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Abstract: Formale Qualifikation gilt als zentrale Voraussetzung fiir Beschafti-
gungsfdahigkeit. Anhand von Erwerbsverlaufen von gering qualifizierten Ar-
beitskriften in der Schweiz untersucht dieser Beitrag Beschaftigungsfahigkeit
als dynamische Wechselwirkung zwischen Orientierungen und Erwerbshandeln
des Subjekts und institutionellen Regulierungen und Praktiken von Betrieben,
Branchen und Sozialstaat. Die Analyse beruht auf qualitativen Interviews mit
Arbeitskriften, Betrieben und Personalvermittlern. Die Mehrheit der befragten
Arbeitskrifte war ein- oder mehrmals arbeitslos, aber nur ein Drittel der Er-
werbsverldufe war insgesamt prekir. Vielmehr waren stabile Verldufe am hau-
figsten, und es gab auch Aufstiegskarrieren. Branche, betriebliche Personalstra-
tegien und aufierberufliche Faktoren erwiesen sich als ebenso entscheidend fiir
die Beschiftigungsfahigkeit wie individuelles Erwerbshandeln und Bildungs-
bemiihungen.

Schliisselwdrter: Beschiftigungsfahigkeit, Geringqualifizierte, Erwerbsverlauf,
Erwerbshandeln, betriebliche Personaleinsatzstrategien

1 Einleitung

Fehlende Aushildung auf Sekundarstufe II wird seit geraumer Zeit in Politik und
Offentlichkeit als dringliches soziales Problem verhandelt. Vor dem Hinter-
grund von technologischem und demografischem Wandel und entsprechend
steigender Nachfrage nach qualifizierten Fachkridften werden Personen ohne
Berufsabschluss gleichsam als volkswirtschaftlicher Hemmschuh fiir die Ent-
wicklung des Arbeitsmarkts und als Belastung fiir den Sozialstaat dargestellt.
Folglich sollen Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik zuvorderst in Bildung und Quali-
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fizierung investieren, um die Beschiftigungsfahigkeit der Bevolkerung zu for-
dern (Bonvin/Dahmen 2017; Hemerijck 2018; van Berkel/van der Aa 2015).! In
der Tat erhoht Ausbildungslosigkeit das Risiko von Arbeitslosigkeit und preka-
rer Beschiftigung markant, und Jobs mit geringen Anforderungen an Qualifika-
tion und Kompetenzen haben an Bedeutung abgenommen, ohne allerdings
génzlich zu verschwinden (Adamy 2016; Nathani et al. 2017; OECD 2019).

Die Benachteiligung von Ausbildungslosen im Arbeitsmarkt geht indes
nicht lediglich auf mangelnde Qualifikationen zuriick. Kritische Forschung
verweist darauf, dass Qualifikation oder Kompetenz nicht objektive Gegeben-
heiten sind, sondern Effekte von sozialen Bewertungsprozessen. Welche Fahig-
keiten als beruflich wichtig und wertvoll gelten, wird durch betriebliche und
politische Mechanismen der An- und Aberkennung von Fahigkeiten und Quali-
fikationen bestimmt (Atzmiiller et al. 2015; Demaziére/Marchal 2018; Hilf et al.
2018; Krenn 2015). Das Fehlen einer Ausbildung wird aus dieser Perspektive
nicht als individuelles Defizit diskutiert; vielmehr wird die Polarisierung von
yunqualifiziert” und ,,qualifiziert” auf ihre Funktionalitit fiir spezifische kapita-
listische Produktionsregimes hin befragt (Hiirtgen 2015). Auf die Kontextualitdit
von Arbeitsmarktchancen hebt auch die Forschung zur Konstitution von Be-
schdftigungsfihigkeit ab, die neben individuellen Merkmalen gesellschaftliche,
institutionelle und betriebliche Faktoren in den Blick nimmt (Brussig/Knuth
2009; McQuaid/Lindsay 2005; Williams et al. 2016) und die , pragmatisch-
interaktive® Natur dieses Konstrukts betont (Promberger et al. 2008: 73). Inter-
aktiv ist Beschaftigungsfihigkeit, insofern sie aus den Wechselwirkungen von
individuellen Faktoren, Marktnachfrage und institutionellen Rahmenbedin-
gungen entsteht; pragmatisch, weil strukturelle Bedingungen und formale
Merkmale der Person erst ,,im Zuge ihres praktischen Gebrauchs* (Promberger
et al. 2008: 73) ihre Wirkung auf Erwerbschancen entfalten. Beschiftigungsfa-
higkeit ist nie abschlieflend zu erreichen, sondern muss in einem sich wandeln-
den Arbeitsmarkt immer wieder neu errungen werden. Sie ist also kein stati-
sches Attribut, sondern ein dynamischer Prozess, der sich in der Gestalt des
Erwerbsverlaufs abbildet.

Ausbildungslose werden trotz ihrer bekannten Arbeitsmarktrisiken selten
zum Untersuchungsgegenstand sui generis. Wie Bosanci¢ (2012) konstatiert,
sind Geringqualifizierte seit den 1990ern aus der soziologischen Forschung
praktisch verschwunden. In der einschldagigen Forschung wird Beschiftigungs-
fahigkeit meist im Kontext von Arbeitslosigkeit untersucht — mit anderen Wor-

1 Wir danken den Gutachterinnen/Gutachtern fiir hilfreiche Anregungen zu einer fritheren
Version dieses Aufsatzes.
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ten in einer Situation, in der die Betroffenen ihre Beschaftigungsfahigkeit be-
reits (voriibergehend oder dauerhaft) verloren haben. Indirekt wird Beschéfti-
gungsfdhigkeit im Zusammenhang mit Weiterbildungsbeteiligung angespro-
chen, wenn festgestellt wird, dass gerade Personen mit niedriger formaler
Bildung selten an Weiterbildung partizipieren und diese Bildungsabstinenz ein
Arbeitsmarktrisiko darstelle (Adamy 2016; Krenn et al. 2014; Wotschack 2017).
Die vorliegende Studie untersucht die Dynamiken der Beschdiftigungsfihigkeit
von Geringqualifizierten im Erwerbsverlauf, ohne von vornherein Arbeitslosigkeit
oder Weiterbildungsabstinenz zu unterstellen. Indem wir Verlaufe ins Zentrum
stellen, kénnen die Bedingungen fiir Aufbau, Erhalt oder Erosion von Beschéf-
tigungsfahigkeit gleichermaflen in den Blick geraten.

Die empirische Basis bildet eine qualitative Studie zur Beschéftigungsfahig-
keit von gering qualifizierten Arbeitskraften in der Schweiz.? Die Schweiz gehort
zu den Landern, in denen gering qualifizierte Jobs und Arbeitskrafte ohne Aus-
bildung zunehmend eine Randerscheinung darstellen: Seit den 1970ern ist der
Arbeitsmarkt vor allem im Segment der Jobs fiir Beschiftigte mit geringen Quali-
fikationen stark geschrumpft (Oesch/Murphy 2017), und der Anteil der Erwach-
senen ohne Ausbildung an der Bevolkerung ist auf knapp 11 Prozent gesunken
(BFS 2021). Dennoch besteht ein ,Uberangebot® an Geringqualifizierten
(Can/Sheldon 2017: 3), deren Beschiftigung zudem iiberdurchschnittlich insta-
bil ist (Can/Sheldon 2017: 26). Zu fragen ist, ob und wie sich Ausbildungslose in
diesem Kontext als beschaftigungsfahig behaupten konnen: Welche Strategien
verfolgen sie selbst, und wie gestalten sich die Wechselwirkungen zwischen
ihren eigenen Orientierungen und Handlungen und den betrieblichen und insti-
tutionellen Rahmenbedingungen, innerhalb derer sie sich bewegen? Mit Prom-
berger et al. (2008: 71) verstehen wir Beschiftigungsfahigkeit als ,,Potenzial [...],
ein Beschiftigungsverhiltnis einzugehen, aufrechtzuerhalten oder [...] durch
ein anderes zu ersetzen“. Wie wir zeigen werden, muss Ausbildungslosigkeit
nicht zwangsldufig zu fehlender Beschiftigungsfahigkeit fithren. Neben den zu
erwartenden prekdren Verldufen fanden wir auch stabile Laufbahnen und Auf-
stiegskarrieren. Bevor diese empirischen Befunde in Abschnitt 4 prasentiert
werden, werden in Abschnitt 2 ein empirisch begriindetes Modell von Erwerbs-
verldufen erldutert und in Abschnitt 3 Methoden und Datenbasis kurz skizziert.
Der Beitrag schlief3t mit einer Diskussion der Ergebnisse (5.) und deren sozialpo-
litischen Implikationen (6.).

2 Die Studie ,,‘Unqualifiziert‘. Zur Konstitution und Verwertung der Beschiftigungsfahigkeit
von Arbeitskrdften ohne berufliche Ausbildung” wird vom Schweizerischen Nationalfonds
gefordert (Beitrag Nr. 175842).
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2 Erwerbsverldufe und Beschiaftigungsfahigkeit

In der Forschung zur Beschaftigungsfahigkeit dominieren Momentaufnahmen,
die iiberdies die theoretisch postulierte Mehrdimensionalitdt des Konstrukts
empirisch meist nicht einldésen. Vielmehr werden einzelne Dimensionen her-
ausgegriffen, wobei sich die arbeitsmarktpolitische ,,supply side orthodoxy*
(McQuaid/Lindsay 2005: 204) auch in der einschldgigen Forschung widerspie-
gelt: Das Handeln von Arbeitssuchenden und Beschiftigten wird ofter unter-
sucht als die betriebliche Nachfrage. Unser nachfolgend erldautertes Modell von
Erwerbsverldufen als Ausdruck der Dynamik von Beschaftigungsfihigkeit hebt
auf das Zusammenspiel von Handeln, Orientierungen und institutionellen Be-
dingungen auf betrieblicher, staatlicher und Branchenebene ab (vgl. Abb. 1).
Aus Platzgriinden setzen wir den Akzent in diesem Beitrag auf die Strategien
der gering qualifizierten Arbeitskrdfte und beschreiben nachfrageseitige und
institutionelle Faktoren nur als Rahmenbedingungen. Das Modell wird hier zu
Beginn prdsentiert, war aber nicht Ausgangspunkt der Forschung, sondern
wurde in einem Prozess der empirisch begriindeten Theoriebildung gemaf3 der
Grounded-Theory-Methodologie entwickelt (Striibing 2014).
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Abbildung 1: Modell von Erwerbsverldufen

Erwerbsorientierungen und -handeln werden in der deutschsprachigen For-
schung vor allem bei (Langzeit-)Arbeitslosen oder prekdr Beschiftigten unter-
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sucht. Diese Studien fragen danach, welche Strategien die Betroffenen verfol-
gen, um den Anschluss an den Arbeitsmarkt zu halten respektive wieder zu
gewinnen und inwiefern sich die subjektive Bedeutung von Erwerbsarbeit ver-
dandert (Dorre et al. 2013; Gefken et al. 2015; Grimm et al. 2013; Magnin 2009;
Nadai/Canonica 2014; Schiek 2010; Schiitt 2014). Direkt auf die konkrete Arbeit
an der eigenen Beschaftigungsfihigkeit zielt das Konzept des ,,employment
management work“ (EMW), das Halpin und Smith (2017) in ihrer Studie zu ge-
ring qualifizierten Migrantinnen und Migranten im US-amerikanischen Ar-
beitsmarkt entwickelt haben. Sie identifizieren vier grundlegende EMW-
Strategien, die fiir alle Erwerbstdtigen ungeachtet ihres Qualifikationslevels
relevant sind: Abwagen von Zeitaufwand und Ertrag; Entwicklung von Human-
kapital; Pflege und Nutzung sozialer Netze sowie Selbstmarketing. Welche Stra-
tegien mit welchen Effekten praktiziert werden, ist jedoch zeit-, kontext- und
ressourcenabhidngig; die von den Einzelnen praktizierten Strategien reflektieren
und reproduzieren deshalb soziale Ungleichheiten. Fiir die vorliegende Studie
wird das EMW-Konzept als fruchtbare Heuristik zur Analyse von Erwerbshan-
deln genutzt und adaptiert. Anstelle von Humankapitalbildung bevorzugen wir
den auf ,alle leiblichen, impliziten, nicht-formalisierbaren Fdhigkeiten und
Kompetenzen zur Aneignung von Welt“ gemiinzten Begriff des Arbeitsvermo-
gens (Schiitt et al. 2011: 279). Das von Halpin/Smith (2017: 249-355) als ,,ti-
me/money matrix“ bezeichnete ,,micromanagement® von Arbeitszeit zur Erzie-
lung eines geniigenden Einkommens erweitern wir zur Strategie des Dosierens
des eigenen Engagements, das auch den Einsatz im Job selbst betrifft (vgl. 4.1).
Im EMW-Konzept wird Arbeitsmarkthandeln als durchgidngig bewusst-
strategisch betrachtet. Tieferliegende habituelle Pragungen und Orientierun-
gen, welche die Bedeutung von Arbeit fiir die Identitdt und den Stellenwert von
Arbeit im Leben bestimmen, bleiben ausgeblendet. Wir gehen jedoch davon
aus, dass Erwerbsorientierungen als biografisch verankerte ,,personliche Sinn-
erwartungen an Arbeit“ (Gefken et al. 2015: 121) den Rahmen fiir die Wahl und
konkrete Ausgestaltung von EMW-Strategien abstecken, beispielsweise wie
Gewichtungen von Zeit versus Einkommen vorgenommen werden oder wie viel
Aufwand in die Entwicklung von Arbeitsvermégen gesteckt wird. Empirisch
fanden wir in unserem Sample drei grundlegende Orientierungen, die wir hier
nicht detailliert ausfiihren kénnen. Das Muster der Ambition kann sich als klas-
sische Aufstiegsorientierung oder — iiberraschend fiir Ausbildungslose - als
eine Art intrinsisch motivierter Berufsstolz dufiern. Als Existenzsicherung be-
zeichnen wir eine instrumentelle Orientierung, bei der die Erwerbsarbeit primar
als Notwendigkeit zur Gewahrleistung der 6konomischen und sozialen Repro-
duktion erscheint, aber ansonsten nicht identitidts- oder sinnstiftend ist. Als
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Kampf um Anerkennung trotz Ausbildungslosigkeit und sozialer Marginalisie-
rung stellt sich die dritte Orientierung dar.

Uberdies beziehen wir die Verschréinkung von Erwerbshandeln und Handeln
im Reproduktionsbereich mit ein. Insbesondere die Geschlechterforschung hat
hinlanglich belegt, dass die beiden Bereiche nicht unabhédngig voneinander
gedacht werden konnen, und zwar fiir Frauen wie Médnner. So hat etwa der
Wandel des traditionellen Erndhrermodells zur Norm der universalen Erwerbs-
biirgerschaft Implikationen fiir die subjektive Bedeutung von Erwerbsarbeit, die
Erwirtschaftung eines Familieneinkommens oder die Aufteilung von Erwerbs-
arbeit und Care (Gottschall/Schroder 2013; Leitner et al. 2004).

Erwerbsorientierungen und -handeln realisieren sich im Kontext von Be-
trieb, Branche und staatlichen Regulierungen. Auf betrieblicher Ebene sind
Bewertungs- und Verwertungspraktiken relevant: Rekrutierungsweisen, Leis-
tungsstandards, Zuschnitt und Ausgestaltung von Jobs, Beschiftigungsverhilt-
nisse und Forderung (Abel et al. 2014; Bosch/Weinkopf 2011; Demazi-
ére/Marchal 2018; Hassler et al. 2019; Hieming et al. 2005; Promberger 2012).
Branchenspezifische Kontextbedingungen ergeben sich durch kollektivvertragli-
che Regelungen und typische Beschiftigungspraktiken (z. B. verbreitete Arbeit
auf Abruf im Einzelhandel, vgl. Bosch/Weinkopf 2011; Cianferoni 2019). Unter
staatliche Regulierungen und Praktiken, welche Erwerbsverlaufe und Beschafti-
gungsfahigkeit pragen, fallen arbeits- und sozialversicherungsrechtliche Be-
stimmungen, sozialpolitische Mafinahmen zur Férderung von Beschaftigungs-
fahigkeit oder Bestimmungen des Migrationsregimes zu Arbeits- und
Aufenthaltsbedingungen bzw. zur Anerkennung ausldndischer Bildungsab-
schliisse (Hiirtgen 2015; Kalbermatter/Schief 2019).

3 Methoden und Daten

Die diesem Artikel zugrunde liegende qualitative Studie zur Konstitution der
Beschaftigungsfahigkeit Geringqualifizierter beruht empirisch auf insgesamt 123
teilstrukturierten Interviews und der Analyse von Dokumenten. Um die Mul-
tidimensionalitdt von Beschaftigungsfahigkeit zu erfassen, haben wir Inter-
views mit gering qualifizierten Arbeitskraften, Arbeitgebern und offentlichen
und privaten Stellenvermittlern gefiihrt. Der Fokus lag auf fiinf Branchen mit
hohen Anteilen an gering qualifizierten Arbeitskrdaften: Bau, Einzelhandel,
Gastgewerbe, industrielle Produktion und Reinigung (BFS 2021). Die Datener-
hebung erfolgte zwischen 2018 und 2021. Methodisch orientierten wir uns an
den Prinzipien der Grounded Theory, bei der die Erthebung und Auswertung von
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Daten in einem iterativ-zyklischen Vorgehen miteinander verschrankt sind
(Striibing 2014). Die Datenanalyse erfolgte nach den Verfahren des offenen,
axialen und selektiven Kodierens (Strauss/Corbin 1996).

Die gering qualifizierten Arbeitskrafte haben wir iiber den Zeitraum von drei
Jahren dreimal befragt, um Verdnderungen von Beschaftigungsfihigkeit erfas-
sen zu konnen. Um unterschiedliche Ausprdgungen von Beschiftigungsfahig-
keit zu beriicksichtigen, haben wir sowohl Erwerbstétige als auch Erwerbslose
ins Sample aufgenommen. Das Sampling erfolgte iiber Unternehmen und private
Personalverleiher sowie iiber 6ffentliche Vermittlungsinstitutionen fiir Erwerbs-
lose. Weitere Befragte haben wir iiber Inserate auf Job-Bérsen im Internet ge-
funden. Die erste Welle umfasst 39 Interviewte, die zweite 24, die dritte 14. Das
Sample der ersten Welle setzt sich aus 18 Frauen und 21 Midnnern zusammen,
von denen die Mehrheit zwischen 25 und 50 Jahren alt war. Neben den fiinf
genannten Branchen waren einige Befragte in weiteren Branchen tétig, z. B. der
Logistik. Neun Interviewte waren zum Zeitpunkt des ersten Interviews erwerbs-
los. Bei der Mehrheit des Samples handelt es sich um Migrantinnen und Migran-
ten, von denen die meisten erst als Erwachsene in die Schweiz eingewandert
sind und aus einem Land stammen, welches das in der Schweiz vorherrschende
System der dualen Berufsbildung nicht kennt. In dieser Hinsicht widerspiegelt
die Stichprobe die Ubervertretung der Migrationsbevélkerung unter den ausbil-
dungslosen Erwachsenen (BFS 2021). Die Hilfte aller Interviewten verfiigt zwar
iiber Bildungsabschliisse auf Stufe ISCED 3 oder héher. Diese wurden aber mit
zwei Ausnahmen im Ausland erworben und konnten in der Schweiz nicht in
eine qualifizierte Erwerbstatigkeit umgesetzt werden. Inhaltlich bezogen sich
die Interviews mit den Geringqualifizierten auf deren Bildungs- und Erwerbsver-
lauf sowie ihre aktuelle Erwerbs- und Haushaltssituation.

Zudem haben wir 33 Interviews in 27 Unternehmen gefiihrt. Befragt wurden
Personen, die im Rahmen ihrer Funktion in der Personalarbeit oder Geschéfts-
leitung oder als direkte Vorgesetzte mit der Rekrutierung von gering qualifizier-
ten Arbeitskréften betraut sind. Die Themen betrafen die Selektion, Bewertung
und Einsatzformen dieser Kategorie von Beschiftigten. Zusétzlich wurden je
fiinf Interviews mit privaten Personalverleihern und 6ffentlichen Stellenvermitt-
lern fiir Erwerbslose gefiihrt. Schliefllich fanden zwei Interviews mit Expertin-
nen aus dem Bildungsbereich und eines mit zwei Gewerkschaftsvertretern statt.
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4 Verlaufstypen

Dass das Fehlen von Formalqualifikationen ein Arbeitsmarktrisiko darstellt,
zeigt sich in unserem Interviewsample deutlich: Die Mehrheit der Befragten war
mindestens einmal fiir kiirzere oder langere Zeit unfreiwillig erwerbslos. Den-
noch fiihrt Ausbhildungslosigkeit nicht zwingend in eine dauerhaft prekéare Posi-
tion im Arbeitsmarkt. Beschéftigungsstabilitit ist etwa in der industriellen Ein-
facharbeit nicht auflergewthnlich (Abel et al. 2014: 159; Bosanci¢ 2012). Nach
gidngigem sozialwissenschaftlichem Verstindnis sind viele der Jobs unserer
Interviewpartnerinnen und -partner prekir, insofern sie durch Unsicherheit der
Beschéftigung, Niedriglohne, mangelnde rechtliche und soziale Absicherung
oder fehlende Anerkennung gekennzeichnet sind (Streckeisen 2019). Kraemer
(2009) folgend, unterscheiden wir aber zwischen einzelnen Stellen und der
Erwerbslage im Zeitverlauf. Als prekidr bezeichnen wir Verldufe mit iiberwiegend
prekdren Stellen oder mit wiederholten lingeren Phasen der unfreiwilligen
Erwerbslosigkeit. Stabil ist eine Laufbahn entsprechend bei {iberwiegender
Kontinuitdt der Beschaftigung. Das Einkommen beriicksichtigen wir bei der
Typenbildung nicht, da dieses in unserem Sample unabhéngig vom Verlaufsty-
pen tendenziell im Niedriglohnbereich liegt.? Auch die Prekaritit der Lebensla-
ge geht nicht in die Typenbildung mit ein. Ob diese prekar ist, hangt wesentlich
mit der Haushaltssituation zusammen: Trotz prekdaren Erwerbsverlaufs kann
jemand durch ein zweites Einkommen im Haushalt abgesichert sein (Kraemer
2009).

4.1 Stabile Erwerbsverldufe

Der Typus der stabilen Erwerbsverldufe ist mit 15 Féllen die gréfite Gruppe in
unserem Sample, die in allen fiinf untersuchten Branchen zu finden war. Zwei
Drittel dieser Gruppe sind Frauen. Wir betrachten Erwerbsverldaufe dann als
langfristig stabil, wenn sie nur wenige oder kurze unfreiwillige Erwerbsunter-
briiche aufweisen. Dies schlief3t die fiir die Reinigungsbranche typische Mehr-
fachbeschiftigung oder die in der Gastronomie {iblichen hdufigen Stellenwech-
sel mit ein. Stabil ist eine Laufbahn in diesen Branchen dennoch, wenn Phasen
der Arbeitslosigkeit kurz sind, jeweils rasch und miihelos eine neue Anstellung

3 Mit Ausnahme der Baubranche sind alle hier untersuchten Branchen durch einen {iiber-
durchschnittlichen Anteil an Niedriglohnen gekennzeichnet (BFS 2019: 2-3).
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gefunden wird und auflerdem der Erwerbsumfang den Wiinschen der Beschif-
tigten entspricht, also keine Unterbeschéftigung vorliegt.

Geradezu mustergiiltig stabil ist der Erwerbsverlauf von Diana Kotevska, die
zum Zeitpunkt des Interviews 41 Jahre alt, verheiratet und Mutter von zwei S6h-
nen ist.* Sie wichst in Mazedonien auf, wo sie das Gymnasium besucht. Nach
der Heirat mit 21 Jahren zieht sie zu ihrem bereits in der Schweiz wohnhaften
Mann. Sie meldet sich bei der Arbeitslosenversicherung an, wo man ihr einen
Weiterbildungskurs vorschldgt, den sie aber ausschligt. Als sie ein Jahr spater
schwanger wird, hakt sie den Einstieg in den Schweizer Arbeitsmarkt ab, wie sie
im Interview lachend sagt: ,,0k, und dann Kinder geboren und dann ... schon
alles vorbei!*“ Als der erste Sohn zwei Jahre alt ist, wird sie dennoch erwerbsta-
tig. Sie findet ihre erste Stelle durch eine befreundete Nachbarin, die in einer
Mobelfabrik in der Ndhe arbeitet. Als der Betrieb ein halbes Jahr spater auf-
grund einer Umstrukturierung einen Grofdteil der Angestellten entldsst, darun-
ter auch Diana Kotevska, meldet sie sich erneut bei der Arbeitslosenversiche-
rung. Sie wird an einen privaten Personalverleiher verwiesen und findet auf
diesem Weg eine Stelle als Produktionsmitarbeiterin am FliefSband in einem
Industriebetrieb. Die ersten drei Monate ist sie noch iiber den Personalverleiher
befristet beschiftigt, danach wird sie vom Betrieb in eine Festanstellung iiber-
nommen und ist nun seit 15 Jahren in derselben Funktion tatig.

Die hohe Stabilitdt des Erwerbsverlaufs von Diana Kotevska hadngt einer-
seits mit ihrer ebenso stabilen Haushaltssituation, andererseits mit ihren auf
Stabilitdiit ausgerichteten EMW-Strategien zusammen. Wie schon erwahnt, arbei-
ten die meisten Befragten in Niedriglohnbranchen. Insbesondere wenn sie Fa-
milie haben, ist fiir die Existenzsicherung ein zweites Einkommen unerlasslich.
Diana Kotevska und ihr Mann sind beide vollzeiterwerbstétig, was wiederum
durch die kostenlose und flexible Kinderbetreuung durch die Eltern des Ehe-
paars ermdoglicht wird, die abwechselnd fiir mehrere Monate in die Schweiz
kommen, solange die Kinder noch klein sind. Gerade in den Branchen Produk-
tion, Gastgewerbe und Reinigung ist diese Flexibilitdt aufgrund der Schichtar-
beit respektive der unregelmafiigen Arbeitszeiten wichtig. Ohne entsprechende
familiale Ressourcen werden Beschiftigungsoptionen mangels zeitlicher Ver-
fiigbarkeit fiir den Arbeitsmarkt stark limitiert.

Finanzielle Sicherheit, soziale Integration und annehmliche Arbeitsbedin-
gungen stehen fiir Diana Kotevska im Vordergrund, wihrend arbeitsinhaltli-
ches Interesse, Erfolg oder Selbstverwirklichung im Beruf kaum eine Rolle spie-
len. Sie kann zwar ein Abitur vorweisen, allerdings wire dessen

4 Alle im Folgenden verwendeten Personennamen sind Pseudonyme.
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arbeitsmarktliche Verwertung in der Schweiz mit viel Aufwand verbunden ge-
wesen, u. a. um Deutsch zu lernen. Obwohl die monotone Flief3bandarbeit also
nicht der erreichten Schulbildung entspricht, gibt sie sich mit ihrer Arbeit zu-
frieden. Thre auf Existenzsicherung zielende Erwerbsorientierung fiihrt zu niedri-
gen Erwartungen an das Berufsleben. Diese Selbstbeschriankung erlaubt wiede-
rum, eine unattraktive Stelle im Segment der gering qualifizierten Jobs zu
akzeptieren. Fiir Diana Kotevska hat Stabilitdt Prioritdt gegeniiber Veranderun-
gen, selbst wenn diese mit gewissen Chancen verbunden wiren. So will sie
weder die Stelle wechseln noch sich betriebsintern in eine andere Abteilung mit
hoheren Anforderungen versetzen lassen, auch nicht fiir einen héheren Lohn.

Ich weif3, gibt schon sicher besser als [diese] Fabrik. Aber egal wo du gehst, bist neu. Und
jetzt in dieser Zeit ist zu schwer zum Festvertrag [bekommen]. Du hast, ich bin hier also
mit Kollegen wie eine Familie, wie meine zweite Haus ist [die Firma]. Eben, jede Maschine
ich weif3 schon. Alles weif3. Kolleginnen, Maschinen. Schichten passt schon. Bin [wohne]
nicht so weit weg. Komme mit Velo oder laufe. Ich finde gut.

Sich mit der beruflichen Situation abzufinden ist eine Form des Dosierens von
Engagement: Diana Kotevska und andere Befragte mit stabilem Verlauf wéagen
ihren Arbeitsaufwand nicht nur gegen Einkommenschancen ab, sondern mehr
noch gegen private Interessen wie Familie und Freizeit. Diana Kotevska fiihrt
ihre Arbeit sehr sorgfaltig aus, stellt keine Forderungen und ist insgesamt da-
rauf bedacht, nicht negativ aufzufallen. Damit erfiillt sie eine zentrale Erwar-
tung von Arbeitgebern an gering qualifizierte Arbeitskrifte, ndmlich die Pas-
sung in ein Team und die Unterordnung im hierarchischen Gefiige des Betriebs
(Hassler et al. 2019; Nadai/Gonon 2021; Waldinger/Lichter 2003). Anpassung als
Strategie zur Festigung der Betriebsbindung ist wichtig, um eine stabile Be-
schaftigung zu erreichen und aufrechtzuerhalten, wenngleich um den Preis,
auch schlechte Arbeitsbedingungen hinzunehmen. Doch auch die Anpassung
wird dosiert: Andere Befragte vermeiden oder kiindigen Stellen mit stark belas-
tenden Arbeitssituationen. Indem individuelle Belastungsgrenzen gesetzt wer-
den, wird eine Form des praventiven Gesundheitsmanagements betrieben, das
der Stabilitit der Laufbahn zutraglich ist. Die physische Leistungsfiahigkeit ist in
den korperlich belastenden gering qualifizierten Tatigkeiten das wichtigste
Kapital, der Verlust der Arbeitsfahigkeit entsprechend bedrohlich fiir die Er-
werbslaufbahn (Nadai et al. 2021). Dass ein guter Gesundheitszustand die
Grundlage fiir einen stabilen Erwerbsverlauf ist, ist auch Diana Kotevska be-
wusst: ,,Und ich denke, bis pensioniert. ((lacht)) Bleibe hier. ((lacht)) Hoffent-
lich wird alles in Ordnung. Gesundheit und so.*
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Der Fokus auf Stabilitdt ist einerseits rational, andererseits riskant: Diana
Kotevska weif3, dass es nicht leicht ist, in die Stammbelegschaft eines Betriebs
aufgenommen zu werden. Direktanstellungen und schnelle Ubernahmen von
einer Tempordr- in eine Festanstellung sind heute weniger iiblich als zum Zeit-
punkt ihres Arbeitsmarkteinstiegs. So rekrutieren die Produktionsbetriebe und
Bauunternehmen unseres Betriebssamples primér iiber Personalverleiher.’ Sie
nutzen Leiharbeit als Flexibilitatspuffer zum Ausgleich von Nachfrageschwan-
kungen und als strategisches ,Sicherheitsnetz fiir die Profitabilitdt“ (Holst
2012: 153). Stellensuchende miissen hier zwingend den Weg iiber Personalver-
leiher, mithin unsichere Beschiftigungsverhiltnisse, gehen. Diana Kotevska
setzt deshalb lieber auf die Stabilitdt einer langjdhrigen Betriebszugehorigkeit
statt auf Wechsel mit ungewissem Ausgang. Eine Konsequenz dieser Vermei-
dungsstrategie ist, dass die Befragten des stabilen Verlaufstyps kaum formelle
Weiterbildungen besuchen. Das eigentlich risikovermeidende Verhalten wird
dadurch insofern risikoreich, als das Arbeitsvermogen stark betriebsgebunden
bleibt und bei einem unfreiwilligen Stellenwechsel nicht transferiert werden
kann. In struktureller Hinsicht geht die Bildungsabstinenz auch auf einen Man-
gel an Weiterbildungsangeboten fiir Geringqualifizierte zuriick, insbesondere in
der Industrie und im Einzelhandel.

Betriebsseitig ist beziiglich Weiterbildung eine primar gegenwartsbezogene
Perspektive zu konstatieren: Die untersuchten Betriebe qualifizieren Beschaftig-
te in den untersten Funktionsstufen nur so weit, wie es technologische oder
arbeitsorganisatorische Verdnderungen im Produktionsprozess oder der Ar-
beitskriftebedarf in einer anspruchsvolleren Funktion unmittelbar erfordern.
Ansonsten tendieren sie dazu, umgekehrt die Arbeitsorganisation und die
Technologie dem Kompetenzlevel der Beschéftigten anzupassen (Nadai/Gonon
2021) und auf deren Erfahrungswissen zu bauen. Letztlich sind die stabilen
Laufbahnen von Geringqualifizierten nur mdglich, weil die Betriebe ein Interes-
se an Flexibilisierung und Stabilitdt haben. Die strategische Nutzung von Leih-
arbeit oder Arbeit auf Abruf geht einher mit einer stabilen Kernbelegschaft auch
in niedrig qualifizierten Jobs. In den Branchen Bau, Produktion und Einzelhan-
del betonten die befragten Betriebe, tiefe Fluktuationsraten respektive einen
substanziellen Anteil an langjahrigen Mitarbeitenden in diesen Jobs zu haben

5 In der Schweiz ist der Anteil von Leiharbeit in der Baubranche und in der Industrie iiber-
durchschnittlich hoch (Mattmann et al. 2017: 54); beinahe die Halfte der Leiharbeitskréfte ist in
der Industrie, 13 Prozent im Baugewerbe beschiftigt (Swissstaffing 2018: 7).
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(vgl. auch Abel et al. 2014; Hassler et al. 2019).° Ein stabiler Kern innerhalb der
zunehmend instabilen Randbelegschaft der befristet beschaftigten Geringquali-
fizierten ermoglicht es, von den eingespielten Teams und von dem iiber die
Jahre aufgebauten ,organisationsbezogenen Arbeitsvermdgen® (Schiitt et al.
2011) zu profitieren.

4.2 Aufstieg

Dem Verlaufstypus des Aufstiegs haben wir insgesamt elf Interviewteilnehmer
zugeordnet — die mdnnliche Form ist hier angebracht, da es sich nur um Manner
handelt. Kriterien fiir die Zuordnung sind ein Funktionsstufenanstieg oder eine
klare Ausweitung des Aufgabenbereichs, beides verbunden mit einem héheren
Lohn. Der Aufstieg ist zudem nicht nur eine voriibergehende kurze Phase im
Verlauf, sondern die héhere Position kann dauerhaft gehalten werden. Uber die
Hilfte der Aufsteiger in unserem Sample ist in der Baubranche tétig; die ande-
ren verteilen sich auf Einzelhandel, Gastgewerbe und industrielle Produktion,
wo sie zum Beispiel Positionen als Teamleiter, Geschéftsfiihrer oder Schichtfiih-
rer besetzen.

Der steilste Aufstieg in unserem Sample gelingt dem 56-jdhrigen Pablo Gar-
cia. Seit iiber 40 Jahren arbeitet er auf dem Bau und hat dabei einen starken
Berufsstolz entwickelt: ,,Ich sage, der Bau ist mein Leben, ist mein Job. Ich fiihle
mich stolz auf meinen Beruf.“ Einen Beruf hat er allerdings nie erlernt. Mit 14
Jahren muss er in Spanien die Schule abbrechen, weil sein Vater krankheitshal-
ber erwerbsunfiahig wird. Er steigt als ungelernter Bauarbeiter in den Arbeits-
markt ein. Sein Einkommen als Ergdnzung zur Rente des Vaters bleibt fiir seine
Familie knapp, weshalb er mit 18 Jahren auswandert. Mehrere Jahre lang arbei-
tet er im Sommer in der Schweiz, wobei er jeweils im Winter zuriick nach Spani-
en muss, bis er nach fiinf Jahren eine ganzjdhrige Aufenthaltsbewilligung er-
hilt. Gleichzeitig wird seine befristete Anstellung in eine unbefristete
umgewandelt, und er wird von der Lohnklasse der Hilfskrafte in diejenige der
gelernten Maurer bef6rdert, was damals durch kollektivvertragliche Regelungen
des Bauhauptgewerbes ermoglicht wurde.’

6 Bei diesen Aussagen handelte es sich um Schétzungen, nicht um robuste Statistiken. Den-
noch weist der Befund in Richtung einer Spaltung innerhalb des Segments der gering qualifi-
zierten Arbeitskréfte (Giesecke et al. 2015).

7 Diese Regelung existiert heute so nicht mehr. Ein Arbeiter ohne Berufsabschluss kann ge-
mafl geltender kollektivvertraglicher Regelung zwar mit entsprechender Erfahrung in die
Lohnklasse ,Bau-Facharbeiter” eingeteilt werden, nicht aber in die Stufe ,gelernter Bau-
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Wahrend der Einstieg in den Arbeitsmarkt durch die Notwendigkeit des
Geldverdienens gepragt war, entwickelt Pablo Garcia mit der Zeit eine ausge-
pragte Aufstiegsorientierung: ,,Und ich habe gesagt, ich will mehr, ich will nicht
lange bleiben, ich will irgendwann Polier werden.“ Er wird mit 25 Jahren zum
Gruppenchef befordert, doch sein Plan, die Weiterbildung zum Vorarbeiter zu
absolvieren, wird von der Firma nicht unterstiitzt. Er beschlief3t daher, sie auf
eigene Kosten zu besuchen, und weil er keine weiteren Aufstiegsmoglichkeiten
im Unternehmen sieht, wechselt er die Stelle. Nachdem er mit Unterstiitzung
des neuen Arbeitgebers den entsprechenden Kurs absolviert, steigt er mit 28
Jahren zum Polier auf. Damit hat er die héchste, ohne Lehrabschluss zugadngli-
che Funktionsstufe erreicht. Seine Ambitionen richten sich nun auf die Uber-
nahme weiterer Verantwortung mit entsprechend héherem Lohn, z. B. die Lei-
tung von Grof3projekten, die man ihm mit der Zeit {ibertragt.

Die Aufsteiger verfolgen ihre Ambitionen gezielt, indem sie einen betracht-
lichen Aufwand in die Entwicklung ihres Arbeitsvermégens investieren. Informel-
les Lernen inner- oder auflerhalb der Arbeitszeit geschieht durch Beobachten
und Imitieren, mittels Mentoring durch Vorgesetzte oder im Selbststudium. Mit
zwei Ausnahmen nehmen die Aufsteiger auch formale Bildungsangebote in
Anspruch. Pablo Garcia schafft sich ein Buch mit Grundlagenwissen an, fiihrt
ein Lernjournal, besucht einen Kurs zum Lesen von Baupldnen sowie die Vorar-
beiter- und die Polierschule. In der gewerkschaftlich gut organisierten Baubran-
che steht auch gering qualifizierten Arbeitskraften ein breites Kursangebot of-
fen.

Die Strategie der Entwicklung von Arbeitsvermégen ist auf Situationen mit
entsprechendem Potenzial angewiesen. Diese Gelegenheiten miissen erkannt
und genutzt werden, wobei sie bis zu einem gewissen Grad auch geschaffen
werden konnen, wie das Beispiel von Pablo Garcia zeigt, der mit einem Stellen-
wechsel seine fachliche Entwicklung und seinen Aufstieg voranbrachte. Haufi-
ger als Stellenwechsel ist jedoch die Nutzung arbeitsplatzbezogener Gelegenhei-
ten, um Erfahrungen zu sammeln und Kompetenzen zu demonstrieren. Erstens
geschieht dies durch ,,Stretchwork® (O‘Mahony/Bechky 2006): die Ubernahme
von Tatigkeiten, die zur bisherigen Erfahrung passen, zugleich aber Elemente
beinhalten, die dariiber hinausgehen und diese erweitern. Zweitens fiihrt der
Aufstieg hdufig iiber die Stellvertretung von Vorgesetzten, was fiir Betriebe
auch die Moglichkeit bietet, jemanden zu testen. Pablo Garcia bewéhrt sich als

Facharbeiter®. Er kann indes weiterhin ohne formale Qualifikation die hoheren Stufen Vorar-
beiter oder Polier erreichen. Deshalb ist ein Aufstieg wie der von Pablo Garcia auch heute noch
moglich.
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Ferienvertretung eines Poliers, und er praktiziert bereits als Handlanger
Stretchwork in seiner Mittagspause:

Ich bin schnell eine halbe Stunde essen gegangen und habe alles selber gemauert. Als der
Chef gekommen ist, habe ich gesagt, ich habe schon. Ist vielleicht ein bisschen krumm,
aber er sieht, dieser Kerl will, oder, der ist motiviert, der will etwas.

Dieses Zitat verdeutlicht zugleich die wichtige Rolle der Selbstdarstellung, denn
ein Aufstieg bedingt die positive Bewertung durch Vorgesetzte. Die Aufsteiger
inszenieren sich gezielt als kompetente und fiir einen Aufstieg geeignete Ar-
beitskraft. Kompetenzerwerb und -demonstration dienen zugleich dazu, die
eigene Ersetzbarkeit zu reduzieren. Besonders fiir die Erweiterung des Arbeits-
vermogens investieren einige der Aufsteiger so viel Zeit, dass dies der Selbst-
ausbeutung gleichkommt: Pablo Garcia lernt vor allem durch regelméfiige
Mehrarbeit in der Mittagspause und nach Feierabend. Dieses intensive Engage-
ment ist zumeist Ausdruck einer ambitionierten Erwerbsorientierung — die erwar-
tungsgemdafl haufigste Erwerbsorientierung bei den Aufsteigern, wenngleich in
unserem Sample auch Aufsteiger mit einer Orientierung an Existenzsicherung
zu finden sind.

Dass die madnnlichen Aufsteiger so viel Zeit in ihren Job investieren kénnen,
ist nur moglich, weil sie {iber die nétigen personlichen Ressourcen verfiigen
und ihre Lebenssituation dies zuldsst. Care-Arbeit wird typischerweise zu einem
groflen Teil, wenn nicht ganz, von der Partnerin iibernommen. Andererseits
kann der Druck, der kulturellen Norm des Familienerndhrers zu geniigen, Plane
fiir eine zeit- und kostenintensive Nachholbildung aufierhalb der Arbeitszeit
durchkreuzen. Die Aufsteiger sind zudem geografisch mobil und bereit, den
Wohn- und Arbeitsort zugunsten des Aufstiegs zu wechseln. Dank robuster
Gesundheit verkraften sie die korperlich stark belastende Arbeit gut.

Der Branchenkontext bietet nicht nur unterschiedliche Bildungschancen,
sondern auch je andere strukturelle Aufstiegschancen. In der Baubranche defi-
niert der erwdhnte Kollektivvertrag Funktionsstufenanstiege, die auch gering
qualifizierten Arbeitskraften offenstehen, sogar ohne Weiterbildung. Das Be-
sondere an dieser Regelung ist, dass die Hoherstufungen betriebsunabhdngig
gelten: Hat jemand z. B. die Stufe ,,Bau-Facharbeiter® erreicht, bleibt er auch bei
einem Firmenwechsel in dieser Kategorie und muss sich die Einstufung nicht
neu erarbeiten. Fiir zwei der Aufsteiger unseres Samples wirken sich die Struk-
turbedingungen im Einzelhandel forderlich aus. Der numerisch von Frauen
dominierte Einzelhandel ist vorwiegend durch atypische Beschiftigungsver-
hiltnisse (Teilzeitarbeit, Arbeit auf Abruf) charakterisiert. Fiihrungsfunktionen,
die eine hohe zeitliche Verfiigbarkeit voraussetzen, sind primir den wenigen



DE GRUYTER OLDENBOURG Dynamiken von Beschiftigungsfihigkeit =——— 197

Minnern vorbehalten, die zu Vollzeitarbeit und Zusatzeinsidtzen bereit sind
(Cianferoni 2019).

Wahrend berufliche Aufwartsmobilitat fiir Ausbildungslose also durchaus
moglich ist, zeigen sich auch deutliche Grenzen. Erstens kénnen der hohe Ein-
satz und die diskutierten Selbstdarstellungsstrategien nur dann zum Ziel fiih-
ren, wenn der Betrieb iiberhaupt bereit ist, Ausbildungslose in qualifizierte
respektive Leitungsfunktionen zuzulassen. Einige der befragten Unternehmen
tun dies nur dann, wenn sie aufgrund von Fachkriaftemangel keine ausgebilde-
ten Kandidaten im externen Arbeitsmarkt finden. Andere selektionieren bevor-
zugt aus der bestehenden Belegschaft, da diese bereits iiber ,,organisationsbe-
zogenes Arbeitsvermégen® (Schiitt et al. 2011) verfiigt — Formalqualifikation ist
hier nachrangig gegeniiber Betriebszugehorigkeit. Es ist wohl kein Zufall, dass
die beobachteten Aufstiege mit zwei Ausnahmen betriebsintern erfolgten und
nicht iiber Firmenwechsel. Zweitens lassen sich in den befragten Unternehmen
informelle oder formell definierte Aufstiegsgrenzen identifizieren: Ab einer
bestimmten Funktionsstufe wird zwingend eine Berufsausbildung gefordert,
z. B. weil Qualitdtsmanagementsysteme dies vorschreiben. Pablo Garcia wird
bei allem Einsatzwillen nicht Bauleiter werden kdnnen; in Industriebetrieben
kann die Grenze bei der Position der Maschinenfiihrung liegen, im Einzelhandel
bei der Leitung grofierer Organisationseinheiten.

4.3 Prekidre Erwerbsverldufe

Der Typus der prekdren Erwerbsverlaufe umfasst 13 Félle, die in allen fiinf un-
tersuchten Branchen anzutreffen sind. Einige Befragte haben mehrmals die
Branche bzw. zwischen selbstdndiger und unselbstdndiger Beschiftigung ge-
wechselt. Von den 13 Verldufen sind fiinf als durchgéngig prekar zu charakteri-
sieren, insofern sich die Befragten nie in einer sicheren Erwerbslage befanden.
Acht Verldufe sind durch Wechsel zwischen (ldngerer) stabiler Beschéftigung,
prekidren Stellen oder unfreiwilliger Erwerbslosigkeit gekennzeichnet.

Als durchgingig prekar ldsst sich der Erwerbsverlauf des 50-jahrigen Gab-
riel Aubry beschreiben, der eine Kochlehre aufgrund von Schwierigkeiten in der
Berufsschule nach eineinhalb Jahren abgebrochen hat. In der folgenden Zeit
findet er iiber sein privates Netzwerk und Personalverleiher problemlos befriste-
te Jobs, vorwiegend auf dem Bau. Mit 22 Jahren beginnt er, in der Wintersaison
als Kellner in einem Skigebiet zu arbeiten. Die Sommersaison verbringt er im
Flachland, wo er im Gartenbaugeschéaft von Bekannten mithilft. Nach einigen
Jahren geben die Inhaber das Geschift auf, und Gabriel Aubry tibernimmt es.
Als nach zwei Jahren der einzige ausgebildete Angestellte die Firma verlasst,
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wird es ihm zu ,riskant“, und er gibt auf. Er hat inzwischen eine Familie ge-
griindet und zieht mit ihr ganzjdhrig ins Berggebiet, wo er nun auch in der
Sommersaison kellnert. In der Zwischensaison meldet er sich arbeitslos und
findet handwerkliche Gelegenheitsjobs. Die Familie zieht ein Jahr spéater zuriick
ins Flachland. Zunehmend machen sich gesundheitliche Probleme bemerkbar:
Aubry leidet an Schwindelanfillen aufgrund einer seltenen Erkrankung der
Gleichgewichtsorgane. Die Unterhaltsarbeiten als Sakristan einer Kirchgemein-
de kann er aus gesundheitlichen Griinden nicht mehr bewaltigen. Auf Druck
des Arbeitgebers kiindigt er und meldet sich arbeitslos. Gleichzeitig spricht ihm
die Invalidenversicherung eine Viertelrente zu. Zur Deckung der Lebenskosten
der mittlerweile fiinfkdpfigen Familie reicht diese nicht aus. Deshalb pachtet er
gemeinsam mit seiner Frau ein baufilliges Restaurant, das sie bereits nach
einem Jahr aus finanziellen Griinden wieder aufgeben miissen. In den folgen-
den zehn Jahren findet er trotz seiner ,,bald 10.000 Bewerbungen“ keine Stelle
mehr und arbeitet nur zeitweise in Beschaftigungsprogrammen.

Gabriel Aubry hat hauptsachlich befristete Stellen. Dennoch gelingt ihm in
der ersten Hilfte seiner Laufbahn in den frithen 1990ern eine konstante Er-
werbsbeteiligung. Er orientiert sich in dieser Phase vorwiegend an der positiven
Atmosphire eines Jobs und an sich bietenden Gelegenheiten; ob die Beschafti-
gung stabil ist, kiimmert ihn nicht.

Dann hat man gefunden, hey, jetzt ist Sommer, okay, jetzt will ich drei, vier Wochen nicht
arbeiten ((lacht)). Ich habe genug Geld auf der Seite. [...] Dann habe ich [dem Personalver-
leiher] gesagt, in zwei Wochen suche ich wieder etwas. Dann bin ich wieder irgendwo an-
ders etwas machen gegangen. Aber heute ist es natiirlich schon anders, heute ist es nicht
mebhr so einfach. [...] [D]ie nehmen nicht mehr jeden.

Dass die gewohnten Strategien der Stellensuche unter verdnderten Arbeits-
marktbedingungen nicht mehr funktionieren, miissen auch andere Befragte
erfahren. So macht ihnen zu schaffen, dass Personalverleiher zunehmend Aus-
bildungszertifikate verlangen oder dass die Rekrutierung vorwiegend iiber Onli-
ne-Kandle lauft. Dies bringt eine Formalisierung des Bewerbungsprozesses mit
sich, welche sich fiir Geringqualifizierte nachteilig auswirkt: Die Standardisie-
rung von Jobbezeichnungen oder das Erfordernis, Diplome hochzuladen, er-
schweren die Zuordnung von nicht-standardisierten Kompetenzen und Arbeits-
erfahrung (Marchal/Rieucau 2010). Zudem ist die elektronische Vorselektion
mittels Schlagwortern schneller und harter im Aussortieren von Bewerbungen
mit negativen Signalen (fehlende Ausbildung, Alter o. i.), als wenn sich ein
menschlicher Akteur die Bewerbungsunterlagen anschaut (Stone et al. 2015)
oder es zu einem direkten Kontakt kommt, bei dem das ,,Bauchgefiihl®“ mitein-
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bezogen wird (Hassler et al. 2019; Hieming et al. 2005; Nadai/Gonon 2021). Fiir
Gabriel Aubry wird zudem die Abhdngigkeit von persénlichen Beziehungen
zum Nachteil: Die Stellensuche wird schwieriger, als seine Bekannten, die ihm
friither Jobs verschafften, ihre Geschifte aufgeben.

Die Prekarisierung von Erwerbsverldaufen hdngt mit den Rekrutierungs- und
Flexibilisierungsstrategien der Betriebe zusammen, in denen gesicherte Festan-
stellungen nicht mehr vorgesehen sind (Dorre 2018; Tranchant 2018). An die
befristet oder geringfiigig Beschiftigten werden geringere Ausbildungsanforde-
rungen gestellt, weshalb Kurzeinsitze, Zeit- oder Saisonarbeit fiir Geringqualifi-
zierte relativ leicht zugdngliche Erwerbsmoglichkeiten darstellen. Zwar nutzen
manche Betriebe Zeiteinsatze {iber Personalverleiher als Testphase fiir die Rek-
rutierung in Festanstellungen (Abel et al. 2014; Hassler et al. 2019; Nadai/Hiib-
scher, i. E.; Promberger 2012), ein Ubergang in eine Festanstellung kommt in
unserem Sample in einigen Betrieben ebenfalls vor, ist jedoch nicht der Normal-
fall. Viele Wechsel zwischen Branchen oder hdufige ldngere Unterbriiche der
Erwerbstatigkeit verhindern den Aufbau eines fachlichen und organisationsbe-
zogenen Arbeitsvermogens sowie die Bindung an ein Unternehmen. Sie verrin-
gern langerfristig die Chance, festangestellt zu werden, und erhéhen das Risiko
der Prekarisierung. Die Erosion von Beschiftigungsfiahigkeit kann somit zum
sich selbst verstirkenden Kreislauf werden, der mit einer Verengung von Hand-
lungsspielrdumen einhergeht. So werden Gabriel Aubrys Jobwechsel zunehmend
erratischer, in dem Maf3e, in dem sich seine Gesundheit verschlechtert und sein
berufliches Beziehungsnetz ausdiinnt: Er wechselt planlos zwischen Branchen,
und das Lohnniveau seiner Jobs schwankt stark.

Mit zunehmender Prekarisierung des Verlaufs ist bei der Hilfte der Befrag-
ten dieses Verlaufstypus eine Erwerbsorientierung zu beobachten, die wir als
Kampf um Anerkennung bezeichnen. Die Interviewten betonen, dass sie trotz der
verpassten Ausbildung wertvolle Talente und Fahigkeiten besitzen, und suchen
nach einer Tatigkeit, in der sie diese zur Geltung bringen kénnen und die ihnen
— im Gegensatz zu den Jobs, mit denen sie sich bis anhin durchschlagen muss-
ten — wiirdige Arbeitsbedingungen bietet. Wahrend die Strategie der bedin-
gungslosen Anpassung an den Arbeitsmarkt die Stabilitdt der Erwerbslage be-
giinstigen kann (vgl.4.1), kann das Festhalten an arbeitsinhaltlichen
Anspriichen die Stellensuche fiir Geringqualifizierte zusatzlich erschweren. So
schlief3t z. B. ein befragter Migrant, der in seinem Herkunftsland eine Informa-
tikausbildung absolviert hat, in der Schweiz zunéchst relativ leicht zugédngliche
Jobs im Gastgewerbe bewusst aus. Er nimmt damit eine langere Phase der Ar-
beitslosigkeit in Kauf, in der Hoffnung, doch noch eine ausbildungsaddquate
Stelle zu finden.
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Acht Personen, die wir dem Typus der prekdren Erwerbsverldaufe zugeord-
net haben, weisen anfdnglich oder zwischenzeitlich Phasen der stabilen Be-
schiftigung auf und konnen in diesen Phasen fach- bzw. betriebsspezifisches
Arbeitsvermdgen erwerben. Dass es zu Erwerbsunterbriichen kommt, liegt in
der Mehrzahl der Fille an gesundheitlichen Problemen oder an wirtschaftli-
chem Strukturwandel, der zu BetriebsschlieBungen oder Stellenabbau fiihrt.
Aufgrund der gesundheitlichen Einschriankungen kann eine Tatigkeit nicht
mehr oder nur noch in begrenztem Ausmaf3 ausgeiibt werden, so dass das er-
worbene Arbeitsvermdgen an Wert verliert. Krankheit spielte bei acht der 13
prekdren Verldufe eine auslésende oder verstirkende Rolle. Daneben sind es
weitere auflerberufliche Aspekte der Lebenssituation, die Prekarisierungspro-
zesse auslosen konnen, bei Frauen etwa das Hinzukommen familidrer Ver-
pflichtungen, z. B. ein Pflegefall in der Familie oder die alleinige Verantwortung
fiir die Kinder nach einer Scheidung, was die Verfiigbarkeit fiir den Arbeits-
markt einschrankt und zu Unterbeschaftigung und Prekaritdt fiihrt. Den umge-
kehrten Fall, die Stabilisierung eines iiber lange Zeit prekdren Verlaufs, beob-
achteten wir in unserem Sample nur ein einziges Mal.

Aufgrund von Erwerbsunterbriichen kommt es bei den prekdren Verldufen
oft zum Bezug staatlicher Sozialleistungen. Die Interventionen der Sozial-
versicherungen oder der Sozialhilfe halten jedoch im Sinne des Aktivierungs-
paradigmas lediglich zur Arbeit an, wahrend Mafinahmen, die die Beschafti-
gungsfdhigkeit tatsdchlich verbesserten, verwehrt werden. Die Leistungen
tragen nicht zur Qualifizierung bei, sondern zielen darauf ab, die Betroffenen
moglichst rasch auf gleichem Niveau in den Arbeitsmarkt zuriickzufiihren — sie
stellen somit lediglich ,Ersatzinvestitionen“ dar (Nadai 2017). Gabriel Aubry
wird von der Invalidenversicherung nach versicherungsmedizinischer Logik als
arbeitsfiahig in ,wechselbelastenden“ Tatigkeiten eingeschétzt. Faktisch erfahrt
er jedoch, dass kein Betrieb dazu bereit ist, ihn trotz seiner Beeintrdchtigung
anzustellen. Anstatt nach Alternativen zu suchen, verlegt sich die Versicherung
auf wiederholte Abklarungen der Arbeitsfahigkeit in Beschéaftigungsprogram-
men. Den Migrantinnen und Migranten unseres Samples wurden selten
Deutschkurse finanziert, obwohl die Beherrschung der lokalen Sprache als
wichtige Voraussetzung fiir Beschaftigungsfihigkeit gilt. Eine unmittelbare
Beschéftigungswirkung der sozialstaatlichen Unterstiitzung zeigt sich nur bei
drei Personen (des gesamten Samples): Zwei Manner werden nach einem Prak-
tikum iiber die Arbeitslosen- bzw. Invalidenversicherung im jeweiligen Einsatz-
betrieb festangestellt. Eine Frau erhdlt eine Stelle in einem Restaurant dank
eines Gastronomiekurses, den ihr die Arbeitslosenversicherung finanziert. In
der Mehrheit der untersuchten prekadren Verlaufe ist die sozialstaatliche Unter-
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stiitzung jedoch nicht geeignet, die Erosion der Beschéftigungsfahigkeit aufzu-
halten oder gar umzukehren. Vielmehr zeigt sich in einigen Fillen der aus der
einschlagigen Forschung zur aktivierenden Arbeitsmarktpolitik bekannte
Zwang, jede Arbeit annehmen zu miissen, und sei sie noch so prekar (Dorre et
al. 2013; Krenn 2015; Scherschel et al. 2012).

5 Diskussion

In diesem Beitrag wurde die Dynamik von Beschiftigungsfahigkeit anhand der
Erwerbsverldufe von 39 gering qualifizierten Arbeitskraften in der Schweiz ana-
lysiert. Entwicklung und Verlust von Beschéftigungsfahigkeit, die in diesen
Verldufen zutage treten, wurden als Interaktion von Orientierungen sowie Er-
werbs- und Reproduktionshandeln der Arbeitskrdfte mit den Praktiken und
institutionellen Regulierungen von Betrieben, Branchen und Sozialstaat kon-
zeptualisiert. Ausbildungslosigkeit hat sich dabei in der Tat als Arbeitsmarktri-
siko erwiesen. Die Mehrheit der befragten Personen war mindestens einmal
unfreiwillig erwerbslos — manche nur kurz und einmalig, andere mehrmals oder
iiber ldngere Zeit. Trotzdem wére es zu kurz gegriffen, Ausbhildungslose generell
als nicht beschéaftigungsfahig zu betrachten. Vielmehr lieflen sich empirisch
drei Typen von Erwerbsverldufen rekonstruieren: prekare Verldufe, stabile Ver-
laufe und Aufstiegskarrieren.

Welche Gestalt die Laufbahn von Geringqualifizierten annimmt, hangt von
vier Faktorenbiindeln ab, wie weiter oben im Modell von Erwerbsverlaufen
dargestellt wurde (vgl. Abb. 1). Auf der institutionellen Seite prigen betriebs-
und branchenspezifische Bedingungen sowie staatliche Regulierungen den
Erwerbsverlauf. Ein viertes Faktorenbiindel umfasst subjektseitig die Erwerbs-
orientierungen, das Erwerbs- und Reproduktionshandeln und die Lebenssitua-
tion. Erwerbsorientierungen als subjektive Sinnerwartungen an die Arbeit (Gef-
ken et al. 2015) beeinflussen das Erwerbshandeln, also in welchem Ausmaf die
Geringqualifizierten durch strategisches employment management work gezielt
selbst in ihre Beschiftigungsfiahigkeit investieren. Der Moglichkeitsraum des
Erwerbshandelns wird durch die Lebenssituation bestimmt. Arbeitsmarktchan-
cen hidngen gerade im Bereich der gering qualifizierten Arbeit, wo der funkti-
onsfihige Korper das wichtigste Kapital darstellt (Nadai et al. 2021), vom ge-
sundheitlichen Zustand ab. Zudem sind die familidre Situation und damit
einhergehende Unterhalts- oder Care-Verpflichtungen relevant.

Die Aufstiegskarrieren des Samples basieren mehrheitlich auf einer ambitio-
nierten Erwerbsorientierung. Diese beruht zum einen auf intrinsischen berufli-
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chen Interessen und ergibt sich zum anderen aus der Orientierung der aus-
schlielich ménnlichen Aufsteiger an der kulturellen Norm des Familienernih-
rers (Gottschall/Schroder 2013). Berufliche Ambitionen fithren zu hohen Investi-
tionen in die Erweiterung des Arbeitsvermdgens und zum Ergreifen von
Chancen. Dieses Engagement ist nur moglich, wenn auflerberufliche Care-
Verpflichtungen delegiert werden kénnen. Demgegeniiber sind die stabilen
Erwerbsverldufe im Sample mehrheitlich mit einer Orientierung an Sicherheit
und Risikovermeidung verkniipft. Das berufliche Engagement wird zugunsten
privater Verpflichtungen und Interessen sowie des Erhalts der Gesundheit ein-
geschrinkt. Diese Gruppe besteht zu zwei Dritteln aus Frauen. Okonomische
Notwendigkeit angesichts niedriger Lohne fiir Geringqualifizierte sowie der
gesellschaftliche Wandel vom traditionellen Erndhrermodell hin zur Norm der
universalen Erwerbsbiirgerschaft (Leitner et al. 2004) erlaubt diesen Frauen
indes nicht den Riickzug in die Familie. Andererseits macht aber erst der Status
als Zweitverdienerin es moglich, sich beruflich nur begrenzt zu engagieren.
Zugleich schranken Care-Verpflichtungen strukturell die Moglichkeiten eines
intensiven Engagements im Arbeitsmarkt ein. Die prekdren Verldufe des Samp-
les sind beziiglich Erwerbsorientierung und Erwerbshandeln heterogener. Fiir
einige stehen die subjektive Zufriedenheit und personliche Freiheit im Vorder-
grund, weshalb sie keine langfristige Verpflichtung anstreben. Andere halten
an beruflichen Interessen fest, die sich aufgrund duflerer Umstdande nicht reali-
sieren lassen. Entscheidender fiir die Prekarisierung ist aber haufig die Lebens-
situation, z. B. gesundheitliche Beeintrdchtigungen oder das Fehlen des Zweit-
einkommens eines Partners, insbesondere bei zusitzlichen Care-Aufgaben.
Einmal durch die ,,Logik des Bruchs“ familialer Netze oder ,,die Logik der Ver-
sehrung® des Korpers (Bude 1998) in Gang gesetzt, scheint ein Prekarisierungs-
prozess bei Ausbildungslosen nur schwer aufzuhalten zu sein.

Auf der institutionellen Seite des Arbeitsmarktes wirken sich diverse Fakto-
ren auf die Gestalt von Erwerbsverldufen aus: Die Stabilitit von Beschafti-
gungsverhdltnissen und Weiterbildungsmdoglichkeiten sind durch kollektivver-
tragliche Regelungen und typische Beschiftigungspraktiken einer Branche
mitbedingt. Auf betrieblicher Ebene sind Personalstrategien, Praktiken der
Forderung und die (Nicht-)Anerkennung informell erworbener Qualifikationen
relevant. Giinstig auf einen Aufstieg wirken sich kollektivvertragliche Einstu-
fungs- und Beftrderungsregeln aus sowie ein sozialpartnerschaftlich finanzier-
tes Weiterbildungsangebot, das auch Geringqualifizierten offensteht. Besteht
zudem ein branchenweiter Fachkrdftemangel, kann dies Betriebe zur gezielten
Forderung gering qualifizierter Beschaftigter veranlassen. Die Baubranche
zeichnet sich exemplarisch durch solche Bedingungen aus. Relevant ist aber
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auch, ob es iiberhaupt Positionen gibt, in die man aufsteigen kann. Diinn gesat
sind solche Positionen z. B. in der Reinigungsbranche, weshalb Aufstiegskarrie-
ren hier selten sind. Voraussetzung fiir einen Aufstieg ist in der Regel ein Voll-
zeitpensum. Dies trdgt dazu bei, dass Aufstiegskarrieren in numerisch durch
Frauen dominierten Branchen iiberproportional von Méadnnern durchlaufen
werden.

Die Stabilitit einer Beschiftigung hingt von betrieblichen Personalstrate-
gien ab. Auch im Bereich der gering qualifizierten Arbeit haben Betriebe ein
Interesse an einer stabilen Kernbelegschaft mit einem organisationsbezogenen
Arbeitsvermdgen (Schiitt et al. 2011). Stabilitdt findet sich in unserem Sample
v. a. im Bau und in der Industrie, wobei in diesen Branchen ein Trend zur De-
stabilisierung von Beschiftigung durch Leiharbeit zu verzeichnen ist (Matt-
mann et al. 2017), die zu einer Spaltung in stabil Beschiftigte und Randbeleg-
schaften mit hohem Prekarisierungsrisiko fiihrt (Giesecke et al. 2015). Die neue
,Konvention der Beschiftigung ohne Qualitidt* (Robert Salais 2007, in Streckei-
sen 2019: 197), welche die ,,prekidre Vollerwerbsgesellschaft“ (Dérre 2018: 108)
pragt, wird in den prekdren Erwerbsverldufen besonders deutlich sichtbar. Be-
triebliche Strategien flexibler Beschaftigung wie befristete Stellen, schwanken-
de Arbeitsvolumen, Arbeit auf Abruf und unfreiwillige Teilzeitarbeit im Gastge-
werbe, der Reinigung und dem Einzelhandel tragen maf3geblich zu diesen
Verldufen bei.

Die staatlichen Rahmenbedingungen, die durch Arbeitsmarkt-, Bildungs-
und Sozialpolitik und entsprechende gesetzliche Regulierungen gesetzt werden,
konnen hingegen die Unterschiede zwischen den Verlaufstypen nicht erklaren.
Vielmehr ist zu konstatieren, dass Geringqualifizierte generell wenig sozial-
staatliche Unterstiitzung zur substanziellen Forderung ihrer Beschiftigungsfa-
higkeit erhalten. Die vorliegende Studie bestatigt einmal mehr die Befunde der
einschldgigen Forschung, dass der aktivierende Staat wenig in die Qualifizie-
rung von Arbeitslosen investiert (Adamy 2016; Bonoli/Liechti 2018; Nadai 2017).
Mehrheitlich wurden die Befragten weder praventiv noch beim Eintreten von
Erwerbslosigkeit bei Kompetenzerwerb und Qualifizierungsbemiihungen unter-
stiitzt.® Eine formale Nachqualifizierung ist fiir Ausbildungslose grundsitzlich
schwierig: Der Erwerb eines Berufsabschlusses im Erwachsenenalter ist mit
hohen Hiirden verbunden, wozu neben der finanziellen und zeitlichen Belas-

8 Ebenso diirftig war die betriebliche Férderung von externen Weiterbildungen, die zu {iberbe-
trieblich anerkannten Zertifikaten fiihren. Dieser Befund deckt sich mit Daten des Mikrozensus,
wonach Geringqualifizierte vom Arbeitgeber deutlich seltener mit Weiterbildung unterstiitzt
werden als Bessergebildete (BFS 2017).
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tung die fehlenden Informationen iiber die verschiedenen moéglichen Verfahren
und die mangelnde Unterstiitzung durch Sozialstaat und Betriebe zdhlen
(Schmid et al. 2017; Wotschack 2017). Auch in unserer Studie bestétigt sich mit-
hin, dass Ausbildungslosigkeit in der Schweiz ,weitgehend irreversibel“ ist
(Meyer 2018: 4): Wer im Jugendalter keine berufliche Qualifikation erwirbt, wird
dies spdter nur selten nachholen kénnen.

6 Sozialpolitische Implikationen

Die Programmatik der Sozialinvestitionen in das ,,Humankapital®“ der Bevolke-
rung zwecks Forderung der nationalen Wetthewerbsfahigkeit ist seit geraumer
Zeit pragend fiir die Arbeitsmarkt-, Sozial- und Bildungspolitik westlicher Wohl-
fahrtsstaaten. In einer umfassenden Konzeption erstrecken sich Sozialinvestiti-
onen von der Friihférderung von Kindern iiber Gleichstellungsmafinahmen zu
Vereinbarkeit von Familie und Erwerbsarbeit bis zur Férderung des lebenslan-
gen Lernens (Hemerijck 2018). In der Schweiz, so Bonoli (2017: 73-75), wird al-
lerdings nur eine ,Light“-Variante von Sozialinvestitionspolitik praktiziert.
Beschiftigungsforderung mittels Drucks auf Erwerbslose hat Vorrang gegen-
iiber Bildungsinvestitionen. Uberdies folgt die Praxis der Sozialversicherungen
und der Sozialhilfe dem Matthdus-Prinzip: Erwerbslose, die ,,iiber mehr markt-
fahiges Humankapital verfiigen®, werden stiarker geftrdert als diejenigen mit
geringeren Ressourcen (Nadai 2017: 84; vgl. auch Bonoli/Liechti 2018).

In den letzten Jahren ist indes die Notwendigkeit von Bildungsférderung fiir
Geringqualifizierte stdrker in den Fokus geriickt. So sind in der Schweiz Bestre-
bungen im Gange, das in der Bildungspolitik verfolgte Prinzip der Durchldssig-
keit zwischen Bildungsgidngen konsequenter ,,nach unten“ auszudehnen und
auch diejenigen zu erfassen, welche an der ersten Hiirde gescheitert sind. Bei-
spielsweise wurde in der Sozialhilfe eine ,,Bildungsoffensive* gestartet, in deren
Rahmen ein dreistufiges Qualifizierungsmodell vorgeschlagen wurde
(SKOS/SVEB 2018). Dieses beginnt bei Grundkompetenzen und fiihrt iiber den
Erwerb von beruflichen Zertifikaten unterhalb der Schwelle der Berufsausbil-
dung bis zur Stufe eines formalen Berufsabschlusses. Auf Bundesebene sind
Kampagnen und Projekte zur Férderung von Grundkompetenzen und berufli-
cher Nachholbildung fiir alle Erwachsenen — nicht nur fiir Erwerbslose — im
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Gange.” Diese Bestrebungen sind insofern erfolgreich, als die Anzahl der
Berufsabschliisse von Erwachsenen in den letzten Jahren stark gestiegen ist —
allerdings auf immer noch tiefem Niveau und unter Einschluss von Zweitaus-
bildungen. Weil ein Grof3teil der Ausbildungslosen Migrantinnen und Migran-
ten sind, wiren erleichterte Verfahren zur Anerkennung von ausldndischen
Bildungsabschliissen von hoher Bedeutung. Und fiir alle Geringqualifizierten ist
ein breiteres Angebot auf der Stufe unterhalb eines Berufsabschlusses vonno-
ten, z.B. iiberbetrieblich anerkannte Branchenzertifikate zur Bescheinigung
von arbeitsmarktrelevanten Kompetenzen. Damit diese auch genutzt wiirden,
miissten die Arbeitgeber mit in die Pflicht genommen werden, sei es durch Mit-
finanzierung von betriebsexterner Weiterbildung oder indem sie bezahlte Ar-
beitszeit zur Verfiigung stellen.

Die Forderung individueller Bildung greift letztlich allerdings zu kurz. Wie
Krenn (2015: 128) kritisiert, fiihrt die Fixierung auf Bildung in Diskursen zur
Wissensgesellschaft und lebenslangem Lernen vielmehr zur Stigmatisierung
von Ausbildungslosen als ,,moderne[n] Parias schlechthin“, denen selbst die
Verantwortung fiir ihre benachteiligte Position im Arbeitsmarkt zugewiesen
wird. Wie die vorliegende Studie zeigt, kann Beschéftigungsfihigkeit jedoch
einerseits nicht auf ein einzelnes Merkmal reduziert werden, sondern wird
durch ein multidimensionales Zusammenspiel von Arbeitsangebot, betriebli-
cher Nachfrage und institutionellen und organisationalen Rahmenbedingungen
hervorgebracht (Promberger et al. 2008; McQuaid/Lindsay 2005). Andererseits
ist Beschaftigungsfahigkeit nicht mit der Chance auf ,,gute Arbeit“ gleichzuset-
zen: Die beschéftigungsfahige Arbeitskraft muss sich nur zu oft mit unterbe-
zahlten, instabilen, gesundheitlich belastenden Jobs ohne Entwicklungsmog-
lichkeiten oder angemessenen Sozialversicherungsschutz begniigen. Die
Verbesserung der Situation von Geringqualifizierten im Arbeitsmarkt erfordert
folglich die Regulierung und soziale Absicherung von Beschiftigungsverhalt-
nissen, verbindliche existenzsichernde Mindestlohne und die Durchsetzung
bestehender kollektivvertraglicher Regelungen.

9 https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/bildung/berufsbhildungssteuerung-und--
politik/projekte-und-initiativen/berufsabschluss-und-berufswechsel-fuer-erwachsene/projekt-
-berufsabschluss-und-berufswechsel-fuer-erwachsene-.html (Zugriff am 4. Oktober 2021).
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Dynamics of employability - employment trajectories of
low-skilled workers

Abstract: Formal occupational qualification is regarded as a key factor of employa-
bility. Using employment trajectories of low-skilled workers in Switzerland this
paper analyses employability as a dynamic interaction between individual orienta-
tions and strategies on the one hand, and institutional regulations and practices of
firms, industry sector and the welfare state on the other hand. The empirical data-
base consists of qualitative interviews with low-skilled workers, employers and
labour market intermediaries. The majority of the 39 low-skilled workers experi-
enced one or more unemployment spells. Yet, only a third of the employment trajec-
tories were precarious. Rather, stable trajectories formed the largest group and there
were also upward careers. Employers’ personnel strategies and extra-occupational
personal factors (e.g., family or health) proved just as decisive for the development
or erosion of employability as individual educational and training efforts.
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