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1. Problemstellung und -hintergrund

Die Wichtigkeit von Weiterbildung, Kompetenzentwicklung und Lebenslangem Ler-
nen werden in der wissenschaftlichen ebenso wie in der politischen Debatte zuneh-
mend thematisiert. Einleitend sollen hier einige Defizite empirisch belegt werden, die
den Zwiespalt zwischen offiziellen Verlautbarungen und der betrieblichen Realtitat
belegen. Zentral flr die Problematik ist: ,Unter den Bedingungen beschleunigten und
wenig kalkulierbaren Strukturwandels und verstarkter Innovationsdynamik verlauft die
Demarkationslinie zwischen beruflicher Privilegierung und Depravierung auf dem Ar-
beitsmarkt nicht erst zwischen denen, die drin, und denen, die drauBen sind, sondern
bereits im Betrieb zwischen denen, die an lernférderlichen Arbeitsplatzen tatig sind,
und denen, die diesen Vorzug nicht genieBen® (Baethge/Baethge-Kinsky 2004, S.
143). Natdrlich bedeutet das weder eine Abwertung der dringenden Notwendigkeit
der Weiterbildung von Arbeitslosen noch von Nichterwerbstatigen, wobei flr letztere
Gruppe besonders zu beachten ist: ,A considerable proportion of the inactive — 37%
of the working age population — undertakes education or training, but often it does not
lead to any formal qualification and therefore has a more limited value in helping to
find a job“, so die European Commission (2005: 241) in ihrem Beschaftigungsbericht
vom September 2005.

Werfen wir zunéchst einen Blick auf die betriebliche Weiterbildung, so ist festzuhal-
ten, dass nach den Ergebnissen des |AB-Betriebspanels zwar der Anteil der Betrie-
be, die sich in der Férderung der Weiterbildung ihrer Beschaftigten engagieren’, vom
ersten Halbjahr 1997 bis zum ersten Halbjahr 2005 gestiegen ist (vgl. Darstellung
1.1).

Darstellung 1.1: Betriebe mit Férderung von WeiterbildungsmaBnahmen* (Angaben

in Prozent)
1997 1999 2000 2001 2003 2005
Westdeutschland 37 38 36 36 41 42
Ostdeutschland 39 42 40 37 44 45

* jeweils erstes Halbjahr

Quelle:

INIFES/SOSTRA, eigene Berechnungen und Darstellungen nach IAB-Betriebspanel.

! Operationalisiert ist dies im Fragebogen durch die zumindest teilweise finanzielle Unterstlitzung und/oder eine

zumindest teilweise Freistellung mindestens eines/einer Beschétftigten.




Allerdings gibt diese Quelle nicht wieder, wie viele Mitarbeiter in diesen Betrieben
jeweils eine solche WeiterbildungsmaBnahme hatten. Die Ergebnisse des Berichts-
systems Weiterbildung deuten darauf hin, dass der Anteil der Beschéftigten mit Teil-
nahme an beruflicher Weiterbildung gesunken ist (vgl. Darstellung 1.2). Nach einem
Anstieg zwischen 1979 und 1997 geht der Anteil der Befragten zurlck, die von einer
Teilnahme an beruflicher Weiterbildung berichten.

Darstellung 1.2: Teilnahme an beruflicher Weiterbildung bei Erwerbstatigen nach
beruflicher Stellung 1979-2003 im Bundesgebiet
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Quelle: INIFES, eigene Darstellung nach Kuwan/Thebis 2004.

Zudem wird aus Darstellung 1.2 ersichtlich, dass die Teilnahme an beruflicher Wei-
terbildung stark — und mit sogar steigenden Abstanden — von der (Vor-)Qualifikation
bzw. dem beruflichen Status abhangt. Facharbeiter berichten doppelt so haufig von
beruflichen WeiterbildungsmaBnahmen wie Un-/Angelernte. Zwischen ausfliihrenden
Angestellten und qualifizierten/leitenden Angestellten ist die Differenz noch gréBer.

Diese Differenzen werden vom IAB-Betriebspanel 2005 im Ubrigen voll bestatigt.
Nach den Ergebnissen dieser reprasentativen Befragung von inzwischen jahrlich
rund 16.000 Betrieben nimmt der Anteil der geférderten Beschéftigten in den Jahren
2003 bis 2005 sogar leicht ab, und das besonders bei den Geringqualifizierten. Hin-

zuzufligen ist, dass alle vorliegenden Quellen einhellig eine sehr geringe Weiterbil-



dungsteilnahme und -férderung bei den Alteren feststellen (vgl. z.B. Wilkens 2005, S.
510 f.; Kuwan/Thebis 2004, S. 25 ff.).

Auch in Darstellung 1.3 kommt diese Altersspezifik der Beteiligung an MaBnahmen
der beruflichen Weiterbildung zum Ausdruck. Die Ergebnisse dieser Reprasentativ-
erhebung bei Erwerbstétigen zeigen auBerdem, dass diejenigen Alteren, die eine
Weiterbildung hatten, bei der Anrechnung auf die Arbeitszeit bzw. der Finanzierung
durch den Betrieb, keineswegs schlechter gestellt waren als die unter 30Jahrigen
(was wohl auch mit dem Qualifikationseffekt und der weit tGberdurchschnittlichen vor-
zeitigen Externalisierung Alterer mit geringerem Qualifikationsniveau zusammen-

hangt).

Darstellung 1.3: Angaben zur Weiterbildung in der INQA-Befragung ,Was ist gute
Arbeit?” (Ende 2004, Angaben in Prozent)

berufl. i i
WB in gﬁgé:gsgﬁzte;t Vom Betrieb finanziert?
letzten 12 '
. Monaten ja grun? nein ja gl_urr; nein
Prozentuierung waagrecht el el
Befragte insgesamt 31 61 10 25 73 7 16
Bis 30 Jahre 37 54 14 28 69 8 20
31 bis unter 50 Jahre 32 63 10 23 73 8 15
50 Jahre und alter 25 64 5 24 77 4 12
Arbeiter/Angestellte (ohne nach 3 66 10 20 77 7 12
genannte Gruppen)
Befristet Beschaftigte 28 57 9 31 59 10 24
Leiharbeitnehmer 15 * * * * * *
Geringfligig Beschéaftigte 14 32 9 52 48 4 38
Tatsachliche Wochenarbeitszeit
(<20 Stunden) 17 46 6 44 56 4 30
Tatsachliche Wochenarbeitszeit
(<20<35 Stunden) 30 61 11 24 69 8 17

Quelle: INIFES/Infratest, Ergebnisse der Befragung ,Was ist gute Arbeit?".

Allerdings wird aus dieser Studie auch noch ein anderes Defizit der Praxis der beruf-
lichen Weiterbildung offensichtlich: Teilzeitbeschaftigte mit geringem Stundenumfang
bzw. geringfligig Beschaftigte sowie Leiharbeitnehmer nehmen viel seltener an beruf-
licher Weiterbildung teil als der Durchschnitt. Tendenziell, aber nicht so deutlich, gilt

das auch far befristet Beschéftigte. Vor allem bei den geringfligig Beschaftigten, je-



doch auch bei den befristet Beschéaftigten, ist eine unterdurchschnittliche Férderung
der Weiterbildung durch Freistellungen und/oder Kostenibernahmen festzustellen.

2. Entwicklungsméglichkeiten in der Arbeit und im Betrieb — Ein Uberblick

Im Gegensatz zu den in Kapitel 1 vorgestellten Befunden und zu den meisten empiri-
schen Studien zum Thema Qualifizierung, die auf Teilnahmequoten und Finanzie-
rungsaspekte abstellen, stehen in der Befragung zum DGB-Index 2007 eher Aspekte
einer lernférderlichen Arbeit im Fokus. Darstellung 2.1 zeigt den Aufbau des Index-
wertes im Uberblick sowie die fir den vorliegenden Beitrag relevanten Fragestellun-
gen, die neben vielen anderen Einzelfragen in den hierarchisch aufgebauten DGB-

Index einflieBen.

Darstellung 2.1: Uberblick tiber die Konstruktion des DGB-Index
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Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.



In den folgenden Kapiteln werden die Ergebnisse flir die drei Teildimensionen ,Quali-
fizierungs- und Entwicklungsmdglichkeiten®, ,Mdglichkeiten fir Kreativitat® und ,Auf-
stiegsmdglichkeiten in vertiefender Weise betrachtet. Darliber hinaus ist auch in der
Teildimension Fihrungsqualitat mit der Frage ,Bitte geben Sie an, ob lhr/e unmittel-
bare/r Vorgesetzte/r der Weiterbildung und der Personalentwicklung einen hohen
Stellenwert beimisst* ein Aspekt enthalten, der ebenfalls im Kontext der Entwick-
lungsmdglichkeiten steht und daher gesondert betrachtet wird (vgl. Kapitel 4).

Darstellung 2.2 zeigt die Ergebnisse flr die 15 Teildimensionen des DGB-Index Gute
Arbeit in Relation zu der von den Befragten formulierten Wichtigkeit einzelner Dimen-
sionen der Arbeitsqualitéat (Anspriiche). Die Gegeniberstellung der Anspriiche an die
Gestaltung guter Arbeit und deren Realisierung zeigt erhebliche Anspruchsliicken
(vgl. ausfihrlich DGB 2007). Mit der Anspruchsliicke wird dabei ausgedrickt, in wel-
chen Bereichen die Kluft zwischen den Anspriichen an gute Arbeit und deren Reali-
sierung besonders groB ist. In Bezug auf die hier naher zu betrachtenden Aspekte

bleibt festzuhalten (vgl. Darstellung 2.2):

e Vor allem den Qualifizierungs- und Entwicklungsmdglichkeiten wird von den
befragten Beschaftigten eine sehr hohe Bedeutung beigemessen, deren Rea-
lisierung bleibt mit einem Teilindex von 57 Punkten allerdings weit hinter den
Ansprichen zurick.

e Etwas geringer ist aus Sicht der Arbeitnehmer die Bedeutung der Méglichkei-
ten von Kreativitdt. Zusammen mit einem Indexwert von 66 Punkten bedeutet

dies, dass die Anspruchslicke hier insgesamt betrachtet gering ausfallt.

e Dagegen fallt die Bewertung der Aufstiegschancen im Betrieb deutlich negativ
aus. Mit nur 45 Punkten zeigt sich fir die Teildimension Aufstiegsmdglichkei-
ten der nach dem Aspekt eines leistungs- und bedlrfnisgerechten Einkom-
mens zweitschlechteste Indexwert. Zwar wird den Aufstiegschancen eine im
Vergleich zu den anderen Teildimensionen nachrangige Bedeutung fir Gute
Arbeit beigemessen, in der Gegenlberstellung mit der mangelnden tatsachli-
chen Verbreitung wird dennoch eine nicht unerhebliche Anspruchsliicke sicht-
bar.



Darstellung 2.2: Arbeitsqualitat aus Sicht von Beschéaftigten — zwischen Anspruch
und Wirklichkeit
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Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

Eine nahere Betrachtung der hier im Vordergrund stehenden Dimensionen verdeut-
licht, welche Anteile der Arbeitnehmer unter den jeweiligen Bedingungen arbeiten.
Bezliglich der Mdglichkeiten fir Kreativitat gibt z.B. ein Anteil von immerhin 58 Pro-
zent an, hier gute Bedingungen vorzufinden. Weniger als ein Drittel fallt in den
schlechten Bereich. Weniger positiv sieht es bei den Qualifizierungs- und Entwick-
lungsmaoglichkeiten aus: in diesem Aspekt hat nur knapp ein Drittel der Befragten
gute Bedingungen, wahrend ein etwas grdBerer Anteil (37 Prozent) auf den schlech-
ten Bereich entfallt. Noch gravierendere Defizite sind bei den Aufstiegschancen fest-
zustellen, wo nur jeder flnfte Arbeithehmer gute Bedingungen sieht, mehr als die
Halfte dagegen sich in einer Situation befindet, die als schlecht zu bezeichnen ist
(vgl. Darstellung 2.3).



Darstellung 2.3: Drei ausgewahlte Dimensionen des DGB-Index Gute Arbeit (Anga-
ben in Prozent der Befragten)
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Kreativitat

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

Noch deutlicher wird dieses Ergebnis, wenn man im Einzelnen die Antworten auf die
Fragen betrachtet, die in diese Teildimensionen einflieBen — hier noch ohne die kor-
respondierenden Fragen zu den subjektiven Belastungen durch fehlende Ressour-
cen in diesen Bereichen zu berlicksichtigen.

Vergleichsweise gute Ergebnisse erhalt man auf die Fragen, die eher informelle Ent-
wicklungsmaglichkeiten bzw. das ,Lernen in der Arbeit“ widerspiegeln. Jeweils knapp
Uber die Halfte der Arbeitnehmer berichtet davon, in hohem oder sehr hohem MaB
eigene ldeen in die Arbeit einbringen und ihr Wissen und Kénnen weiterentwickeln zu
kénnen. Auf die Frage, ob der Weiterbildung und Personalentwicklung vom Vorge-
setzten ein hoher Stellwert eingerdumt wird, sind dies knapp 45 Prozent; 55 Prozent
sehen dies nur in geringem Maf oder gar nicht.

Betrachtliche Defizite zeigen sich dagegen in Bezug auf die konkreten Qualifizie-
rungsangebote (nur ein Drittel der Befragten berichten von einem hohen oder sehr
hohen MaB) sowie auf die Aufstiegschancen im Betrieb. Bei letzterem ist dies fiir die
Uberwiegende Mehrheit der Beschéftigten nur in geringerem MaB oder gar nicht vor-

handen (vgl. Darstellung 2.4).
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Darstellung 2.4: Verbreitung von Aspekten der beruflichen Entwicklung (Angaben in
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Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

3. Gruppenspezifische Unterschiede

Im Folgenden sollen nun die gruppenspezifischen Unterschiede in den drei Teildi-
mensionen Qualifikations- und Entwicklungsmdglichkeiten, Méglichkeiten flr Kreativi-
tat und Aufstiegschancen néher betrachtet werden.

Die entsprechenden Indexwerte unterscheiden sich zwischen Ost- und Westdeutsch-
land nur geringflgig. Auch Manner und Frauen haben nur leicht voneinander abwei-
chende Bedingungen bei den beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten. Noch den
gréBten Vorsprung sehen Manner in der Méglichkeit, eigene Ideen in ihre Arbeit ein-
zubringen (67 Punkte vs. 64 bei den Frauen), sie haben aber auch noch etwas bes-
sere Aufstiegschancen als Frauen. Beides hangt eng damit zusammen, dass Manner
nach wie vor haufiger in héher qualifizierten Tatigkeiten und Flhrungspositionen ar-
beiten.

Deutlich ausgepréagter sind die Unterschiede nach Altersgruppen. Alle drei Teildi-
mensionen weisen in der Tendenz mit dem Alter sinkende Indexwerte auf. Sowohl

die Qualifizierungs- und Entwicklungsmdglichkeiten als auch Aufstiegsméglichkeiten



zeigen das hdchste Niveau jeweils bei den Arbeitnehmern unter 25 Jahren. Auch in
der zweitjingsten Altersgruppe (25 bis unter 34 Jahre) liegen diese Werte noch Uber
dem Durchschnitt.

Die Méglichkeiten fur Kreativitat erreichen dagegen ihr Maximum bei den zwischen
25 und 44 Jahrigen. Dies deutet darauf hin, dass die Moglichkeiten eigene Ideen in
die Arbeit einzubringen erst ab einem gewissen beruflichen Status in héherem MaB
gegeben sind und deshalb bei Berufseinsteigern im Durchschnitt etwas niedriger lie-
gen.

Allen drei Dimensionen gemeinsam ist der niedrige Wert bei den Arbeithnehmern zwi-
schen 45 und 54 Jahren — das wieder ansteigende Niveau bei denjenigen im Alter
von 55 und mehr Jahren ist wohl im Wesentlichen dem Selektionseffekt in der Stich-
probe geschuldet; Altere mit geringem Qualifikationsniveau (und hohen Arbeitsbelas-
tungen) sind dann haufig nicht mehr erwerbstéatig. Zusammenfassend weisen jedoch
die deutlichen Altersunterschiede darauf hin, dass éaltere und alternde Arbeitnehmer
hinsichtlich einer lernférderlichen Arbeitsumgebung — ebenso wie in der Teilnahme
an beruflicher Weiterbildung (vgl. Kapitel 1) — nach wie vor deutlich benachteiligt
sind.

Darstellung 3.1: Durchschnittliche Werte der Index-Teildimensionen

Qualifizierungs-
Mdglichkeiten fur | /Entwicklungsmé | Aufstiegsmog-
Kreativitat glichkeiten lichkeiten
Befragte insgesamt 66 57 45
West 66 57 45
Ost 65 57 46
Méanner 67 58 46
Frauen 64 57 44
unter 25 Jahre 64 62 55
25 bis 34 Jahre 68 60 49
35 bis 44 Jahre 66 56 43
45 bis 54 Jahre 63 55 41
55 Jahre und alter 67 57 44

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

Betrachtet man mit Darstellung 3.2 weiterhin die Unterschiede nach dem formalen
beruflichen Abschluss der Arbeitnehmer, so werden die ungleichen Entwicklungs-
chancen augenfallig. Insbesondere die Mdglichkeiten flr Kreativitdt werden in be-
trachtlichem Ausmalf durch die berufliche Qualifikation bestimmt. Un- und angelernte



10

Arbeitnehmer liegen hier mit 58 Punkten unter dem Durchschnitt, Beschaftigte mit
(Fach-) Hochschulabschluss haben mit im Mittel 77 Punkte deutlich gréBere Spiel-
rdume, eigene Ideen in ihre Arbeit einzubringen.

Ahnlich — wenn auch etwas weniger ausgepragt — ist die Spanne bei den Qualifizie-
rungs- und Entwicklungsmaéglichkeiten. Personen ohne abgeschlossene Berufsaus-
bildung liegen hier am unteren Rand des mittleren Bereichs (52 Punkte), mit zuneh-
mendem Niveau der beruflichen Qualifikation steigt dann der Indexwert bis hin zu
immerhin 65 Punkten bei Hochschulabsolventen.

Darstellung 3.2: Durchschnittliche Werte der Index-Teildimensionen

Qualifizierungs-
Méglichkeiten fir | /Entwicklungsmd | Aufstiegsmdg-
Kreativitat glichkeiten lichkeiten
Befragte insgesamt 66 57 45
keine Ausbildung 58 52 44
Lehre, Berufsfachschule 64 56 44
Meister, Techniker, Fachschule 69 59 44
(Fach-)Hochschulstudium 77 65 49
Vorgesetzter flr andere Beschéftigte
Ja 75 64 51
Nein 63 55 43
Betriebs-/Personalrat/Mitarbeitervertretung
Ja 66 58 45
Nein 66 56 45
Anzahl Mitarbeiter im Betrieb
unter 20 67 58 46
20- 199 65 56 43
200 - 1999 65 57 46
2000 und mehr 67 62 47

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

Die subjektiv gesehenen Aufstiegschancen im Betrieb scheinen dagegen weniger
durch den beruflichen Abschluss bestimmt zu werden. Nur Arbeitnehmer mit (Fach-)
Hochschulabschluss haben diese in etwas héherem MaBe (liegen allerdings mit 49
Punkten immer noch im unzulénglichen Bereich), zwischen den anderen Qualifikati-
onsgruppen sind keine Unterschiede zu finden.

In gréBerem AusmaB werden Aufstiegschancen, aber auch in den beiden anderen
Teildimensionen, durch die betriebliche Position der Arbeitnehmer beeinflusst. Be-

schaftigte, die Vorgesetzte fir andere Mitarbeiter sind, sehen bessere Aufstiegsmdg-
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lichkeiten, bessere Qualifizierungsmdglichkeiten und insbesondere sehr viel starker
ausgepragte Méglichkeiten fir Kreativitat.

Das AusmaB, in dem es mdoglich ist eigene Ideen in die Arbeit einzubringen, unter-
scheidet sich stark nach der jeweiligen Berufsgruppe (vgl. Darstellung 3.3). Ein be-
sonders hoher Anteil der Arbeitnehmer, die ein hohes Niveau an Méglichkeiten flr
Kreativitat haben, findet sich in Dienstleistungstatigkeiten: am starksten ausgepragt
ist dies in Sozial- und Erziehungsberufe, bei den Ingenieuren und Technikern sowie
in Organisations-, Verwaltungs- und Blroberufen. Aber auch Bau- und Baunebenbe-
rufe zeichnen sich durch einen leicht Gberdurchschnittlichen Anteil derjenigen aus,
die gute Mdglichkeiten fir Kreativitdt nennen. In Verkehrs- und Lagerberufen, bei
Maschinisten, Reinigungs- und Betreuungsberufen sowie Ernahrungsberufen hat
dagegen ein geringer Anteil der Beschaftigten gute Mdglichkeiten, eigene Ideen in

die Arbeit einzubringen.

Darstellung 3.3: Teildimension Mdglichkeiten flr Kreativitat (Angaben in Prozent)

Befragte insgesamt

Sozial- u. Erzieh.berufe
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Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.
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Auch in der Differenzierung nach dem aktuellen Beschaftigungsverhaltnis zeigen sich
unterschiedliche Entwicklungsmdglichkeiten. Die jeweils h6chsten Indexwerte weisen
die Vollzeitbeschaftigten auf, Teilzeitbeschaftigte haben dagegen etwas weniger
Mdoglichkeiten fur Kreativitat und Qualifizierungs- bzw. Entwicklungsmdglichkeiten.
Diese Unterschiede sind jedoch im Wesentlichen auf teilzeitbeschéftigte Frauen zu-
rickzufihren, die verglichen mit Vollzeiterwerbstatigen und auch im Vergleich zu
Mannern in Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen unterdurchschnittliche berufliche

Entwicklungsmdglichkeiten haben.

Darstellung 3.4: Durchschnittliche Werte der Index-Teildimensionen

. . .| Qualifizierungs- . .
Mdglichkeiten fir . . | Aufstiegsmdg-
Kreativitat | /Entwicklungsmo | =gy citen
glichkeiten

Befragte insgesamt 66 57 45
Vollzeit(nah): min.35 Std./Woche 67 58 45
Teilzeit bis zu 34 Std./Woche 64 55 44
Méanner, Vollzeit(nah): min.35 Std./Woche 67 58 46
Frauen, Vollzeit(nah): min.35 Std./Woche 65 58 44
Manner, Teilzeit bis zu 34 Std./Woche 68 58 44
Frauen, Teilzeit bis zu 34 Std./Woche 63 54 44
Zeitarbeitsfirma

Ja 53 46 39

Nein 66 57 45
Mini-Job/geringf./400 €

Ja 62 50 45

Nein 66 58 45
Befristet

Ja 64 57 47

Nein 66 57 45

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

Besonders schlecht sind die beruflichen Entwicklungschancen bei Arbeitnehmern in
Leiharbeitsverhéltnissen. Mit nur 53 Punkten haben sie deutlich unterdurchschnittli-
che Mdglichkeiten fur Kreativitat (bei allen Befragten: 66 Punkte) und auch bei den
Qualifizierungs- und Entwicklungsmdglichkeiten von Leiharbeitern sind erhebliche
Defizite sichtbar (46 Punkte gegentber 57 bei allen Arbeithehmern).

Ahnliches gilt — wenn auch geringerem AusmaB — ebenfalls fiir geringfligig Beschaf-
tigte. Arbeitnehmer in Mini-Jobs auBern zwar keine unterdurchschnittlichen Auf-
stiegschancen, jedoch fehlen ihnen im Vergleich zum Durchschnitt aller Befragten
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vor allem Qualifizierungs- und Entwicklungsmaéglichkeiten sowie Méglichkeiten, eige-
ne Ideen in ihre Arbeit einzubringen.

Nur leicht unterdurchschnittliche Mdglichkeiten flr Kreativitdt haben dagegen befris-
tet Beschaftigte, keinen Unterschied zu unbefristet Erwerbstatigen weisen die Quali-
fizierungs- und Entwicklungsmdglichkeiten auf. Bezlglich der Aufstiegsmdglichkeiten
stehen Arbeitnehmer mit befristeten Vertragen sogar etwas besser da. Allerdings ist
dies weniger auf die Befristung selbst zurtickzuflihren, sondern auf die besser einge-
schatzten Aufstiegschancen in jingeren Altersgruppen, in denen befristete Beschaf-
tigungsverhéltnisse am starksten und zunehmend verbreitet sind. Dieser Effekt
kommt somit auch dadurch zustande, dass befristete Vertrage auch im héher qualifi-

zierten Segment im Berufseinstieg immer mehr zur Regel werden.

Anhand Darstellung 3.5 wird allerdings deutlich, dass dies nur gilt, wenn man das
aktuelle Beschéaftigungsverhalinis betrachtet. Berlicksichtigt man dagegen, wie viele
befristete Beschaftigungsverhaltnisse die Arbeitnehmer bisher im Erwerbsleben hat-
ten, so zeigt sich in allen drei Teildimensionen ein abnehmender Trend der Qualifizie-
rungsmoglichkeiten mit der Anzahl der Befristungen.

Darstellung 3.5: Durchschnittliche Werte der Index-Teildimensionen

_ . .| Qualifizierungs- . .
Mogllchkle[tg_n far /Entwicklungsm® Aufstleg§mog-
Kreativitat : : lichkeiten
glichkeiten
Befragte insgesamt 66 57 45
Befristeter Arbeitsvertrag
Nein 67 58 45
Ja, einmal 64 57 46
Ja, mehrmals 63 55 42
Langer als 3 Monate am Stiick arbeitslos
Nein 68 60 46
Ja, einmal 64 54 43
Ja, mehrmals 59 49 40

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

Gleiches qilt noch starker ausgepragt auch fir die Zahl der bisherigen Arbeitslosig-
keitsphasen im Erwerbsleben. Arbeitnehmer ohne bisherige Arbeitslosigkeitsperio-
den haben bessere Mdglichkeiten flr Kreativitat, bessere Qualifizierungs- bzw. Ent-
wicklungsmdglichkeiten und bessere Aufstiegsmdglichkeiten als Beschéftigte die be-
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reits Phasen der Arbeitslosigkeit hinter sich haben. Besonders benachteiligt in allen
drei Teildimensionen sind diejenigen, die bereits von mehrfacher Arbeitslosigkeit be-
richten.

Zusammenfassend zeigt sich somit sehr deutlich, dass diskontinuierliche bzw. preka-
re Erwerbsbiographien in der Regel mit Defiziten in den beruflichen Entwicklungs-
maoglichkeiten einhergehen. Dies ist mit einer beiderseitigen Wechselwirkung zu be-
grinden: einerseits sind Arbeitnehmer mit geringen Qualifizierungs- und Entwick-
lungsmoglichkeiten von einem héheren Risiko der Erwerbslosigkeit bedroht. Ande-
rerseits ist nach Arbeitslosigkeit und/oder im Anschluss an mehrfache Befristungen
h&ufig nur ein Einstieg auf Arbeitsplatze mit geringer Lernférderlichkeit méglich.

Die negativen Auswirkungen von (Mehrfach-)Arbeitslosigkeit auf die Qualifizierungs-
und Entwicklungsméglichkeiten gelten im Ubrigen auch dann, wenn man nach Alter
differenziert. Interessant ist dartiber hinaus jedoch, dass die Folgen in den jeweiligen
Altersgruppen unterschiedlich stark sind. So ist der Abstand der Qualifizierungschan-
cen von ,Noch-nie-Arbeitslosen® und Mehrfacharbeitslosen bei den jingeren Arbeit-
nehmern unter 35 Jahren besonders groB. Mehrere Arbeitslosigkeitsperioden in der
Phase des Berufseinstiegs fiihren offenbar vor dem Hintergrund der Arbeitsmarkisi-
tuation im letzten Jahrzehnt bei Jingeren dazu, dass beim Wiedereinstieg in Be-
schaftigung (falls dieser Uberhaupt gelingt) besonders hohe Abstriche bei der Lern-
férderlichkeit des Arbeitsplatzes in Kauf genommen werden (mussen).

In der mittleren Altergruppe, bei den 40 bis 44Jahrigen ist der Unterschied dagegen
vergleichsweise gering, um dann allerdings bei den 45 bis 49Jahrigen wieder stark
zuzunehmen. Woran dies genau liegt, kann hier nicht abschlieBend beantwortet wer-
den, es liegt allerdings nahe, dass hier zwei Faktoren mit eine Rolle spielen: Zum
einen geschieht die Rickkehr von Frauen nach der ,Familienpause” in der Regel in
einem Arbeitsmarkisegment, das durch eher geringe Entwicklungsmaéglichkeiten ge-
kennzeichnet ist. Zum anderen werden die Wiederbeschaftigungschancen nach
(mehrmaliger) Arbeitslosigkeit in dieser Altersgruppe — dies zeigt auch ein Blick auf
die Realitdt am Arbeitsmarkt — wohl bereits in erheblichem MaBe durch das altersdis-
kriminierende Einstellungsverhalten der Betriebe bestimmt. Dadurch gilt in der Folge
auch bei den 45 bis 49J&hrigen: ein Wiedereinstieg in Beschaftigung vollzieht sich oft

nur auf Arbeitsplatzen, die wenig lernférderlich sind (vgl. Darstellung 3.6).
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Darstellung 3.6: Teildimension Qualifizierungs-/Entwicklungsmdglichkeiten nach Al-
tersgruppen und Zahl der bisherigen Arbeitslosigkeitsphasen (je-
weils Durchschnittswerte)

70

60 -

50 = -

40 1 B Nein
OJa, einmal
30 - || |OJa, mehrmals

20 1

10

unter 35 35 bis 39 40 bis 44 45 bis 49 50 und &lter

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

4. Stellenwert der Weiterbildung und der Personalentwicklung bei Vorge-
setzten

Als sehr wichtig fir die persénlichen beruflichen Entwicklungsmaéglichkeiten ist zu
werten, welchen Stellenwert der Weiterbildung und der Personalentwicklung vom
unmittelbaren Vorgesetzten beigemessen wird. Wie bereits in Kapitel 1 angespro-
chen auBert mehr als die Halfte der Befragten (55 Prozent), dass dies nur in gerin-
gem MaB oder gar nicht zutrifft. Dadurch wird ein erheblicher Bedarf sichtbar, das
Bewusstsein und das Handeln der Flhrungspersonen hinsichtlich der Notwendigkeit
einer lernférderlichen und -unterstitzenden Arbeitsumgebung zu steigern.

Darlber hinaus hangt diese Frage aber auch eng mit der Arbeitszufriedenheit der
Arbeitnehmer zusammen. Darstellung 4.1 zeigt hierzu die Einschatzung der Weiter-
bildungsorientierung in der Personalfihrung — gegenilbergestellt den Typen der Ar-
beitszufriedenheit (vgl. dazu ausfihrlich Fuchs 2007). Bei den Personen, die von ei-
nem (sehr) hohen Stellenwert der Weiterbildung berichten, sind deutlich héhere An-
teile der positiven Arbeitszufriedenheitstypen zu finden (vgl. Darstellung 4.1). Berich-
ten Beschaftigte dagegen von einem geringen oder gar fehlenden Stellenwert beim
Vorgesetzten, so finden sich haufiger die Zufriedenheitstypen der ,Resignierten®, der
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.Fixiert Unzufriedenen” sowie der ,Konstruktiv Unzufriedenen®. Der hohe Anteil Letz-
terer in der untersten Gruppe weist allerdings auch darauf hin, dass auch unzufriede-
ne Arbeitnehmer auf die Defizite im Stellenwert der Weiterbildung und Personalen-
wicklung mit nicht unerheblicher Bereitschaft zu persénlichem Engagement reagieren
— diese Arbeitnehmer gaben an ,Ich versuche selbst bzw. gemeinsam mit anderen,
meine Arbeitssituation zu verbessern®.

Allerdings sollte der Stellenwert der Weiterbildung bzw. Personalentwicklung — trotz
des eindeutigen Zusammenhangs — nicht als alleinige Ursache der Arbeitszufrieden-
heit interpretiert werden. Vielmehr geht die AuBerung einer mangelnden Stellenwerts
der Weiterbildung beim Vorgesetzten in der Regel einher mit anderen belastenden
Arbeitsbedingungen bzw. mit weiteren fehlenden Ressourcen. Die Arbeitszufrieden-
heit erklart sich letztendlich im Zusammenspiel dieser Defizite.

Darstellung 4.1: ,Bitte geben Sie an, ob lhr/e unmittelbare/r Vorgesetzte/r der Wei-
terbildung und der Personalentwicklung einen hohen Stellenwert
beimisst“ (Angaben in Prozent)

In hohem MaR 31 47 10 10 I

Gar nicht

(2]
— ©
N
(3}

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

o

B Stabil zufrieden B Progressiv Zufrieden OResigniert OKonstruktiv Unzufrieden B Fixiert Unzufrieden

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

Welcher Stellenwert der Weiterbildung und Personalentwicklung durch den Vorge-
setzten beigemessen wird, hangt in erheblichem MaBe vom jeweiligen Betriebstyp
ab. Am hochsten ist der Anteil der Arbeitnehmer, die dies gar nicht sehen, in Kleinst-
betrieben mit unter 20 Beschaftigten. Mit steigender BetriebsgrdBe nimmt dieser An-
teil kontinuierlich ab, allerdings @ndert sich im positiven Bereich (,in hohem MafB*
oder ,in sehr hohem MaB*) nur wenig (vgl. Darstellung 4.2).
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Ein Uberdurchschnittlich positives Bild — wiewohl auch da nicht zufrieden stellendes —
zeichnet sich in Betrieben, die dem 6éffentlichen Dienst zuzurechnen sind. Etwas
mehr als die Halfte der Arbeitnehmer berichten hierunter von einem hohen oder sehr
hohen Stellenwert der Weiterbildung und Personalentwicklung beim Vorgesetzten —
gegentber 45 Prozent bei allen Beschéftigten.

Auch das Vorhandensein einer betrieblichen Personalvertretung geht mit einem et-
was héheren Stellenwert der Weiterbildung und Personalentwicklung bei Vorgesetz-
ten einher. Beschaftigte in Betrieben ohne Personalvertretung duBBern zu 26 Prozent,
dass dies gar nicht der Fall ist, mit Personalvertretung reduziert sich dieser Anteil auf
18 Prozent (vgl. Darstellung 4.2).

Darstellung 4.2: ,Bitte geben Sie an, ob Ihr/e unmittelbare/r Vorgesetzte/r der Wei-
terbildung und der Personalentwicklung einen hohen Stellenwert
beimisst“ (Angaben in Prozent)

In sehr hohem In geringem
MafB In hohem MaB MafB Gar nicht
Alle Befragten 8 37 34 21
UnternehmensgréBe
(in Deutschland)
unter 20 Beschaftigte 10 35 30 25
20 - 199 Beschéftigte 7 35 35 23
200 - 1999 Beschéftigte 6 37 36 21
2.000 und mehr Beschaftigte 9 38 35 18
Offentlicher Dienst
Ja 10 41 35 14
Nein 7 35 34 23
Betriebs-/Personalrat/
Mitarb.vertretung vorh.
Ja 8 39 35 18
Nein 8 33 33 26

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

Die betrieblichen Merkmale — UnternehmensgréBe, Offentlicher Dienst vs. Privatwirt-
schaft und betriebliche Personalvertretung — korrespondieren auch eng mit der jewei-
ligen Branche in der die Arbeitnehmer tatig sind. Darstellung 4.3 zeigt die enormen
Unterschiede im von den Beschaftigten gesehenen Stellenwert der Weiterbildung bei
den Vorgesetzten nach Wirtschaftszweigen. Uberdurchschnittlich stark ausgepragt ist
dies vor allem im Dienstleistungsbereich. Neben der Energie- und Wasserversorgung
— der positive Wert hangt auch mit den Uberwiegenden Anteil éffentlicher Unterneh-
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men in diesem Bereich zusammen — sind dies die Wirtschaftszweigen Erziehung und
Unterricht sowie das Kredit- und Versicherungsgewerbe. Ein eher geringer Stellen-
wert beigemessen wird den Aspekten Weiterbildung und Personalentwicklung aus
der Sicht der befragten Arbeitnehmer im Ernahrungsgewerbe, in der Papier- und
Druckindustrie sowie im Bereich Verkehr und Nachrichtenibermittlung und im Gast-
gewerbe (vgl. Darstellung 4.3).

Darstellung 4.3: Bitte geben Sie an, ob lhr/e unmittelbare/r Vorgesetzte/r der Weiter-
bildung und der Personalentwicklung einen hohen Stellenwert bei-
misst (Angaben in Prozent)

Gesamt

Energie- und Wasserversorgung

Erziehung und Unterricht

Kredit- und Versicherungsgewerbe

Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen

Sonst. 6ffentliche und persdnliche Dienstleistungen

Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung

Grundstlcks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher

Chemie, Kunststoff, Glas, Keramik

Maschinenbau

Herstellung von Buromaschinen, Datenverarbeitungsgeréten

Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen

Fahrzeugbau

Baugewerbe

Metallerzeugung und -bearbeitung, Herstellung von Metall

Gastgewerbe

Verkehr und Nachrichteniibermittlung

Papier-, Verlags- und Druckgewerbe

Ern&hrungsgewerbe und Tabakverarbeitung

80 90 100

B In sehr hohem MaB OlIn hohem MaB OIn geringem MaB @ Gar nicht

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

5. ,Qualifizierungstypen“ im Kontext ihrer Arbeitsbedingungen

Anhand der bisher dargestellten Aspekte beruflicher Entwicklungsmdglichkeiten wird
im Folgenden eine Gruppierung der Arbeitnehmer in verschiedene ,Qualifizierungs-
typen” vorgenommen. Mit einer Clusteranalyse lassen sich die Befragten so einteilen,
dass sich Gruppen ergeben, die sich voneinander gréBtmdglich unterscheiden, und
die Personen sich in einer Gruppe hinsichtlich der vorgegebenen Merkmale mdg-
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lichst ahnlich sind. Auf der Basis dieser Vorgehensweise ergeben sich finf Typen,
die im Folgenden beschrieben? und daraufhin untersucht werden, welche charakte-
ristischen Merkmale sich in den verschiedenen Typen finden lassen.

In Typ 1 finden sich Personen, die in allen finf Aspekten auBerst wenig Ressourcen
haben. In Indexwerten ausgedrickt bewegt sich das Ressourcenniveau in dieser
Gruppe zwischen 22 Punkten (Stellenwert der Weiterbildung und Personalentwick-
lung bei Vorgesetzten) und 27 Punkten (Angebote fir Qualifizierungswiinsche). Wie
weit verbreitet eine solche Kombination von mangelnden Entwicklungsmdéglichkeiten
ist, zeigt dass jeder flnfte Arbeitnehmer zu dieser Gruppe zu zéhlen ist. Zudem ist in
dieser Gruppe eine Haufung von Merkmalen zu beobachten, die darauf schlieBen
lasst, dass es sich um Personen mit fehlenden Entwicklungsméglichkeiten in pre-
karen Erwerbsbiographien handelt. Uberdurchschnittlich haufig haben Arbeitneh-
mer dieses Typs bereits (mehrfach) befristete Beschaftigungsverhéltnisse und/oder
mehrere Arbeitslosigkeitsphasen hinter sich. Zudem finden sich darunter vergleichs-
weise viele Personen in Leiharbeitsverhaltnissen. Dies hangt auch damit zusammen,
dass es sich vorwiegend um gering qualifizierte Beschaftigte handelt — Vorgesetz-
tenpositionen sind dementsprechend kaum vertreten —, die eher in Fertigungsberufen
oder einfachen Dienstleistungsberufen arbeiten und selten in héher qualifizierten,
,sekundaren“ Dienstleistungsberufen.

Typ1: ,Fehlende Entwicklungsmodglichkeiten in prekdren Erwerbsbiogra-
phien“ (20 Prozent)

e Wenig Jiingere, tberdurchschnittlich
in der Altersgruppe 45 bis 54 Jahre
e Vorwiegend gering qualifizierte Ar-

Aufstiegschancen

beitnehmer
Konkrete Angebote fir H H .
Qualifizierungs- Stellenwert Weiterbildung/ Wenige mit Vq_rgesgtztenfgnkhon
wiinsche Personalentwicklung bei e Kaum sekundéare Dienstleistungsberu-

Vorgesetzten

fe
Weiterentwicklung . Wenig Persgqen mit sehr kurzer Be-
Wissen/Kénnen mdglich trlebszugehorlgke|t

Eigene Ideen in der Arbeit e Uberdurchschnittlich Zeitarbeit

maglich

e Haufig bereits Mehrfachbefristungen
und/oder bereits Arbeitslosigkeitspha-
sen

2 Die Beschreibung der Gruppen orientiert sich an den ,typischen* Merkmalen, d. h. die Beschreibung gilt nicht
generell fir alle Betriebe einer Gruppe, das jeweils hervorgehobene Merkmal ist aber tiberdurchschnittlich ver-
breitet.
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Typ 2 schlieBt Arbeitnehmer ein, die in den Aspekten Angebote fir Qualifizierungs-
wilnsche und Aufstiegschancen ebenfalls in den schlechten Bereich fallen. Ebenso
wird in diesem Typ eine hohe Belastung dadurch geauBert, dass der Weiterbildung
und Personalentwicklung durch den Vorgesetzten nur ein geringer Stellenwert bei-
gemessen wird. Dagegen sind Méglichkeiten fur Kreativitat sowie die Weiterentwick-
lung des eigenen Wissens bzw. Kénnens in der Arbeit auf mittlerem bis hohen Ni-
veau vorhanden. Diese Personengruppe hat somit zwar Ressourcen in begrenzten
Teilaspekten, allerdings mangelt es an Unterstitzung im Betrieb sowie an geeigneten
Rahmenbedingungen fir formale Qualifizierung — somit |asst sich dieser Typ mit dem
Begriff ,,Informelles Lernen in der Arbeit bei fehlender Unterstiitzung“ beschrei-
ben.

Unter den Arbeitnehmern dieser Gruppe finden sich tberdurchschnittlich haufig Voll-
zeitbeschaftigte, zudem Uberwiegt der Anteil der Manner. Der Altersschwerpunkt liegt
bei Personen zwischen 35 und 44 Jahren. Berlicksichtigt man diesen Altersdurch-
schnitt, so liegen mit einer Dauer der Betriebszugehdrigkeit von in der Regel zwi-
schen 10 und 20 Jahren recht stabile Erwerbsbiographien vor. Dieser Befund wird
auch dadurch bestatigt, dass in diesem Typ vergleichsweise wenig Teilzeitbeschafti-
gung und wenig befristete Beschaftigungsverhaltnisse zu finden sind. Auch ist dieser
Typ durch ein charakteristisches betriebliches Milieu gekennzeichnet: Uberdurch-
schnittlich haufig sind diese Arbeitnehmer in Kleinbetrieben (unter 200 Beschaftigten)
und/oder in Betrieben ohne betriebliche Personalvertretung tatig.

Typ 2: ,Informelles Lernen in der Arbeit bei fehlender Unterstiitzung“ (21
Prozent)

* Eher (Vollzeitbeschaftigte) Manner
e Uberdurchschnittlich in der mittleren

) Aufstiegschancen Altersgruppe (35 bis 44 Jahre)
Comioie ngeboe It ° e Haufig in Betrieben ohne Personalver-
wiinsche ° tretung
Stellenwert i i i
Weiterbikdung/ e Eher in Kleinbetrieben (unter 200 Be-
Personalentwicklun Py
ngterentvs{icklung beirVor:gesetV:tenu ° schaftlgte)
W'Ssn‘iggﬁg;‘”e” e Schwerpunkt bei 10 bis 20 Jahren Be-
63 triebszugehdrigkeit
Eigene Ideen in der Wenig Teilzeit

Arbeit méglich

77 e Wenige Befristungen
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Der dritte Typ ist dadurch gekennzeichnet, dass sowohl Qualifizierungs- und Entwick-
lungsmdglichkeiten, als auch Md&glichkeiten fur Kreativitat und Aufstiegschancen im
schlechten Bereich liegen. Einzig der Stellenwert der Weiterbildung bzw. Personal-
entwicklung durch den Vorgesetzten wird hier positiver bewertet und liegt mit 76
Punkten am oberen Rand des mittleren Bereichs. Allerdings ist angesichts der ande-
ren Defizite hier unklar, ob sich dieser Aspekt auch auf die eigene Situation der Be-
fragten bezieht. Somit lasst sich diese Gruppe von Arbeitnehmern unter dem Begriff
»,Begrenzte Entwicklungsmdéglichkeiten trotz hohem Stellenwert im Betrieb“
zusammenfassen.

Hierbei fallt auf, dass es sich Uberwiegend um Frauen handelt, zudem zeichnet sich
diese Gruppe durch einen vergleichsweise hohen Altersdurchschnitt aus. Die Qualifi-
kationsstruktur ahnelt Typ 1: es sind Uberdurchschnittlich viele gering Qualifizierte zu
finden, Hochschulabsolventen sind ebenso selten darunter wie Beschaftigte, die Vor-
gesetzte flr andere Arbeitnehmer sind. Typisch flir diese ,weiblich* gepragte Gruppe
sind hohe Anteile einfacher Dienstleistungstatigkeiten sowie der stark Uberdurch-
schnittliche Anteil an Teilzeiterwerbstatigen. Auch andere Formen atypischer Be-
schaftigung sind in Typ 3 weit verbreitet — vor allem Minijobs und befristete Arbeits-
verhaltnisse. Hinzu kommt noch, dass ein betrachtlicher Anteil bereits mehrere Pha-
sen der Arbeitslosigkeit im Erwerbsleben hatte. Insgesamt kann bei diesem Typ also
von einem hohen Anteil prekarer Erwerbsverlaufe gesprochen werden — vieles weist
darauf hin, dass sich hierbei vor allem die Konstellation alterer, tendenziell wenig

qualifizierter Frauen nach der Familienphase bestimmend erweist.

Typ 3: »,Begrenzte Entwicklungsmoglichkeiten trotz hohem Stellenwert im
Betrieb“ (13 Prozent)

e Uberwiegend Frauen

Aufstiegschancen

Konkrete Angebote
fir Qualifizierungs-
wiinsche

Stellenwert
Weiterbildung/
Personalentwicklung

bei Vorgesetzten
76

Weiterentwicklung
Wissen/Kénnen méglich

Eigene Ideen in der Arbeit
mdglich

Uberdurchschnittlich 55 Jahre und &l-
ter

Viele Geringqualifizierte, kaum Hoch-
schule

kaum Vorgesetzte

Schwerpunkt einfache Dienstleis-
tungsberufe

Stark Uberdurchschnittlich Teilzeitbe-
schéaftigte

Viele Minijobs, Gberdurchschnittlich
Befristet, leicht Gberdurchschnittlich
Zeitarbeit

Haufige Mehrfacharbeitslosigkeit
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Im Gegensatz zu den ersten drei Gruppen zeichnen sich Typ 4 und 5 durch gute Be-
dingungen in mehreren Qualifizierungsaspekten aus. Typ 4 weist gute Werte in der
Weiterentwicklung des Wissens bzw. Kénnens, den Méglichkeiten eigene Ideen in
die Arbeit einbringen zu kénnen sowie einen hohen Stellenwert der Weiterbildung
und Personalentwicklung bei Vorgesetzten auf. Geringer fallen dagegen konkrete
Angebote fir Qualifizierungswiinsche aus, die Aufstiegschancen sind sogar als
schlecht zu bezeichnen. Die Personen dieser Gruppe haben somit begrenzte, aber
auch ,,Stabilisierte Entwicklungsmaéglichkeiten®.

Die begrenzten Weiterbildungsméglichkeiten sowie die fehlenden Aufstiegschancen
héngen offenbar damit zusammen, dass die Arbeitnehmer dieser Gruppe haufig in
Kleinstbetrieben beschaftigt sind, in denen diese Defizite in der Regel am starksten
ausgepragt sind. Typisch fir die Arbeitnehmer dieser Gruppe ist aber ebenfalls der
niedrige Anteil jungerer Beschéftigter, Uberdurchschnittlich haufig sind dagegen Per-
sonen im Alter von 55 und mehr Jahren vertreten. Im Zusammenhang mit der Alters-
struktur weist die relativ haufige Teilzeittatigkeit bei Mdnnern darauf hin, dass in die-
ser Gruppe eine starke Nutzung von Altersteilzeitregelungen zu verzeichnen ist. Zu-
dem ist dieser Typ eher im hbéher qualifizierten Segment zu finden: ein tberdurch-
schnittlicher Anteil Beschaftigter in sekundaren Dienstleistungsberufe geht einher mit
einem vergleichsweise hohen Anteil an Hochschulabsolventen.

Typ 4: ,Stabilisierte Entwicklungsméglichkeiten“ (21 Prozent)

e Wenig Junge, Schwerpunkt auf 55
Aufstiegschancen Jahre und alter
¢ Viele Hochschulabsolventen
e Haufig in Kleinstbetrieben (unter 20

Konkrete
Angebote fiir
Qualifizierungs-
wiinsche

66 Mitarbeiter)
e Haufig sekundare Dienstleistungsbe-
Weiterentwicklung Stellenwert Weiterbildung/ rufe
e e Voraserston” e Manner in dieser Gruppe haufig Teil-
80 zeitbeschaftigt
e Sehr wenig Zeitarbeit
S et e Wenige Arbeitslosigkeitsphasen

82

In Typ 5 schlieBlich sind in allen finf Bereichen im Durchschnitt gute Bedingungen zu
konstatieren. Darunter fallt etwa ein Viertel der Arbeitnehmer. In dieser Gruppe ist ein
Uberdurchschnittlicher Anteil an Mannern zu finden, stark tiberwiegend sind es jlinge-

re Arbeitnehmer unter 35 Jahren. Dementsprechend ist die durchschnittlich kurze
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Betriebszugehdrigkeit nicht Gberraschend und sollte nicht Uberinterpretiert werden.
Denn die Tatsache, dass in dieser Gruppe sowohl kaum bisherige Arbeitslosigkeits-
phasen als auch wenig Teilzeitbeschaftigung und Minijobs zu finden sind, weist dar-
auf hin, dass hier Uberwiegend stabile Erwerbsbiographien vertreten sind.

Auch die Qualifikationsstruktur dieses Arbeitnehmertyps deutet in die Richtung Uber-
wiegend ,guter” Beschéftigungsverhaltnisse: der Anteil der Personen ohne Abge-
schlossene Berufsausbildung ist in dieser Gruppe sehr gering, dagegen haben ver-
gleichsweise viele einen Hochschulabschluss, ein hoher Anteil entfallt zudem auf
Personen, die in sekundaren Dienstleistungsberufen tatig sind. Nicht wenige befin-
den sich in der Position als Vorgesetzte von anderen Beschéaftigten. Zusammenfas-
send lasst sich diese Arbeithehmergruppe mit dem Begriff ,,Gute Entwicklungs-
maoglichkeiten in vorteilhaften Beschaftigungsverhaltnissen® beschreiben. In der
Tendenz sind solche Bedingungen eher bei Arbeitnehmern zu finden, die in gréBeren

Betrieben beschéftigt sind.

Typ 5: ,,Gute Entwicklungsmaéglichkeiten in vorteilhaften Beschaftigungs-
verhéltnissen“ (26 Prozent)

e Uberdurchschnittlich Manner
e Stark Uberwiegend unter 35 Jahre
Konkrete Angebote far ~ Aufstiegschancen (dementsprechend kurze Betriebszu-

Qualifizierungswiinsche

81 gehdrigkeitsdauer)

e Bisher kaum Arbeitslosigkeitsphasen
e Selten ohne Ausbildung, oft Hoch-

Weiterentwicklung SChUIe__ L
S T S e Stark Uberdurchschnittliche Vorge-
Personalentwicklung setzte
R e Tendenziell GroBbetriebe
Eigene Ideen in der Arbeit L] HanIg Sekundéare Dienstleistungsté—
el tigkeiten

e Wenig Teilzeit, wenig Minijob

Uber die Beschreibung der Qualifizierungsaspekte hinaus ist auch ein Blick darauf
interessant, wie sich diese Befunde in die sonstigen Arbeitsbedingungen einfligen
bzw. welche Werte in den Teilindizes erreicht werden. Darstellung 5.1 zeigt einen
Uberblick Uber die Komponenten des DGB-Index Gute Arbeit in den fiinf Arbeitneh-
mergruppen. Die Unterschiede sind dabei betrachtlich.

In den Teilindex Ressourcen flieBen die zur Abgrenzung der Gruppen verwendeten
Fragen ein, somit ist das starke Gefalle im Ressourcenniveau wenig Uberraschend.
Dardber hinaus ist allerdings auch eine deutliche Abstufung sowohl im Belastungsni-
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veau als auch im Teilindex Einkommen und Sicherheit zu erkennen. Im Typ 1 mit
dem niedrigsten Qualifizierungs- und Entwicklungsmdglichkeiten arbeitet etwas mehr
als die Halfte der Arbeitnehmer unter einem schlechten Belastungsniveau, nur 8 Pro-
zent haben da gute Bedingungen. Die Anteile beim entgegen gesetzten Typ 5 betra-
gen dagegen 46 Prozent flr eine Teilindex Belastungen zwischen 80 und 100 Punk-
ten bzw. nur 12 Prozent die unter einem hohen Belastungsniveau (unter 50 Punkte)

tatig sind.

Darstellung 5.1: Uberblick tiber die Arbeitsbedingungen der ,Qualifizierungstypen*

Typ 1 Typ 2 Typ 3 Typ 4 Typ 5 Gesamt
DGB-Index Gute Arbeit
schlecht (0 bis 50) 77% 42% 37% 18% 7% 35%
mittel (50 bis 80) 22% 56% 59% 70% 62% 54%
gut (80 bis 100) 0% 3% 4% 12% 31% 12%
Durchschnitt 39 53 55 63 72 58
Teilindex Ressourcen
schlecht (0 bis 50) 76% 20% 17% 2% 0% 22%
mittel (50 bis 80) 24% 78% 82% 81% 38% 58%
gut (80 bis 100) 1% 1% 17% 62% 20%
Durchschnitt 41 59 61 72 82 64
Teilindex Belastungen
schlecht (0 bis 50) 51% 29% 27% 17% 12% 26%
mittel (50 bis 80) 41% 52% 47% 47% 42% 46%
gut (80 bis 100) 8% 19% 26% 35% 46% 28%
Durchschnitt 49 62 64 70 75 65
Teilindex Einkom-
men/Sicherheit
schlecht (0 bis 50) 81% 67% 67% 55% 42% 61%
mittel (50 bis 80) 16% 25% 24% 28% 28% 25%
gut (80 bis 100) 3% 8% 9% 17% 30% 14%
Durchschnitt 27 39 40 48 58 44

Typ 1: ,Fehlende Entwicklungsmadglichkeiten in prekaren Erwerbsbiographien®

Typ 2: ,Informelles Lernen in der Arbeit bei fehlender Unterstiitzung"

Typ 3: ,Begrenzte Entwicklungsmadglichkeiten trotz hohem Stellenwert im Betrieb”
Typ 4: ,Stabilisierte Entwicklungsmdglichkeiten®

Typ 5: ,Gute Entwicklungsmdglichkeiten in vorteilhaften Beschéaftigungsverhaltnissen”

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

Ebenso deutlich sind die Unterschiede im Teilindex Einkommen und Sicherheit. 81
Prozent der Beschéftigten in Gruppe 1 haben schlechte Bedingungen, wahrend der

Anteil kontinuierlich sinkt und in Typ 5 bei einem unterdurchschnittlichen Anteil von
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42 Prozent liegt. Immerhin ein knappes Drittel der letzten Gruppe berichtet von einem
guten Niveau im Teilindex Einkommen und Sicherheit.

Diese Belastungs-Ressourcenkombinationen wirken sich in erheblichem AusmafR auf
das subjektive Erleben der Arbeit aus. Zwar sind fehlende Qualifizierungs- und Ent-
wicklungsmadglichkeiten nicht unbedingt als Ursache fir ein haufiges negatives Erle-
ben der Arbeit zu deuten, allerdings ist dies im Kontext der vorhergehenden Tabelle
zu betrachten, ndmlich dass mangelnde Entwicklungsspielrdume in der Regel ein-
hergehen mit einem hohen Belastungsniveau und mit geringen Ressourcen im Be-
reich Einkommen und Sicherheit. Im Zusammenspiel flhrt dies dazu, dass insbeson-
dere Arbeitnehmer aus Typ 1 deutlich seltener positive Aspekte mit ihrer Arbeit ver-
binden und dartber hinaus mit Abstand am haufigsten Frustration, Zukunftsangst
und Ausgebranntsein empfinden. Demgegentber sind die Gruppen 4 und 5 durch ein
stark Uberwiegend positives Erleben der Arbeit gekennzeichnet (vgl. Darstellung 5.2).

Darstellung 5.2: Subjektives Erleben der Arbeit nach Qualifizierungstypen

Wie oft ist es in den letzten vier Arbeitswochen vorgekommen, dass Sie...

..stolz auf Ihre Arbeit waren?.................. ] /
..Ihre Arbeit begeistert hat?....................

...sich mit lhrem Unternehmen

besonders verbunden gefihlt haben?...... |

...durch lhre Arbeit Anerkennung

bekommen haben?............ccccoveiiiiiineen.

...sich nach der Arbeit leer und

ausgebrannt gefiihlt haben?.................... ]

...sich auch in lhrer arbeitsfreien Zeit

nicht richtig erholen konnten?...................

...Ihre Arbeitssituation als frustrierend

erlebt haben?.......oooeeeveeeeeeeeeeeeeeeeies |
..mit einem flauen Geflihl an lhre

berufllche Zukunft gedacht haben?...........

nie selten oft immer

—&—Typ 1: ,Fehlende Entwicklungsmdglichkeiten in prekaren Erwerbsbiographien®
Typ 2: ,Informelles Lernen in der Arbeit bei fehlender Unterstiitzung"
Typ 3: ,Begrenzte Entwicklungsméglichkeiten trotz hohem Stellenwert im Betrieb®
=8 Typ 4: ,Stabilisierte Entwicklungsméglichkeiten*

= Typ 5: ,Gute Entwicklungsmadglichkeiten in vorteilhaften Beschaftigungsverhaltnissen”

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.
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Wirft man einen Blick auf die Frage ,Wenn Sie die Mdglichkeit hatten, wirden Sie
dann den Arbeitgeber wechseln?“, so zeigen sich ebenfalls deutliche Unterschiede.
Typ 4 und 5, also diejenigen mit Gberdurchschnittlich guten Qualifizierungs- und Ent-
wicklungsmadglichkeiten, wirden nur zu 15 Prozent bzw. 11 Prozent den Betrieb ver-
lassen, unter den Arbeitsbedingungen von Typ 1 gibt dies dagegen Uber die Hélfte
der Befragten an. In dieser Gruppe ,Fehlende Entwicklungsmdglichkeiten in prekaren
Erwerbsbiographien“ schlieBt nur etwas mehr als ein Viertel aus, den Arbeitgeber zu

wechseln.

Darstellung 5.3: ,Wenn Sie die Mdglichkeit hatten, wirden Sie dann den Arbeitgeber
wechseln?“ (Angaben in Prozent der jeweiligen Gruppe)

Typ 1: ,Fehlende ‘ ‘ ‘
Entwmklungsmf)ghchkelten in 54 20
prekaren

Erwerbsbiographien*”

Typ 2: ,Informelles Lernen in
der Arbeit bei fehlender 32 23
Unterstitzung"

Typ 3: ,Begrenzte
Entwicklungsmaglichkeiten

Betrieb®

Typ 4: ,Stabilisierte

Entwicklungsmdglichkeiten” i 20
Typ 5: ,Gute
Entwicklungsmdglichkeiten in
: 11 15
vorteilhaften
Beschéftigungsverhaltnissen”
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

OJa, wahrscheinlich B Nein, wahrscheinlich nicht OWeil3 nicht

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

6. Fazit und Ausblick: Wer kann sich vorstellen, sich persoénlich fiir eine Ver-
besserung der Weiterbildungsmaoglichkeiten einzusetzen?

Die in Kapitel 1 dargestellten empirischen Befunde belegen die Defizite im Bereich

der formellen Weiterbildung, die trotz der inflationdren Verwendung des Schlagworts

des ,lebenslangen Lernens“ nach wie vor bestehen. Uber die Teilnahme an berufli-

cher Weiterbildung hinaus sind aber auch andere Aspekte wie etwa die Mdglichkeit,

sich kreativ in die Arbeit einzubringen, wesentliche Voraussetzungen einer lernférder-
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lichen Arbeitsumgebung. Eine lernférderliche Gestaltung des Arbeitsplatzes ist nicht
nur ein wichtiger Faktor fur die fachliche bzw. berufliche sondern ebenso flr die per-
sOnliche Entwicklung. Dartber hinaus sind Méglichkeiten fur Arbeithnehmer ihr Wis-
sen und Kdnnen weiterzuentwickeln ebenso wie kreative Potenziale auch aus der
unternehmerischen Perspektive bedeutsam fir die Innovationsfahigkeit des Betriebs
(vgl. Fuchs 2006).
Allerdings zeigen auch die Ergebnisse der DGB-Befragung Gute Arbeit 2007, dass
unter den gegebenen Bedingungen einem betrachtlichen Anteil der Arbeitnehmer die
wesentlichen Grundlagen fehlen, um mit fortwahrend steigenden qualifikatorischen
Anforderungen Schritt zu halten.
In Anbetracht der dargestellten erheblichen Defizite im Bereich der formellen und
informellen Weiterbildung sowie deren ausgepragten gruppenspezifischen Unter-
schiede stellt sich die praktische Frage nach Verbesserungsmdglichkeiten. Dabei
bleibt allerdings festzuhalten, dass die Bereitstellung entsprechender Rahmenbedin-
gungen in erster Linie Aufgabe der Betriebe ist. Dies schlieBt auf der anderen Seite
nicht aus, vorhandene partizipative Potenziale auf Seiten der Arbeitnehmer zu nut-
zen.
In der Befragung zum DGB-Index 2007 wurde dazu gefragt: ,Kénnen Sie sich vor-
stellen, sich persdnlich flr eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen einzusetzen?®
und falls ja, in welchem Bereich dies zutrifft. Die vorgegebene Liste umfasste die As-
pekte Weiterbildung, Gesundheitsférderung, Einkommenserhéhung, soziales Klima
sowie Platz fir sonstige Angaben. Insgesamt gaben 70 Prozent der Befragten an,
dass sie sich vorstellen kénnen sich fir eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen
einzusetzen. Der hochste Anteil der Antworten entfiel dabei mit 49 Prozent aller Be-
fragten auf den Bereich Weiterbildung. 37 Prozent nennen den Bereich Einkom-
menserhdhung, 34 Prozent eine Verbesserung des sozialen Klimas und 21 Prozent
auf den Aspekt Gesundheitsférderung.® Diese Verteilung der Antworten zeigt den
enormen Stellenwert, den eine Verbesserung der Weiterbildungsmdglichkeiten aus
Sicht der Arbeitnehmer einnimmt.
Die Bereitschaft zu persénlichem Engagement flr die Verbesserung der Weiterbil-
dungsmadglichkeiten weist dabei betrachtliche Unterschiede auf (vgl. Darstellung 6.1):
e Unter den Mannern findet sich ein héherer Anteil an Personen, die zu einem

Engagement fir Weiterbildung bereit sind.

® Dabei waren Mehrfachnennungen méglich.
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e Mit zunehmendem Alter sinkt der Anteil derjenigen, die bereit sind, sich flr ei-
ne Verbesserung der Weiterbildungsmaéglichkeiten einzusetzen. Unter den
55jahrigen und alteren Arbeitnehmern ist dieser Anteil nicht einmal halb so
hoch wie bei den unter 35J&hrigen.

e Sehr deutlich sind auch die Qualifikationsunterschiede: wahrend von den Be-
schaftigten ohne abgeschlossene Berufsausbildung gerade einmal etwa jeder
Dritte die Bereitschaft zu einem Engagement fir Weiterbildung auBert, sind
dies bei Personen mit Lehre oder Berufsfachschule fast die Halfte (47 Pro-
zent), bei Meister/Techniker 55 Prozent und bei (Fach-)Hochschulabsolventen

61 Prozent.

Darstellung 6.1: Wer kann sich vorstellen, sich persénlich fir eine Verbesserung der
Weiterbildungsmaéglichkeiten einzusetzen? (Angaben in Prozent)

Alle Befragten 49
West 49
Ost 47
Manner 51
Frauen 46
unter 25 61
25 bis 34 64
35 bis 44 50
45 bis 54 41
55 und éalter 26
Hoéchster beruflicher Abschluss

keine Ausbildung 35
Lehre, Berufsfachschule 47
Meister, Techniker, Fachschule 55
(Fach-)Hochschulstudium 61

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

Darstellung 6.2 belegt, dass die groBen Unterschiede im Qualifikationsniveau sich
wie zu erwarten auch in den einzelnen Berufen bzw. Berufsgruppen niederschlagen.
So finden sich die héchsten Anteile der Arbeitnehmer, die fir bereit sind, sich fir eine
Verbesserung der Weiterbildungsmdglichkeiten einzusetzen, auch in erster Linie in
Berufen, die durch ein eher Uberdurchschnittliches Qualifikationsniveau gekenn-
zeichnet sind. Besonders weit verbreitet ist die Bereitschaft fur ein persdnliches En-
gagement beziglich der Weiterbildung bei Ingenieuren/Technikern (63 Prozent), in
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Sozial- und Erziehungsberufen (59 Prozent). Aufféllig ist, dass sich neben Dienstleis-
tungstatigkeiten vor allem im Bereich der Metall- und Elektroberufe (Elektriker: 57
Prozent; Metallerzeuger und -bearbeiter: 50 Prozent) ein Uberdurchschnittlich hoher
Anteil der Arbeitnehmer vorstellen kann, sich fir eine Verbesserung der Weiterbil-
dung einzusetzen.

Darstellung 6.2: Wer kann sich vorstellen, sich persénlich flr eine Verbesserung der
Weiterbildungsméglichkeiten einzusetzen? (Angaben in Prozent)

Ingenieure, Techniker

Sozial- u. Erzieh.berufe
Elektriker

Organisations-, Verwaltungs- und Biroberufe
Gesundheitsdienstberufe
Metallerzeuger, -bearbeiter
Ordnungs- und Sicherheitsberufe
Dienstleistungskaufleute
Warenkaufleute

Maschinisten

Bau- und Baunebenberufe
Verkehrs- und Lagerberufe
Erndhrungsberufe

Reinigungs- und Betreuungsberufe

70

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

Bereits in diesen einfachen Gruppenvergleichen wird die Parallelitat der Bereitschaft
zum personlichen Engagement im Bereich der Weiterbildung zu den bereits vorhan-
denen Entwicklungsspielrdumen offensichtlich. Allerdings darf dies nicht zu dem
Fehlschluss verleiten, dass nur diejenigen bereit sind, sich persénlich einzusetzen,
die ein vergleichsweise hohes Ressourcenniveau haben. Darstellung 6.2 zeigt, dass
die Zusammenhange hier etwas komplexer sind. So zeigt sich eindeutig anhand der
zwei ausgewahlten Aspekte?, dass die héchsten Anteile des persdnlichen Engage-

* In den anderen Aspekten der Qualifizierung bzw. Weiterentwicklung zeigen sich ganz ahnliche Zusammen-

hange. Aus Griinden der Ubersichtlichkeit wird hier auf die Darstellung aller Verteilungen verzichtet.
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ments an den beiden Extremen zu beobachten sind. Besonders hohe Anteile sind
unter den Arbeitnehmern zu finden, die Uber keine Ressourcen im jeweiligen Bereich
verfiigen und dies als (sehr) belastend empfinden — aber auch bei denjenigen, die
bereits unter den Bedingungen eines sehr hohen Ressourcenniveaus arbeiten. Sehr
gering ist dagegen die Einsatzbereitschaft bei Beschaftigten, die zwar Uber keine
bzw. nur Uber geringe Ressourcen verflgen, dies aber auch nicht als belastend emp-
finden (vgl. Darstellung 6.3).

Darstellung 6.3: Wer kann sich vorstellen, sich persénlich fir eine Verbesserung der
Weiterbildungsméglichkeiten einzusetzen? (Angaben in Prozent)

70

64
60 61
55
50 + 28
40 41 B2
30 +—
26 25
20 +—
18
10
0
keine keine keine keine in geringem  in hohem MaB in sehr hohem
Ressource & Ressource & Ressource & Ressource & MaB & nicht ManB
sehr belastend  belastend etwas nicht belastend  belastend

belastend

O Ermoglicht es lhre Arbeit, Thr Wissen und Kénnen weiterzuentwickeln?
B Mein(e) Vorgesetzte(r) misst der Weiterbildung/Personalentwicklung einen hohen Stellenwert bei

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.

Welche Personengruppen sind es nun, die Bereitschaft zu einem persdnlichem En-
gagement auBern bzw. welche sind es die dies nicht tun? Darstellung 6.4 zeigt dies
in der Ubersicht nach verschiedenen Merkmalen. Fiir die Praxisarbeit ist — je nach
Ansatz — beides von Interesse, d.h. einerseits die Frage, bei welchen Personengrup-
pen kann die bereits vorhandene Bereitschaft zu persdnlichem Engagement genutzt
werden und andererseits in welchen Bereichen es sinnvoll ware, auf eine Aktivierung

der Arbeitnehmer zu setzen.
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Auch in der Abbildung zeigt sich der starke Einfluss des Alters sowie der beruflichen
Qualifikation auf die Bereitschaft, sich fir eine Verbesserung der Weiterbildung ein-
zusetzen. So ergibt sich der héchste Anteil mit Gber zwei Drittel unter den jlingeren
bis mittleren Altersgruppen mit (Fach-) Hochschulabschluss. Besonders hoch ist die
Bereitschaft zum persdnlichen Engagement bei unter 35Jahrigen in Unternehmen mit
Betriebs- bzw. Personalrat, die in Vollzeit arbeiten (in der Abbildung auf der linken
Seite). Demgegenlber stehen ganz rechts Personengruppen mit einem sehr gerin-
gen Anteil derjenigen, die sich flr eine Verbesserung der Weiterbildung einsetzen
wirden. Allen voran sind dies Arbeitnehmer Gber 55 Jahren, die keine Vorgesetzten
fir andere Beschaftigte sind und zudem keinen Abschluss oder eine berufliche Lehre
absolviert haben: Weniger als jeder Funfte dieser Gruppe auBert die Bereitschaft
zum personlichen Engagement im Bereich der Weiterbildung.

Allerdings ist die Bereitschaft mit zunehmendem Alter nicht zwangslaufig niedriger —
dies zeigt die weitere Differenzierung nach der beruflichen Qualifikation. In allen Al-
tersgruppen &uBern Arbeithnehmer mit (Fach-) Hochschulabschluss die héchste Be-
reitschaft, sich flr eine Verbesserung der Weiterbildungsmdglichkeiten einzusetzen.
So ist beispielsweise auch in der Altersgruppe der 48 bis 55Jahrigen bei den hoch-
qualifizierten Mannern ein leicht Uberdurchschnittlich hohes Potenzial an persénli-
chem Engagement fir Weiterbildung zu verzeichnen.

Eine wichtige Rolle spielt auch die bisherige Erwerbsbiographie. Dies zeigt sich ei-
nerseits an der Personengruppe der 35 bis 42Jahrigen mit abgeschlossener Lehre:
Diejenigen darunter, die bisher bereits mindestens einmal in einem Leiharbeitsver-
haltnis beschaftigt waren, duBern eine deutlich starkere Bereitschaft, sich fir eine
Verbesserung der Weiterbildungsméglichkeiten einzusetzen. Ahnliches gilt auch fir
die 43 bis 47Jahrigen mit Meister oder Berufsfachschulabschluss; hatten diese be-
reits ein- oder mehrmals befristete Arbeitsvertrage, so geben sie haufiger an, dass
sie sich fur Weiterbildung engagieren wirden als diejenigen ohne bisherige Befris-

tungen.



Darstellung 6.4: Personlich fiir Verbesserung der Weiterbildung einsetzen?

(Angaben in Prozent der jeweiligen Gruppe)
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B Ja ONein

Alter

unter 35 Jahre

35 bis 42 Jahre

43 bis 47 Jahre

48 bis 55 Jahre

Uber 55 Jahre

[

4

i

+_I

Betriebs-/Personalrat Berufliche Qualifikation Berufliche Qualifikation Vorges. fiir and. Beschéft.
Ja Nein Kein Abschluss Lehre Meister, FH, UNI Kein Abschluss Lehre Meister, FH, UNI Ja Nein
Techniker Techniker
24
24 4
38 36
¢—| v ¢—, I_#
Arbeitszeit Zeitarbeitsverhaltnisse im Berufliche Qualifikation Vorges. fir and. Beschéft. Geschlecht Berufliche Qualifikation
- —— bisherigen Erwerbsleben - " " - n "
Vollzeit(nah) Teilzeit - Kein Abschluss, Meister, FH, UNI Ja Nein Ménner Frauen Kein Abschluss, | Meister, FH,
Nein Ja Lehre Berufsfachschule Lehre UNI
38
68 57 31 58 56 - 32
64 58
— v —
Vorges. fiir and. Beschaft. UnternehmensgroBe UnternehmensgroBe
Ja Nein Bis 2000 Mehr als2000 Bis 2000 Mehr als2000 \ 4 -
Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte UnternehmensgréBe
Bis 200 Mehr als 200
Beschéftigte Beschéftigte
55 * 39
59 49
70
14| 21

Gewerkschaftsmitglied

Nein

42

Ja

|_+

Befristunge!

Erwerbsleben

n im bisherigen

keine

Eine oder mehr

48

Quelle: DGB-Index Gute Arbeit 2007, INIFES.
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