicht selten erfolgt dieser Arbeitsein-
satz ,nach Eindruck” statt nach Analyse von Qualifika-
tionsanforderungen eines (Fachkréafte-)Arbeitsplatzes
sowie von Wissen und Kénnen von Bewerberinnen und
Bewerbern.

Unternehmen wahlen haufig andere Rekrutierungswege
als den uber die Agentur fur Arbeit. Allerdings schwankt
der Anteil der Unternehmen, der Uber die Agentur fur
Arbeit bzw. Jobcenter rekrutieren, von Studie zu Studie
recht deutlich (s. Jaehrling/Kalina/Weinkopf 2005: 235,
Leicht u. a. 2004: 125).

Dass vielfach personliche Kontakte als Rekrutierungsweg
genutzt werden, hangt mit dem Stellenwert von Sekun-
dartugenden wie Punktlichkeit und Zuverldssigkeit poten-
zieller Bewerberinnen und Bewerber zusammen; diese
lassen sich Uber personliche Kontakte i. d. R. besser beur-
teilen als Uber die Agentur fur Arbeit. Als weitere Ursa-
che dafur, andere Rekrutierungswege als den uber die
Agenturen fur Arbeit bzw. Jobcenter vorzuziehen, wer-
den von Unternehmen ungezielte Vermittlungsvorschlage
genannt: Unternehmen legen auch bei Einfacharbeits-
platzen Wert auf eine passgenaue Vermittlung. Einige
Unternehmen rekrutieren Mitarbeitende vor allem aus
dem Kreis derer, die sie zuvor im Rahmen von Zeitarbeit
oder Praktika kennengelernt haben (Jaehrling/Kalina/
Weinkopf 2005: 235).

Beschiftigungs- und Arbeitsmarktpolitik:
Sind finanzielle Anreize hilfreich?

Losungsideen zur Beschaftigung von Un- und Angelern-
ten kreisen haufig um die finanzielle Férderung von Ein-
facharbeit — durch Kombilohnmodelle, um das Potenzial
fur Arbeitsplatzgewinne im Niedriglohnsektor zu nutzen
und dennoch eine existenzsichernde Beschaftigung zu er-
maoglichen. In der wissenschaftlichen Diskussion wird die
Frage aufgeworfen, ob sich tiberhaupt Beschaftigungs-
potenziale durch Erhéhung finanzieller Arbeitsanreize er-
reichen lassen. Das zentrale Argument, dass Einfachar-
beitsplatze (aufgrund fehlender Anreize) schwierig zu be-
setzen seien, lasst sich hdufig nicht bestdtigen. Probleme
bestehen eher in einer mangelnden Passung zwischen
dem Anforderungsprofil von Unternehmen und den Vo-
raussetzungen der Bewerberinnen und Bewerber. Im Pro-
jekt HelLP Co werden seit Juli 2015 neue Wege fir die
Wiedereingliederung von Langzeitarbeitslosen erprobt:
Teilnehmende werden vier Monate geschult, Gben einfa-
che Tatigkeiten fdr gemeinnitzige Organisationen aus
und erhalten Gruppen- sowie Einzelcoachings®.

4 http://www.sozialministerium.bayern.de/est/. Das Projekt startete am 13.07.2015 und hat eine Laufzeit von zwei Jahren.



.Bochumer Chancen” ist ein Projekt des Jobcenters, das
eine Kombination von Lohnkostenzuschuss far Betriebe
sowie Qualifizierungsmaoglichkeiten und Job-Coaching
fur Langzeitarbeitslose realisiert®.

An- und Ungelernte als Potenzial zukiinfti-
ger Fachkriftesicherung?

Angesichts eines sich abzeichnenden Mangels an Fach-
kraften bei einem gleichzeitigen Uberangebot von Ge-
ringqualifizierten stellt sich die Frage, ob letztere ein
Potenzial zur Fachkraftesicherung darstellen. Laut Weiter-
bildungserhebung des Instituts der deutschen Wirtschaft
2014 sehen Unternehmen in der Weiterbildung entspre-
chende Moglichkeiten; das gréBte Potenzial sehen Unter-
nehmen in der Teil- und Nachqualifizierung von An- und
Ungelernten. Bestatigt wird diese Einschatzung durch das
Projekt , Tool-PE: Einfache Arbeit im Wandel. Geringqua-
lifizierte als Zielgruppe der Personalentwicklung”®: Dort
zeigt sich, dass fachliche Tatigkeiten in der Metall- und
Elektroindustrie sowie in der Kreislauf- und Abfallwirt-
schaft zunehmend durch Beschéaftigte ohne entsprechen-
den Berufsabschluss ausgetibt werden. Die Tendenz,
Qualifizierte auf Einfacharbeitsplatzen einzusetzen, lasst
sich nur noch solange durchhalten, wie gentigend Fach-
krafte zur Verfligung stehen. Angesichts eines drohen-
den Fachkraftemangels besteht die Alternative darin,
Beschaftigte intern zu qualifizieren, um diese auf stei-
gende Anforderungen vorzubereiten. Bislang wurden
aber Beschaftigte mit einfachen Tatigkeiten fir die Fach-
kraftesicherung vernachlassigt.

Eine Strategie, um dem drohenden Fachkraftemangel
entgegenzuwirken, besteht in der Nachqualifizierung.
Darunter sind Aktivitaten zu verstehen, An- und Unge-
lernte auf Grundlage ihrer Berufserfahrungen zu einem
formalen Berufsabschluss zu fihren. Diese werden u. a.
im Projekt , Potenzialtransfer — Fachkraftesicherung fur
Tharinger Unternehmen. Berufsabschluss fir An- und

Ungelernte”’ erprobt; Zielgruppen der Nachqualifizie-
rung sind sowohl Beschéftigte ohne Berufsabschluss wie
auch Berufswechsler. Diese Strategie der Fachkréaftesiche-
rung ist auch Gegenstand der Foérderinitiative ,, Abchluss-
orientierte modulare Nachqualifizierung” im BMBF-Pro-
gramm , Perspektiven Berufsabschluss” mit entsprechend
dokumentierten Handlungsempfehlungen (Baethge/Seve-
ring 2015). Die Landesregierung NRW hat dieses Thema
im Projektaufruf Fachkrafte.NRW zum Handlungsfeld er-
klart. Dort heiBt es: , Das Potential von An- und Unge-
lernten bleibt zu oft unentdeckt oder ungenutzt. Viele
haben die Kompetenz, sich mit ihren Fahigkeiten und
aufgrund ihrer Berufserfahrung insbesondere durch
Nachqualifizierung zur Fachkraft weiterzubilden.”&

Voraussetzung zur Nachqualifizierung ist die Dokumenta-
tion vorhandener Kompetenzen. Dies kénnten européi-
sche Initiativen (z. B. EQR — Europdischer Qualifikations-
rahmen) und deren Ubersetzung in einen deutschen
Qualifikationsrahmen (DQR) bzw. Branchenldsungen

(IQR — Industrie Logistik) leisten. Hier geht es darum, eher
Fahigkeiten als Bildungsabschliisse zu dokumentieren;

d. h. Qualifikationsniveaus und die daraus resultierenden
Kenntnisse, Fertigkeiten und Kompetenzen werden do-
kumentiert.

Weiterbildungsangebote werden allerdings von geringer
qualifizierten Beschéaftigten seltener wahrgenommen als
von anderen Beschaftigtengruppen (Janssen/Leber 2015)
— diese geringe Weiterbildungsbereitschaft Geringqualifi-
zierter ist in der Region Westfélisches Ruhrgebiet noch
starker ausgepragt als anderswo®. Um geringqualifizierte
Beschaftigte oder Arbeitssuchende zu einem Berufsab-
schluss zu fahren, sind allerdings Besonderheiten dieser
Gruppen, die in WeiterbildungsmaBnahmen bisher unter-
reprasentiert sind, zu berticksichtigen. Grinde dafur lie-
gen in der Lernentwdhnung und/oder schlechten Er-
fahrungen mit Lernprozessen sowie in der bisher fehlen-
den Notwendigkeit zur Weiterbildung. Fir diese Beson-
derheiten sind Betriebe zu sensibilisieren und zu qualifi-

>Mit dem Projekt sollen 160 Jobs fir Langzeitarbeitslose geschaffen werden und Menschen fit fur den Arbeitsmarkt gemacht werden. Ruhrnachrich-
ten vom 12.05.2015. http://www.ruhrnachrichten.de/staedte/bochum/Programm-des-Jobcenters-Bochumer-Chancen-gegen-Langzeitarbeitslosig-

keit;art932,2707861

& |m Projekt Tool-PE untersuchte das Forschungsinstitut fur Betriebliche Bildung (f-bb) zwischen Juli 2004 und Juni 2007 die Entstehung neuer Qualifi-
kationen unterhalb der Facharbeiterebene im gewerblichen Bereich (Galilder/ Zeller 2006).

7 Das VHS Bildungswerk in Thuringen GmbH hat das Projekt im Zeitraum von September 2011 bis Dezember 2013 durchgefihrt; Projektpartner
waren das Fachgebiet Berufspadagogik der Universitat Erfurt und die Eichenbaum GmbH Gotha (Heisler 2015: 53 ff.).

8 Ministerium fur Arbeit, Integration und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen (2015): Fachkrafte NRW. Gemeinsamer Projektaufruf der Pro-
gramme des ESF und des EFRE (2014-2020) zur Initiative der Fachkraftesicherung des Landes Nordrhein-Westfalen.

¢ Stadt Dortmund - Wirtschaftsforderung (2012): Regionaler Handlungsplan der Region Westfalisches Ruhrgebiet fur die Initiative zur Fachkraftesiche-

rung in Nordrhein-Westfalen, Dortmund.



zieren, um die zukUnftig steigende Beteiligung an Weiter-
bildung erfolgreich umzusetzen. AuBerdem sind geeigne-
te Formen wie modulare Weiterbildung oder erfahrungs-
geleitete Methoden der Vermittlung von Fahigkeiten zu
konzipieren, die vor allem kleine und mittlere Unterneh-
men nicht Uberfordern. Sie haben tendenziell noch sehr
wenig Erfahrung mit der Weiterbildung Geringqualifizier-
ter.

Das Potenzial von Arbeitslosen nach SGB Il (,Hartz IV-
Empfanger und -Empfangerinnen”) wird grundsatzlich
eher kritisch eingeschatzt: Zu hoch sind die Anforderun-
gen von Unternehmen an ihre Beschaftigten, zu groB die
Bildungsdefizite der Arbeitssuchenden, um diese Gruppe
zu Fachkréaften zu qualifizieren (Schulze-Béing 2014). Die
ungunstigen Bildungsvoraussetzungen dieser Arbeitslo-
sen erfordern eine langfristige Qualifizierung, um die no-
tigen Bildungsgrundlagen zu schaffen (Bosch 2015). Dies
kann Jahre dauern und fordert den Betroffenen, aber
auch den einstellenden Betrieben, ein entsprechendes
Maf an Motivation und Durchhaltevermégen ab.
Coaching-Angebote sind daher an beide Gruppen zu
richten — an Arbeitslose und einstellende Betriebe'®.

Die damit verbundene langfristige Orientierung steht al-
lerdings im Widerspruch zum gesetzlich festgelegten
Grundsatz (SGB Il), dass MaBnahmen zur schnellen Auf-
nahme einer Tatigkeit Vorrang genief3en. Infolge der
Hartz-Reformen hat eine schnelle Arbeitsaufnahme Prio-
ritat, nicht eine langfristige Qualifizierung. Evaluationen
des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zei-
gen allerdings, dass Bildungsmalnahmen, die vom Euro-
pdischen Sozialfonds oder im Rahmen des SGB |
gefordert wurden, positive Effekte auf eine nachhaltige
Integration und stabile Beschaftigung haben. Das heif3t:
Teilnehmende an geférderten WeiterbildungsmaBnah-
men gehen mit einer héheren Wahrscheinlichkeit in ein
sozialversicherungspflichtiges, mehr als sechs Monate
dauerndes Beschaftigungsverhéltnis Uber als Nicht-Teil-
nehmende. Dieser Effekt kann in Regionen mit ungunsti-
ger Arbeitsmarktsituation schwacher ausfallen
(Baas/Deeke 2009).

Damit fallen die Herausforderungen fir altindustriell ge-
pragte Regionen wie das Ruhrgebiet, geringqualifizierte
Arbeitslose in ein Beschaftigungsverhaltnis zu tUberfih-
ren, noch einmal héher aus als in anderen Regionen
Deutschlands. Um die besonderen Bedingungen des
Westfalischen Ruhrgebiets erfassen zu kénnen, erstreckt
sich die im folgenden Kapitel vorgestellte Befragung auf
Unternehmen in Dortmund, Hamm und im Kreis Unna.

Michael Kohlgrtiber / Antonius Schroder
(Sozialforschungsstelle, TU Dortmund)
Joachim Beyer (Wirtschaftsférderung Dortmund)

°Trotz aller Bemuhungen wird es eine Gruppe von Personen geben, deren Qualifikation so gering ist, dass die vorgestellten MaBnahmen an Grenzen
stoBen. Dies rechtfertigt die Fortsetzung der Diskussion Uber die Einrichtung eines sozialen Arbeitsmarktes, der Moglichkeiten zur sozialen Teilhabe

schafft (Knuth 2015)
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2. Befragungsergebnisse

Einfache Arbeit - ein unberiicksichtigtes Potenzial

Ergebnisse einer Online-Befragung in der Region Westfilisches Ruhrgebiet

2.1 Einfiihrung

Was macht einfache Arbeit in der Region Westfalisches
Ruhrgebiet aus? Unter welchen Bedingungen findet sie
statt, wie ist ihre Wertigkeit und Perspektive in den Un-
ternehmen? Wie sehen die Rahmenbedingungen ihres
Einsatzes aus? Welche Anforderungen werden an sie ge-
stellt? Und: Sehen sich Unternehmen mit Einsatzmdglich-
keiten fir Menschen ohne formale Qualifikation beson-
deren Herausforderungen gegenibergestellt? Bendtigen
sie dabei ggf. Unterstitzung?

Dahinter steht das Erkenntnisinteresse regionaler Arbeits-
markt- und Wirtschaftsakteure, allen voran der Wirt-
schaftsforderung und der Arbeitsverwaltung, ob einfache
Arbeit in der Region ein Thema ist, welches es zu bear-
beiten gilt. Wie kann man ggf. Einfluss nehmen auf die
Schaffung von Arbeitspldtzen fur Menschen, die keine
formale Ausbildung abgeschlossen haben bzw. diese am
Arbeitsmarkt nicht mehr verwerten kénnen? Vor dem
Hintergrund der nach wie vor hohen Arbeitslosigkeit in
der Region und der Vielzah! von Arbeitssuchenden ohne
Berufsausbildung ist dies eine zentrale arbeitsmarktpoliti-
sche Fragestellung.

Einen Beitrag zur Beantwortung dieser Fragen sollen die
nun vorliegenden Ergebnisse einer Unternehmensbefra-
gung leisten, die im Folgenden vorgestellt werden. Paral-
lel zu einer Online-Befragung, in der es um die Entwick-
lung dieses Typs von Arbeit und deren Rahmenbedin-
gungen ging, wurden in rund 30 Unternehmen vor Ort
oder telefonisch ausfuhrliche Interviews durchgefihrt,
um noch tiefer die Erfahrungen der Betriebe und die Ein-
satzbedingungen dieses Typs von Arbeit zu erfragen. Ei-
nige der Online-Befragungsergebnisse werden vor dem
Hintergrund dieser Interviews klarer und plastischer.
Daher wurden Ergebnisse aus diesen persénlichen Vor-
Ort-Gesprachen dort, wo sie zur lllustration von Befra-
gungsergebnissen helfen, in den Text mit eingearbeitet.
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Befragt wurden im Frihjahr 2015, im Zeitraum von sechs
Wochen, Unternehmen im Westfélischen Ruhrgebiet. Die
Befragung fand als Online-Befragung statt. Die Kontakt-
daten fur die Befragung wurden primar Uber die Jobcen-
ter der Region gewonnen. Die Wirtschaftsférderung
Dortmund hat die Aufforderungen zur Teilnahme zudem
Uber einen internen Verteiler versandt. 112 Unternehmen
nahmen letztlich an der Befragung teil, 73 von ihnen
haben Arbeitsplatze, die in die Kategorie , einfache Ar-
beit” fallen. Diese 73 Unternehmen haben in der Regel
alle Fragen beantwortet und bilden somit die Grundlage
fir samtliche genannten Ergebnisse.

Die Ergebnisse kdnnen weder fur die Region noch far
Teilregionen als reprdsentativ angesehen werden. Sie sind
eher explorativ, zeigen aber, welche unterschiedlichen Er-
scheinungsformen diese Arbeit in Unternehmen hat und
wie unterschiedlich die Unternehmen sind, die diese Ta-
tigkeiten anbieten.

Einfache Arbeit wurde dabei zentral Uber die dafur not-
wendigen betrieblichen Einarbeitungs- und Anlernzeiten
definiert: Arbeiten, deren Ausibung maximal vier Wo-
chen Anlernzeit bedarf, fallen nach unserer Definition
unter diesen Begriff.

Zwei Drittel der Unternehmen, die an der Befragung teil-
genommen haben, stammen aus Dortmund, knapp 20
Prozent kommen aus Hamm, knapp 15 Prozent aus dem
Kreis Unna. Es dominieren kleine und mittlere Unterneh-
men: Knapp 45 Prozent der Unternehmen haben weni-
ger als 50 Beschaftigte, weitere knapp 40 Prozent der
Unternehmen beschaftigen zwischen 50 und 250 Perso-
nen. Lediglich knapp neun Prozent von ihnen haben
mehr als 500 Beschaftigte. Knapp 40 Prozent haben
einen Betriebsrat, gut 43 Prozent sind tarifgebunden.



Die Unternehmen entstammen einem breiten Branchen-
spektrum: Das produzierende und verarbeitende Gewer-
be mit Schwerpunkt Metall/Elektro stellt die groBte Grup-
pe (25,4%) dar, gefolgt vom Handel (20,9%), Logistik
und Transport (14,9%), und dem Bereich Bau/Handwerk
(11,9%). Weitere Branchen wie Gesundheitswesen, Kul-
tur und offentlicher Dienst, IT/Software und Arbeitneh-
mertuberlassung fallen demgegeniber quantitativ
weniger ins Gewicht.

2.2 Einfache Arbeit in Unternehmen des
Westfilischen Ruhrgebietes

2.2.1EinfacheArbeit - wichtig fiir die Region

Zu Beginn haben wir alle Unternehmen - auch die ohne
Anlerntatigkeiten — gefragt, ob einfache Arbeit fur die
Entwicklung der Region wichtig ist.

Das Ergebnis ist erstaunlich: Dieser Typ von Arbeit ist
nach Einschatzung fast aller Unternehmen (95,8%), die
solche Arbeitsplatze anbieten, fir die Entwicklung der
Region sehr wichtig bis wichtig, mehr als vierzig Prozent
(40,3%) sagen sogar sehr wichtig. Nur vier Prozent mei-
nen, sie sei unwichtig.

Auch Unternehmen, die solche Arbeitspldtze nicht anbie-
ten, teilen diese Meinung tendenziell, denn immerhin gut
zwei Drittel (67,6%) sind der Ansicht, dass dieser Typ von
Arbeit fur die Entwicklung der Region (sehr) wichtig sei.
Allerdings meinen hier mit knapp einem Drittel (32,4%)
mehr Unternehmen, sie sei (eher) unwichtig. Ob diese
Arbeit fir die Entwicklung der Region als wichtig be-
trachtet wird, hangt damit auch, aber eben nicht ent-
scheidend, davon ab, ob es im eigenen Betrieb ent-
sprechende Tatigkeiten gibt.

Darin spiegelt sich zweierlei wider:

e Zum einen ist die Bedeutung dieses Arbeitstypus fur die
Unternehmen, die solche Tatigkeiten haben, hoch, was
vermuten Idsst, dass dieser in den Betrieben nicht rand-
standig ist.

® Zum anderen wird hier aber auch ein von allen Unter-
nehmen weitgehend geteilter, Uber die eigenen Werks-
tore hinausgehender arbeitsmarkt- und gesellschafts-
politischer Blick deutlich: Ohne Beschaftigungsmaoglich-
keiten fir Menschen ohne formale Qualifikationen wer-
den sich die Lage auf dem regionalen Arbeitsmarkt und
die damit verbundenen Probleme sowie die Entwick-

15

lung der Region insgesamt nicht grundlegend veran-
dern lassen.

2.2.2 Einfache Arbeit - was bedeutet dies konkret?

Woraus besteht nun diese Arbeit in den Unternehmen?
Welche Tatigkeiten verbergen sich dahinter? Die Unter-
nehmen konnten in der Online-Befragung bis zu drei ver-
schiedene Tatigkeiten auflisten. Auch in den Interviews
haben viele Unternehmen von unterschiedlichen Typen
einfacher Arbeit berichtet.

37,1%
Reinigung  sosmsmsssssmsmmmssmamsmsmm s s

30,0%
Lager/Logistik :

24,3%
Helfer/in in der Produktion

i 15,7%
Verkauf/Kasse/Warenservice ]

12,9%
Handwerkliche Hilfstatigkeiten s £
12,9%

Hausmeistertatigkeiten/Griinpflege s

Fahr-IBotendienst/ __ 12,9%
Werbemitteivereilung

Hauswirtschaft _ ,,19,,0%
(Kiiche/Spiile/Wischerei)
7.1%
Tatigkeiten im Biro
(Mehrfachnennung moglich)

Abb. 1: Um welche Tatigkeiten handelt es sich bei
einfacher Arbeit?

Der Beschaftigungssektor umfasst ein breites Spektrum
unterschiedlicher Tatigkeiten. Stark vertreten sind Reini-
gungsarbeiten (37,1%), gefolgt von Arbeit im Lager und
der Logistik (30%). Aber auch unterstiitzende Arbeiten
fur Fachkrafte im Handwerk und in der Produktion sind
in den befragten Unternehmen haufig anzutreffen (zu-
sammen 37,2%). Servicetatigkeiten im Handel, Haus-
meister- und Gartenarbeit, Fahrdienste und Botengange
sind weitere typische Tatigkeiten, ebenso Arbeit im Ge-
sundheitswesen, hier speziell hauswirtschaftliche Arbeit.
Und auch in den Verwaltungsbereichen gibt es — wenn
auch selten — Tatigkeiten, fur welche keine formalen
Qualifikationen oder einschldgige Berufserfahrung beno-
tigt werden.

Zum besseren Verstandnis dafur, was diese Arbeit aus-
macht, hilft auch ein Blick auf die Zeit, die notwendig ist,
um sie zu erlernen und zu beherrschen. Die Unterneh-
men wurden daher gefragt: Wie lange dauert es, bis man
die Tatigkeiten austben kann?



Eines lasst sich feststellen: Die Zeiten, in denen ,kom-
men, gucken, anpacken” galt, sind vorbei (Abb. 2). Ohne
langere, zumindest betriebliche Einarbeitungsprozesse,
koénnen auch einfache Arbeiten haufig nicht ausgefuhrt
werden. Kurze Einarbeitungszeiten von bis zu zwei Tagen
genudgen kaum noch. Lediglich im Bereich der Reini-
gungsarbeit und bei den Fahr- und Botendiensten rei-
chen fir viele Arbeiten noch Anlernzeiten von bis zu
einer Woche. In allen anderen Tatigkeitsbereichen in die-
sem Beschaftigungsfeld Gberwiegen langere Einarbei-
tungszeiten, die zwischen einer und vier Wochen liegen.
So selbsterklérend oder einfach, dass man sofort produk-
tiv tatig werden kann, sind die Arbeiten also nicht.

Die Unternehmen berichten sowohl von der Vermittlung
von Grundlagen- und Zusammenhangswissen, das fur
die Arbeit vorhanden sein muss, als auch vom Anlernen
an den Maschinen und Arbeitspldtzen durch erfahrene
Kolleginnen und Kollegen. Hinzu kommt das Wissen
Uber die Qualitatsbeurteilung und andere Kundenanfor-
derungen. Und: Die Anlernzeiten haben sich dabei in den
letzten Jahrzehnten kontinuierlich erhéht - dies liegt ins-
besondere auch an den technischen Entwicklungen und
den immer hoéheren Qualitdtsansprichen.

Es zeigt sich auch, dass Arbeiten, die von den Unterneh-
men gleich benannt werden, sich hinsichtlich ihrer Kom-
plexitdt unterscheiden kénnen und es dementsprechend
unterschiedlich lange dauert, bis sie beherrscht werden.

23,5% 76,5%

Verkauf/Kasse/Warenservice

Handwerkliche
Hilfstatigkeiten

Hausmeistertatigkeiten/
Griinpflege

Hauswirtschaft

Helfer/in in der Produktion

48,6% 51,4%
Lager/Logistik
Fahrdienst/Botendienst/ 66,7% — 333%
Werbemittelverteilung '
74,1% 25,9%
Reinigung

bis zu 1 Woche Uber 1 Woche bis weniger als 4 Wochen

Abb. 2: Einweisungs- und Anlernzeiten

Auch bei diesen Anlerntatigkeiten muss der Betrieb zu-
nachst einmal in die Beschdaftigten investieren. Die Be-
schaftigten mussen lernwillig sein, bis notwendiges Wis-
sen und die Routine vorhanden sind, um die Arbeit quali-
tativ gut machen zu kénnen.

Fir das Austben der einfachen Arbeiten wird Gberwie-
gend keine spezielle Bescheinigung oder ein Zertifikat be-
notigt. Allerdings gibt es Ausnahmen: Bei Tatigkeiten im
Bereich des Gesundheitswesens wird ein Gesundheits-
zeugnis verlangt, eine formale Anforderung, die schnell
zu erfillen ist. Bei Fahrdiensten wird ein PKW-Fuhrer-
schein vorausgesetzt, was durchaus eine Einstellungsbar-
riere darstellt, wenn eine entsprechende Fahrerlaubnis
nicht vorliegt. In den anderen Arbeitsbereichen kénnen
zwischen 70 und nahezu 90 Prozent der Tatigkeiten
ohne Bescheinigung ausgetbt werden. Wenn Unterneh-
men Bescheinigungen und Zertifikate voraussetzen, sind
diese i. d. R. nicht fachlicher Natur. Es handelt sich viel-
mehr um Bescheinigungen, die wahrend der Anlern-
phase im Betrieb erworben werden. So wird das Anler-
nen an einer Maschine oder einem Gerat zeitlich und in-
haltlich dokumentiert und von den Beteiligten gegenge-
zeichnet. Dies gibt dem Arbeitgeber die Sicherheit, dass
das Anlernen erfolgt ist und bestatigt zudem die Sorg-
faltspflicht im Falle eines Unfalles.

Gelegentlich wird im Zuge der Einarbeitung auch die Be-
fahigung zur Beherrschung eines Flurférderfahrzeuges er-
worben, haufig bei einem externen Dienstleister, gele-
gentlich auch intern. Dies kann als Einstieg in eine beruf-
liche Bildung verstanden werden. Fur die Unternehmen
ist es ein ,Schein”, der im Schadensfalle vor Schadenser-
satzansprichen bewahrt. Gerne wird eine Schulung ex-
tern gebucht, obwohl das bei internen Verkehren nicht
notig ist. Der , FUhrerschein” bringt den im Betrieb Ver-
antwortlichen auf die sichere Seite. Weitere Trocken-
Ubungen und die Routinegewinnung erfolgen dann im
Betrieb.

Es handelt sich demnach nicht unbedingt um fachliche
Schulungszertifikate im eigentlichen Sinne, sondern viel-
mehr um ein breites Spektrum an Bescheinigungen. Eine
Eintrittsbarriere stellen sie — mit Ausnahme des PKW-FUih-
rerscheines — nicht dar.

Wir sprechen also zusammenfassend von einem breiten
Spektrum von betrieblichen Tatigkeiten, die aus Sicht der
befragten Unternehmen fur die Entwicklung der Region
wichtig sind. Fur die Tatigkeiten gibt es Uberwiegend
keine formalen Zugangsvoraussetzungen, ohne eine zum
Teil umfangreiche betriebliche Anlernung kénnen sie al-
lerdings nicht ausgefuhrt werden.



2.2.3 Die Bedeutung einfacher Arbeit fiir die Unter-
nehmen

Warum gibt es in den Unternehmen Arbeitstdtigkeiten,
welche innerhalb von einer kurzen Anlernzeit beherrscht
werden und welche Bedeutung hat dieser Typ von Arbeit
fur die Unternehmen? Sind die Téatigkeiten eher rand-
standig oder sind sie ein wichtiger Parameter fur die Pro-
duktionsleistung bzw. die Dienstleistungserbringung und
somit fur das Betriebsergebnis? Mit diesem Fragenkom-
plex nahern wir uns der Frage nach dem betrieblichen
Stellenwert dieses Beschaftigungsfeldes und damit auch
dessen arbeitsmarktpolitischer Relevanz in der Region.
Bietet dieses eine Beschaftigungsperspektive, evtl. gar
Aufstiegsoptionen oderist es fur die Beschaftigten eher
eine Sackgasse und von der Abschaffung bedroht?

Wie sehen es die befragten Unternehmen? Offensichtlich
mussen keine héheren fachlichen Anforderungen an die-
sen Arbeitstypus gestellt werden. “Die Arbeit ist nicht an-
spruchsvoller”, das sagen die meisten der befragten Unt-
ernehmen (61,4%). Dabei gibt es keine oder zumindest
keine finanzierbare technische Lésung fur diesen Typ von
Arbeit (51,4%). Typisch sind kleine und haufig wechseln-
de Serien und hohe manuelle Fertigkeiten: Das sind die
Argumente fur den Erhalt dieses Typs von Arbeit. Eine
Automatisierung ist technisch nicht realisierbar oder zu
kostenintensiv. Eine Anderung dieser Situation ist nicht
absehbar. Ahnlich ist es in den Dienstleistungsbetrieben,
sowohl bei sach- als auch bei personenbezogenen
Dienstleistungen. Die Arbeit ist da und muss gemacht
werden.

Von einem Aussterben der einfachen Arbeit kann vor
dem Hintergrund der geschilderten betrieblichen Erfah-
rungen nicht die Rede sein.

Erstaunlich hoch ist auch der Anteil an Unternehmen, die
Arbeiten zu Arbeitsplatzen zusammenfassen, um die
Fachkrafte im Unternehmen zu entlasten. Fir mehr als
vierzig Prozent (41,4%) spielt dieser Grund eine Rolle.
Dafir werden z. B. auch arbeitsorganisatorische Verande-
rungen bewusst durchgefiihrt. Kostendberlegungen,
aber auch Schwierigkeiten in der Fachkraftegewinnung
konnen dabei ausschlaggebend sein. Indem Fachkrafte
von einfachen Arbeiten entlastet werden, sinkt der Be-
darf an Fachkraften und der Bedarf an Anlerntatigkeiten
steigt. Einige der Betriebe sehen in der Einstellung von
Einfacharbeitskraften auch eine Chance, dem drohenden
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Fachkraftemangel entgegenzuwirken. Es werden gezielt
Personen ohne formale Qualifikation eingestelit, weil der
Arbeitsmarkt dies noch hergibt. Diese werden dann mit-
unter Schritt-fur-Schritt auf Fachkraftniveau entwickelt
und kénnen so perspektivisch eine Fachkraftstelle beset-
zen.

Gerade in unbekannten Ausbildungsberufen gibt es nicht
immer eine Nachfrage am Ausbildungsmarkt. Diese Un-
ternehmen mussen neue Wege in der Gewinnung ihrer
Fachkrafte finden und gehen, um diese perspektivisch
besetzen zu kénnen. Aus produktionsunterstiitzenden
Anlerntatigkeiten lassen sich die Beschaftigten schritt-
weise in Richtung Fachkraftniveau entwickeln. Manchmal
wird auf diesem Weg auch das Potenzial der Person er-
kannt und diese entwickelt die Begeisterung, um erfolg-
reich eine Ausbildung nachzuholen.

Fast jedes vierte Unternehmen (22,9%) schafft derartige
Tatigkeiten aus der sozialen Verantwortung als Arbeitge-
ber heraus. Dies spricht fdr die gesellschaftliche Verant-
wortung, der sich die Betriebe annehmen.

Einfache Arbeit wird nicht vorgehalten, weil die Auftrags-
lage zu unsicher fir eine technische Lésung ist, d. h. sie
ist keine Ubergangslésung. Sie wird auch nicht vorgehal-
ten, weil jemand versorgt werden muss. Alle diese mogli-
chen Grinde sind quantitativ nicht von Bedeutung.

Die anfallende  Es gibt keine Aus Finanz. Aufwand
Arbeit ist nicht technisch Zur g V g fiir techn. Lésung
anspruchsvoller Lésung der Fachkrifte als Arbeitgeber ist zu hoch
v v
61,4% 51,4% 41,4% 22,9% 14,3%

P

Abb. 3: Top 5 Grinde fur die Schaffung von
Arbeitsplatzen mit einfachen Tatigkeiten

Die hohe Konstanz und Relevanz dieser Arbeit bestatigt
auch die Frage nach ihrem Entwicklungsvolumen in den
letzten funf Jahren. In deutlich mehr als einem Drittel der
Unternehmen (38,6%) ist das Beschaftigungsvolumen
ruckblickend gestiegen, mehr als die Halfte der Unter-
nehmen haben heute so viele Arbeitsplatze mit einfachen
Tatigkeiten (54,3%) wie vor funf Jahren und nur in weni-
gen Unternehmen war die einfache Arbeit ricklaufig
(7,1%).



Dass diese Tatigkeiten integraler Bestandteil des Produk-
tions- und Dienstleistungsprozesses in den Unternehmen
sind, bestatigt sich auch, wenn man nach der Bedeutung
dieser Arbeit fragt. Fast 90 Prozent sagen, dass diese Ar-
beiten sehr wichtig (45,7%) oder eher wichtig (42,9%)
sind. Dieser Arbeitstypus ist demnach keine qualitativ zu
vernachlassigende GréBe, sondern wichtig fur das Pro-
duktions- bzw. Dienstleistungsergebnis. Gemessen an der
Bedeutung kann jedenfalls nicht von einer RestgroBe ge-
sprochen werden.

10,0%

42,9%

= Sehr wichtig  Eher wichtig ~ Eher unwichtig = Unwichtig

Abb. 4: Bedeutung der Arbeitsplatze mit einfa-
chen Tatigkeiten innerhalb des Dienst-
leistungs- und Produktionsprozesses

Dies spiegelt sich auch in der Anzahl der Einfacharbeits-
platze wider, die in den befragten Unternehmen vorhan-
den sind. Verfigen Unternehmen Uber Anlerntatigkeiten,
so kann es sich dabei durchaus um eine gréBere Anzahl
von Arbeitsplatzen handeln. So bietet jedes achte Unter-
nehmen mehr als 100 Einfacharbeitsplatze an, 3 Prozent
sogar mehr als 1.500. Da die Mehrzahl der befragten Un-
ternehmen klein- und mittelstandisch strukturiert ist, fallt
bei einem Gros der Unternehmen die absolute Anzahl
der Arbeitsplatze mit einfachen Tatigkeiten geringer aus.
So haben rund zwei Finftel zwischen ein und neun Ein-
facharbeitsplatze, ein weiteres Funftel zwischen 10 und
19.

Im Durchschnitt betragt der Anteil an Arbeitsplatzen mit
Tatigkeiten fur Menschen ohne formale Qualifikation
oder einschldgige Berufserfahrung in den befragten Un-
ternehmen knapp 40 Prozent (37,5%). Diese Arbeitsplat-
ze haben demnach auch eine hohe quantitative Bedeu-
tung in den Unternehmen, die solche Arbeit anbieten. Es
handelt sich also um eine fur die Unternehmen auch rela-
tiv bedeutsame Beschaftigtengruppe. Da diese Arbeit
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Von den befragten Unternehmen haben...

3,0%
> 1500 Einfacharbeitspldatze

1,5%
450 bis 1500 Einfacharbeitspldtze

3,0%

200 bis 449 Einfacharbeitspldatze =™

. . L 4,5%
100 bis 199 Einfacharbeitspldatze ==

14,9%
40 bis 99 Einfacharbeitspldtze mms

. 13,4%
20 bis 39 Einfacharbeitspldtze s

10 bis 19 Einfacharbeitspldtze s

38,8%
1 bis 9 Einfacharbeitsplatze 5 |

Abb. 5: Anzahl der Einfacharbeitspldtze in den be-
fragten Unternehmen

zudem von hoher Bedeutung fur die Unternehmen ist,
lohnt es sich aus unternehmerischer Sicht, diese Gruppe
in den Fokus von Personalentwicklung und anderen
MaBnahmen des Personalmanagements zu nehmen. Dies
erhoht die Chance fur berufliche Entwicklung und Be-
schaftigungsperspektiven dieser Mitarbeiter und Mitar-
beiterinnen.

Zusammengefasst handelt es sich um Tatigkeiten, die im
Unternehmen aufgrund des Produktions- bzw. Dienstleis-
tungsprozesses zwangslaufig anfallen. Sie sind weder zu-
satzlich noch randstandig. Entsprechend hoch ist ihre
qualitative Bedeutung fur das Unternehmensergebnis.
Hinzu kommt ihre quantitative Dimension: In den befrag-
ten Unternehmen ist es keine zu vernachldssigende Be-
legschaftsgruppe.

2.2.4 Rahmenbedingungen der Beschiftigung von
Personen in einfachen Titigkeiten

Die Bedeutung der einfachen Arbeitspldtze in den Unter-
nehmen hat auch Einfluss auf die Mitarbeiterbindung. Es
herrscht kein ,Kommen und Gehen” in diesen Berei-
chen. Mehr als ein Drittel der Beschaftigten an diesen Ar-
beitspldtzen sind bereits langer als sechs Jahre im Unter-
nehmen, deutlich Gber 40 Prozent (42,9%) bereits zwi-
schen zwei und sechs Jahre. Lediglich neun Prozent sind
weniger als ein Jahr im Betrieb. Nicht immer ist ersicht-
lich, ob die Fluktuation in der Probezeit berlcksichtigt
wurde. Haufig berichten Interviewpartner und Interview-
partnerinnen von Fehlentscheidungen, die in der Probe-
zeit korrigiert werden. Nicht jede/r passt fachlich und



menschlich in den Betrieb. Wer im Betrieb ,, ankommt”,
hat aber offensichtlich gute Chancen auf eine langere
Beschaftigungsperspektive.

Dies zeigt: Die Fluktuation ist gering, was sowohl fir die
Konstanz dieser Arbeitsplatze spricht als auch fur das Be-
muhen der Betriebe in Bezug auf eine volle Integration
dieser Beschdaftigten. Dazu gehort eine hohe Arbeitszu-
friedenheit und eine als fair empfundene Bezahlung.
Dazu passt auch der Status der Beschaftigten in einfacher
Arbeit: Fast neun von zehn sind im Unternehmen selbst
beschaftigt, also ,eigene” Mitarbeiter und Mitarbeiterin-
nen (88,4%). Zeitarbeitskrafte und Fremdfirmen findet
man kaum.

12,5%

L 10,7% 10,7%

10 Jahre

1 Jahr 2 Jahre 4 Jahre 6Jahre 8 Jahre

Abb. 6: Durchschnittliche Beschaftigungsdauer
(eigene Beschaftigte)

Die Grundvergutung pro Stunde schwankt in den befrag-
ten Unternehmen zwischen dem gesetzlichen Mindest-
lohn von 8,50 Euro und 15,00 Euro. Die Durchschnitts-
werte liegen in den verschiedenen Tatigkeiten deutlich
naher beisammen. Sie schwanken zwischen 8,80 Euro
und 11,06 Euro. Nimmt man den Arbeitsbereich der Bo-
tendienste etc. heraus, die nach unten ,ausreien”, lie-
gen die Durchschnittslohne bei den befragten Unterneh-
men zwischen 9,47 Euro und 11,06 Euro. Viele der Mit-
arbeiter und Mitarbeiterinnen in diesem Beschaftigungs-
bereich arbeiten damit zu Lohnen, die die Niedriglohn-
grenze Ubersteigen. Als Niedriglohn wird ein Arbeitsstun-
denlohn angesehen, der niedrigerist als zwei Drittel des
mittleren Bruttostundenlohns. Das ist der Wert, der ge-
nau in der Mitte liegt, wenn alle Stundenléhne vom nied-
rigsten zum hochsten geordnet werden, und eine ange-
messene Existenzsicherung gewadhrleistet. Bei einer 40-
Stunden-Woche sind dies Arbeitnehmerbrutto-Einkom-
men von monatlich zwischen 1.500 Euro und 1.900
Euro. Je nach Téatigkeit in den befragten Unternehmen
lassen sich Einkommen realisieren, die materielle Lebens-
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grundlagen schaffen. Zumal in fast der Halfte der Unter-
nehmen zum Lohn noch weitere Einkommensbestand-
teile hinzukommen (45,6%). Dies konnen Urlaubs- oder
Weihnachtsgeld ebenso wie Erfolgspramien oder ver-
schiedene Zulagen des Arbeitgebers sein.

Maximum
,6/
Reinigung s 9-f,70€ 15,00 €
10,07 €
Lager/Logistik 12,00 €
11,06 €
Helfer/in in der Produktion sessmemm 15,00 €
9,47 €
Verkauf/Kasse/Warenservice 2 10,74 €
10,47 €
Handwerkliche Hilfstatigkei e 1380 €
Fahrdienst/Botendienst/ 8,80 € 10,50 €
Werbemittelverteilung
H istertatigkeiten/ 9,77 € 14,00 €
Grunpflege
9,72 €
Hauswirtschaft EOa 1237 €

Abb. 7: Durchschnittliche Stundenentgelte
(eigene Beschaftigte)

Einfache Arbeit wird in den befragten Unternehmen
Uberwiegend als Vollzeittatigkeit geleistet. Fur deutlich
mehr als die Halfte der Beschaftigten in dieser Arbeit
trifft dies zu (55,4%). Ein Viertel ist in Teilzeit beschaftigt
(25,4%) und weniger als ein Funftel der Beschaftigten ar-
beiten als Minijobber/innen (19,1%). Die unterschiedli-
chen Arbeitszeitarrangements sind dabei sowohl auf die
betrieblichen als auch auf die personlichen Belange der
Beschaftigten zurtckzufihren. Einige Unternehmen
haben nur in bestimmten Zeitfenstern die Moglichkeit,
Einfacharbeitsplatze zu besetzen. In anderen ist die Ar-
beit nicht so zeitkritisch: Hier besteht eher die Mdglich-
keit, die Arbeitszeiten an die Arbeitszeitwiinsche der Be-
schaftigten anzupassen.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass es flr Beschaf-
tigte in einfacher Arbeit die Perspektive auf kontinuierli-
che Erwerbstatigkeit gibt. Die Entgelte liegen in den be-
fragten Unternehmen im unteren Einkommensbereich,
jedoch i. d. R. Uber der Niedriglohngrenze und ermégli-
chen in einer Vollzeitbeschaftigung je nach familidrer
Situation ein existenzsicherndes Einkommen. Dabei sind
auch monetare Entwicklungsmoglichkeiten gegeben.



2.2.5 Einfache Arbeit und 6ffentliche Unterstiitzung

Fuhrt man sich die bisherigen Ergebnisse vor Augen, so
wundert es nicht, dass einfache Arbeit in den befragten
Unternehmen nicht regelhaft von 6ffentlicher Férderung
abhangt. Nur ein Drittel der Unternehmen geben an, bei
der Schaffung und Besetzung der Tatigkeiten eine Forde-
rung in Anspruch genommen zu haben. Wenn dies der
Fall war, wurde Gberwiegend ein Eingliederungszuschuss
(EGZ) beantragt (70,8%). Alle anderen aktuellen Forder-
instrumente fallen demgegenuber deutlich zuriick. Die
Forderung von Arbeitsverhaltnissen (FAV) (37,5%) oder
die Unterstitzung von Menschen mit Behinderungen
(33,3%) sind noch am ehesten von Bedeutung.

Férderung Unterstiitzung
Eingliederungs- von Arbeits-  von Menschen

zuschuss verhdltnissen mit Behinderung
v A 4 v

B3 o
| Est

_708%) 37,5%  33,3%)

(Mehrfachnennung moglich)

Abb. 8: TOP 3 der genutzten Forderinstrumente
der befragten Unternehmen

Gleichwohl: Ohne Einfluss auf die Anzahl von Arbeits-
platzen fur Menschen ohne formale Qualifikationen oder
einschlagige Berufserfahrung sind die Férderangebote
der Arbeitsverwaltung nicht. Immerhin ein Sechstel der
befragten Unternehmen (17,4%) hatte ohne Forderung
keinen dieser Arbeitsplatze geschaffen. Dem stehen zwar
Uber acht von zehn (82,6%) gegenuber, die auf jeden
Fall solche Arbeitsplatze besetzt bzw. geschaffen hatten,
allerdings viele von ihnen in geringerem Umfang. Offent-
liche Forderung hat demnach Einfluss auf die Schaffung
dieser Arbeitspldtze.

Wie kann die Arbeitsverwaltung ihren Einfluss am besten
geltend machen, was sind die Stellschrauben, an denen
gedreht werden kann?

In den befragten Unternehmen steht an der Spitze der
.Forder-Wunschliste” die Qualifizierung der Beschaftig-
ten, die einfache Tatigkeiten austiben sollen (83,3%).
Dies verweist darauf, dass auch an diese Tatigkeiten zu-
nehmend fachliche Anforderungen gestellt werden. Dazu
gehoren auch sprachliche Fertigkeiten (58,3%), die z. B.
die sichere Kommunikation oder das Handling von For-
mularen und Computereingaben gewadhrleisten. Aber
auch Entgeltzuschuisse sind willkommene Férderange-
bote (58,3%).

Der Wunsch nach der Férderung individueller Mobilitat
(50,0%) verweist auf die logistischen Probleme, die ent-
stehen, wenn 6ffentliche Verkehrsmittel genutzt werden
mussen. Dies gilt fir den landlichen Raum, aber auch,
wenn z. B. Logistikzentren zwar an die Verkehrswege gut
angebunden sind, aber per 6ffentlichem Nahverkehr nur
schwer erreichbar sind.

Weitere haufig nachgefragte Unterstiitzungsleistungen
weisen auch darauf hin, dass die Arbeitsplatze nicht sel-
ten mit Erwerbspersonen besetzt werden, die mit einem
Rucksack von privaten Problemen in den Betrieb kom-
men. Vier Funftel der befragten Unternehmen wiinschen
sich eine Forderung bzgl. des Aufwandes fur die Perso-
nalbetreuung sowie bedarfsabhangige Unterstitzungs-
angebote, wie z. B. eine Schuldnerberatung (jeweils
41,7%).

Neben moglicher Forderung haben die Arbeitsverwaltun-
gen einen weiteren Zugang zu einfacher Arbeit in den
Unternehmen: Sie spielen eine zentrale Rolle bei der Be-
setzung dieser Stellen. Dabei ist jedoch zu bertcksichti-
gen, dass die Unternehmen, die an der Befragung teilge-
nommen haben, zu einem sehr hohen Anteil Uber die
Jobcenter gewonnen wurden.

-

Feme

Erhoéhung der

Qualifizierung der Entgelt- Sprach- individuellen die Personal- Unterstiitzungs- Kinderbetreu-
Mitarbeiter/innen zuschuss kurse Mobilitat betreuung angebote ungsplatze
v v v
i M, B,
€83,3%} 58,3%)  58,3%

Aufwand fur

(Mehrfachnennung maoglich)

Abb. 9: Was sollte bei der Entwicklung/Besetzung von Stellen mit einfachen Tatigkeiten geférdert werden?



Der Arbeitgeberservice (68,6%) und die Stellenanzeigen
auf der Homepage der Arbeitsverwaltung (48,6%) sind
die dominierenden Suchstrategien der befragten Unter-
nehmen, wenn es um die Besetzung dieser Tatigkeiten
geht. Die Unternehmen nutzen gerne die Vorauswah!
des Arbeitgeberservices als Filterfunktion, wenn der seine
Kundschaft kennt und eine bedarfsbezogene Vorauswah!
trifft. Eine Entlastung von einem Teil der Rekrutierungsar-
beit ist gerne gesehen, insbesondere dann, wenn sie
schnell, effizient, zuverlassig und wenig burokratisch ab-
lauft.

Allerdings: Nicht immer scheint die Arbeitsverwaltung
der erste Ansprechpartner bei der Stellenbesetzung zu
sein. Haufig werden Arbeitsplatze durch ,Mund-zu-
Mund-Propaganda”, also durch Vermittlungen aus dem
Kreis der Belegschaft, besetzt (47,1 %). Hier setzten die
Unternehmen darauf, dass Personen empfohlen werden,
auf die man sich verlassen kann.

In diesem Zusammenhang fallt auf, dass fast ein Finftel
der befragten Unternehmen angibt, Beschaftigte fur
diese Tatigkeiten nicht suchen zu mussen. Sie haben ge-
nug Anfragen. Fir bestimmte Tatigkeiten gibt es wohl
eine gut vernetzte regionale Szene. Man weil3, wer sol-
che Arbeiten anbietet und bewirbt sich bei Bedarf. Weif3
die Belegschaft, dass Stellen frei sind, kommen auch Be-
werbungen ins Haus.

Arbeitgeberservice Anzeige in der Jobborse Mund-zu-Mund-

der AA/ des JC der AA / des JC Propaganda
v v v
% e 5T
|
68,6% 48,6%) 47,1%;

(Mehrfachnennung moglich)

ek |

Ich muss nicht
suchen. Habe genug
Anfragen

hd A

Abb. 10: Wie werden Einfacharbeitsplatze besetzt?

Zusammengefasst bedeutet dies, dass in den befragten
Unternehmen 6ffentliche Férderung und Unterstitzung
eine wichtige, aber nicht ausschlaggebende Rolle bei der
Schaffung von Arbeitsplatzen ohne spezielle fachliche
Voraussetzungen spielt. Dies spricht gegen einfache Mit-
nahmeeffekte seitens der Betriebe. Offentliche Unterstiit-
zung ist bedeutsam bei der Gewinnung von Beschaftig-
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ten fur diese Tatigkeiten, insbesondere wenn Arbeits-
agenturen und Jobcenter eine sorgfaltige Vorauswahl
treffen und gleichzeitig schnell und pragmatisch handeln.
Und sie hilft, die ProduktivitatseinbuBen in der Anfangs-
phase der Beschaftigung zu kompensieren. Der zusatzli-
che Betreuungsaufwand fur Personalverantwortliche und
Flhrungskrafte konnte auf eine bisher vernachlassigte
Belastung der Unternehmen hinweisen.

2.2.6 Anforderungen an die Bewerber und Bewerbe-
rinnen fiir einfache Arbeit

Welche Anforderungen stellen Unternehmen an Beschaf-
tigte fur einfache Téatigkeiten? Die Befragung zeigt, dass
vor allem klassische Arbeitstugenden gefordert sind: Zu-
verlassigkeit, PUnktlichkeit, Engagement und Leistungs-
bereitschaft fihren das Anforderungstableau der Unter-
nehmen deutlich an. Ohne diese Arbeitstugenden geht
quasi nichts. Sie sind die absolute Voraussetzung fir be-
triebliche Integration und erfolgreiches Arbeiten. Gefor-
dert ist die Bereitschaft der Bewerber und Bewerberinnen
zu regelmaBiger und gewissenhafter Arbeit. Die beson-
dere Betonung dieses Aspektes durch die befragten Un-
ternehmen weist darauf hin, dass die Motivation zur Ar-
beit anscheinend nicht mehr automatisch vorausgesetzt
werden kann. Anscheinend sehen die Unternehmen sich
nicht in der Lage, verhaltensbedingte Schwachen dieser
Art zu kompensieren.

Neben diesen Arbeitstugenden und Kenntnissen der
deutschen Sprache fallt eine dritte Gruppe an Anforde-
rungen ins Auge, die fur die Unternehmen mit tber 90
Prozent wichtig oder eher wichtig sind: Gefragt sind Ver-
antwortungsbewusstsein, Belastbarkeit, Lernbereitschaft
und Teamfahigkeit. Dies deutet darauf hin, dass diese Ar-
beit mehr ist, als gleichférmiges Arbeiten auf Anweisung
im immer gleichen Rhythmus. Dazu gehéren ebenso
Kommunikation und die soziale Integration ins Team, die
Fahigkeit, auch in kérperlich oder mental anstrengenden
Arbeitssituationen nicht aufzugeben, sich dafir zustan-
dig zu fuhlen, dass es im eigenen Arbeitsbereich gut
lduft, sowie die Bereitschaft, sich auf Neues einzulassen
und dazuzulernen.

Interessant ist, dass Sozialverhalten wie Konfliktfahigkeit
und Kontaktfreudigkeit zwar in ihrer Wichtigkeit hinter
den bisher skizzierten Anforderungen zurtckfallen, aber
noch als deutlich wichtiger eingestuft werden als die bei-
den ,Schiusslichter” Fachkenntnisse und Berufserfah-
rung.



100,0%
Piinktlichkeit
98,5%
Engagement
97,1%
Leistungsbereitschaft
97,1%
Zuverldssigkeit
97,1%
Verantwortungsbewusstsein
0,
Teamfihigkeit s
95,6%
Belastbarkeit
94,3%
Deutschkenntnisse ez
. 94,2%
Flexibilitat
92,6%
Lernbereitschaft mesm
79,4%
Eigeninitiative
e L 71,6%
Konfliktfahigkeit
66,7%
Korperliche Fitness
61,4%

Kontaktfreudigkeit

Ansprechendes dueres
Erscheinungsbild

50,7%

33,3%
Fachkenntnisse
29,4%
Berufserfahrung

Abb. 11: (Sehr) wichtige Anforderungen an
Beschaftigte mit einfachen Tatigkeiten

Fachliche Voraussetzungen werden von den Unterneh-
men als weniger wichtig eingestuft. Nur fur rund dreiig
Prozent der Unternehmen (29,4%) ist Berufserfahrung
.sehr wichtig” oder ,,eher wichtig”, genau ein Drittel
sieht Fachkenntnisse als ,, sehr wichtig” oder , eher wich-
tig” an. Diese beiden Anforderungen liegen am Ende
einer Skala von 16 Antwortkategorien und sind die bei-
den einzigen, bei denen die Antwortmdglichkeiten , eher
unwichtig” und ,, unwichtig” zusammen mehr als 50 Pro-
zent der Nennungen ausmachen.

Dabei haben Bewerber und Bewerberinnen mit Vorerfah-
rungen und einschldgigen Kenntnissen einen Konkur-
renzvorsprung. Wenn jemand Erfahrungen in einem be-
stimmten Arbeitsbereich hat, findet er sich schneller zu-
recht. Dann hat er/sie eher eine Chance als jemand, der
diese Arbeit noch gar nicht kennt. Eine Einstellungsvor-
aussetzung ist dies jedoch nicht. Denn in den Betrieb und
den konkreten Arbeitsplatz mit seinen Besonderheiten
mussen sich alle eingewohnen.

Aber: Aus der eher geringen Bedeutung fachlicher Anfor-
derungen zu schlieBen, die Unternehmen wurden gar
keine Anforderungen stellen, ware falsch.

Dies lasst folgende Schlisse zu: Auch wenn berufliche
Qualifikationen als Voraussetzungen fur eine Einstellung
kaum eine Rolle spielen, ist ganz offensichtlich der Ar-
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beitsmarkt fur Anlerntatigkeiten nicht ohne Anforderun-
gen. Arbeitsethos, klassische Arbeitstugenden, Sozialver-
halten und die Bereitschaft, sich auf Unternehmen und
Arbeit einzulassen, demnach eine aktive Rolle zu spielen,
sind die Voraussetzungen fir eine Einstellung, gelun-
gene Integration und einen langerfristigen Verbleib.

2.2.7 Personalmanagement fiir Beschiftigte in ein-
facher Arbeit

Die Unternehmen sind sich bewusst, dass eine gute Inte-
gration ins Team nicht alleinige Sache der Beschaftigten
ist. Dies zeigen die Antworten auf die Frage, welche Rah-
menbedingungen fur Beschaftigte in einfacher Arbeit
wichtig sind.

95,7%

Gute Einarbeitung

Anerkennung/Wertschatzung durch 95,6%

Vorgesetzte

94,2%

Gerechte Entlohnung

Ansprechpartner/in fiir alle Fragen 92,4%
rund um die Tatigkeit

92,4%

Forderung einer Integration ins Team 3

0,
Eine gerechte Aufgabenverteilung 80,6%
Unterstiitzung bei privaten . ,69:_§°/?
Problemen

Berucksichtigung Wiinsche bei 50,0%

Arbeitszeitgestaltung
Berufliche
Entwicklungsmoglichkeiten

47,7%

. 46,3%
Angebote zur Gesundheitsforderung

Abb. 12: (Sehr) wichtige Rahmenbedingungen fur
Beschaftigte mit einfachen Tatigkeiten

Eine gute Einarbeitung ist das wichtigste Instrument fir
eine rasche Integration in das Unternehmen. Dies Uber-
rascht nicht, bringen die Beschaftigten doch haufig keine
einschlagigen beruflichen Vorerfahrungen mit. Auch die
Anerkennung und Wertschatzung durch die Vorgesetz-
ten ist eine (sehr) wichtige Rahmenbedingung (95,6%)
und zwar insbesondere dann, wenn die Beschaftigten
nach einem wenig erfolgreichen Bildungsweg bereits ne-
gative Erfahrungen im Berufsalltag gemacht haben.
Wenn die Attraktivitat der Arbeit und die Entlohnung
keine besondere Anziehungskraft haben, dann ist gute
Fuhrung besonders wichtig.

Dazu gehért auch, Ansprechpersonen fir alle Fragen
rund um die Tatigkeit im Betrieb zu haben (sehr wichtig:
37,9%, eher wichtig: 54,5%) und aktiv fur eine gute In-
tegration in die Arbeitsteams zu sorgen (sehr wichtig:
33,3%, eher wichtig: 59,1%).



Viele Unternehmen scheinen dies erkannt zu haben. Ne-
ben der fachlich-qualifikatorischen Integration in den Be-
trieb bedarf es, um Arbeitsmotivation, Engagement und
Loyalitat zu férdern, vor allem der sozialen Integration.
Dies stellt hohe Anforderungen an die Unternehmens-
und Fuhrungskultur und hier vor allem an die unmittelba-
ren Vorgesetzten und die Fachkrafte, die diese Kultur ver-
korpern. Der Betreuungsaufwand fur Beschaftigte in An-
lerntatigkeiten wird dabei insgesamt eher héher einge-
schatzt als bei Beschaftigten in anderen, anspruchsvolle-
ren Tatigkeiten.

Der Betreuungsaufwand auf Seiten der...

...Fahrungskréfte vor Ort
(Vorarbeiter/innen / Meister/innen /
Fachkrifte)...

...Personalverantwortlichen...

4,4% 7.2%

30,4%
41,2%

54,4%
62,3%

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

Abb. 13: Betreuungsaufwand fur Beschaftige mit
einfachen Tatigkeiten im Vergleich zu Be-
schaftigten mit hdheren Anforderungen

Uber 30 Prozent (30,4%) der befragten Unternehmen
sehen einen héheren Betreuungsaufwand bei den Perso-
nalverantwortlichen, einen geringeren sehen lediglich gut
sieben Prozent (7,2%) der befragten Unternehmen. Vor
allem sind es die Fuhrungs- und Fachkréafte vor Ort, die
starker gefordert sind. Uber 40 Prozent der Unternehmen
(41,2%) sehen hier einen hoheren Aufwand, nur gut vier
Prozent (4,4%) einen niedrigeren. Kein Wunder, dass die
Forderung zur Bewadltigung des betrieblichen Betreu-
ungsaufwandes durch die Arbeitsverwaltung in der
Wunschliste der Unternehmen auftaucht.

Demgegentber sind berufliche Entwicklungsmdéglichkei-
ten, spezielle Arbeitszeitangebote oder besondere Mal3-
nahmen zur Gesundheitsférderung aktuell eher weniger
wichtige Rahmenbedingungen. Die Unterstltzung bei
privaten Problemen ist anscheinend eine Anforderung,
der sich viele Unternehmen mit Beschaftigten in einfa-
cher Arbeit konfrontiert sehen.
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2.2.8 Personalentwicklung fiir Beschiftigte in An-
lerntitigkeiten

Dass Unternehmen die beruflichen Entwicklungsméglich-
keiten nicht als wichtige Rahmenbedingung fur einfache
Arbeit sehen, bedeutet nicht, dass es solche Entwick-
lungschancen nicht gibt. Es zeigt nur, dass fur eine er-
folgreiche Integration zunachst andere Themen von
hoherer Bedeutung sind. Gleichwohl stehen berufliche
Entwicklungschancen auch fur Beschdftigte in diesen Ta-
tigkeiten auf der Agenda der Unternehmen.

Deutlich mehr als jedes dritte Unternehmen (36,8%) gibt
an, eine systematische Erhebung der Kompetenzen und
Potenziale zu betreiben, auch fur diese Belegschafts-
gruppe. Und mehr als drei Viertel der Unternehmen
(76,8%) bieten ihren Belegschaftsmitgliedern in dieser
Beschaftigungsform konkrete Moglichkeiten der berufli-
chen Entwicklung. Dabei ist das angebotene Spektrum
durchaus breit: Jedes zweite Unternehmen bietet Ent-
wicklungsmaoglichkeiten auf ungefdhr gleichem Anforde-
rungsniveau (horizontale Mobilitat). Dies erhoht die
Arbeitseinsatzflexibilitdt und kann die Arbeit abwechs-
lungsreicher machen. Der Arbeitsplatz wird potenziell si-
cherer.

Interessant sind auch die Optionen, die ggf. zu einer an-
spruchsvolleren Tatigkeit fuhren (vertikale Mobilitat).
Diese sind in der Regel mit einem héheren Einkommen
verbunden und fihren zu einer hoheren Arbeitsplatz-
attraktivitat. Deutlich Uber 80 Prozent der Unternehmen
(84,9%) haben Entwicklungsmaéglichkeiten in anspruchs-
vollere Tatigkeiten, die auch fur Beschaftigte in einfacher
Arbeit zugéanglich sind. Und fdr immerhin mehr als ein
Drittel der Unternehmen (35,8%) konnen dies Arbeiten
sein, die auf dem Niveau einer Fachkraft angesiedelt sind.

Nahezu ebenfalls ein Drittel (32,1%) bieten Entwick-

lungschancen aus einfacher Arbeit an, die die Ubernah-
me von Koordinierungs- und einfachen Fihrungsaufga-
ben beinhalten. Und in Summe ebenfalls ein Drittel der
Unternehmen (32,1%) halten die Option vor, Uber eine
duale Berufsausbildung oder Gber eine Externenprifung
zu einem anerkannten Berufsabschluss zu kommen.



Ubernahme

Ubernahme weiterer einf. Ubernahme
einer Tatigkeit Tatigkeiten mit einer
mit hdherem ca. gleichem Tatigkeit auf
Anforderungs- Anforderungs- Facharbeiter-
niveau niveau

niveau

. 849% 491% 35,8%

Ubernahme von
Koordinierungs-

u. einfachen Einstiegin  Externen-Prifung
Fiihrungs- eine duale zum
aufgaben Ausbildung  Berufsabschluss

Ablegung der

32,1% 20,8%  11,3%

(Mehrfachnennung mdéglich)

Abb. 14: Entwicklungsmaéglichkeiten in Unternehmen (vereinfacht)

Wie die Personen, die in den Unternehmen geférdert

werden, , entdeckt” werden, ist dabei von Unternehmen

zu Unternehmen unterschiedlich. Einige Unternehmen
erwarten, dass die Personen eigeninitiativ ihren Entwick-
lungswunsch ansprechen. Andere wahlen besonders en-
gagierte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen aus, um diese
- auf vielfaltigsten Wegen — intern oder extern weiterzu-
entwickeln. Den Moglichkeiten sind dabei kaum Grenzen
gesetzt. Nicht selten berichten Unternehmen, dass die
ehemals An- und Ungelernten in Fihrungspositionen

oder Fachkraftstellen aufgestiegen sind.

Immerhin 40 Prozent der Unternehmen fihren Weiterbil-
dungen far Beschaftigte in Anlerntétigkeiten durch. Da-
bei handelt es sich Uberwiegend um fachliche Weiterbil-
dungen unterschiedlicher Art (92,9%). Aber auch Kurse
zu Soft Skills sind von Relevanz (32,1%) — und fur die
Ubernahme erster Koordinierungs- und Fihrungsaufga-
ben notwendig.

Dies zeigt eindrucksvoll: Einfache Arbeit ist keine Sack-
gasse. Sie kann berufliche Entwicklungsperspektiven in
anspruchsvollere und attraktivere Tatigkeiten bieten.
Auch ohne einen Berufsabschluss gibt es demnach beruf-
liche Entwicklungsmaoglichkeiten. Dazu muss die/der Ein-
zelne bereit und willig sein und naturlich muss ein Arbeit-
geber gefunden werden, der diese Chancen eréffnet.

2.2.9 Die Perspektive einfacher Arbeitin den befrag-
ten Unternehmen

Unternehmen, die bereits einfache Arbeitsplatze haben,
koénnen sich vorstellen, weitere einzurichten. Nahezu 60
Prozent (58,2 %) geben dies an, allerdings sieht nur eine
Minderheit dies auf jeden Fall vor (7,5%). Die anderen
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koppeln diese Entwicklung an bestimmte Voraussetzun-
gen: Ein héheres Auftragsvolumen ist die entscheidende
StellgroBe fur neue Arbeitsplatze, auch in diesem Be-
schaftigungsbereich. Achtvon zehn (79,4%) Unterneh-
men sehen dies als zentrale Voraussetzung an.

Immer dann, wenn die Anlerntatigkeiten integraler Be-
standteil der Produktions- und Dienstleistungsprozesse
sind, ist die Abhangigkeit von der Auftragsentwicklung
besonders hoch. Dies zeigen die Interviews in den Betrie-
ben dieser Art. Wenn mehr Personal fir die Produktion
bzw. Dienstleistungserbringung benoétigt wird, sind da-
runter Tatigkeiten mit einfacher Arbeit.

Alle anderen Voraussetzungen fallen demgegentber ab,
sind allerdings ebenfalls von Interesse. Immerhin knapp
40 Prozent der Unternehmen (38,2 %) nennen offentli-
che Forderung als Voraussetzung. Offentliche Férderung
kann helfen, diese Arbeitsplatze zu schaffen. Dies ist the-
matisch nahe an der Verfligbarkeit entsprechender Perso-
nen am Arbeitsmarkt. Immerhin fast jedes dritte Unter-
nehmen weist auf diesen Aspekt hin (29,4%). Darin
schwingt die Frage mit, ob der regionale Arbeitsmarkt
dies hergibt.

Ein Fachkraftemangel am Arbeitsmarkt beférdert eben-
falls die Schaffung von Stellen fur die keine fachlichen
Voraussetzungen erfillt werden missen. Bevor niemand
eingestellt wird, gibt man Menschen ohne einschlagige
Qualifikation eine Chance. Jedes fiinfte Unternehmen
(20,6%) verweist auf diesen Zusammenhang. Jedes vierte
Unternehmen (23,5%) muss arbeitsorganisatorische Ver-
anderungen vornehmen, um weitere Stellen in diesem
Beschaftigungsfeld zu schaffen. Diese Tatigkeiten mus-
sen erst aus anderen organisatorischen Zusammenhdn-



gen bzw. aus anderen Arbeitspldtzen herausgelst wer-
den und sinnvoll zu neuen Stellen zusammengefigt wer-

den.
Wenn passende
Personen am Wenn keine

Hoheres Arbeitsmarkt Fachkrifte am
Auftrags- Offentliche zur Verfligung  Neue Arbeits-  Arbeitsmarkt
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Abb. 15: Voraussetzungen, unter denen weitere
Arbeitsplatze mit einfachen Tatigkeiten
geschaffen werden

Zusammengefasst: Wachstum hilft, Arbeitspldtze mit ein-
fachen Tatigkeiten zu schaffen. Auch jenseits von Unter-
nehmenswachstum gibt es Moglichkeiten, das Beschafti-
gungsvolumen dieses Typs von Tatigkeit in den Unter-
nehmen zu erhohen. Jedenfalls scheint die Anzahl dieser
Arbeitsplatze in den befragten Unternehmen in den
nachsten zwei Jahren eher zu steigen: Kaum ein Unter-
nehmen geht davon aus, dass dieses Volumen sinken
wird (6,1%), sechs von zehn Unternehmen gehen zumin-
dest von einer gleichbleibenden Anzahl (62,1%) aus und
knapp ein Drittel (31,8%) geht von einem Anstieg des
Beschaftigungsvolumens an einfacher Arbeit aus.

2.3 Zusammenfassung und Fazit

Die Ergebnisse dieser Untersuchung sind von hohem In-
teresse fur die Region. Zwar ist es nicht moglich, anhand
der Daten Aussagen Uber die quantitative Bedeutung von
Arbeitsplatzen in der Region zu machen, an die keine
speziellen Anforderungen gestellt werden. Sie zeigen:
Wenn Unternehmen diesen Arbeitstyp haben, ist er auch
quantitativ relevant. Und er ist fir das Unternehmen von
hoher Bedeutung in Bezug auf das Ergebnis von Produk-
tion oder Dienstleistungserbringung. Vom Aussterben ist
er eher nicht bedroht, weiteres Wachstum ist wahr-
scheinlicher.

Fur die Unternehmen ist dies eine Arbeit wie jede andere
auch, nur mit geringeren fachlichen Anforderungen. An-
sonsten erwarten die Unternehmen das gleiche wie von
jedem/jeder anderen Beschaftigten auch: Engagement,
Verantwortlichkeit, klassische Arbeitstugenden, Sozialver-
halten. Der Zugang zu diesem Arbeitstyp, der Schlissel
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fur die Einstellung, ist die Arbeitsmotivation und das En-
gagement. Die Unternehmen honorieren dies mit Res-
pekt, Wertschatzung, Fairness und betrieblicher Betreu-
ung. Dabei ist ihnen bewusst, dass sie es haufiger mit
Menschen zu tun haben, die eine schwierige Berufsbio-
grafie haben.

Entsprechend werden die Angebote der Arbeitsverwal-
tung geschétzt, insbesondere die der passgenauen, un-
burokratischen und schnellen Vermittlung sowie der
finanziellen Férderung der Integration in den Betrieb. Fi-
nanzielle Leistungen der Agentur bzw. des Jobcenters
kénnen zwar die Anzahl dieser Arbeitspldtze positiv be-
einflussen, sie sind aber nicht ausschlaggebend dafr,
weill die Arbeit als solche im Betrieb anfallt und nicht nur
aus der Forderung entsteht. Informelle Suchwege wie
Mund-zu-Mund-Propaganda sind eine ebenso wichtige
Suchstrategie: Welche/r Beschaftigte empfiehlt schon je-
manden, den er/sie nicht fur willig und zuverlassig halt?

Unter diesen Bedingungen haben die Beschéaftigten eine
langere Beschaftigungsperspektive und Entwicklungs-
chancen. Es gibt Entwicklungswege innerhalb dieses Ar-
beitstyps. Dies kann ein Arbeitsplatz auf Fachkraftniveau
sein, fur den ggf. ein formaler Berufsabschluss nachge-
holt wird. Es kann sogar eine Fihrungsaufgabe auf der
ersten Koordinations-/Fihrungsebene sein. Diese Fdlle
gehen mit finanziellen Entwicklungsmoglichkeiten einher.
Die befragten Unternehmen haben die Personalentwick-
lung fur diese Beschaftigtengruppe im Blick und sind hier
auch schon aktiv. Der Fachkraftebedarf mag dies befor-
dern.

Uwe Jirgenhake, Cordula Sczesny, Stefanie Wiengarten
(Soziale Innovation GmbH)



3. Perspektivengeber

in der Region

Dort, wo Unternehmen Arbeitspldtze fur Menschen ohne
formale Qualifikation anbieten, stellen diese keine rand-
standige Beschaftigungsform dar. Dies zeigen die Ergeb-
nisse der Online-Befragung in Unternehmen des
Westfalischen Ruhrgebietes ebenso wie die Interviews in
ausgewahlten Betrieben.

Dabei konnten sehr unterschiedliche Unternehmen be-
sucht und zu dem Thema befragt werden. Es ergaben
sich vielfaltige Einblicke in die Personalmanagement-Kon-
zepte und Einsatzstrategien dieser Unternehmen, mit
einer Vielzahl von unterschiedlichen Gestaltungs- und
Einsatzformen fir Menschen ohne formale Qualifikation
oder einschlagige Berufserfahrung.

Sechs Unternehmen konnten dafir gewonnen werden,
sich selbst und ihre Personaleinsatzstrategien in diesem
Beschaftigungssegment vorzustellen.
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Es eint sie insbesondere ein Aspekt: Sie alle sind in der
Region des Westfalischen Ruhrgebiets PERSPEKTIVENGE-
BER. Denn: Sie geben Personen, welche aus verschie-
densten Grinden keine bzw. keine einschldgige Berufs-
ausbildung haben, eine reale Chance, sich dauerhaft und
mit einer guten Perspektive im Berufsleben zu etablieren.
Die Perspektiven sind dabei genauso vielfaltig wie die Un-
ternehmen. Nicht wenige Unternehmen bieten Personen
ohne formale Qualifikation die Mdglichkeit, auf Fach-
kraft- oder Fihrungskraftniveau aufzusteigen oder ein-
fach die Chance, die derzeitigen oder verwandte Tatig-
keiten dauerhaft motiviert und zuverldssig auszutben.

An dieser Stelle mochten wir uns ganz herzlich bei allen
Unternehmen, die sich zu einem ausfuhrlichen Interview
sowie zu einem Beitrag an der Broschre bereiterklart
haben, fir ihr Engagement bedanken.
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BECKER

0O ER S TAHL-SERVICE

Historie

Das in Bonen ansassige metallverarbeitende Unternehmen
Becker Stahl-Service GmbH wurde 1953 gegriindet und
beschaftigt aktuell knapp 450 Mitarbeiter und Mitarbei-
terinnen. Seit seiner Grindung ist das Bild des Unterneh-
mens durch ein hochqualitatives Leistungsspektrum und
starkes Wachstum gepragt. Dies wird eindrucksvoll in der
Unternehmenshistorie sichtbar.

Der Firmensitz befand sich zur Zeit der Unternehmens-
grindung in Schwerte-Westhofen in einem Wohngebiet.
Da die Raumlichkeiten jedoch weder die Durchfiihrung
eines 3-Schicht-Betriebs noch eine VergréBerung des Un-
ternehmens ermoglichten, war die Becker-Stahl-Service
GmbH nach 45 Jahren gezwungen, den Standort zu
wechseln. 1998 wurde daher mit dem Bau des Werks Std
in Bénen im Kreis Unna begonnen. Anfang 2001 konnte
das Unternehmen nach dreijahriger Bauphase in das dor-
tige Industriegebiet umsiedeln. Zu diesem Zeitpunkt waren
rund 200 Beschaftigte im Unternehmen tatig.

Name: Becker Stahl-Service GmbH

Ort: Bonen

Branche: Stah!

Leistungsprofil: Weiterverarbeitung und Distribution
von Flachstahlerzeugnissen

Beschaftigte: 450

Auch das neue Werksgelande war aufgrund des schnellen
Wachstums des Unternehmens bald zu klein. Somit wurde
im Jahr 2008 am selben Standort weiter expandiert. Seit
Marz 2010 gehort Becker Stahl-Service zum Duisburger
Stahl- und Metallhandler Kléckner & Co. SE. Bis zu diesem
Zeitpunkt war das Unternehmen inhabergefuhrt. Jedoch
ist bis heute einer der ehemaligen Inhaber, Ulrich Lollert, in
der Geschaftsfihrung des Unternehmens tatig.




Portfolio

Becker Stahl-Service ist eines der weltweit gréBten und
modernsten Stahl-Service-Center und auf die Distribution
und Weiterverarbeitung von Flachstahlerzeugnissen spe-
zialisiert. Die Produktion vor Ort erreicht eine maximale
jahrliche Verarbeitungskapazitat von mehr als einer Million
Tonnen.

Das Lieferprogramm von 0,40 - 4,00 mm fur Feinbleche
und Bander beinhaltet die Schwerpunkte Breitband, Spalt-
band, Tafeln, Zuschnitte, Trapezplatinen und Ronden in
den Ausfihrungen warmgewalzt, kaltgewalzt, feuerver-
zinkt/galvannealed, elektrolytisch verzinkt, feueraluminiert,
Aluzink, Zink-Aluminium sowie organisch beschichtet. Ge-
liefert werden die Erzeugnisse zu rund 60 Prozent an Kun-
den in der Automobil- und Automobilzulieferindustrie.
Hinzu kommen andere Stahlhandler, Hersteller von Haus-
haltsgeraten (weie Ware) und Unternehmen aus diversen
anderen Branchen.

Becker Stahl-Service ist auch international aktiv: Der Ex-
portanteil nach Europa liegt bei Gber 30 Prozent. Der Ver-
sand erfolgt von Sonntagabend bis Samstagabend auf
unterschiedlichen Wegen: per LKW, Bahn oder Container-
schiff.
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Insbesondere die termingetreue, schnelle und qualitativ
hochwertige Lieferung der Produkte zeichnet das Unter-

nehmen aus Bénen aus: In der Regel werden morgens be-
stellte Produkte noch nachmittags gefertigt, abends ver-
laden und am nachsten Morgen ausgeliefert. So sind
Spaltband- und Zuschnittlieferungen innerhalb von 24
Stunden mdglich. Auch der leistungsfahige Maschinen-
park setzt in punkto Ausstattung in der Branche neue
MafBstabe. Produziert wird mithilfe modernster Maschi-
nen, selbstverstandlich unter Anwendung optimaler Siche-
rungs- und Prifverfahren: Der gesamte Betrieb arbeitet
nach den jeweils gultigen Richtlinien der ISO TS 16949,
DIN EN ISO 9001 sowie DIN EN ISO 14001, DIN EN 50001
und OHSAS 18001.

In einem modernen Labor werden zudem alle notwendi-
gen Materialprifungen durchgefiihrt. Die Probenvorberei-
tung erfolgt mit modernsten Werkzeugen und Maschinen.
Zusatzlich werden die chemischen Analysewerte mittels
Funkenspektrometrie sowie die Auflagenschichten, Zink-
schichtdicken und Rauigkeitswerte ermittelt.



Arbeiten bei der Becker Stahl-Service GmbH

Eine unmittelbare Kommunikation und flache Hierarchien
zeichnen die Zusammenarbeit bei Becker Stahl-Service aus.
Der direkte Draht — insbesondere zur Geschaftsfihrung —
beschleunigt und optimiert die Entscheidungsprozesse. En-
gagierte und motivierte Beschaftigte sind dabei die zwin-
gende Voraussetzung, um die hohen Kundenanforde-
rungen zu realisieren. Nicht fur alle Arbeiten werden dabei
Personen mit einschlagigen Berufsabschlissen und -erfah-
rungen oder sonstigen Zertifikaten benotigt. Aktuell sind
im Unternehmen rund 140 Beschaftigte ohne (berufsbezo-
genen) Ausbildungsabschluss fest angestellt. Hinzu kom-
men je nach Auftragslage und Bedarf Zeitarbeitskrafte.

Die Tatigkeiten dieser Beschaftigtengruppe fallen bei
Becker Stahl-Service in den gewerblichen Bereichen der
Produktion und der Logistik an — und zwar ausschlieBlich
in den Bereichen der Verpackung und Verladung der ge-
fertigten Produkte. In der Verpackung werden die gefertig-
ten Coils an den Drehkreuzen neben den Produktionsan-
lagen eingebunden und fur den Transport verpackt. In der
Verladung werden die verpackten Coils im Anschluss mit
Staplern oder Briickenkranen zu den Lastkraftwagen/Ei-
senbahnwaggons transportiert und verladen. Trotz vielfal-
tiger Hilfsmittel sind die Tatigkeiten dabei kérperlich an-
strengend.

Die Beschaftigten sind stets in einem der beiden Bereiche
fest eingesetzt, ein Wechsel wird weder praktiziert noch
angestrebt. Dies wirde auch fur die Beschaftigten keine
Perspektive zur Weiterentwicklung darstellen. Dennoch
sind die Anforderungen fir diese Tatigkeiten unterschied-
lich: Die Beschaftigten in der Verpackung mussen keinerlei
fachspezifische Kompetenzen, Erfahrungen oder Zertifi-
kate mitbringen. Einziges , hartes” Kriterium fir einen Ein-
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satz auf dieser Position sind solide deutsche Sprachkennt-
nisse, damit die Anweisungen und Sicherheitshinweise gut
verstanden werden. Neben diesen Anforderungen sind fur
die Verlader entsprechende Staplerscheine oder Kranfih-
rerscheine erforderlich. Fur alle Bewerber und Bewerberin-
nen der beiden Bereiche gelten zudem hohe Anforderun-
gen an soziale Kompetenzen wie Zuverlassigkeit, Pnkt-
lichkeit und Motivation.

Die Rekrutierungsstrategien fir dieses Beschaftigungsseg-
ment haben sich im Laufe der Jahre verandert. Vor vielen
Jahren hat Becker Stahl-Service viele Beschaftigte direkt als
an- und ungelernte Krafte eingestellt. Diese haben sich
dann nicht selten durch eine langjahrige Betriebszugeho-
rigkeit den Sprung in eine operative Flihrungsfunktion er-
arbeitet.

Heute erfolgt die Rekrutierung groBtenteils Gber eine Zeit-
arbeitsfirma. Die Personen, welche im Arbeitseinsatz posi-
tiv auffallen, werden bei Bedarf tbernommen. Davon pro-
fitiert nicht nur das Unternehmen, da es so die Méglich-
keit hat, die Personen vor Einstellung zu testen und die
Motivation zu prifen, sondern auch die Zeitarbeitsfirma,
welche mit hohen Ubernahmechancen werben kann. Ins-
gesamt wurden im letzten Jahr auf diesem Weg elf Zeitar-
beitskrafte Gbernommen. In den letzten Jahren waren es
insgesamt rund 40 Beschaftigte.

Die Einarbeitungszeiten bei Becker Stahl-Service liegen bei
den Beschaftigten ohne Berufsabschluss in beiden Berei-
chen bei ca. zwei Wochen. Fur den Einarbeitungsprozess
wird den neuen Beschaftigten eine erfahrene Arbeitskraft
zur Seite gestellt.




Die verbliebenen Tatigkeiten in der Produktion sind nicht
automatisierbar. In der Produktionskette haben die Verpa-
ckung und die Verladung den gleichen Stellenwert wie die
Fertigung selbst. Die hohen Qualitatsanspriiche machen

die Arbeit zu einer anspruchsvollen und herausfordernden
Tatigkeit:

Eine qualitativ hochwertige Arbeit wird auch
von den Personen ohne einschlagige Qualifikation
gefordert, da diese oftmals der letzte Schritt der Pro-
duktionskette ist und somit ein Aushangeschild des
Unternehmens darstellt. Fehler bei der Verpackung
oder Verladung nehmen die Kunden somit als erstes
wahr.

Die Tatigkeiten sind nicht nur wichtig, sondern bieten
auch Entwicklungsmdglichkeiten und dauerhafte Beschaf-
tigungsperspektiven: ,Den Beschaftigten stehen vielfaltige
Entwicklungsmdglichkeiten offen”. Es gibt unterschiedli-
che Moglichkeiten zur fachlichen oder beruflichen Ent-
wicklung — sei es durch die Eigeninitiative der Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen oder durch eine Initiative der Fach-
und Flhrungskréfte. Einige werden von ihren Flhrungs-
kraften entdeckt und dann mit deren Unterstiitzung
.on-the-job” qualifiziert. Andere sprechen im Unterneh-
men ganz offen ihre Entwicklungswiinsche an. Notwen-
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dige Schulungen werden dabei oft vom Unternehmen
finanziert. Aufgrund der gestiegenen Anforderungen ist
ein Sprung in eine qualifizierte Tatigkeit jedoch in den letz-
ten Jahren schwieriger geworden. Dies bedeutet aber
nicht, dass den Beschaftigten keine dauerhafte Perspektive
erdffnet wird. Dies erkennt man auch daran, dass im ge-
samten Unternehmen die Betriebszugehdorigkeit hoch ist.

Becker Stahl-Service hat in der Region und bei seinen Be-
schaftigten einen sehr guten Ruf. Aus diesem Grund gibt
es auch keine Probleme bei der Rekrutierung von Arbeits-
kraften.

Bei einer konstanten Auftragslage ist die Beschaftigungs-
form fur angelernte Beschaftigte im Unternehmen auch in
der Zukunft gesichert. Aufgrund fehlender technischer L6-
sungen wird es die Tatigkeiten auch zukinftig im gleichen
Umfang geben. Das Unternehmen wird in dieser Hinsicht
auch seiner sozialen Verantwortung gerecht. Die Siche-
rung des Standortes ist fir Becker Stahl-Service aktuell
und in Zukunft von hoher Prioritat. Um dieses Ziel zu errei-
chen, mussen alle im Unternehmen an einem Strang zie-
hen und sich entsprechend der aktuellen Anforderungen
weiterentwickeln.



Historie

Das Dortmunder Floristikunternehmen BlumenCompany
Kersting wurde im Mai 1989 nach Ubernahme des elterli-
chen Betriebes von Inhaberin und Floristikmeisterin Ute
Kersting gegriindet. Ziel war es, ein Blumenfachgeschaft
mit ausgepragter individueller 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 Beschaftigtenzahlen kontinuierlich stei-
gern. Auch das Angebot des Unternehmens wurde weiter
ausgebaut. Um der Kundschaft auch auBergewohnliche
Blumenarten anbieten zu kdnnen, bezieht die Blumen-
Company seit 1997 beispielsweise auch zertifizierte Blu-
menarten wie Levkojen, Calla, Strelitzien und Hypericum
aus Ecuador.

Seit 2006 gehort die BlumenCompany Kersting zu einem
der wenigen 5-Sterne-Blumenfachgeschafte Deutschlands.
Dieses Zertifikat wird jahrlich durch die Fleurop AG nach
Bewertung der Punkte Qualitat, Design, Kundenfreund-
lichkeit und Service verliehen. Die wiederkehrenden Aus-
zeichnungen sind Ausdruck fur die hohe Qualitat der Blu-
men und Pflanzen sowie Dienstleistungen bei der Blumen-
Company Kersting.

Dieser hohe Anspruch an Qualitat setzt sich auch in der
Personalarbeit fort. Im Jahr 2007 wurde das Unternehmen
mit dem Dortmunder Personalmanagement Pradikat New
Deals fir seine vorbildhafte Praxis in der Personalentwick-
lung und beruflichen Nachwuchsférderung ausgezeichnet.
Schon damals wurde der Grundstein fur den hohen Aus-
bildungsstandard des Unternehmens gelegt.

Fur ein Unternehmen, dessen Kerngeschaft Naturprodukte
sind, ist Nachhaltigkeit ein groBes Thema. Im Jahr 2011 ist
die BlumenCompany Kersting fur Ihr Engagement im
OKOPROFIT-Projekt (Okologisches Projekt fiir integrierte

=4

BqunenCompany

Umwelt-Technik) als kleinstes Unternehmen bundesweit
zertifiziert worden. In diesem Uberregionalen Netzwerk fir
Umweltschutz ist das Unternehmen seither aktiv.

3
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Portfolio

Seit der Griindung bietet die BlumenCompany Kersting

der ortsansdssigen Kundschaft im Dortmunder Kreuzviertel
sowie zahlreichen Kunden und Kundinnen Gber die Orts-
grenzen hinaus ein floristisches Rundum-Angebot: Die
ganze Welt der anspruchsvollen und feinen Floristik steht
zur Auswahl — vom dekorativen Blumenstrauf3, welcher im
Ladengeschaft oder online erworben werden kann, bis hin
zu edlen Dekorationen und exklusiven Innenraumbegri-
nungen fiur Geschaftsrdume, GroBveranstaltungen, Hotels,
Restaurants und Messen. Diverse Miet- und Serviceange-
bote fur Firmenkunden runden das Angebot ab.

Individuell auf die Wiinsche der Kundschaft abgestimmt,
entwickeln die kreativen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
in der Floristik auch detaillierte Konzepte fur Hochzeiten,
vom Kopfschmuck bis zur festlich geschmickten Hoch-
zeitslimousine oder der extravagant gedeckten Tafel. Die
BlumenCompany bietet eine ausfuhrliche und persénliche
Beratung und Uberzeugt dabei durch langjahrige Erfah-
rung. Geregelte Zustandigkeiten, Verfahrensweisen und
Informationsflisse sorgen fur einen gut funktionierenden
Geschaftsbetrieb, so dass sich Inhaberin Frau Kersting vor-
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Name: BlumenCompany Kersting
Ort: Dortmund
Branche: Einzelhandel / Floristikbetrieb

Leistungsprofil: Blumenfachhandel: Innenbegriinung,
Mietpflanzenservice, Mietdekoration, Messe und Event-
veranstaltungen, Pflanzenpflege, Trauerbegleitung
Beschaftigte: 15

rangig auf die strategische Kundenbetreuung und Neuak-
quisitionen konzentrieren kann.

Dabei ist dem Unternehmen der lokale Bezug besonders
wichtig. Grundsatzlich bezieht es vorwiegend Blumen und
Pflanzen von Gartnern und Gartnerinnen aus der Region
und unterstutzt deren regionale Einkaufsgenossenschaft
mit dem Label ‘Ich bin von HIER!".

Die BlumenCompany Kersting ist durch das vielfaltige En-
gagement der Inhaberin in Branche und Region bekannt.
Frau Kersting gehort zu den Grindungsmitgliedern der
Gruppe ‘Fairtrade Town Dortmund’ und ist Mitglied der
Qualitatsroute Dortmund des Einzelhandelsverbands. Von
der Beteiligung an Aktionsbindnissen wie FAIRER HANDEL
und FLOWER LABEL PROGRAMM (FLP) oder dem Dort-
munder Forum Frau und Wirtschaft, bis hin zu Initiativen
zur beruflichen Nachwuchsférderung, wird reges Networ-
king betrieben, sowohl im Sinne gesellschaftlicher Verant-
wortung wie auch zum Wohle des Geschafts.



Arbeiten bei der BlumenCompany Kersting

Kompetenz, Motivation und Engagement der Beschaftig-
ten sind fur das Unternehmen das wichtigste Aushange-
schild. Daher haben in der nach innen gerichteten Unter-
nehmenspolitik Personalentwicklung und die Schaffung
attraktiver Arbeitsbedingungen einen hohen Stellenwert.
Das spiegelt sich nicht nur im hohen Ausbildungsstandard
sowie in diversen MaBnahmen und Angeboten zur berufli-
chen Weiterbildung wider, sondern auch in einer tbertarif-
lichen Vergltung und in vielfaltigen individuellen Gestal-
tungsfreirdumen bei der eigenen Arbeit und Mitsprache-
maoglichkeiten im Betrieb.

Das Unternehmen bietet neben der Beschaftigung von
Meistern und Meisterinnen, Floristen und Floristinnen, Hy-
dropfleger und -pflegerinnen und Auszubildenden auch
Beschaftigungsmaoglichkeiten fur Personen ohne formale
Qualifikation oder einschléagige berufliche Vorerfahrung.
Von den 15 Beschaftigten des Unternehmens haben finf
Personen keine abgeschlossene Berufsausbildung oder
sonstige formale Qualifikationen. Dabei handelt es sich um
eine als Floraldesignerin eingesetzte Mitarbeiterin, eine
Aushilfskraft sowie drei Auslieferungsfahrer.

Die Tatigkeiten dieser fnf Personen sind unterschiedlich:
Die Aushilfskraft Gbernimmt u. a. die Reinigung der Rau-
me sowie die Reinigung und das Einrdumen der Miet- und
Verleihdekoration. Einfache floristische Tatigkeiten wie das
Blumenanschneiden zahlen ebenfalls zu ihren Aufgaben.
Die Auslieferungsfahrer des Unternehmens liefern die Blu-
menarrangements sowie die Veranstaltungsdekorationen
und die Innenraumbegridnungen an private und betriebli-
che Kunden und Kundinnen und kiimmern sich auch um
andere Aufgaben, welche tagesaktuell anliegen, beispiels-
weise kleinere Renovierungs- oder Reinigungsarbeiten im
Ladengeschaft.
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Die Floraldesignerin ist vor mehr als zehn Jahren als Aus-
hilfskraft ins Unternehmen eingestiegen und hat sich
Schritt fur Schritt intern weiterentwickelt, auch ohne offi-
ziell eine Prifung als Floristin abgelegt zu haben. Hinsicht-
lich ihrer tariflichen Eingruppierung sowie den zu absol-
vierenden Tatigkeiten und vorhandenen Kompetenzen ist
sie mittlerweile den anderen vier ausgebildeten Floristen
und Floristinnen gleichgestellt. Um diese Mitarbeiterin
auch in der Wahrnehmung nach auBen ihren Kollegen
und Kolleginnen gleichzusetzen, werden nun alle Floristen
und Floristinnen bei der BlumenCompany Kersting Floral-
designer und -designerinnen genannt.

Einstellungs- bzw. Weiterbeschaftigungskriterium ist bei
Bewerbern und Bewerberinnen ohne einschlagigen Be-
rufsabschluss sowie bei Beschaftigten in dieser Beschafti-
gungsform insbesondere Uberdurchschnittliches Engage-
ment und die Bereitschaft, neue Ideen einzubringen, von
denen das Unternehmen profitiert. Anforderungen an die
Personen sind dabei ganz konkret: Verldsslichkeit, Empa-
thie, Punktlichkeit, freundliches Auftreten sowie Loyalitat.
Die Auslieferungsfahrer missen zudem einen Fuhrerschein
der Klasse B nachweisen kénnen.




Eine 6ffentliche Forderung oder Lohnzuschisse werden
nicht aktiv in Anspruch genommen — andere Grinde ent-
scheiden eher Uber eine Einstellung:

Die Beschaftigten miissen “aktiv am Leben teil-
nehmen”. Was zahlt sind eine engagierte Arbeitsein-
stellung und eine zwischenmenschliche Teamanpas-
sung - nicht formale Qualifikationen, Zertifikate
oder einschlagige Berufserfahrungen.

Bei der Personalgewinnung im Bereich der angelernten
Beschaftigung setzt die BlumenCompany Kersting sowohl
bei den Auslieferungsfahrern als auch bei den Aushilfs-
kraften insbesondere auf die Nutzung der vorhandenen
Netzwerke und Mund-zu-Mund-Propaganda sowie auf
Aushange im Ladenlokal.

Dadurch, dass in dem kleinen Unternehmen jede Mitarbei-
terin und jeder Mitarbeiter tdglich im direkten Kundenkon-
takt steht, reprasentiert auch jede/r Einzelne das Unter-
nehmen nach auB3en. So sind alle Arbeitskrafte — auch im
Segment ungelernter Beschaftigung — gefordert, sich stan-
dig weiterzuentwickeln und ihre Kompetenzen in jeder Si-
tuation einzusetzen.

Dafir profitieren auch die Personen, welche ohne ein-
schlagige formale Qualifikation ins Unternehmen einstei-
gen, von diversen internen Entwicklungsmaglichkeiten. Ihr
Potenzial wird aufgrund der UnternehmensgréB3e nicht
nur sehr schnell erkannt — sondern auch aktiv geférdert.

Durch internes Coaching werden alle optimal auf ihren Ar-
beitseinsatz vorbereitet und dauerhaft begleitet. Diese Be-
gleitung stellt nicht nur eine Erweiterung von fachlichen

Kompetenzen sicher, sondern ist fir die Beschaftigten
auch hinsichtlich ihrer Persoénlichkeitsentwicklung und der
Dienstleistungsqualitdt ein Zugewinn. Beispielsweise erler-
nen die Auslieferungsfahrer durch ihre tagliche Arbeit den
Umgang mit Blumen und Pflanzen und deren unfallfreien
Transport und richten diese vor Ort bei der Kundschaft
final her.

Da mit dieser Form der Potenzial- bzw. Personalentwick-
lung in der Vergangenheit gute Erfahrungen gemacht
wurden, konnte sich die Geschaftsfhrerin perspektivisch
sogar vorstellen, die Weiterentwicklung von Aushilfskraf-
ten in der Floristik als Instrument zu nutzen, um vakante
und schwer zu besetzende Fachkraftstellen zu besetzen. Es
ist zunehmend ein Problem, geeignete Floristen und Flori-
stinnen fur das Unternehmen zu gewinnen.

Zu einer auf den Ausgleich der Interessen gerichteten Per-
sonalpolitik gehort bei der BlumenCompany Kersting
auch, dass samtliche Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die
sich beruflich verandern und das Unternehmen verlassen
mochten, aktiv bei der Suche nach einem neuen Arbeits-
platz unterstitzt werden. Hier profitieren auch engagierte
Aushilfskrafte oder die Auslieferungsfahrer von dem um-
fassenden Netzwerk der Geschaftsfuhrerin.

Diese Art der individuellen Férderung und des Aufzeigens
von Entwicklungsmaéglichkeiten sind in der Branche vor-
bildlich. Die Kombination von unkomplizierter, gezielt auf
die Person zugeschnittener Personalentwicklung und einer
positiven Zusammenarbeit aller Beschaftigten, macht die
BlumenCompany Kersting zu einem gelungenen Beispiel
fur Entwicklungsmoglichkeiten fur formal Geringqualifi-
zlerte.




Historie

Die Canina Pharma GmbH ist ein mittelstandisches Famili-
enunternehmen mit derzeit 40 Beschaftigten, welches sich
auch Uberregional einen Namen mit der Produktion und
dem Vertrieb von tierpharmazeutischen Produkten und
Erganzungsfuttermitteln gemacht hat.

Das Unternehmen Canina blickt heute auf eine Uber 30-
jahrige Unternehmensgeschichte zurtick. Die Grindung
erfolgte im Jahr 1984 durch die Industriekauffrau und
langjahrige Geschaftsfihrerin des Unternehmens Ingrid
Spanke in Hamm. Auch heute sind noch alle finf — zur
Erfullung heutiger Standards modifizierte — Produkte aus
der Grdndungszeit im Sortiment.

Durch eine gute Auftragslage konnte Frau Spanke schon
1986 den Geschaftsbetrieb nicht weiter alleine bewaltigen
und ihr Ehemann Manfred Spanke trat fur den Vertrieb in
das Unternehmen ein. Canina war damals das erste Unter-
nehmen, dessen Erganzungsfuttermittel Uber Apotheken
angeboten wurden. Die Nachfrage stieg weiter kontinuier-
lich an, so dass Anfang 1989 ein Lager- und Verpackungs-
raum angemietet und die erste Mitarbeiterin eingestellt
wurde.

Ende 1989 wurde das Einzelunternehmen "Canina" in die
"Canina Pharma GmbH" umfirmiert. Im gleichen Jahr
schloss das Unternehmen die ersten auslandischen Ver-

triebspartnerschaften in Osterreich (Canina Austria) und in
Osteuropa. Durch die vermehrte Prasenz im Zoofachhan-
del, auf Messen und Ausstellungen stieg mit dem Be-
kanntheitsgrad auch der Bedarf an weiteren Beschaftigten
sowohl fir den Innen- als auch fur den AuBendienst.

1992 wurde das Gebdude des heutigen Firmensitzes ange-
mietet. Ein Tierarzt wurde eingestellt, der fir die Produkt-
entwicklung, Produktberatung, sowie fur die Mitarbeiter-
und Kundenschulung im In- und Ausland verantwortlich
ist. Durch den Abschluss eines Neubaus im Januar 2008
vergroBerten sich Buro-, Lager-, und Produktionsraume
insgesamt um weitere 1.500 m?2.

Ebenfalls im Jahr 2008 ist Sohn Tim Spanke, studierter
Wirtschaftsjurist, mit in das Unternehmen eingestiegen. Im
Jahr 2012 hat er schlieBlich den Familienbetrieb Gbernom-
men. Aber auch heute noch arbeiten die Eltern Manfred
und Ingrid Spanke im Unternehmen mit. Die Erfolgsge-
schichte setzte sich damit weiter fort: In den letzten drei
bis vier Jahren ist das Unternehmen stetig gewachsen. Um
auch weiterhin den gestiegenen Kundenanforderungen
gerecht zu werden, wird aktuell die Betriebsflache um wei-
tere 800 m? vergroBert.

Geschaftsfuhrer Tim Spanke mit Vater Manfred Spanke
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Die Belegschaft beim Hammer Firmenlauf

Portfolio

Das Unternehmen vertreibt sein Gber 150 Artikel umfas-
sendes Produktprogramm in fast 3.000 deutschen Zoo-
fachgeschaften, Tierheilpraxen, Hundepflegesalons sowie
in Uber 50 Landern der Welt. Darlber hinaus produziert
Canina seine Produkte fir zahlreiche namhafte in- und
auslandische Unternehmen unter deren eigenem Label.

Der Exportanteil betrdgt derzeit ca. 30 Prozent und steigt
kontinuierlich weiter an. Neben zahlreichen Landern in
Europa werden die Produkte beispielsweise nach China,
Singapur, Korea, Saudi-Arabien sowie in die Vereinigten
Arabischen Emirate geliefert.

Die Produktpalette ist dabei sehr vielfaltig. Diese reicht von
Wurmschutzkuren oder Augenpflegelotionen fur Hunde,
Mineraltabs oder Digtfuttermitteln fur Katzen tGber Mau-
serstoppprodukte fur Vogel, Lebensvitamine fir Nager bis
hin zu Nahrungserganzungen fur Pferde und Biotin-Vita-
min H-Tabletten fir Menschen.

Das Unternehmen tragt die Auszeichnung "OKOPROFIT-
Betrieb Hamm". Mit kompetenter externer Unterstitzung

Name: Canina Pharma GmbH

Ort: Hamm

Branche: Tiermedizin

Leistungsprofil: Produktion und Vertrieb von Erganzungs-
futtermittel, Pflege- und Hygieneprodukten und Antiparasitika
Beschaftigte: 40
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wurden im Jahr 2001 Gber einen Zeitraum von 12 Mona-
ten praktische MaBnahmen zur Entlastung der Umwelt er-
arbeitet und umgesetzt.

Das Erfolgsrezept fur die herausragenden Leistungen und
das damit verbundene Wachstum ist insbesondere die Pro-
duktion und Qualitatskontrolle direkt vor Ort: 95 Prozent
aller Produkte des Sortiments werden in Hamm hergestellt
und sofort vor Ort von Beschéftigten gewissenhaft kon-
trolliert. Damit diese Qualitat auch bei der Kundschaft an-
kommt, unterstitzt Canina Pharma auch die Partner und
Partnerinnen in den Zoofachgeschaften — entweder durch
eine kompetente Telefonberatung oder durch Schulungs-
angebote fur den Zoofachhandel vor Ort.

Die Produkte des Unternehmens Uiberzeugen sowohl den
Fachhandel als auch die Endkunden und Endkundinnen
nicht nur durch eine sehr hohe Qualitat, sondern auch
durch die Forderung der Tiergesundheit und Umweltver-
traglichkeit.



Arbeiten bei der Canina Pharma GmbH

Im Unternehmen gibt es neben Téatigkeiten fiur gelernte

Muller und Mdllerinnen, Lageristen und Lageristinnen,
Dreher und Dreherinnen und Industriekaufleute auch Ar-
beiten, welche ohne eine spezielle Berufsausbildung oder
andere formale Qualifikationen ausgetbt werden kénnen.
Diese fallen bei Canina vor allem in der Maschinenbedie-
nung an den halbautomatisierten Produktionsanlagen an.
Die rund 150 Produkte werden beispielsweise an der Wie-
ge- und Abfallmaschine abgefullt. Bei diesem Prozess star-
tet der/die Beschaftigte manuell per FuB den Fllprozess.
Sobald die Dose vollstandig befllt ist, wird die Befillung
gestoppt und ein Deckel muss der Dose aufgesetzt wer-
den. AnschlieBend werden die Dosen an der Etikettierma-
schine etikettiert und mit der Chargennummer sowie mit
dem Mindesthaltbarkeitsdatum bedruckt.

Um diese Tatigkeiten auszutiben, braucht es zwar keine
spezielle Berufsausbildung, wohl aber eine hohe Arbeits-
motivation und Zuverldssigkeit sowie gute Deutschkennt-
nisse. Wichtig ist besonders, dass die Beschaftigten ge-
wissenhaft und prazise arbeiten — denn das Produkt
kommt nach einer internen Qualitatskontrolle direkt zu
den Verbrauchern und Verbraucherinnen. Wer diese ho-
hen Anspriiche an das Arbeitsverhalten nicht umsetzen
kann oder will, hat im Unternehmen keine dauerhafte Per-
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spektive. Obwohl derzeit nur eine Frau in diesem Bereich
tatig ist, freut sich das Unternehmen Uber weibliche Be-
werber.

Momentan gibt es im Unternehmen acht Personen ohne
formale Qualifikation, welche alle in Vollzeit beschaftigt
und fest angestellt sind. Weitere Personen werden je nach
Auftragslage oder Saison fir wenige Monate als zuséatzli-
che Teilzeitkrafte befristet eingestellt. Uber diese vorerst
temporare Beschaftigung kann jedoch der Einstieg in eine
dauerhafte Beschaftigung gelingen. Saisonkrafte, welche
im Arbeitsprozess als besonders engagiert und zuverlassig
auffallen, werden im Unternehmen gerne dauerhaft Gber-
nommen.

Offentliche Lohnzuschiisse, welche vom Jobcenter oder
der Bundesagentur fur Arbeit fur Personen ohne formale
Qualifikation oder mit Vermittlungshemmnissen vorgese-
hen sind, sind fur das Unternehmen fir eine Einstellung
nicht ausschlaggebend. Das bendtigte Personal wird in
jedem Fall eingestellt. Aus diesem Grund wird auch gar
nicht erst offensiv versucht, Fordermittel zu akquirieren.
Gleichwohl arbeitet Canina eng mit dem Jobcenter in
Hamm zusammen:



Die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen des Job-
centers wissen, wen wir suchen. Dabei gibt es kei-
nen unnoétigen Blirokratismus, der Service ist schnell
und unkompliziert. Wenn ich morgens anrufe, mel-
den sich nachmittags schon direkt die ersten Bewer-
ber und Bewerberinnen im Unternehmen. Manchmal
fangen sie am nachsten Tag schon an. So muss das
sein!

Ausder Not eine Tugend machen

Seit 2001 ist Canina ein anerkannter Ausbildungsbetrieb.
Seitdem konnten insgesamt acht Auszubildende ihre Aus-
bildung im Unternehmen abschlie3en.

Seitdem ist die erste Wahl bei der Rekrutierung von neuen
Arbeitskraften die Ubernahme von Auszubildenden nach
Beendigung ihrer Ausbildung oder die Weiterentwicklung
von Aushilfskraften. Bevor Stellen mit externen Kraften be-
setzt werden, wird Uberpruft, ob jemand von den vorhan-
denen Kraften das Potenzial fir diese Stelle mitbringt.
Dieses Vorgehen ist auch erforderlich, da die Rekrutierung
von (gewerblichen) Fachkraften fur das Unternehmen
schwierig ist. Der einschldgige Beruf ist der des Mullers/
der Mullerin. Die wenigen Miller und Mdllerinnen, welche
auf dem Arbeitsmarkt vorhanden sind, sind fur das kleine
Unternehmen aktuell schwer zu rekrutieren und junge

Menschen, die sich um eine Ausbildung zum Mdller/zur
Mullerin bewerben, sind rar (25 Personen deutschlandweit
pro Ausbildungsjahr).

Das Unternehmen ist fr berufliche Entwicklungsschritte
auBerst durchlassig:

Fast alles ist moglich

Eine berufliche Entwicklung von der einfachen Arbeit bis
zum Berufsabschluss ist bei Canina daher nicht nur eine
theoretische Option. Aber: Die Initiative muss auch von
der/dem Beschaftigten kommen. Erst jingst hat ein ehe-
maliger Canina-Aushilfsmitarbeiter seine Ausbildung zum
Muiller erfolgreich abgeschlossen. Weitere Entwicklungs-
schritte in Fihrungsfunktionen sind ebenfalls moglich.

Auch in Zukunft sind Beschaftigungsmoglichkeiten und
somit auch Einstiegsmadglichkeiten in eine qualifizierte Be-
schaftigung gesichert: Durch die teilweise geringen Men-
gen pro Auftrag ist eine Vollautomatisierung fur das Un-
ternehmen wirtschaftlich nicht rentabel, bei bestimmten
Produkten ist eine Vollautomatisierung technisch nicht
umsetzbar. Durch das prognostizierte Unternehmens-
wachstum wird das Potenzial an , einfacher Arbeit” auch
zukiinftig steigen.

39



Historie

Die DHL-Niederlassung Solutions Retail GmbH in der Kreis-
stadt Unna wurde am 18.04.1988 als Karstadt-Warenver-
teilzentrum er6ffnet. In einer schnelllebigen Branche muss-
ten sich das Unternehmen und insbesondere dessen Be-
schaftigte seither stetig den neusten Entwicklungen an-
passen. Das Unternehmen etablierte sich sehr schnell am
Markt und erhielt im Oktober 1989 — nur gut ein Jahr
nach der Er6ffnung — fUr ihr innovatives Konzept der bun-
desweiten Auslieferung den jahrlich von der Bundesverei-
nigung Logistik verliehenen , Deutschen Logistik Preis”.

Im Jahr 1995 wurde ein neues Hochregallager erbaut und
in die logistischen Prozesse der Niederlassung integriert.
Zeitgleich wurden die Hallenkapazitaten insgesamt erwei-
tert, um dem schnellen Wachstum der Branche nachzu-
kommen. Dies wurde mit dem Bau einer neuen Halle und
einer VergroBerung der Warenausgangshalle erreicht. Zur
Optimierung der logistischen Kette wurde im Jahr 1996
damit begonnen, eine Anlage fur kombinierten Ladungs-
verkehr zu bauen. Deren Fertigstellung erlaubte eine effi-
ziente Verladung der Waren per Krananlage zum an-
schlieBenden Abtransport im Schienenverkehr Gber die an-

geschlossene Gleisanlage.

Im selben Jahr feierte das Unternehmen eine damals zu-
kunftsweisende Premiere: Zum ersten Mal wurden Inter-
netbestellungen von dieser Niederlassung aus abgefertigt
und an Endkunden ausgeliefert. Diese Entwicklung hatte
einen erheblichen Einfluss auf die Arbeitsablaufe und -pro-
zesse, welche den erhéhten Anspriichen an Qualitat und
Dienstleistungsservice einer neuen Kundengruppe — dem
Endkunden und der Endkundin - gerecht werden muss-
ten.

Von Beginn an fanden im Unternehmen auch Menschen
Arbeit, die keine oder keine einschlagige Berufsausbildung
hatten. Viele von ihnen sind auch heute noch im Unter-
nehmen beschaftigt.

Im Jahr 2005 wurde das Karstadt-Warenverteilzentrum
von DHL Supply Chain Gbernommen, welche zum Kon-
zern Deutsche Post DHL Group gehért. Dadurch wurde
das Kompetenzprofil der Beschaftigten ein weiteres Mal
deutlich erweitert. Bearbeitet werden nun Auftrége der
unterschiedlichsten Kunden mittels unterschiedlichster
technischer Losungen und Arbeitsprozesse.
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Name: DHL Solutions Retail GmbH
Ort: Unna

Branche: Logistik
Leistungsprofil: Kontraktlogistik

Portfolio

Der Standort im Kreis Unna ist eine der wichtigsten Nieder-
lassungen von DHL Supply Chain in der Region. Neben
klassischen Lager- und Transportaufgaben werden der
Kundschaft auch weitere Dienstleistungen entlang der ge-
samten Lieferkette angeboten: Von der Beratung und
Konzeption bis hin zur Endauslieferung und dem Retou-
renmanagement. Konkret bedeutet dies, dass je nach
Kundenwunsch ganz individuelle Logistiklésungen offe-
riert werden: Von der Nutzung der Lagerkapazitdten als
reines Rohmateriallager Gber die Komplettabwicklung des
gesamten Prozesses ab Wareneinkauf bis zur Auslieferung
in die Filiale bzw. zum Endkunden/zur Endkundin.

Die Niederlassung ist untergliedert in acht Arbeitsbereiche:
Wareneingang, Wareneingangsbearbeitung, Gefahrgutbe-
reich, Kommissionierung, Hochregallager, E-Commerce,
Mediensorter sowie Warenausgang. Das Produktspektrum
ist dabei sehr vielfdltig. Entsprechend vielfaltig sind die
Tatigkeiten und entsprechend hoch sind die Anforderun-
gen an die Einsatzflexibilitat.

Uberdies werden speziell auf die Kundschaft zugeschnit-
tene Gesamtlésungen fur das Informations- und Kommu-
nikationsmanagement in Unternehmen entwickelt und
umgesetzt. Beispielsweise wird die gesamte Kommunika-
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Beschaftigte: 1.200

tion wahrend des logistischen Prozesses fur den Kunden
Ubernommen.

Die Niederlassung in Unna ist auf einem 492.000 m?
groBen Grundstlck erbaut. Die reine Gebaudenutzflache
liegt bei 272.600 m2. Zur technischen Ausstattung geho-
ren neben 42 Verschiebewagen (davon 38 mit Hub-Senk-
Funktion, 4 mit Hub-Funktion), ein Portalkran, vier AuBen-
gleise, drei Umsetzfahrzeuge, ein fahrerloses Transport-
system mit 98 automatisch gesteuerten Flurférderzeugen,
eine elektrische Hangebahn mit 120 Trolleys fir den Quer-
transport sowie eine moderne Paletten-Fordertechnik.

Rege Beteiligung am AOK-Firmenlauf



Arbeiten bei DHL Solutions Retail GmbH

In der Niederlassung sind aktuell rund 1.200 Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen beschaftigt. Der GroBteil der Be-
schaftigten ist mit unbefristeten Vertragen direkt im Unter-
nehmen angestellt. In Spitzenzeiten werden diese durch
befristet eingestellte Teilzeitbeschaftigte, Zeitarbeitskrafte
sowie Studierende und Schiler und Schulerinnen unter-
statzt.

Ein Teil der Belegschaft setzt sich aus qualifizierten Fach-
und Fuhrungskraften zusammen, wahrend ein weiterer
Teil bei der Einstellung keine formalen Qualifikationen
oder einschldgige Berufserfahrungen vorzuweisen hatte.
Dennoch sind Sie ein elementarer Bestandteil der Dienstlei-
stungs- und Produktionskette im Unternehmen. Die Quali-
tat der Arbeit aller Beschaftigten ist ausschlaggebend fur
den Unternehmenserfolg. Die Unternehmensphilosophie
DHL Solutions Retail spiegelt dies wider:

Wir konnen auf keine Person und die Erledi-
gung ihrer Aufgaben verzichten.

Verstandlich wird dies bei Betrachtung der einzelnen Tatig-
keiten: In vielen Schritten der vielfaltigen logistischen Pro-
zesse wird ,Hand an das Produkt gelegt”, sei es im Wa-
reneingang, der Wareneingangsbearbeitung, der Kommis-
sionierung, der Verpackung oder dem Warenausgang.
Jeder Teilprozess ist sowohl unter zeitlichen als auch unter
qualitativen Aspekten bedeutsam.

Ein Beispiel macht dies deutlich: In der Wareneingangsbe-
arbeitung werden die zuvor gebuchten Waren ausgepackt,
sortiert und anschlieBend eingelagert. Sind es Retouren, ist
zu entscheiden ob sie ausgesondert oder ggf. nach Bear-
beitung wieder in den Kreislauf eingespeist werden kon-
nen. Einige Waren werden zudem mit Sicherungsetiketten
oder Preisschildern versehen.

Die Einstellungskriterien sind fur alle Tatigkeitsbereiche
gleich: Neben ausreichenden Deutschkenntnissen ist ins-
besondere ein hohes Mal3 an Arbeitsmotivation und Flexi-
bilitat gefordert.

Die Einarbeitung erfolgt zunadchst an einem Arbeitsplatz,
bevor Uber Anlernprozesse am Arbeitsplatz weitere Tatig-
keiten hinzukommen, auch Uber die verschiedenen Ar-
beitsbereiche hinweg. Arbeitsplatzwechsel garantieren
eine hohe Beschaftigungsstabilitat, da Hochphasen bei ei-
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nigen Kunden durch Tiefphasen bei anderen Kunden aus-
geglichen werden kénnen.

Die kurzfristigen Arbeitsplatzwechsel verlangen den Be-
schaftigten jedoch viel ab: Die Tatigkeiten sind je nach Ar-
beitsbereich und innerhalb der Bereiche je nach Kunden
sehr unterschiedlich. Eine Vielzahl an Kommissionierme-
thoden muss beherrscht werden und verschiedene Pro-
zessabldufe sollten verinnerlicht sein. Je mehr Arbeitsbe-
reiche durch die Beschaftigten beherrscht werden, desto
anspruchsvoller und komplexer gestalten sich deren Ar-
beitseinsdtze. Die einzelnen Tatigkeiten sind zwar alle auf
einem ahnlichen Anforderungsniveau und i. d. R. in weni-
gen Stunden bis wenigen Tagen so zu erlernen, dass sie
fehlerfrei durchzufihren sind, aber insbesondere die Flle
an kundenspezifischen Anforderungen macht die Arbeit in
Summe anspruchsvoll. Hinzu kommt, dass die Kundschaft
immer modernere und innovativere Logistiklésungen er-

wartet. Die Anspriche an alle Beschaftigten hinsichtlich
Leistung und Qualitat sind daher beachtlich.




Anspruch ist es, den Beschaftigten bestmdgliche Entwick-
lungsperspektiven aufzuzeigen. Fur die Strukturierung der
vertikalen und horizontalen Entwicklungsmoglichkeiten
gibt es einen Talent-Pool. Fir die Aufnahme in diesen Pool
kénnen sich Beschaftigte direkt bewerben, wenn sie nicht
bereits durch ihre jeweilige Fihrungskraft dort angemeldet
wurden. Auf die Aufnahme in den Pool folgt die Teil-
nahme an einem Assessment-Center. Diejenigen, die nach
dem Assessment-Center als geeignet eingestuft werden,
erhalten in den folgenden 18 Monaten eine individuelle
Forderung.

Die Wege und die Ziele dieser Forderung sind dabei unter-
schiedlich. Es bestehen horizontale und vertikale Entwick-
lungsmoglichkeiten, die auch in Fihrungsfunktionen
fuhren kénnen. Radumlich mobile Beschéftigte haben dabei
Optionen im gesamten Konzern im In- und Ausland. Dies
bietet vielfaltige Chancen, auch fur Beschaftigte ohne Be-
rufsabschluss.
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Parallel investiert das Unternehmen in die Ausbildung:
Ausgebildet wird in den Berufen Fachkraft fir Lagerlogi-
stik, Elektroniker/-in fur Betriebstechnik und Kaufmann/
-frau fur Biromanagement, auch im dualen Studium. Die
Ubernahmechancen sind gut.

Die Fluktuation ist bei der DHL Solutions Retail in Unna
sehr gering. Ein GroB3teil der Beschaftigten ist schon seit
Uber 25 Jahren im Unternehmen.

Eine lange Betriebszugehdrigkeit lohnt sich fur die Be-
schaftigten auch in finanzieller Hinsicht — das Gehalt aller
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen ist gestaffelt nach Erfah-
rungsstufen. Doch nicht nur der steigende Lohn tragt zur
engen Bindung an das Unternehmen bei. Das Betriebs-
klima und die vielfaltigen Entwicklungsmaoglichkeiten bei
DHL Solutions Retail in Unna schaffen ein hohes Mal3 an
Zufriedenheit.
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Historie

Das Dortmunder Unternehmen ETR-Produktion und Ser-
vice GmbH wurde 1996 gegriindet und ist nunmehr seit
gut 20 Jahren erfolgreich am Markt etabliert.

Zwei Jungunternehmer — Jorg Hiller und Dirk Rohlf — hat-
ten 1996 den Mut und die Weitsicht, das damals bereits
bestehende Unternehmen ETR — Elektrotechnik Rump - in
Teilen zu Gbernehmen und mit inrem Servicekonzept und
zahlreichen Entwicklungsideen zu erweitern. So wurde die
ETR-PS GmbH gegriindet.

Die vielversprechende Idee, eine Entwicklungsabteilung zu
grinden, wurde 2010 in die Tat umgesetzt: Innovative,
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ETR -

Produktion und
Seﬂce GmbH

hochqualitative Produkte mit einem sicheren Gespur fur
Markte und Chancen zu verbinden - das sind der Antrieb
und das Ziel, welches kontinuierlich verfolgt wird.

Den erfolgreichen Weg bestatigt ein Blick auf den stetig
wachsenden Kundenstamm: Mittlerweile vertrauen tber
100 Unternehmen nahezu aller Branchen den Lésungen
und Dienstleistungsangeboten der ETR-PS.

ETR-PS ist international aufgestellt und erfreut sich eines
kontinuierlichen Wachstums.

Name: ETR-Produktion und Service GmbH
Ort: Dortmund

Branche: Elektronikproduktion
Leistungsprofil: Entwicklung und Konstruktion sowie
Materialbeschaffung bis hin zur Komplettmontage von
elektronischen Gerdten

Beschaftigte: 70



Portfolio

Das Dienstleistungsangebot der ETR-Produktion und Ser-
vice GmbH erstreckt sich Uber alle Bereiche der Elektronik-
produktion — angefangen mit der Entwicklung und Kon-
struktion Uber die Materialbeschaffung bis hin zur Kom-
plettmontage von elektronischen Gerdten. Eine besondere
Stérke des Unternehmens ist die langjahrige Erfahrung im
Bereich der Oberflachenmontage (SMD-Technik).

Des Weiteren bildet die Leiterplattenbestlickung einen
Schwerpunkt im Portfolio der ETR-PS. Dabei werden unter-
schiedliche Lottechniken eingesetzt.

Dariber hinaus gibt es aufwendige Priif- und Testverfah-
ren, welche das Unternehmen zur Qualitatskontrolle an-
wendet. Dazu gehort z. B. eine Vorbereitung und Beglei-
tung von Prifungen der elektromagnetischen Vertraglich-
keit (EMV-Prifungen) sowie die Bestatigung, dass die Pro-
dukte EU-Standards entsprechen (CE-Kennzeichnung).

Produziert wird in einem modernen Betriebsgebdude mit
vollklimatisierter Fertigung in Dortmund-Wickede auf einer

Iuw
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Flache von ca. 1.200 m? ausgestattet mit modernster Elek-
tronik. Die Materialbeschaffung erfolgt weltweit.

Des Weiteren ist ETR-PS in der Entwicklung von Elektronik-
produkten sowie in deren Layouterstellung und Konstruk-
tion aktiv.

Eine eigene Entwicklungsabteilung, in welcher an der Ent-
wicklung und Implementierung von Elektronikprodukten
geforscht wird, gehort ebenfalls zum Unternehmensport-
folio. Das Unternehmen verfligt zudem Uber einen eige-
nen Lieferservice und ein Qualitadts-Managementsystem,
welches im Geltungsbereich Fertigung elektronischer Ge-
rate und Komponenten sowie Bestiickung von Leiterplat-
ten nach DIN EN ISO 9001:2008 zertifiziert ist.

Sowohl die hohe Qualitdt der Arbeit als auch die termin-
gerechten Lieferungen garantieren die Kooperationen mit
Geschaftspartnern und -partnerinnen und der Kundschaft
weltweit.




Arbeiten bei ETR-PS GmbH

Im Unternehmen sind aktuell rund 70 Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen fest angestellt. Hinzu kommen in Spit-
zenzeiten noch einige Teilzeitbeschaftigte sowie Studie-
rende und Schuler und Schilerinnen als Aushilfskrafte.
Neben den Fachkraften im kaufmannischen Bereich sind
im Produktionsbereich (konventionell) rund 25 Prozent
Fachkrafte mit einschldgiger Qualifikation eingesetzt — alle
anderen sind fur Tatigkeiten eingestellt, fur welche es kei-
ner formalen Qualifikationen oder einschlagigen Berufser-
fahrung bedarf.

Die Tatigkeiten fur Personen ohne formale Qualifikation
oder einschldgige Berufserfahrung sind von Auftrag zu
Auftrag unterschiedlich. Jeder Auftrag wird im Unterneh-
men als Projekt gefhrt. Ein Teil der Projekte umfasst ver-
schiedene Tatigkeiten von Lotarbeiten Uber die Setzung
von Platinen bis zum Zuschneiden von Kabeln. Die Pro-
jekte sind dabei sehr vielschichtig und variieren in regelma-
Bigen Abstanden. Die Anlernzeiten liegen je nach Projekt
zwischen zwei Stunden und zwei bis drei Tagen. Dies ist
davon abhangig, ob eine ahnliche Aufgabe schon einmal
in einem anderen Projekt durchgefiihrt oder erlernt wurde.
Neben den zusatzlichen Anlernzeiten hat dieses , erzwun-
gene” Rotationssystem Vorteile: Die Beschaftigten werden
immer wieder vor neue Herausforderungen gestellt und
monotone Arbeit und Bewegungsabldufe und die damit
verbundenen Belastungen werden vermieden.

Eine schnelle Auffassungsgabe, Interesse fur die Tatigkeit,
hohe Flexibilitat und manuelle Geschicklichkeit sind fir die
Tatigkeiten gefragt. Der Einfluss auf eine qualitatssichern-

de und termingerechte Lieferung ist dabei erheblich.

Die Beschaftigten auf den beschriebenen Arbeitspldtzen
gehdren selbstverstandlich zur Stammbelegschaft. Auf
eine geringe Fluktuation und hohe Loyalitat wird gro3en
Wert gelegt.

Wir sind wie eine groBBe Familie. Jede/r Beschaf-
tigte ist dabei wie ein Zahnrad im Gesamt-Getriebe.
Nur wenn jedes Zahnrad funktioniert, funktioniert
auch das ganze Getriebe.

Die Beschéaftigten ohne formale Quialifikationen sind groB-
tenteils Vollzeitkrafte. Dies ist aber nicht zwingend: Sollte
jemand aus eigenem Wunsch in Teilzeit arbeiten wollen,
wdrde dies sofort ermoglicht. Auch bei der Gestaltung der
Arbeitszeit wird auf die Winsche der Beschaftigten Rick-
sicht genommen, denn nur so gibt es motivierte Arbeits-
krafte. Wenn jemand beispielsweise aufgrund der Off-
nungszeiten des Kindergartens immer erst eine Stunde
spater beginnen kann, wird dies umstandslos in der
Schichtplanung berucksichtigt.

Die Entwicklungsmdglichkeiten fr Personen ohne formale
Qualifikation beginnen mit einer horizontalen Flexibilitat.
Das Austben unterschiedlicher Tatigkeiten auf gleichem
Niveau ist selbstverstandlich und somit Voraussetzung.
Daruber hinaus sind auch vertikale Entwicklungschancen
vorhanden, die mit dem Aufstieg zum Vorarbeiter bzw. zur
Vorarbeiterin fir einen eigenen Bereich beginnen. Diese
Entwicklung in untere Fihrungs- und Koordinierungstatig-
keiten ist eine reale und nicht selten eintretende Option.




Darlber hinaus besteht die Maglichkeit, bis auf Fachkraft-
niveau aufzusteigen. Diejenigen, die eine hohe Einsatzbe-
reitschaft zeigen, werden hierfur gezielt angesprochen.
Vor zwei Jahren konnten sich beispielsweise drei Mitarbei-
ter zum Mikrotechnologen — ein anerkanntes IHK-Berufs-
bild — qualifizieren. Zwei dieser Mitarbeiter sind weiterhin
im Unternehmen beschaftigt. Neben diesen konkreten
Entwicklungsmadglichkeiten profitieren alle Beschaftigten
von internen Weiterbildungen.

Personen ohne formale Qualifikation werden bisher haupt-
sachlich Gber die Bundesagentur fur Arbeit oder Giber das
Jobcenter gewonnen. Diese wahlen die Bewerber und Be-
werberinnen in einer Vorauswahl aus. Ob dabei eine 6f-
fentliche Fordermdglichkeit besteht, ist kein Einstellungs-
kriterium. Vielmehr muss der Bewerber bzw. die Bewerbe-
rin zum Unternehmen und der Kultur passen. Neben der
erfolgreichen Rekrutierung Uber die Bundesagentur kom-
men einige Beschaftigte durch Empfehlungen von Mitar-
beitern und Mitarbeiterinnen zum Unternehmen. Bei
offenen Stellenausschreibungen erfreut sich das Unterneh-
men einer hohen Beliebtheit: Die rund 80 bis 90 Bewer-
bungen, welche auf eine Stellenausschreibung eintreffen,
kommen nicht nur aus dem Inland, sondern auch aus dem
osteuropaischen Ausland.

Die Fluktuation im Unternehmen ist sehr niedrig — es gibt
einige Beschaftigte, die seit der Grtindung im Jahr 1996
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bei ETR-PS beschaftigt sind. Personalbindung und Arbeits-
motivation werden durch ein gutes Betriebsklima sicherge-

stellt. Dies drtickt sich in Hilfestellungen bei privaten Ange-
legenheiten, in personlicher Anerkennung der geleisteten
Arbeit sowie in vielfaltigen Entwicklungsmoglichkeiten
aus. Auch auBerhalb der Arbeit wird viel fir das Betriebs-
klima getan: Neben Festen und geselligen Zusammentref-
fen hat auch die Geschaftsfihrung fur jede Mitarbeiterin
und jeden Mitarbeiter ein offenes Ohr.

Diese wertschatzende Unternehmenskultur strahlen die
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen gerne auch nach auB3en
aus, wie es auch die Kundschaft bestatigt. Und nicht nur
die Partner und Partnerinnen arbeiten gerne mit den Be-
schaftigten zusammen, auch die Beschaftigten kommen
mit Freude zur Arbeit. So ist es nie ein Problem, Freiwillige
zu finden, die zu Spitzenzeiten auch Feiertags oder am
Wochenende arbeiten.

Die Beschaftigten bei ETR-PS bilden ein buntgemischtes
Team. Es sind nicht nur viele Nationalitaten vertreten, son-
dern auch Personen mit unterschiedlichsten beruflichen
Vorerfahrungen (z. B. Backer, Hotelfachkrafte, Floristin)
sowie aller Altersklassen (von Schilern und Schilerinnen
bis Ruhestéandlern und Ruhesténdlerinnen). Das Unterneh-
men schatzt diese Diversitat und weif3 diese fur sich und
die Beschaftigten gewinnbringend einzusetzen.



Historie

Die TRD-Reisen Fischer GmbH & Co. KG ist ein mittelstan-
discher Familienbetrieb mit langer Tradition. In den 70er
bis 90er Jahren des letzten Jahrhunderts gehdrte das Un-
ternehmen zu den bekanntesten Busunternehmen im
Ruhrgebiet. Mit Sitz in Dortmund ist es heute mit rund
120 Beschaftigten im stadtischen Buslinienverkehr, im
Schulbusverkehr sowie im Bus-Charterverkehr aktiv. Die
Busflotte umfasst derzeit 50 Reise- und Linienbusse.

Gegrindet wurde TRD-Reisen 1960 durch den Dortmun-
der Busfahrer Fritz Fischer. Das Angebot umfasste zu-
nachst Busreisen, die Gber ein eigenes Reisebiro vermark-
tet wurden, sowie einen Pendelverkehr fir Beschaftigte,
die in der Region in Zechen und Fabriken arbeiteten.
Schnell war der erste Betriebshof zu klein. Mit dem Bau
eines neuen Betriebshofs wechselte der Unternehmenssitz
1975 an den heutigen Standort in Dortmund Kérne.

In den kommenden Jahren entwickelte sich das Unterneh-
men kontinuierlich weiter. Neue Geschéftsfelder wurden
erschlossen:

So wurde 1982 im bayrischen Piding ein Berg- und Sport-
hotel er6ffnet, das sich im Laufe der Jahre zu einem pra-

mierten Urlaubsquartier fir Familien entwickelt hat.

Qualitat entscheidet 72 ?§3>

TRD-Reisen

1990 wurden bei den eigenen Reiseburos die Weichen
neu gestellt. Mit der Ubernahme und Fusion von 14 Feri-
enwelt-Reisebiiros von coop konnte die Marktprasenz
deutlich erhdht werden. Dazu trug ebenso die Griindung
von TRD-Reisen-Sud und TRD-Reisen-Dresden bei. 1994
ging die Unternehmensfihrung auf die zweite Generation
- Anja und Kai-Friedrich Fischer — tiber. 2010 erfolgte die
Umfirmierung in TRD-Reisen Fischer GmbH & Co. KG.

Angebote und Reiseverhalten der Blrger und Birgerinnen
haben sich in den letzten Jahren stark verandert. Immer
mehr Reisende entscheiden sich fur Angebote der soge-
nannten Billigflieger — Busreiseunternehmen haben Um-
satzrickgange zu beklagen. TRD-Reisen verkaufte in der
Folge die Reiseburokette. Da in Zeiten verdanderten Kun-
denverhaltens auch ganz spezielle Angebote wie z. B. die
.GenieBerreisen” — Reisen in VIP de Luxe Bussen mit be-
sonderem Programm” perspektivisch nicht mehr wirt-
schaftlich angeboten werden konnten, trennte sich das
Unternehmen von dem Bereich.

Heute konzentriert sich das Unternehmen auf den Linien-
und Schulbusverkehr, der seit 1969 fir DSW21 (in Dort-
mund) und seit 2007 fur die Verkehrsgesellschaft Kreis
Unna GmbH (VKU) durchgefihrt wird.
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TRD-Immobilie in Dortmund “Im Spahenfelde”

Fur Liebhaber/innen: Panoramabus in Aktion

Portfolio

Aktuell ist das Hauptgeschéftsfeld von TRD-Reisen der Lini-
enbusverkehr, und zwar in Dortmund, im Kreis Unna und
in Dresden. Mit insgesamt 25 Linienbussen, darunter zwei
umweltschonende Hybridbusse, ist das Unternehmen im
Auftrag von DSW21 auf Dortmunder Stral3en unterwegs.
Im Auftrag der Verkehrsgesellschaft Kreis Unna mbH
(VKU) ist es mit 11 Bussen im Schilerspezialverkehr im Ein-
satz. Die Schwestergesellschaft in Dresden wickelt mit 31
Bussen den Linienverkehr der sachsischen Landeshaupt-
stadt ab.

DarUber hinaus unterhalt TRD-Reisen finf Reise- und zahl-
reiche Kombibusse, die individuell von Kunden und Kun-
dinnen gechartert werden kénnen. Und noch eine
Besonderheit: Fir Gruppen-Sonderfahrten stehen Oldti-

Name: TRD-Reisen Fischer GmbH & Co. KG
Ort: Dortmund
Branche: Verkehrsdienstleistungen
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Leistungsprofil: Bus-Linienverkehr, Bus-Charterverkehr, Spezial-
verkehre in der Personenbeférderung, Immobilienverwaltung
Beschaftigte: 120

merbusse mit Panoramadach aus den Jahren 1960 und
1965 zur Verfigung. Abgerundet wird die TRD-Flotte
durch zahlreiche Anhénger in verschiedenen GroéBen, die
bedarfsgerecht angemietet werden kénnen.

Mit einem Reiseburo, der TRD-Reisewelt im Dortmunder
Stadtteil Aplerbeck, erhalt sich das Unternehmen weiter-
hin ein kleines Standbein im Reisemarkt.

Zum aktuellen Portfolio gehdéren noch zwei weitere erfolg-
reiche Geschaftsfelder: An einem Dresdner und zwei Dort-
munder Standorten vermietet TRD-Reisen rund 5.000 m?
Gewerbeflache. Und: Unter dem Namen Kostimverleih
Sommer istvor einigen Jahren der Start in eine neue Bran-
che gelungen.



Arbeiten bei TRD-Reisen Fischer
GmbH & Co. KG

Sicherheit, zufriedene Kundinnen und Kunden und ein
von Wertschatzung geprdgtes Betriebsklima: Um diese

Ziele zu erreichen, zeigt das Unternehmen hohes Engage-
ment. Dazu gehoren ein vertrauensvoller Umgang mitein-
ander, Fursorge fur die Beschaftigten, aber auch gesells-
chaftliches und soziales Engagement weit tiber die Be-
triebsgrenzen hinaus. Nicht die Gewinnoptimierung, son-
dern positive Ergebnisse bei hoher Qualitat sowie die Si-
cherung des langfristigen Bestandes des Unternehmens
und der Beschaftigung sind fur TRD entscheidend.

Aufgrund des Portfolios stellen Busfahrer und Busfahrerin-
nen fur den Linien- und Charterverkehr aktuell das Gros
der Belegschaft. Formale Voraussetzung fur die Personen-
beférderung sind verschiedene, z. T. aufwendige und ko-
stenintensive Busfihrerscheine. DarUber hinaus legt TRD
besonderen Wert auf Zuverlassigkeit und hohe Sozialkom-
petenz bei den Fahrerinnen und Fahrern.

Daneben gibt es aber auch Arbeitspldtze bei TRD, fur die
keine formalen Abschlisse/Scheine oder einschldgige Be-
rufserfahrungen erforderlich sind. Ziel ist, gesellschaftliche
und soziale Verantwortung zu zeigen, indem Menschen
eine Perspektive gegeben wird, die am Arbeitsmarkt bisher
—aus welchen Grunden auch immer — nur wenige Chan-
cen hatten. Dementsprechend wird bei der Personalgewin-
nungsstrategie weniger auf Noten und Zertifikate geach-
tet, als vielmehr auf die Motivation und das Potenzial, das

VIP Comffort Class

die Bewerber und Bewerberinnen zu erkennen geben.
lhnen soll Zeit und Raum gegeben werden, dieses Poten-
zial zu entfalten.

Um welche Beschaftigungen handelt es sich konkret? Die
Personen ohne formale Qualifikation werden im Schulver-
kehr und in der Beférderung von Menschen mit kérperli-
chen und geistigen Behinderungen zur Arbeitsstatte ein-
gesetzt. Neben der/dem Busfahrer/in, die/der den Wagen
lenkt, begleiten sie die Fahrgaste und sorgen fur einen si-
cheren und konfliktfreien Ablauf der Beférderung. Sie
nehmen eine Art , Aufsichtsfunktion” in den Bussen wahr.
Sie sichern das sichere Ein- und Aussteigen der Fahrgaste
und sind Ansprechpartner/in wahrend der gesamten Fahrt.

Auch wenn kein formaler Berufsabschluss fur die Aus-
Ubung der Tatigkeit notwendig ist, missen die Begleitper-
sonen bestimmte Anforderungen erfillen: Neben
Punktlichkeit, Zuverlassigkeit und einem gepflegten Er-
scheinungsbild mussen sie vor allem Empathie beim Um-
gang mit den Schilern und Schilerinnen und Menschen
mit Behinderungen zeigen. Sie mussen Gefahren- und
Konfliktsituationen richtig einschatzen kénnen und mit So-
zialkompetenz und Standing die richtigen Entscheidungen
treffen. Zudem mdssen fur sicheres Handeln die Namen
der Fahrgaste, der Eltern sowie der Schulleitungen und
Lehrkrafte bekannt sein.



Um diese Herausforderungen meistern zu kénnen, werden
alle Busbegleiter und Busbegleiterinnen von TRD-Reisen
eingearbeitet. Je nach Vorerfahrung kann sich der Einar-
beitungsprozess Uber einen oder mehrere Monate erstre-
cken. Die Einarbeitung erfolgt im Tandem. Erfahrene Bus-
begleiter und -begleiterinnen geben ihr Wissen an neue
Begleiter und Begleiterinnen weiter.

In einem weiteren Geschaftsfeld von TRD-Reisen gibt es
ebenfalls Tatigkeiten, fur die keine formalen Abschlisse
notwendig sind: In der Immobilienwirtschaft. Rund um die
Vermietung der Gewerbeflachen fallen immer wieder Rei-
nigungs- und Renovierungsarbeiten an. Griinanlagen mus-
sen gepflegt, Wande verputzt und gestrichen werden. Fir
diese Tatigkeiten mussen Anforderungen wie handwerkli-
ches Geschick, Zuverlassigkeit, Verantwortungsbewusst-
sein und ein freundlicher Umgang mit der Kundschaft
erfullt werden. Die Einarbeitung, die je nach Vorerfahrung
unterschiedlich lange dauert, Gbernimmt ein TRD-Mitar-
beiter, der die Funktion des Hausmeisters innehat. Er ist
gleichzeitig auch fur die Einsatzplanung dieser Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen zustandig.

Dortmunder Familienbetrieb: Geschaftsflhrerin Anja

Fischer mit ihrer Tochter Victoria

51

Entwicklungsmoéglichkeiten

Die Einstellung der Busbegleiter und Busbegleiterinnen er-
folgt zunachst befristet. Dies ist in erster Linie dem Um-
stand geschuldet, dass die Beférderungsauftrage der
offentlichen Hand nur befristet vergeben werden. Ein
Wechsel in andere Tatigkeiten mit dhnlichem Anforde-
rungsprofil ist zurzeit nicht moglich.

Gleichwohl gibt es Entwicklungsmaéglichkeiten: Werden
die formalen Voraussetzungen zur Erlangung der notwen-
digen Busflhrerscheine erfillt und besteht der Wunsch,
sich in diese Richtung weiterzuentwickeln, dann unter-
stUtzt TRD-Reisen diese berufliche Entwicklung, wenn
auch auf betrieblicher Seite ein entsprechender Bedarf be-
steht. Konkret Gbernimmt TRD die Kosten fur die Fuhrer-
scheinausbildung. Liegen die Voraussetzungen nicht vor,
so setzt sich die Geschaftsfiihrung dafir ein, fir die Perso-
nen innerhalb ihres regionalen Kontaktnetzwerks Beschaf-
tigungsmaoglichkeiten — auch in anderen Unternehmen —
zu er6ffnen.

Es gibt immer etwas zu tun, auch fiir formal
nicht Qualifizierte.

Das gelebte Engagement im Personalmanagement macht
TRD-Reisen zu einem guten Beispiel fur die Verbindung
von betrieblichem und gesellschaftlichem Engagement.
Die Unterzeichnung der Charta der Vielfalt im Juni 2015
ist ein weiterer Ausdruck dafur, dass die Personalpolitik —
auch in Bezug auf die Férderung von Chancengleichheit
und Vielfalt — im Unternehmen einen hohen Stellenwert
hat. Dies bezieht sich nicht nur auf die 18 verschiedenen
Nationalitaten in der Firma, sondern auch auf die absolute
Gleichberechtigung — denn schon seit vier Generationen
ist die Ebene der Geschaftsfihrung weiblich besetzt.

Dass diese Personalpolitik auszeichnungswurdig ist, hat
das Unternehmen schon mehrmals bewiesen: TRD wurde
fur die Umwandlung von Minijobs in sozialversicherungs-
pflichtige Beschaftigung ausgezeichnet und ist Preistrager
des Dortmunder Personalmanagement Pradikates.



4. Schlussfolgerungen

Die Schaffung von Einfacharbeitsplitzen als regionale und

akteursiibergreifende Aufgabe

Entwicklungspotenzial von Einfacharbeits-
pldatzen nutzen

In NRW ist die Zahl der Einfacharbeitsplatze seit 2003
leicht ricklaufig, seit 2009 stagniert sie!. Deutschland-
weit geht der voraussichtliche Bedarf an Arbeitskraften
ohne abgeschlossene Berufsausbildung bis 2030 noch
weiter zurlick. Daher fallen Prognosen zur Entwicklung
der (Langzeit-)Arbeitslosigkeit unter der Gruppe der Ge-
ringqualifizierten eher pessimistisch aus. Die im Rahmen
des Projektes durchgefiihrte Befragung in der Region
Westfdalisches Ruhrgebiet zeigt allerdings, dass Unter-
nehmen in dieser Region entgegen dem Trend agieren.
Sie gehen davon aus, in den ndchsten Jahren zusatzliche
Einfacharbeitspldtze zu schaffen. Diese Erwartung spie-
gelt sich auch in Zahlen der Bundesagentur fur Arbeit fir
die Region wider: Nach Jahren des (moderaten) Ruck-
gangs der Zahl geringqualifizierter, sozialversicherungs-
pflichtiger Beschaftigter von 2005 bis 2013 nimmt deren
Zahl zwischen Ende 2013 und Ende 2014 wieder zu?.
Dies ist kein Grund, sich zurtickzulehnen, sondern zeigt,
dass bei allen Anstrengungen, die notwendig sind, um in
diesem Bereich Beschaftigung zu schaffen, positive An-
satze erkennbar sind, die die relevanten Akteure aufneh-
men und fortfihren sollten.

Fur die Zahl der Einfacharbeitsplatze in Deutschland hat
die Verlagerung von Fertigungsstatten ins Ausland erheb-
liche Relevanz. Auch wenn es wieder zu Rickverlagerun-
gen nach Deutschland kommt, gehen davon noch keine
positiven Beschaftigungseffekte aus (Zanker/Kinkel/Ma-
loca 2013). Allerdings ist das Verhaltnis von verlagerter
Produktionskapazitat zu riickverlagerten Kapazitaten in

den letzten Jahren kontinuierlich guinstiger geworden.
Zudem ist festzustellen, dass Unternehmen parallel zur
Verlagerung von Fertigungskapazitaten ins Ausland auch
die Heimatstandorte in Deutschland starken. Hier sind
auch die Wirtschaftsforderungen gefordert, regionale
Ansatzpunkte zu entwickeln, die diese Entwicklung ver-
starken. Der Zuzug von Menschen mit Migrations- oder
Fluchthintergrund durfte zwei gegenlaufige Entwicklun-
gen hervorrufen: Einerseits erhoht der Zuzug Geringqua-
lifizierter den Druck auf den engen Arbeitsmarkt fur die-
se Beschaftigtengruppe; andererseits finden Unterneh-
men in diesen Menschen ggf. die Arbeitskrafte, die sie
sonst durch eine Verlagerung ins Ausland erreichen.

Ansatzpunkte fiir die Akteure der Region
Westfilisches Ruhrgebiet

Die bisherigen Erkenntnisse zeigen, dass die Subventio-
nierung von Beschaftigungsverhaltnissen nur begrenzt
Wirkung zeigt: Wenn Beschaftigungshemmnisse fir Ge-
ringqualifizierte nicht in einem Mangel an Bewerberinnen
und Bewerbern bestehen, sondern in einem Mangel an
geeigneten Arbeitskraften, dann sind vor allem Passungs-
probleme zwischen Anforderungen der Betriebe und Vo-
raussetzungen der Kandidaten und Kandidatinnen zu
bearbeiten. Finanzielle Anreize zur Arbeitsaufnahme grei-
fen dann nur begrenzt. Dies bestdtigen die Befragungser-
gebnisse der Soziale Innovation GmbH: Die Férderung
der Qualifizierung von Mitarbeitenden, die einen Einfach-
arbeitsplatz besetzen sollen, wird von den befragten Un-
ternehmen hoher bewertet als ein Lohnkostenzuschuss.
Gleichwohl ist verstarkt Uber eine Kombination finanziel-

! Ministerium fur Arbeit, Integration und Soziales NRW: IAB Betriebspanel 2013. Ausbildungsaktivitdten und Stellenbesetzungen der Betriebe in Nord-
rhein-Westfalen. Ergebnisse der nordrhein-westfalischen Stichprobe der Arbeitgeberbefragung 2013.
2 Bundesagentur fur Arbeit — Datenstand August 2015: Abgang aus Arbeitslosigkeit in Beschaftigung am 1. Arbeitsmarkt nach Wirtschaftszweigen

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



ler Anreize und geeigneter Qualifizierungen nachzuden-
ken. Dazu mussten Betriebe allerdings ihre Anforderun-
gen an potenzielle Kandidatinnen und Kandidaten klarer
definieren. Die bisherigen Erkenntnisse lassen die Vermu-
tung zu, dass Arbeitgeber vor allem Wert auf Sekundér-
tugenden wie Pinktlichkeit, Zuverlassigkeit und Motiva-
tion legen und die noétigen fachlichen Voraussetzungen
im Betrieb selbst vermitteln. Wenn dies richtig ist, muss-
ten Agenturen fir Arbeit und Jobcenter die benannten
Sekunddrtugenden bei Eingliederungsvereinbarungen
noch starker als bisher bertcksichtigen. Anderenfalls be-
steht die Gefahr, dass die Arbeitsverwaltung nur gerin-
gen Einfluss auf die Einstellung von arbeitslos Gemelde-
ten hat und Unternehmen bei der Suche nach Kandida-
tinnen und Kandidaten fur Einfacharbeitspldtze andere
Rekrutierungswege bevorzugen.

Zudem hat fur Unternehmen die passgenaue Vermittlung
auch bei Einfacharbeitsplatzen eine hohe Bedeutung. In
Studien? in unterschiedlichen Regionen Deutschlands au-
Bern sich Arbeitgeber eher unzufrieden Uber die unge-
naue Vermittiung von Bewerberinnen und Bewerbern.
Unternehmen in der Region Westfalisches Ruhrgebiet
geben hingegen an, dass sie die Leistungen der Arbeits-
verwaltung gerne in Anspruch nehmen. Dies gilt vor
allem, wenn der Arbeitgeberservice von Agenturen fir
Arbeit und Jobcentern seine Kundschaft kennt und eine
bedarfsbezogene Vorauswahl trifft. Die befragten Unter-
nehmen hatten Leistungen der Arbeitsverwaltung in der
Vergangenheit bereits in Anspruch genommen und be-
richten aus eigener Erfahrung.

Agenturen fir Arbeit und Jobcenter sollten auch Erfah-
rungen und Kompetenzen unterhalb einer abgeschlosse-
nen Berufsausbildung der Bewerber und Bewerberinnen
ermitteln, d.h. auch Teilqualifikationen und Arbeitszeug-
nisse einbeziehen, um eine bessere Passung zu Anforde-
rungen von Unternehmen erreichen zu kénnen. Auch
unkonventionelle MalBBnahmen, die zur Beseitigung von
Beschaftigungshemmnissen fihren, z. B. finanzielle Mit-
tel fur Friseurbesuch, Kleidung oder Fihrerschein bereit-
stellen, sind fortzusetzen und bedarfsgerecht auszu-
bauen.

Die Arbeitsverwaltungen in der Region Westfalisches
Ruhrgebiet unternehmen bereits eine Reihe von Anstren-
gungen, die Langzeitarbeitslosigkeit, von der besonders
formal Geringqualifizierte betroffen sind, zu reduzieren.
Die Dauer und Intensitat der Betreuung von Kundinnen
und Kunden wird erhéht, um diese Herausforderung zu
bewaltigen. Ein abgestimmtes Vorgehen verschiedener
Akteure der Region hat sich bewahrt, um dies leisten zu
kénnen: Die enge Zusammenarbeit mit Unternehmen
und ihren Verbanden sollte noch weiter ausgebaut wer-
den, um die MaBnahmen der Arbeitsverwaltung auf die
Madglichkeiten und Beddrfnisse der Unternehmen — und
umgekehrt — abzustimmen.

Auf der anderen Seite ist gerade auch der Bund gefor-
dert langfristige QualifizierungsmaBnahmen zu unterstit-
zen, die durch den Vorrang der Arbeitsverwaltung zu-
gunsten einer schnellen Arbeitsvermittiung in den Hinter-
grund gertickt sind. Hier sind die Eingliederungsmittel der
Jobcenter deutlich aufzustocken und auch im SGB |
Grundlagen fur eine strategische Qualifizierungsoffensive
zu legen. Dies gilt vor allem fiur Bestrebungen, gering-
qualifizierte Arbeitssuchende im SGB Il-Bereich weiterzu-
bilden, damit diese dazu beitragen kénnen, die zu erwar-
tende Fachkraftelticke zu verringern (Schulze-Bding
2014): Hier bedarf es eines langen Atems, um Uber einen
langeren Zeitraum Teilqualifikationen aufzubauen. Dazu
sind Modelle zu entwickeln und auszubauen, die in Ko-
operation von Unternehmen, Verbandsorganen und Bil-
dungseinrichtungen umgesetzt werden. Gemeinsam
konnen sie Betriebe auf die neue und anspruchsvolle He-
rausforderung vorbereiten, Geringqualifizierte und Lang-
zeitarbeitslose zu integrieren und zu qualifizieren. Diese
Modelle kénnen auf bestehenden Ansatzen (z. B. die
Dortmunder Initiative gegen Langzeitarbeitslosigkeit)*
aufbauen.

3 Jaehrling/Kalina/Weinkopf (2005: 235) kommen zu dem Schluss, dass Agenturen fur Arbeit als Rekrutierungsweg fur einfache Tatigkeiten im
Dienstleistungssektor eher selten eingeschaltet werden. Leicht u.a. (2004: 125) 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 fir Arbeit hatten.

“ Die Initiative geht von der Arbeitsgemeinschaft im Jobcenter Dortmund aus.



Un- und Angelernte von heute - die Fach-
kréfte von morgen?

Langzeitarbeitslose, darunter viele gering qualifizierte Ar-
beitslose, sind gerade in den altindustriellen Regionen
besonders stark vertreten. Auch der Anteil der Schulab-
gangerinnen und -abgénger ohne Schulabschluss liegt
weit Uber dem Landesdurchschnitt (siehe Regionaler
Handlungsplan der Region Westfélisches Ruhrgebiet)®.
Angesichts einer sich immer deutlicher abzeichnenden
Fachkrafteltcke ricken auch Un- und Angelernte zuneh-
mend in das Blickfeld einer Strategie der Fachkraftesiche-
rung, um das vorhandene Erwerbspotenzial besser zu
nutzen.

In Anbetracht steigender Anforderungen, die von Be-
schaftigten in Einfacharbeitsplatzen bewadltigt werden,
weisen diese haufig auch ein Qualifikationspotenzial auf,
sich auf das Niveau von Fachkraften weiterzuentwickeln.
Allerdings sind dafur einige Voraussetzungen zu berdck-
sichtigen. Aus der Perspektive des Projektes , Einfachar-
beitsplatze pro Beschaftigung” gibt es drei mogliche
Stréange, entlang derer ein Beitrag zur Fachkraftesiche-
rung erbracht werden kann:

Entlastung der Fachkrifte von Routineaufgaben

Eine Option besteht darin, die strikte Arbeitsteilung zwi-
schen Fachkraften und An-/Ungelernten aufzuweichen.
Der Zuschnitt von Einfacharbeitspldtzen ware tendenziell
so zu verandern, dass die dort Beschaftigten Routineauf-
gaben von Fachkraften Gbernehmen. Dies hatte zwei Ef-
fekte zur Folge:

Der Druck auf den Fachkraftebedarf wirde sinken, der
Bedarf an Beschaftigten in (angereicherter) Einfacharbeit
steigen.

Dieser Weg stellt allerdings Herausforderungen an die
betriebliche Arbeitsorganisation: Arbeitsaufgaben sind in-
haltlich und zeitlich so zuzuschneiden, dass sie bestehen-
den Einfacharbeitsplatzen zugeordnet werden oder neue
Einzelarbeitspldtze entstehen kdnnen, die von Beschaftig-
ten ohne formalen Berufsabschluss besetzt werden kon-
nen. Offen ist die Frage, wie Fachkrafte auf entsprech-
ende Vorstole reagieren, Routinetatigkeiten sind auch

eine Form der Entlastung fur Fachkrafte, auf die mogli-
cherweise ungern verzichtet wird.

In einigen Branchen hangt die Realisierung dieser Option
von technologischen Entwicklungen ab. Der z. B. durch
die demografische Entwicklung absehbare Engpass bei
Berufskraftfahrern/Berufskraftfahrerinnen kénnte abge-
mildert werden, wenn teilautonome Fahrzeuge auch von
angelernten Fahrerinnen und Fahrern gefihrt werden
kénnten. Dies wirde Beschaftigungsmaoglichkeiten far
Geringqualifizierte schaffen und den Bedarf an Fachkraf-
ten bewaltigen helfen.

Beschiftigte in einfacher Arbeit zu einem berufli-
chen Abschluss fithren - oder vorhandene Ab-
schliisse anerkennen

Einfacharbeitsplatze werden auch von Menschen mit ein-
schlagigen Berufsausbildungen besetzt, die gesundheitli-
che Einschrankungen oder Behinderungen haben. Dieser
Arbeitseinsatz erfolgt haufig ,,dem Eindruck nach” und
nicht nach tatsachlichem Wissen und Kénnen der Be-
schaftigten. Ein sorgfaltigerer Abgleich von Qualifika-
tionsanforderungen eines Arbeitsplatzes sowie dem Wis-
sen und Kénnen von Bewerberinnen und Bewerbern
macht dort, wo eine hinreichende Passung besteht, den
Einsatz als Fachkrafte moglich.

Un- und Angelernte haben — je nach individuellen Vo-
raussetzungen — das Potenzial, einen beruflichen Ab-
schluss auf dem Wege der Nachqualifizierung zu er-
reichen. Dies gilt besonders fur Berufswechsler, d.h. Men-
schen, die einen Abschluss in einem anderen Beruf
haben als dem, den sie aktuell austben. Fur beide Grup-
pen, Menschen mit und ohne formale Qualifikation, ist
es sinnvoll, vorhandene Kompetenzen unterhalb des Ni-
veaus von Berufsabschlissen zu validieren, um die Wei-
terbildung auf fehlende Kompetenzen fokussieren zu
kénnen.

Dies gilt auch fur Migrantinnen und Migranten sowie
FlGichtlinge (mit Bleiberechtswahrscheinlichkeit), die Uber
berufliche Abschlusse verfugen, die bisher formal noch
nicht verwertet werden kénnen. Eine Anerkennung die-
ser in anderen Landern erworbenen Abschllsse ermdg-
licht deren qualifikationsgerechten Einsatz als Fachkréafte.

° Stadt Dortmund - Wirtschaftsforderung (2012): Regionaler Handlungsplan der Region Westfalisches Ruhrgebiet fir die Initiative zur Fachkraftesiche-

rung in Nordrhein-Westfalen, Dortmund.



Auch Institutionen des formalen Bildungssystems sind
einzubeziehen, um dessen Durchlassigkeit fr betrieblich
und/oder informell erworbene Kompetenzen zu erhohen.
Vielfach sind es Beschaftigte in Einfacharbeitsplatzen
nicht (mehr) gewohnt, fir langere Zeit , die Schulbank zu
dricken” und scheuen Qualifizierungsangebote, die sich
Uber einen langeren Zeitraum erstrecken. Hier ist ein be-
sonderes Engagement von altindustriell geprdgten Regio-
nen wie dem Ruhrgebiet geboten, da Weiterbildungsan-
gebote hier noch weniger von gering qualifizierten Be-
schaftigten wahrgenommen werden als in anderen Re-
gionen®.

Geringer Qualifizierte bendtigen zielgruppenspezifische
Weiterbildungsangebote: Dazu zahlen modulare Weiter-
bildungen und/oder eine Qualifizierung am Arbeitsplatz,
die auf Erfahrungswissen von Beschaftigten aufsetzt.
Dies moglich zu machen, stellt neue Anforderungen an
einstellende Betriebe. Gerade fur kleine und mittelstandi-
sche Unternehmen wird es eine groBBe Herausforderung
sein, Geringqualifizierte verstarkt in Weiterbildung einzu-
binden. Im Hinblick auf diese Besonderheiten bei der
Weiterbildung von Beschéaftigten in Einfacharbeit sind Be-
triebe zu sensibilisieren und zu beraten’. Hilfreich fur Un-
ternehmen konnte die explizite Verankerung dieser Auf-
gabe in Forderprogrammen des Landes sein — ahnlich
den Vorbildern ,, unternehmensWert:Mensch” des Bun-
desministeriums fur Arbeit und Soziales® oder der vom
Ministerium fur Arbeit, Integration und Soziales NRW ge-
forderten Potenzialberatung®.

Ein zentrales Hemmnis far die Nutzung des (Fachkrafte-)
Potenzials Un- und Angelernter besteht darin, dass lan-
gere Ausbildungszeiten finanzielle Nachteile mit sich
bringen. Viele Beschaftigte konnen es sich nicht leisten,
fur diese Zeit auf einen Teil des bisherigen Einkommens
zu verzichten. Wenn mit der Weiterbildung keine realisti-
schen Aussichten auf eine steigende Vergltung beste-
hen, sinkt die Motivation der Beschaftigten zusatzlich.
Hier ist Uber geeignete Pramien- und Anreizsysteme
nachzudenken, die in einer gewissen Staffelung den Er-
werb von Teilqualifikationen honorieren.

Kénnen Langzeitarbeitslose (,,Hartz IV-Empfinger
und -Empfingerinnen‘) zu einem beruflichen Ab-
schluss gefiihrt werden?

Auf der Suche nach Méglichkeiten, geringqualifizierte
Langzeitarbeitslose zu beschaftigen, gerat ins Blickfeld,
dass auf der einen Seite ein Fachkrafteengpass zu erwar-
ten ist, auf der anderen Seite jedoch ein Arbeitskraftean-
gebot von Un- und Angelernten besteht. Die Idee, hier
einen Ausgleich durch Qualifizierung der Geringqualifi-
zierten zu schaffen, stoBt allerdings auf Skepsis: Hier blei-
ben die Bildungsvoraussetzungen oft so weit hinter den
Anforderungen zurtick, dass zunachst Bildungsgrundla-
gen geschaffen werden mussen. Dies erfordert langfristig
angelegte, am individuellen Leistungsvermdgen ausge-
richtete QualifizierungsmalBnahmen sowie individuelle
Coaching-Angebote fur die Arbeitssuchenden und fur
einstellende Betriebe. Dieser Weg stellt hohe Anforde-
rungen an die Motivation und das Durchhaltevermégen
der zu Qualifizierenden — dem mussen Jobcenter und Un-
ternehmen Rechnung tragen. Aktuell gibt es noch zu
wenig Konzepte, wie aus Langzeitarbeitslosen Fachkrafte
werden kénnen (Schulze-Boing 2014: 245). In jedem Fall
sind strukturelle Veranderungen in der Ausrichtung und
Finanzierung von Jobcentern noétig. Entsprechende An-
strengungen werden allenfalls langfristig erfolgreich sein.

¢ Stadt Dortmund - Wirtschaftsférderung (2012): Regionaler Handlungsplan der Region Westfalisches Ruhrgebiet fur die Initiative zur Fachkraftesiche-

rung in Nordrhein-Westfalen, Dortmund.

7 Siehe z. B. Lernende Region - Netzwerk KoIn u. a. (Hrsg.; 2014): Qualifizierungsberatung im Betrieb — Ein Instrument zur Zukunftssicherung far

kleine und mittlere Unternehmen in NRW, Dortmund/ Koln.
8 http://www.unternehmens-wert-mensch.de

° http://www.arbeit.nrw.de/arbeit/beschaeftigung_foerdern/potentialberatung/



Was ist zu tun?

Einfacharbeit stellt sich in mehrfacher Hinsicht positiver
dar als zu erwarten war: Sie ist anspruchsvoller als ge-
dacht, sie ist wichtiger fir Unternehmen und fur die Re-
gion als angenommen und sie entwickelt sich auch in
quantitativer Hinsicht besser als in vielen anderen Regio-
nen.

Gleichzeitig besteht fur altindustrielle Regionen wie dem
Ruhrgebiet besonderer Handlungsbedarf: Die Zahl formal
Geringqualifizierter ist hier besonders hoch, ebenso die
Zahl der (Langzeit-)Arbeitslosen in dieser Gruppe. Daher
sind weitere Anstrengungen notig. Diese sind allerdings
regional weiter zu differenzieren: Allein innerhalb des
Westfalischen Ruhrgebietes gibt es gebietsweise unter-
schiedlich hohe Anteile von Helfern und Helferinnen an
der Gesamtheit sozialversicherungspflichtig Beschaftigter.
Gerade in der Region Westfdalisches Ruhrgebiet gibt es
bereits ein breites Spektrum vielversprechender Ansatze
zur Forderung Geringqualifizierter — das trifft vor allem
fur das Handwerk zu. Allerdings sollte diese Herausforde-
rung nicht allein auf den Schultern der Arbeitsverwaltung
lasten. Weitere Akteure der Region sind gefordert, um
diese regionalgesellschaftliche Aufgabe zu meistern. An-
gesichts des Zuzugs von Migrantinnen und Migranten
sowie Flichtlingen (mit Bleiberechtserwartung) werden
die Herausforderungen an die Region nicht abnehmen —
im Gegenteil. Sie erfordern das gemeinsame Anpacken
aller relevanten Akteure: Betriebe, Unternehmensverban-
de, Gewerkschaften, Wirtschaftsférderung, Bildungstra-
ger und andere stadt- bzw. kreisspezifische Akteure. Vor
allem zwischen Arbeitsverwaltung und Betrieben bedarf
es einer engen Abstimmung, um Geringqualifizierte er-
folgreich im Arbeitsprozess zu integrieren, dauerhaft in
existenzsichernde Beschaftigungsverhaltnisse zu vermit-
teln und einen Beitrag zur Fachkraftesicherung zu leisten.

Eine weitere Herausforderung besteht darin, Informations-
probleme zu beheben: Viele Unternehmen, die Langzeit-
arbeitslose bei der Besetzung von Arbeitsplatzen gar
nicht erst bertcksichtigen, haben bis dahin noch gar kei-
ne Erfahrung mit dieser Gruppe von Erwerbspersonen.
Vorbehalte bestehen haufig auch gegentber gesundheit-
lich eingeschrankten Bewerberinnen und Bewerbern. In
beiden Fallen sind die genannten Akteure aufgefordert,
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so zu informieren, dass die Bereitschaft steigt, eigene Er-
fahrungen zu machen - vor allem, wenn dieses Anliegen
durch Arbeitsverwaltungen umfassend unterstitzt wird.
Die Betriebe durfen bei der Integration von Menschen
mit niedriger formaler Qualifikation nicht alleine gelassen
und Uberfordert werden. Hier sind beispielsweise durch
kommunale Arbeitsmarktakteure geeignete Coachingan-
gebote fir Betriebe anzudenken, die den Integrations-
prozess unterstutzen.

Nicht zuletzt sind die Wirtschaftsférderungen der Region
gefordert, Pilotmodelle zu entwickeln, die zeigen, wie
Betriebe und andere regionale Akteure diese Herausfor-
derungen meistern kénnen. Wirtschaftsférderungen soll-
ten der Frage nachgehen, wo mdgliche stadtgesellschaft-
liche Bedarfe liegen, die dazu beitragen, neue Arbeits-
moglichkeiten fur geringqualifizierte Menschen zu fin-
den. Unkonventionelle Akteurskonstellationen zwischen
Wirtschaftsforderungen, Sozialamtern und Jobcentern
kénnen hier neue Impulse setzen.

Fazit: Die vorliegende Untersuchung zeigt, dass Einfach-
arbeit nach wie vor fester Bestandteil der Produktion und
Dienstleistungserbringung von Unternehmen ist. Die vor-
gestellten Unternehmensbeispiele verdeutlichen auch,
dass diese Arbeit unter fairen und guten Arbeitsbedin-
gungen erfolgen kann. Um diese Arbeitsplatze rentabel
anbieten, besetzen und erhalten zu kénnen, sind (auch
unkonventionelle) Beratungs- und Unterstitzungsleistun-
gen von Agenturen flr Arbeit und Jobcentern, aber auch
weiterer Akteure in der Region notwendig. Dies gilt ins-
besondere fir die Integration von Langzeitarbeitslosen in
den Betriebsalltag. Nur gemeinsam und abgestimmt auf
die aufgezeigten Bedarfe der Unternehmen lassen sich
die in dieser Studie aufgezeigten Potenziale nutzbar ma-
chen — im Sinne einer quantitativen wie qualitativen Aus-
weitung einfacher Arbeit sowie als lohnenswerter Weg
zur starkeren Integration von Langzeitarbeitslosen und
Jugendlichen ohne Abschluss, zur Entlastung der Fachar-
beit und zur Hinflhrung zu einem qualifizierten Berufs-
abschluss.

Michael Kohlgrtber / Antonius Schroder
(Sozialforschungsstelle, TU Dortmund)
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