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1 Einleitung

Erwerbsarbeit unterliegt in den letzten Dekaden vermehrten quantitativen und qualitati-
ven Veranderungen. Neben dem anhaltenden Problem der Erwerbslosigkeit zeichnet
sich eine zunehmende ,Entgrenzung der Arbeit* (vgl. Déhl/Kratzer/Sauer 2000) bzw.
ein Bedeutungsverlust des so genannten Normalarbeitsverhaltnisses ab (vgl. z.B.
Lehndorff 1999; Helfert/Trautwein-Kalms 2000; Fink 2000). Vollzeitige, abhangige und
unbefristete Arbeitsverhaltnisse mit geregelter Arbeitszeit, geregeltem Einkommen und
Bestandsschutzgarantien sowie einer haufig damit verbundenen (Uber-)betrieblichen
Interessensvertretung sind zwar nach wie vor die dominierende Beschaftigungsform,
haben jedoch in den letzten Jahren zu Gunsten von Arbeitsverhaltnissen, die mehr
oder weniger von den eben genannten Merkmalen abweichen, an Bedeutung verloren
(vgl. u.a. Fink/Riesenfelder/Talos/Wetzel 2005; Fink/Riesenfelder/Talos 2001; Fink
2000; Talos 1999). Diese Abweichungen beziehen sich wesentlich auf die Arbeitszeit,
die Kontinuitat des Arbeitseinsatzes, den Arbeitsort sowie deren arbeits- und sozial-
rechtliche Verankerung. Dieser Prozess der Erosion von Normalarbeitsverhaltnissen
birgt eine Reihe von sozialen Risiken in sich, eréffnet aber auch neue Beschéaftigungs-
chancen und individuelle Freirdume.

Zur Sammelkategorie der Neuen Erwerbsformen bzw. atypischen Beschaftigungsfor-
men werden in der einschlagigen Literatur sich wechselseitig teils Uberlagernde For-
men wie Teilzeitarbeit, befristete Beschaftigung, Arbeitskraftetiberlassung, geringflgige
Beschaftigung, neue Selbststandigkeit, kapazitatsorientierte Arbeitszeit (Kapovaz) bzw.
Arbeit auf Abruf, Telearbeit oder das dsterreichische Spezifikum der freien Dienstver-
haltnisse gezahlt. Der Umstand, dass weder empirisch gesicherte quantitative noch
tiefergehende qualitative Daten zu diesen Formen der Erwerbstatigkeit in Wien vorla-
gen, fuhrte zur Beauftragung dieser Studie durch die MA27 in Kooperation mit dem
WAFF. Im Rahmen der hier vorliegenden Forschungsarbeit wurden daher folgende
Beschaftigungsformen naher analysiert:

Teilzeitarbeit

Geringfligige Beschaftigung

Freie Dienstverhaltnisse

Neue Selbststandigkeit (Werkvertrag)

Arbeitskrafteliberlassung (Zeitarbeit)

Somit liegen erstmals empirisch gesicherte quantitative und tiefergehende qualitative
Daten fur diese Erwerbsformen in Wien vor. Der Fokus auf den Wiener Arbeitsmarkt in
dieser Studie erscheint insofern wichtig und zielfiihrend, als in der Bundeshauptstadt in
den letzten beiden Jahrzehnten ein erheblicher Strukturwandel zu beobachten war.
Dieser hatte nicht nur darin seine Ursache, dass der 6ffentliche Bereich aufgrund von
Budgetsanierungen und dem damit verbundenen Aufnahmenstopp immer mehr an
Gewicht verlor, sondern ist letztlich auch die Konsequenz, dass Wien den Status eines
Industriestandortes eingebift hat. Produktionsunternehmen lagerten zunehmend ihre
Tatigkeiten aufgrund grenziberschreitender Tatigkeit und der Reduktion von Trans-
portkosten aus. Letztlich fihrte dies zu einer deutlichen Reduktion der Beschaftigung



im Sekundarsektor. Zu einem grofR3en Teil konzentrierte sich der Abbau der Beschafti-
gung auf arbeitsintensive Billiglohnbereiche, wie Textil, Bekleidung oder Metallverarbei-
tung, kaum jedoch findet sich eine Branche, die sich ganzlich dem Veranderungspro-
zess entziehen konnte. Dieser stetigen Marginalisierung des sekundaren Sektors war
im Gegenzug eine deutliche Ausweitung im Tertiarsektor festzustellen. Langere Zeit
konnte dieser die Beschaftigungsabgange im Sekundarsektor kompensieren, ab dem
Jahr 1994 war aber auch hier nur mehr begrenzter Spielraum maoglich. Da aber gerade
der Dienstleistungsbereich eine Gberdurchschnittlich hohe Notwendigkeit der Rationali-
sierung in sich tragt, bildeten sich in Wien ahnlich wie in anderen europaischen Grof3-
stadten Spannungen auf dem Arbeitsmarkt heraus, die sich etwa in gegenliber dem
Bundesschnitt vergleichsweise hoher Arbeitslosigkeit manifestierten. Mehr als zwei
Drittel der Wiener Arbeitslosen waren im 2004/2005 dem Bereich Industrie und Gewer-
be zuzurechnen, nur rund ein Flinftel dem Dienstleistungsbereich. Vom starksten Zu-
wachs waren allerdings jene Arbeitslosen betroffen, welche vormals ihren Arbeitsplatz
im Dienstleistungsbereich hatten oder einen technischen Beruf ausibten.

Dieser Problemsituation in der Bundeshauptstadt stehen auf der anderen Seite eine
Reihe von Starken gegentber. So gilt Wien als dynamischer Wirtschaftsstandort mit
einer hohen Zahl von Betriebsneugrindungen. Im Jahr 2005 etwa hatten etwa die Half-
te der Osterreichischen Firmenansiedelungen in Wien stattgefunden. Weiters werden
wissensintensive Dienstleistungen’ als Teilmenge der unternehmensbezogenen
Dienstleistungen als wichtiger Zukunftsbereich mit hohem Beschaftigungspotenzial und
groRem Einfluss auf das Innovationsklima gesehen.

Dem Umstand, dass Wien nicht nur als Bundesland mit der hochsten tertiaren Ausbil-
dung gilt, sondern dass auch rund zwei Drittel aller Arbeitsplatze im Hochtechnologie-
bereich in Wien geschaffen werden, tragt ein umfassendes Forderprogramm fir die
Bereiche Hochtechnologie und Forschung Rechnung. Letztlich findet sich in der Bun-
deshauptstadt eine fast doppelt so hohe Forschungsquote wie im Bundesschnitt. Aus
diesen Grinden kann besonders in der Bundeshauptstadt der Forschungsbereich der
Neuen Erwerbsformen nicht losgelést von dessen Einbettung in die Creative Industries,
den Hochtechnologie-Sektor und den Dienstleistungsektor allgemein betrachtet wer-
den.

! Rechts-, Steuer-, Unternehmens- und Managementberatung, Wirtschaftspriifung, technische Dienste,

Werbung, Software, Markt- und Meinungsforschung, Organisationsberatung



2 Uberblick iiber internationale Trends
hinsichtlich Neuer Erwerbsformen und
deren Bedeutung

Fur Neue Erwerbsformen gelten auf internationaler Ebene unterschiedliche arbeits-
und sozialrechtliche Regelungen. Eine einheitliche Definition des Begriffs ,Neue Er-
werbsformen® existiert daher nur dahingehend, dass darunter alle jene Arbeitsverhalt-
nisse subsumiert werden, die vom Normalarbeitsverhaltnis abweichen. Dieses Normal-
arbeitsverhaltnis ist, wie einleitend bereits charakterisiert wurde, ,eine vollzeitige, ab-
hangige, unbefristete, mit geregelter Arbeitszeit, geregeltem Einkommen, Bestands-
schutzgarantien und haufig mit betrieblicher/liberbetrieblicher Interessensvertretung
verbundene Téatigkeit® (Fink 2000, S. 399). Neue Erwerbsformen oder auch atypische
Beschaftigungsverhaltnisse weichen von diesem ,ldealtypus® (Fink 2000, S. 399) in
mindestens einem, meist jedoch mehreren Punkten ab.

Die Anzahl der in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten ist seit den friihen/mittleren
80er Jahren im Steigen begriffen (Keller/Seifert 2002, S. 101). Nationaler und internati-
onaler Konkurrenz- und Kostendruck verlangen nach sich verandernden Produktions-
weisen und notwendiger werdenden Kosteneinsparungen. Diese gestiegenen Flexibil-
tatsanforderungen werden als Ursache fir die Zunahme von atypischen Beschafti-
gungsverhaltnissen diskutiert (Fink 2000, S. 400).

Die Erfassung der Verbreitung atypischer Beschaftigungsverhaltnisse gestaltet sich
hinsichtlich mancher dieser Erwerbsformen problematisch. Wahrend zwar verlassliche
Daten Uber das Ausmald der Teilzeitbeschaftigung vorliegen, erscheint ein genauer
Landervergleich hinsichtlich der Arbeitsverhaltnisse geringfiigige Beschaftigung, Ar-
beitskrafteiberlassung, freier Dienstvertrag und Neue Selbststandige nur begrenzt
mdglich. Erstens bestehen fir einzelne Formen atypischer Beschéaftigungsverhaltnisse
in einzelnen Landern unterschiedliche Regelungen, die die Vergleichbarkeit der Daten
einschranken und zweitens mangelt es an empirischen Daten bezlglich des Ausma-
Res dieser Neuen Erwerbsformen (Talos 1999, S. 421f).

Im Folgenden wird die europaweite Entwicklung sowie die derzeitige internationale
Verbreitung von neuen Arbeitsformen unter den bereits erwahnten Einschrankungen
diskutiert.

2.1 Teilzeitarbeit

Teilzeitarbeit ist die am besten dokumentierte Beschaftigungsform, die vom ,Normalar-
beitsverhaltnis“ abweicht. Bezuglich der Verbreitung der Teilzeitarbeit fuhrt Talos
(1999, S. 422) aus, dass diese in den vergangen zwei Jahrzehnten betrachtlich zuge-
nommen hat. Am beachtenswertesten waren in diesem Zeitraum sowohl Ausmalf} als
auch Anstieg in den Niederlanden.



In untenstehender Tabelle sind die Teilzeitquoten in Prozent der Beschaftigten nach
Erhebungen der OECD dargestellt. In den meisten Fallen wird ein Beschaftigungsaus-
malfd von weniger als 30 Stunden pro Woche in der hauptsachlichen Tatigkeit als Teil-
zeitbeschaftigung bezeichnet. Abweichungen von dieser Definition werden angegeben.

Die Niederlande verzeichneten im Jahr 2004 mit 35,2% den héchsten Anteil von Teil-
zeitbeschaftigten an allen Beschaftigten (Tabelle 1). Auch in Australien, Japan, der
Schweiz und GroRbritannien befanden sich ungefahr ein Viertel der Beschaftigten in
einer Teilzeitanstellung. Die geringste Verbreitung von Teilzeitbeschaftigung wiesen
die neuen EU-Lander Ungarn (3,6%), Tschechien (3,1%) und die Slowakei (2,7%)
auf (Tabelle 2). Auch in Spanien und Griechenland fand Teilzeitbeschaftigung nur eher
geringen Anklang. Fir Spanien wird eine Teilzeitquote von 8,3% angefiihrt und fir
Griechenland von 6,0%.

Grundsatzlich zeigt sich auch in dieser Aufstellung, dass in den letzten 15 Jahren Teil-
zeitbeschaftigung (in den meisten Landern) weiter stetig zugenommen hat. Besonders
hervorzuheben ist der Anstieg in Luxemburg, hier verdoppelte sich beinahe die Anzahl
der Teilzeitbeschaftigten. Waren im Jahr 1990 noch 7,6% der Erwerbstatigen teilzeit-
beschaftigt, traf dies im Jahr 2004 auf 14,6% der Erwerbstatigen zu. Irland und Spa-
nien verzeichneten in diesem Zeitraum einen Anstieg von 87% bzw. 80%. Lediglich in
Danemark, Norwegen, Griechenland und den USA war die Teilzeitquote leicht ricklau-
fig. In der Tlrkei kam es in diesem Zeitraum zu einer Verringerung der Teilzeitquote
von 9,2% auf 6,6%. Dieser Riickgang ist in diesen Landern vor allem auf einen Ruck-
gang der Teilzeitquoten bei Frauen zurtickzufiihren.

In allen Landern sind hauptsachlich Frauen von dem Phanomen Teilzeitbeschaftigung
betroffen. In Luxemburg ist der Frauenanteil an Teilzeitbeschaftigten besonders hoch:
93% der Teilzeitbeschaftigten im Jahr 2004 waren Frauen. Den zweithdchsten Frauen-
anteil an Teilzeitbeschaftigten weist Osterreich auf. Hier betragt dieser Prozentsatz
86,9%.



Tabelle 1: Teilzeitquoten ausgewdhlter Lander 1990 und 2004

Land Gesamt Méanner Frauen

1990 2004 1990 2004 1990 2004
Niederlande 28,2 35,0 13,4 15,1 52,5 60,2
Australien® 22,6 27,1 11,3 16,1 38,5 40,8
Japan® 19,2 25,5 9,5 14,2 334 41,7
Schweiz* 22,1 24,9 6,8 8,1 42,6 45,3
GroBbritannien 20,1 241 53 10,0 39,5 40,4
Norwegen 21,8 21,1 6,9 10,3 39,8 33,2
Danemark 19,2 17,5 10,2 11,6 29,7 24,3
Deutschland 13,4 20,1 2,3 6,3 29,8 37,0
Irland 10,0 18,7 4.4 6,9 21,2 35,1
Luxemburg 7,6 14,6 1,6 1,7 19,1 33,3
USA 141 13,2 8,6 8,1 20,2 18,8
Spanien 4,6 8,3 1,4 2,6 11,5 17,2
Griechenland 6,7 6,0 4,0 3,1 11,6 10,9

Quelle: OECD Employment Outlook 2005

Tabelle 2: Teilzeitquoten ausgewdhlter Lander 2001 und 2004

Land Gesamt Méanner Frauen
2001 2004 2001 2004 2001 2004
Osterreich 12,4 15,5 2,7 3,7 24,8 29,6
Ungarn 2,8 3,6 1,7 2,2 4,0 51
Tschechien 3,2 3.1 1,6 1,5 54 5,2
Slowakei 1,9 2,7 1,1 1,3 2,8 4,5

Quelle: OECD Employment Outlook 2005

2.2 Geringfiigige Beschaftigung

Da zusammenfassende Darstellungen zur Verbreitung der geringfligigen Beschafti-
gung aktuelleren Datums nicht verfligbar sind, wird grofteils auf die recherchierten
Daten in dem Herausgeberwerk von Talos aus dem Jahr 1999 zurlickgegriffen.

In den meisten der EU-Mitgliedslander bestehen definierte Zeit- oder Einkommens-
grenzen, die die geringfligige Beschaftigung von der Teilzeitbeschaftigung unterschei-
den. Diesbezlglich keine Kriterien wurden bis zum Jahr 1999 in Portugal, Spanien und
Italien festgelegt (Talos 1999, S. 425).

Die starkste Verbreitung der geringfluigigen Beschaftigung war im Jahr 1997 in GroRbri-
tannien und in Danemark zu finden (vgl. Tabelle 3). Die in dem Endbericht ,Atypische
Arbeitsverhaltnisse® von Fink, Riesenfelder und Talos (2001, S. 25f) zitierte Studie von
McNight et al. (1998) weist fir GroBbritannien im Jahr 1997 einen Anteil der geringfi-
gig Beschaftigten an allen Erwerbstatigen von 5,5% fiur Manner und 19% flir Frauen

Daten beruhen auf tatsachlich gearbeiteten Stunden. Teilzeitbeschaftigung basierend auf gearbeiteten
Stunden in allen Beschaftigungsverhaltnissen.

Daten beruhen auf tatsachlich gearbeiteten Stunden. Teilzeitbeschaftigung umfasst eine Arbeitszeit
von weniger als 35 Stunden pro Woche.

Daten beruhen auf tatsachlich gearbeiteten Stunden. Das Jahr 1990 bezieht sich auf Daten aus dem
Jahr 1991.
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aus. Auch in Danemark war im Jahr 1997 ein GroRteil der Teilzeitangestellten weniger
als elf Stunden beschaftigt. 22,3% der Beschaftigten hatten eine Teilzeitanstellung,
wobei 29% dieser Gruppe zwischen ein und zehn Stunden tatig waren (Fink 1999a).
Es kann davon ausgegangen werden, dass etwa 6,8% aller Arbeitnehmerinnen in die-
sem Jahr geringflgig beschaftigt waren. Verglichen mit anderen Landern liegt auch in
Deutschland der Anteil der geringfiigig Beschaftigten an allen Erwerbstatigen héher.
Laut einer Mikrozensuserhebung aus dem Jahr 1997 betrug der Anteil der geringfligig
Beschaftigten an allen Beschaftigten in Deutschland 5,2% (Fink et al., 2001).

Tabelle 3: Geringfiigigkeitsquoten ausgewahlter Lander 1997

Land Gesamt Manner Frauen
GroRbritannien - 5,5 19
Danemark 6,8 - -
Deutschland 52 - -

Quelle: Fink, Riesenfelder und Talos (2001, S. 25) & Fink 1999a

2.3 Arbeitskrafteiuberlassung

Bislang liegen keine systematischen Erhebungen zum Beschaftigungsausmal® von
Zeitarbeiterlnnen auf EU-Ebene vor. Notwendig erscheint der Hinweis auf die man-
gelnde Qualitdt vorhandener Daten (Europaische Kommission 2002; Storrie 2002).
Storrie (2002, 2004) empfiehlt mit Einschrankungen die Verwendung der Statistiken
der CIETT® (International Confederation of Temporary Work Businesses), die die Aus-
kiinfte einzelner Vertretungsorganisationen in europaischen Landern zusammenfasst.
Die Vorgangsweise ist jedoch nicht klar dokumentiert und variiert vermutlich von Land
zu Land.

Aus den Statistiken der CIETT fir das Jahr 2004 wird ersichtlich, dass 5% der Er-
werbstatigen in GroBbritannien als Zeitarbeiterinnen beschaftigt waren (vgl. Tabelle
4). Mit groRem Abstand folgen Luxemburg und die Niederlande mit einem Anteil von je
2,5%. Nach Frankreich und Belgien mit jeweils circa 2% folgt Osterreich mit einem An-
teil von 1,38%. In Griechenland ist verhaltnismafig die geringste Anzahl an Zeitarbei-
terlnnen beschaftigt: Nur 0,1% der Erwerbstatigen sind Zeitarbeiterinnen. Auch in den
USA ist der Anteil der Zeitarbeiterinnen an den Erwerbstatigen eher gering: 1,93% der
Erwerbstatigen waren im Jahr 2004 als Zeitarbeiterlnnen gemeldet.

Verglichen mit der CIETT Statistik aus dem Jahr 1999 zeigt sich mit Ausnahme von
den Niederlanden ein Anstieg dieser Beschaftigungsform in europaischen Landern.
Den geringsten Zuwachs mit 0,1 Prozentpunkten verzeichnet Belgien; der héchste Zu-
wachs mit 1,4 Prozentpunkten ist in GroBbritannien zu finden. In den Niederlanden ist

> www.ciett.org
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die Verbreitung dieser Beschaftigung von 1999 bis zum Jahre 2004 um zwei Prozent-
punkte gefallen.

Tabelle 4: Anteil Arbeitskrafteiiberlassung an Erwerbstidtigen ausgewahlter

Lander 2004
Land Gesamt
GroRbritannien 5,00
Luxemburg 2,50
Niederlande 2,50
Frankreich 2,10
Belgien 2,00
USA 1,93
Osterreich 1,38
Griechenland 0,10

Quelle: CIETT, 2004

2.4 Freie Dienstnehmerinnen und Neue
Selbststandige

Im internationalen Vergleich zeigt sich, dass die quantitative Erfassung der Phanome-
ne Freie Dienstnehmerinnen und Werkvertragsnehmerlnnen eher sparlich ist (Talos,
1999). Diese beiden Arbeitsverhaltnisse sollen kurz zusammengefasst diskutiert wer-
den, da das Arbeitsverhaltnis ,Freie Dienstnehmerlnnen® mit wenigen Ausnahmen ein
,osterreichisches Spezifikum® (Fink et al. 2001, S. 6) darstellt. Jedoch finden sich auch
in anderen Landern Erwerbsformen, die im Graubereich zwischen selbststandiger und
unselbststandiger Beschaftigung angesiedelt sind. Insbesondere in GrofRbritannien,
Portugal und Griechenland sind diese Phanomene weit verbreitet (Fink et al. 2001, S.
6).

In einem Literaturtiberblick gibt Fink (1999b S. 292) an, dass es seit den 80er Jahren in
Portugal zu einer Zunahme der Vergabe von ,Dienstleistungsvertragen gekommen ist.
In einer von ihm zitierten Studie von Naumann (1995, S. 119) wird davon ausgegan-
gen, dass regionenspezifisch zwischen einem Sechstel und einem Drittel der abhangig
Beschaftigten zu den Scheinselbststdandigen zu zahlen sind. Fir Grolbritannien
schatzt Meager (1998), dass solche Beschaftigungsverhaltnisse bis zum zweiten Drittel
der 90er Jahre stark zugenommen haben. Zurickzufiihren ist dieser Anstieg vor allem
auf die Beschaftigung von jlingeren, weiblichen und vormals arbeitslosen Personen
(vgl. Fink et al. 2001, S. 35).
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3 Definitionen und Uberblick zu den
rechtlichen Rahmenbedingungen in
Osterreich

Far die funf im Rahmen dieser Studie untersuchten Neuen Beschéaftigungsformen (vgl.
Kapitel 1) wird nachfolgend erstens eine Begriffsbestimmung vorgenommen. Zweitens
wird deren arbeits- und sozialrechtliche Einbindung kurz umrissen (vgl. zum Folgenden
ausflhrlich bspw.: Fink/Riesenfelder/Talos/Wetzel 2005; Fink/Riesenfelder/Talos 2001;
Schénbauer/Laburda 2003; Fleissner et al. 2002).

3.1 Teilzeitarbeit

Teilzeitarbeit liegt nach § 19 d Abs 1 des Arbeitszeitgesetzes vor, wenn die vereinbarte
Wochenarbeitszeit die gesetzliche (40 Wochenstunden) oder kollektivvertragliche
Normalarbeitszeit (idR 38,5 pro Woche) im Durchschnitt unterschreitet. Arbeitsrechtlich
dirfen Teilzeitbeschaftigte gegeniber vollzeitbeschaftigten Arbeitnehmerinnen nicht
benachteiligt werden und sie unterliegen der Sozialversicherungspflicht.

Sonderformen der Teilzeitbeschaftigung stellen die Altersteilzeit und die Elternteilzeit
dar. Die Regelung der Altersteilzeit® dient dazu, dlteren Mitarbeiterinnen die Mdglich-
keit zu geben, ihre Arbeitszeit zu reduzieren ohne dabei auf Pensionsbeziige, Arbeits-
losenanspriiche und Anspriche von der Krankenkasse verzichten zu missen. Um die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu unterstiitzen, wurde im Jahr 2004 die Elternteil-
zeit’ eingefiihrt. Das Recht auf Elternteilzeit besteht fiir Arbeitnehmerinnen in Betrieben
mit mehr als 20 Beschatftigten und nach einer dreijahrigen Beschaftigungsdauer.

3.2 Geringfiigige Beschaftigung

Geringfligige Beschaftigung ist definiert als ein Arbeitsverhaltnis, in dem die sozialver-
sicherungsrechtliche Geringfligigkeitsgrenze nicht Gberschritten wird. Aktuell, im Jahr
2005, betragt diese Einkommensgrenze monatlich € 323,46. Bei einem Arbeitsvertrag
bis zu einem Monat liegt die Grenze bei € 24,84 durchschnittlich taglich. Im Jahr 2006
wird die Grenze auf monatlich € 333,16 bzw. € 25,59 taglich erhoht. Geringfligig Be-
schaftigte sind, so sie nicht mehrfachversichert sind, lediglich unfallversichert. Sie sind
nicht in die Krankenversicherung inkludiert und erwerben keine Beitragszeiten fur die
Pensionsversicherung.

6 Geregelt im Arbeitslosenversicherungsgesetz (AIVG) Art. 2 § 27

" Geregelt im Mutterschutzgesetz (MSchG) § 15h und § 15i sowie Véter-Karenzgesetz (VKG) § 8 und §
8a
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Seit dem Jahr 1998 besteht flr geringflgig Beschaftigte nach §19a ASVG die Mdglich-
keit des so genannten ,opting in“, d.h. der freiwilligen Versicherung in der Kranken- und
Pensionsversicherung.® Dafiir ist seitens der Arbeitnehmerlnnen ein pauschalierter
Betrag in der Hohe von € 45,64 (Wert flir das Jahr 2005) zu entrichten. Eine Mdglich-
keit des Eintritts in die Arbeitslosenversicherung besteht grundsatzlich nicht.

Seitens der Arbeitgeberinnen fallen dem §53a ASVG entsprechend fur geringfugig
Beschaftigte pauschalierte Sozialversicherungsbeitrage an, sobald die Summe aller
Einkommen geringfligig Beschaftigter bei einem/einer Dienstgeberin das 1,5-fache der
Geringfiigigkeitsgrenze Uiberschreitet. °

Werden mehrere geringfligige Beschaftigungen parallel ausgelbt und wird dabei die
Geringflgigkeitsgrenze Uberschritten, besteht dem §471f ASVG entsprechend eine
Pflichtversicherung in der Kranken- und Pensionsversicherung. Ebenso ist das gering-
fugige Einkommen beitragspflichtig, wenn dies neben einem vollversicherten Beschaf-
tigungsverhaltnis erwirtschaftet wird."®

Arbeitsrechtlich bestehen fir geringfiigig beschaftigte Arbeithehmerlnnen dieselben
Bestimmungen wie flr alle Ubrigen Arbeitnehmerinnen. Ausnahme stellt die Kindi-
gungsregelung im Angestelltengesetz dar: Betragt die Arbeitszeit pro Woche weniger
als 8 Stunden, gelten die Kindigungsfristen des ABGB (Allgemeines burgerliches Ge-
setzbuch) bzw. der Gewerbeordnung, somit 14 Tage.

3.3 Freie Dienstverhaltnisse

Der Status der freien Dienstnehmerlnnen wurde im Jahr 1996 im Rahmen der sog.
Werkvertragsregelung realisiert, Dem §4 Abs. 4 ASVG zufolge unterliegen Freie
Dienstverhaltnisse der Pflichtversicherung nach dem Allgemeinen Sozialversiche-
rungsgesetz (ASVG). Eine Einbeziehung in die Arbeitslosenversicherung besteht nicht,
Freie Dienstnehmerinnen sind in Unfall-, Kranken- und Pensionsversicherung integ-
riert, im Krankheitsfall wird jedoch keine Entgeltfortzahlung gewahrt.

Freie Dienstnehmerlnnen werden sozialversicherungsrechtlich wie Arbeitnehmerlnnen
behandelt (ASVG), steuerrechtlich sind sie ahnlich wie selbstandig Beschaftigte ver-
pflichtet, selbst fur die Versteuerung der Einkiinfte beim Finanzamt zu sorgen. Gleich-
zeitig handelt es sich auch nicht um klassische Selbststandige. Der Rechtsprechung
folgend, liegt ein freier Dienstvertrag dann vor, wenn sich ein/e Arbeitnehmerin gegen
Entgelt verpflichtet, einer/einem Auftraggeberin fir bestimmte oder unbestimmte Zeit
ihre/seine Arbeitskraft zur Verfiigung zu stellen, ohne dass dabei eine enge personli-
che Abhangigkeit begrindet wird. Ist allerdings vertragsgemafR von Uberhaupt keiner

8  Zur Evaluierung des §19a ASVG siehe auch Fink/Riesenfelder/Talos 2001, S. 103ff

° Im Rahmen der 54. ASVG-Novelle (in Kraft mit 1.1.1198) wurde der §53a ASVG eingefiihrt. Der pau-
schalierte Dienstgeberinnen-Beitrag zielt darauf ab, eine grofe Zahl geringflgiger Beschaftigungen flr
Arbeitgeberlnnen unattraktiver zu gestalten. Zur Evaluierung des §53a ASVG siehe
Fink/Riesenfelder/Talos 2001, S. 109ff.

" Zur Evaluierung des §471f ASVG siehe auch Fink/Riesenfelder/Talos 2001, S. 107ff
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persodnlichen Arbeitspflicht auszugehen, so liegt kein Freies Dienstverhaltnis vor, son-
dern eine selbstandige Tatigkeit.

Wie bei einem ,normalen“ Dienstvertrag besteht bei Freien Dienstverhaltnissen ein
Dauerschuldverhaltnis, d.h. freie Dienstnehmerinnen schulden ein Bemihen und nicht
ausschlielllich einen Erfolg. Folgende Merkmale kdnnen als kennzeichnend fur einen
freien Dienstvertrag festgehalten werden:

B Es liegt ein Dauerschuldverhaltnis vor.

B Es besteht keine personliche Abhangigkeit bzw. ist diese in nur eingeschranktem
Ausmald gegeben.

B Es besteht keine Weisungsgebundenheit.

B Freie Dienstnehmerinnen sind frei von Beschrankungen des personlichen Verhal-
tens.

B Der Ablauf der Arbeit kann selbststandig geregelt werden und ist jederzeit ander-
bar.

B Die wesentlichen Betriebsmittel werden von der/dem Arbeitgeberin bereitgestellit.

B Die Bezahlung des Entgelts erfolgt nach Arbeitsdauer und nicht auf Grund der
Erbringung eines Werkes.

3.4 Arbeitskrafteiiberlassung

Der Terminus der Zeitarbeit bzw. Arbeitskraftetiberlassung beschreibt eine Situation, in
welcher ein/e Arbeitgeberin eine Arbeitskraft beschaftigt, diese jedoch nicht direkt fiir
sich selbst nutzt, sondern einem/einer Dritten auf Dauer gegen Entgelt zur Verfligung
stellt." Zeitarbeit bzw. Arbeitskrafteiiberlassung stellt somit eine Beschaftigungssituati-
on zwischen drei Parteien dar: Uberlasserln, (iberlassener Arbeitskraft und Beschafti-
gerin. Deren Verhaltnis lasst sich vereinfacht wie in Abbildung 1 abgebildet darstellen.

" Rechtliche Grundlage: Arbeitskréfteiiberlassungsgesetz (AUG)
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Abbildung 1:  Dreiecksverhaltnis der Arbeitskrafteliberlassung

Uberlasserin — Dienstverschaﬂ’ungs_ — BeSChéftigerI n

(Arbeitgeberln) vertrag /
: Arbeitspflicht
Arbeitsvert
Eatgelea\/fsv\r/?g Arbeitnehmerschutz

Haftung

N/

Uberlassene Arbeitskraft

Quelle: Fink/Riesenfelder/Talos/Wetzel 2005, S. 9

Die arbeitsrechtlichen Grundlagen finden sich im Arbeitskraftetiberlassungsgesetz
(AUG, in Kraft getreten im Jahr 1988). Die wesentlichen Grundséatze des AUG lauten:

B Arbeitskrafte durfen nicht ohne ihre ausdriickliche Zustimmung Uberlassen werden
(AUG Art. 1 § 2 Abs 2).

B Der Einsatz von Uberlassenen Arbeitskraften darf die Arbeitsbedingungen und die
Léhne im Beschaftigerunternehmen nicht beeintrachtigen und die Arbeitsplatze
nicht gefahrden (AUG Art. 1 § 2 Abs 3).

Hinzuweisen ist, dass der Geltungsbereich des AUG durch einige Ausnahmen markiert
ist. Beispielsweise wird die Uberlassung von Arbeitskraften durch den Bund, ein Land
oder eine Gemeinde nicht davon umfasst.

Seit dem Jahr 2002 besteht ein Kollektivvertrag fur das Gewerbe der Arbeitskraftelber-
lassung, welcher alle Arbeiterlnnen, die als Uberlassene Arbeitskrafte arbeiten, um-
fasst. Mit dem Kollektivvertrag sind nun Mindestléhne festgeschrieben, welche an dem
Kollektivvertrag fur Metall angelehnt sind. Auch wurde die Kindigungsfrist je nach
Dauer der Betriebszugehdrigkeit neu geregelt. Zusatzlich wurde zur Entsynchronisie-
rung der Dauer von Beschaftigungs- und Uberlassungsverhaltnis im Abschnitt IV Z. 3
des Kollektivvertrags eine Behaltefrist von mindestens vier Tagen vereinbart.

Angestellte Uberlassene Arbeitskrafte werden durch den Rahmenkollektivvertrag fir
Angestellte erfasst. In sozialversicherungsrechtlicher Hinsicht gelten flr Uberlassene
Arbeitskrafte dieselben Bestimmungen wie flr andere unselbststandig Beschaftigte.
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3.5 Neue Selbststandigkeit
(Werkvertragnehmerinnen ohne Gewerbeschein)

Der Begriff der Neuen Selbstandigen meint jene Personen, die durch die Einflihrung
der umfassenden Sozialversicherung durch das Arbeits- und Sozialrechts-
Anderungsgesetz (ASRAG) 1997 neu in die Versicherungspflicht des Gewerblichen
Sozialversicherungsgesetzes (GSVG) eingegliedert wurden (§2 Abs. 1 Z 4 GSVG). Mit
der Bezeichnung ,Neue Selbststandige" werden demnach alle gewerblichen Tatigkei-
ten, fur die keine Gewerbeberechtigung notwendig ist, gefasst (z.B. Vortragende oder
Psychotherapeutinnen). Neue Selbststandige unterliegen einem Zielschuldverhaltnis,
d.h. geschuldet wird der/dem Auftraggeberin nicht das Bemihen, sondern der Erfolg.
Malfgeblich ist hier also nicht die Zurverfligungstellung der Arbeitskraft, sondern die
Erbringung eines vereinbarten Werkes (siehe Fink/Riesenfelder/Talos/Wetzel 2005b,
S. 7) Kennzeichnende Merkmale dieser neuen Erwerbsform sind:

B Die personliche und wirtschaftliche Unabhangigkeit von der/dem Auftraggeberin.

B Die Tatigkeit muss nicht persénlich ausgeubt werden. Es besteht ein Vertretungs-
recht durch Dritte.

B Werkvertragsnehmerlnnen sind nicht weisungsgebunden.

Werkvertragnehmerlnnen missen eigene unternehmerische Strukturen (Arbeits-
raume, Betriebsmittel etc.) bereitstellen.

Wie bei freien Dienstverhaltnissen kommt auch hier das Arbeitsrecht, das fir Arbeit-
nehmerlinnen Geltung hat, nicht zur Anwendung. Sozialversicherungsrechtlich sind
neue Selbststandige seit dem Jahr 1998 in die Gewerbliche Sozialversicherung
(GSVG) einbezogen. In Abhangigkeit der Hohe des Einkommens besteht eine Pflicht-
versicherung (Krankenversicherung, Unfallversicherung, Pensionsversicherung) oder
die Mdglichkeit des ,opting-in“. Liegt das jahrliche Bruttoeinkommen (ber € 6.453,36
besteht eine Pflichtversicherung. Wird diese Grenze nicht erreicht, kann die Méglichkeit
des ,opting-in“ in die Kranken- und Unfallversicherung geniitzt werden. Eine andere
Moglichkeit liegt darin, anzugeben, dass die Versicherungsgrenze erreicht wird, ohne
dass dies tatsachlich der Fall ist. Wird rickwirkend festgestellt, dass die Versiche-
rungsgrenze unterschritten wurde, kommt es dennoch nicht zu einer Stornierung der
Versicherung, so dass damit eine Integration in die Unfall-, Kranken- und Pensionsver-
sicherung erzielt wurde. Wird die neue Selbststandigkeit neben einer anderen Erwerbs-
tatigkeit ausgeubt, liegt die mafigebliche Einkommensgrenze bei € 3.881,52 (Wert fur
das Jahr 2005). Neue Selbststandige sind nicht in die Arbeitslosenversicherung einge-
bunden, ebenso besteht aufgrund des Zielschuldverhaltnisses keine Entgeltfortzahlung
im Krankheitsfall.
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4 Uberblick zur quantitativen
Verbreitung Neuer Erwerbsformen in
Wien und Osterreich

Die Entwicklung neuer Erwerbsformen ist in den letzten Jahren durch zwei wesentliche
Merkmale gekennzeichnet. Erstens hat sich die Anzahl dieser Beschaftigungsformen
kontinuierlich erhéht. Zweitens ist diese Entwicklung durch deutliche geschlechtsspezi-
fische Unterschiede charakterisiert. Im Folgenden wird ein Uberblick zur Verbreitung
neuer Erwerbsformen in Osterreich und in Wien gegeben.' Der Beobachtungszeit-
raum erstreckt sich auf die Jahre 1998 bis 2005 bzw. 2003 im Falle der Teilzeitbe-
schaftigung.” Das Jahr 1998 wurde als Referenzpunkt gewahlt, da im Hinblick auf freie
Dienstverhaltnisse und Neue Selbststadndige ab hier vergleichbare statistische Daten
vorliegen.

4.1 Teilzeitbeschaftigung

Eine besonders starke Verbreitung neuer Erwerbsformen liegt im Bereich der Teilzeit-
beschaftigung vor. Gut jede/r vierte Erwerbstatige in Osterreich ist inzwischen teilzeit-
beschéftigt.* Insbesondere gilt dies fiir Frauen mit einer Teilzeitquote von 37,1% (Wert
fur das Jahr 2003). Bei Mannern stellt Teilzeitbeschaftigung mit einer Quote von 3,9%
nach wie vor eher die Ausnahme dar. Im Vergleich zu Gesamtdsterreich ist die Ent-
wicklung der Teilzeitbeschaftigten in Wien durch drei Besonderheiten markiert:

1. Die Teilzeitbeschaftigung in der Bundeshauptstadt zeigt in den letzten Jahren eine
relativ konstante Entwicklung.

2. Weiters ist der Gender Gap nicht so stark ausgepragt wie auf Bundesebene. Die
Teilzeitquote bei Frauen betrug in Wien zuletzt (2003) 26,9% und jene der Manner
6,3%.

3. Als dritte Besonderheit ist zu erwahnen, dass die Teilzeitquote in der Bundes-
hauptstadt etwas geringer ausfallt (16%) als im gesamten Bundesgebiet (18,5%).
Als Ursache fir diese Entwicklung konnte das in Wien umfangreichere Angebot
von aul3erhauslicher Kinderbetreuung heranzuziehen sein, welches vermehrt Mog-
lichkeiten der Vollzeitbeschaftigung unterstitzt.

12 Hingewiesen sei, dass nicht fir alle Aspekte bundeslanderspezifische Daten zur Verfligung stehen. In

diesen Féllen werden ausschlief3lich die dsterreichweiten Werte dargestellt.

" Fir das Jahr 2003 liegt die letztverfiigbare Mikrozensusauswertung vor. Hingewiesen sei darauf, dass

die Teilzeitquote in Osterreich fiir das Jahr 2004 laut OECD auf Grund definitorischer Unterschiede
nicht vergleichbar ist mit jenen Werten, die Ublicherweise in Osterreich herangezogen werden.

" Labour Force Konzept (LFK): Personen, die normalerweise weniger als 36 Stunden pro Woche er-

werbstatig sind. Quelle: Mikrozensus 2003
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Abbildung 2:  Entwicklung der Teilzeitquote unselbststandig Erwerbstatiger in
Wien 1998 — 2003 nach Geschlecht, in Prozent
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0 4
5,0 -
0,0 - -
1998 1999 2000 2001 2002 2003
B Méanner 5,9 5,6 53 59 6,5 6,3
W Frauen 24,5 26,0 26,8 25,9 25,7 26,9
® Gesamt 13,4 14,4 14,9 15,1 15,6 16,0

Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus; LFK

Abbildung 3: Entwicklung der Teilzeitquote unselbststandig Erwerbstatiger in
Osterreich 1998 — 2003 nach Geschlecht, in Prozent

40,0
30,0
20,0
10,0

0‘0 i . s 5

1998 1999 2000 2001 2002 2003

B Manner 3,5 3,3 3,2 3,6 3.9 3.9

B Frauen 30,7 32,1 32,6 34,5 36,1 37,1

B Gesamt 14,8 15,4 15,7 16,9 18,0 18,5

Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus; LFK

Insgesamt stieg die Teilzeitbeschaftigung in Osterreich im Flinfiahresvergleich (1998 -
2003) um 30,2%, von 457.600 Beschaftigten auf 595.700 Beschaftigte, an. Flr Wien ist
mit einer Zuwachsrate von insgesamt 6,9% ein unterdurchschnittlicher Wert festzustel-
len."® Zuriickzufiihren sind die Zunahmen in erster Linie auf den steigenden Anteil von
teilzeitbeschéftigten Frauen. Osterreichweit stieg die Teilzeitbeschéftigung von Frauen

' In absoluten Zahlen waren im Jahr 1998 in Wien 74.600 Frauen und 21.100 Manner teilzeitbeschaftigt

(insgesamt: 95.700). Im Jahr 2003 waren es 81.200 Frauen und 21.000 Manner (insgesamt: 102.300).
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um 33%, in Wien um knapp 9%. Der Anstieg teilzeitbeschéaftigter Manner fallt demge-
genlber deutlich geringer aus. Osterreichweit betrug dieser 11%. In Wien ist die An-
zahl teilzeitbeschéftigter Manner mit durchschnittlich 20.600' in den letzten fiinf Jah-
ren sogar weitestgehend konstant.

Der Schwerpunkt der Teilzeitarbeitsplatze liegt im Dienstleistungssektor (87%) und hier
insbesondere im Handel und im Gesundheits- und Sozialwesen (vgl. Abbildung 4).

Abbildung 4: Verteilung unselbststandig Teilzeitbeschaftigter nach Wirt-
schaftssektoren'” in Osterreich, 2003, in Prozent

Handel ...

Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen
Realitadtenwesen ...

Unterrichtswesen

Sachgitererzeugung

Beherbergung- und Gaststattenwesen

Erbringung von sonst. &ffentl., personl. Dienstleistungen
Offentliche Verwaltung, Landesverteidigung, Sozialversicherung
Verkehr und Nachrichteniibermittiung

Kredit- und Versicherungswesen

Bauwesen

Private Haushalte

Land- und Forstwirtschaft

Energie- und Wasserversorgung

Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

Exterritoriale Organisationen und Kérperschaften

Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus

In diesen zuvor prasentierten Daten sind auch geringflgige Beschaftigungen inkludiert,
auf welche im nachsten Punkt noch gesondert eingegangen wird. Die in Osterreich
friher Ubliche Erhebungsmethode (Lebensunterhaltskonzept, LUK) schloss eben diese
Arbeitsverhaltnisse mit sehr geringer Stundenanzahl (unter 12 Wochenstunden) aus.
Inzwischen liegen durch die Angleichung der statistischen Definitionen im EU-Raum
vergleichsweise weniger Daten nach dem alten Teilzeitkonzept vor. Nachfolgende Ta-
belle gibt die Teilzeitquote fiir beide Definitionen wieder.

16 Arithmetischer Mittelwert (Definition: Summe aller Merkmalswerte dividiert durch die Anzahl der Merk-

malswerte) der Anzahl der Teilzeitbeschéftigten in den Jahren 1998 bis 2003.

7 Der Sektor »Fischerei und Fischzucht® ist nicht ausgewiesen, da hier keine Teilzeitbeschaftigten erfasst

sind.
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Tabelle 5: Teilzeitquote unselbststindig Erwerbstitiger in Osterreich und
Wien fiir das Jahr 2003 nach Geschlecht, in Prozent

Wien Osterreich
M F Gesamt M F Gesamt
Lebensunterhaltskonzept (LUK) 4,69 23,75 13,56 2,81 32,49 15,76
Labour Force Konzept (LFK) 6,25 26,88 16,03 3,86 37,11 18,51

Quelle: Statistik Austria, Mikrozensus

4.2 Geringfiigige Beschaftigung

Wie im Bereich der Teilzeitbeschaftigung allgemein sind auch fiir geringfiigige Be-
schaftigungsverhaltnisse im Besonderen Zunahmen zu verzeichnen (vgl. Abbildung 5
und Abbildung 6). In Wien stieg die Anzahl geringflgig Beschéftigter in den Jahren
zwischen 1998 und 2005 um 54,8%. Osterreichweit lag der Anstieg bei 34,7%. Im Un-
terschied zur Teilzeitbeschaftigung sind die Zunahmen bei beiden Geschlechtern zu
verzeichnen. Dabei ist der Anstieg geringfligig beschaftigter Manner noch starker aus-
gefallen als jener bei Frauen. So sind in Wien im Jahr 2005 um 67,4% mehr Manner
als geringfligig beschaftigt registriert als im Jahr 1998. Osterreichweit betrug die Stei-
gerungsrate 46,1%. Die korrespondierenden Werte bei Frauen betrugen 47,5% (Wien)
und 30,3% (Osterreich).

Ungeachtet dieser Zunahmen bei den Mannern werden geringfiigige Beschaftigungs-
verhaltnisse in erster Linie von Frauen ausgelibt. Osterreichweit entfallen 70% und in
Wien 60% der geringflgig Beschaftigten auf Frauen.

Abbildung 5: Entwicklung geringfiigig Beschaftigter nach Geschlecht in Wien,
1998 - 2005 (Jahresdurchschnitt pro Monat)
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B Masnner | 11.615 | 14188 | 15439 | 16.182 | 17.022 | 17.705 | 18.852 | 19.449
M Frauen | 20.132 | 24.385 | 26.140 | 27.175 | 27.885 | 28.285 | 29.204 | 29.688
W Gesamt| 31.747 | 38.573 | 41.579 | 43.357 | 44.907 | 45.990 | 48.056 | 49.137

Quelle: Hauptverband der Sozialversicherungstrager
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Abbildung 6:  Entwicklung geringfiigig Beschéftigter nach Geschlecht in Os-
terreich, 1998 - 2005 (Jahresdurchschnitt pro Monat)
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B Manner | 46.524 | 52.686 | 55.032 | 57.501 | 60.286 | 62.684 | 65.196 | 68.008
B Frauen | 123.861 [ 136.163 | 141.496 | 147.355 | 151.357 | 154.364 | 157.479 | 161.454
B Gesamt| 170.385 | 188.849 | 196.528 | 204.856 | 211.643 | 217.048 | 222.675 | 229.462

Quelle: Hauptverband der Sozialversicherungstrager

Von den 148.990 im Juli 2004 &sterreichweit geringfligig beschaftigten Frauen hatte
mehr als die Halfte (55,4%) kein weiteres Versicherungsverhaltnis inne (vgl. Tabelle 6).
Bei geringflgig beschéaftigten Mannern traf dies fur 39% zu. Sowohl bei Frauen als
auch bei Mannern ist in den letzten Jahren die Anzahl der ,nur* geringfligig Beschaftig-
ten starker gestiegen als die Zahl derer, die mindestens ein zusatzliches Versiche-
rungsverhaltnis aufweisen. Dazu durfte die im Jahr 1998 eingeflhrte Mdglichkeit des
,Opting-in‘, d.h. der freiwilligen Selbstversicherung, beigetragen haben. Diese ermog-
licht den Erwerb von vergleichsweise ,billigen‘ Versicherungszeiten in der Pensionsver-
sicherung, was insbesondere fir Personen, die in Ausbildung stehen und flr Personen
mit familidren Verpflichtungen eine interessante Variante darstellen kann.

Die restlichen geringfiigig Beschaftigten verfligten zusatzlich zur geringfiigigen Be-
schaftigung Uber weitere Versicherungsverhaltnisse, wobei es sich groftenteils um
Erwerbsverhaltnisse handelt. Die Auslibung einer geringflgigen Beschéaftigung parallel
zu einem Leistungsbezug aus der Arbeitslosenversicherung findet sich bei Frauen et-
was haufiger als bei Mannern (Frauen 13%, Manner 11,5%). Demgegenuber findet
sich bei Mannern mit 22,5% ein vergleichsweise héherer Anteil, der neben einem Pen-
sionsbezug einer geringfugigen Beschaftigung nachgeht (Frauen 11,4%). Im Zeitver-
gleich der Jahre 1998 bis 2004 (vgl. Tabelle 6) zeigt sich, dass die hdchsten Zuwachse
bei geringfligigen Beschaftigungen parallel zu einem nichterwerbstatigen Versiche-
rungsverhaltnis vorliegen.
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Tabelle 6:

GERIN(}FUGIG

BESCHAFTIGTE
Nur geringfiigig
beschaftigt
Eine Beschaftigung
Zwei oder mehr
Beschaftigungen
Mit Versicherungs-
verhiltnis
Erwerbstatigkeit
Eigenpension
Leistung aus der
Arbeitslosenversi-
cherung
Leistung aus der
Krankenversiche-
rung
Mehrere Versiche-
rungsverhiltnisse
Insgesamt

Verdnderung der geringfiigig Beschiftigten in Osterreich 1998 bis
2004 in Prozent

Manner
13.952
13.642

310

30.990

16.306
9.880

4.445

164

195
44.942

01.07.1998
Frauen

62.104
58.733
3.371

55.406

27.426
13.426

13.695

478

381
117.510

Gesamt
76.056
72.375

3.681

86.396

43.732
23.306

18.140

642

576
162.452

Manner
24.686
24.018

668

38.238

16.245
14.136

7.212

306

339
62.924

01.07.2004
Frauen

82.526
78.338
4.188

66.464

28.289
16.930

19.401

779

1.065
148.990

Gesamt
107.212
102.356

4.856

104.702

44.534
31.066

26.613

1.085

1.404
211.914

Quelle: Hauptverband der Sozialversicherungstrager, Stichtagswerte: 1. Juli 1998 und 2004

Veranderung in %

Manner
76,9
76,1

115,5

23,4

-0,4
431

62,2

86,6

73,8
40,0

Frauen
32,9
33,4
24,2

20,0

3,1
26,1

4,7

63,0

179,5
26,8

Gesamt
41,0
41,4
31,9

21,2

1,8
33,3

46,7

69,0

143,8
30,4

Der weitaus Uberwiegende Teil geringfiigiger Beschaftigungsverhaltnisse findet sich,
wie auch bei der Teilzeitbeschaftigung, im Dienstleistungssektor (85%). Die relativ
grofiten Anteile mit je rund einem Fiinftel entfallen auf die Wirtschaftsklassen ,Realita-
tenwesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von unternehmensbezogenen

Dienstleistungen

18

und Gebrauchsgutern’.

und ,Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen

'® Diese Wirtschaftsklasse enthalt u.a. auch einen Teil des Reinigungsgewerbes (bspw. Fensterputzerei
und Raumpflege) vgl. Systematik der Wirtschaftstatigkeiten ONACE 1995.
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Abbildung 7:  Verteilung geringfiigiger Beschaftigungsverhaltnisse nach Wirt-
schaftssektoren' in Osterreich, 2004, in Prozent
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Energie- und Wasserversorgung

Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden

Quelle: Hauptverband der Sozialversicherungstrager, Periodendurchschnitt

Im Zeitvergleich der Jahre 1998 bis 2004 verzeichnete der gesamte Dienstleistungs-
sektor einen Zuwachs von geringfigigen Beschaftigungsverhaltnissen um 31,8%. Die
relativ héchsten Zuwachse in diesem Sektor sind mit 87% bei privaten Haushalten und
mit 47,8% im ,Realitatenwesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von un-
ternehmensbezogenen Dienstleistungen‘ gegeben. Starker als im Dienstleistungssek-
tor, wenngleich ausgehend von einem wesentlich niedrigeren Niveau, war die Zunah-
me im Primarsektor (+41,0%) und hier insbesondere in der Wirtschaftsklasse ,Land-
und Forstwirtschaft’ (+41,2%). Im Sekundarsektor betrug die Steigerung in diesem
Zeitraum 21,5%. Hier sind die groften Zuwachse fir das Bauwesen mit einem Plus
von 44% zu vermerken.

4.3 Freie Dienstverhaltnisse

Die Anzahl der freien Dienstverhaltnisse hatten bis zum Jahr 2001 eine Uberaus hohe
Zuwachsdynamik zu verzeichnen, zuletzt war nach einer langeren Stagnation wieder
im Jahr 2005 ein geringer Anstieg ersichtlich. Osterreichweit bestanden im Jahr 2005
26.602 freie Dienstverhaltnisse und in Wien 12.582. Seit dem Jahr 1998 liegt eine Zu-
wachsrate in Osterreich von 81% und in Wien um 91% vor. Im Gegensatz zu den Be-
schaftigungsformen Teilzeit und geringfligige Beschaftigung zeigen sich bei freien
Dienstverhaltnissen kaum Unterschiede nach Geschlecht.

' Die Sektoren sFischerei und Fischzucht* und ,Exterritoriale Organisationen und Koérperschaften“ sind

nicht ausgewiesen, da hier keine geringfligig Beschaftigten erfasst sind.
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Abbildung 8:  Entwicklung der freien Dienstverhaltnisse nach Geschlecht in
Wien, 1998 - 2005 (Jahresdurchschnitt pro Monat)
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1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005
B Manner | 3.634 5.162 5.758 6.103 6.198 5.769 6.009 6.595
BFrauen | 2.940 | 4.231 4903 | 5.281 5509 | 5.231 5515 5.987
W Gesamt| 6.574 | 9.393 | 10661 | 11.384 | 11.707 | 11.000 | 11.524 | 12.582

Quelle: Hauptverband der Sozialversicherungstrager

Abbildung 9:  Entwicklung der freien Dienstverhaltnisse nach Geschlecht in
Osterreich, 1998 - 2005 (Jahresdurchschnitt pro Monat)
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1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005
EManner | 7.744 10.132 | 11.687 | 12279 | 12556 | 11.967 | 12.488 | 13.193
M Frauen 6.955 9.096 10.531 11414 | 12.093 | 11.717 | 12454 | 13.409
B Gesamt| 14.699 | 19.228 | 22218 | 23.693 | 24.649 | 23.684 | 24.942 | 26.602
Quelle: Hauptverband der Sozialversicherungstrager
Freie Dienstverhaltnisse finden sich nach den Ergebnissen von

Fink/Riesenfelder/Talos (2001, S. 144) insbesondere in den Wirtschaftsklassen ,Reali-
tatenwesen, Vermietung beweglicher Sachen, Erbringung von unternehmensbezoge-
nen Dienstleistungen’ (29%), gefolgt von der Wirtschaftsklasse ,Erbringung von sonsti-
gen offentlichen und persénlichen Dienstleistungen’ (15,8%) und der Sachgutererzeu-
gung mit 11,8%.
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4.4 Arbeitskrafteiiberlassung

Stichtagsdaten zur Arbeitskraftetiberlassung bzw. Zeitarbeit sind als Zeitreihe nicht
nach Bundesland und Geschlecht differenziert verfligbar, werden daher hier fir Man-
ner und Frauen gemeinsam dargestellt. In den letzten Jahren zeigt sich eine stark stei-
gende Bedeutung dieser Beschaftigungsform. Werden flr das Jahr 1998 6sterreichweit
20.772 Uberlassene Arbeitskrafte ausgewiesen, hat sich deren Anzahl bis zuletzt im
Jahr 2005 mehr als verdoppelt (+125%) und liegt nun bei 46.679. Dieser Trend gilt auch
fur Wien. Hier stieg die Anzahl Uberlassener Arbeitskrafte im Vergleichszeitraum 1998
bis 2005 um 81% auf 10.314 Personen.

Parallel zur steigenden Zahl der Zeitarbeiterlnnen ist auch die Anzahl der Uberlasser-
Innen und Beschéftigerinnen gestiegen. Bundesweit nahm die Zahl der Uberlasserin-
nen von 742 im Jahr 1998 auf 1.427 im Jahr 2005 zu. In Wien liegen die korrespondie-
renden Werte bei 162 (Jahr 1998) und 361 (Jahr 2005). Die Zahl der Beschaftigerin-
nenbetriebe stieg &sterreichweit von 6.408 auf 12.300 und in Wien von 1.785 auf
2.430.

Abbildung 10: Entwicklung liberlassene Arbeitskrifte in Wien und Osterreich,
1998 bis 2005
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Quelle: BMWA, Stichtagsdaten: jeweils 31.7

Arbeitskraftelberlassung stellt im Gegensatz zu den anderen skizzierten Neuen Er-
werbsformen mit einem Manneranteil von zuletzt knapp 83% eine Mannerdomane dar.
Zugleich ist darauf zu verweisen, dass in Wien mit 24% ein vergleichsweise hoher
Frauenanteil besteht. Die grundsatzliche Dominanz der Manner in dieser Beschafti-
gungsform spiegelt sich auch in der Verteilung nach Wirtschaftsklassen wider. Zeitar-
beiterlnnen werden zum Uberwiegenden Teil (zu 80% im Jahr 2004) an Gewerbe- und
Industriebetriebe Gberlassen (vgl. BMWA 2004, S. 3).
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4.5 Neue Selbststindigkeit (Werkvertrag)

Die exakte Bestimmung der Anzahl der Kerngruppe von Neuen Selbststindigen® wird
durch den Umstand erschwert, dass diese Gruppe sowohl im Datenbestand des
Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager als auch in den Auswertungen der So-
zialversicherungsanstalt der gewerblichen Wirtschaft nicht eigens kodiert ist. Diese
Problematik in der Datenlage hat vor allem ihre Ursache darin, dass ab dem Jahr 2002
in die Rechtsform der Neuen Selbststandigen nach der Definition des §2 Abs. 1 Z. 4
GSVG auch eine Reihe von Freien Berufen eingegliedert wurden. Unter dem Ubertitel
der Neuen Selbststandigen sind daher aktuell auch eine betrachtliche Zahl von Perso-
nen zu finden, wie Wirtschaftstreuhanderlnnen, Tierarztinnen, Journalistinnen, Dentis-
tinnen und Kinstlerinnen, welche definitionsgemalf im Rahmen dieser Studie nicht zu
den Neuen Erwerbsformen zu zahlen sind. Die Kerngruppe der Neuen Selbststandigen
kann daher nur unter betrachtlichem Aufwand isoliert werden. Zur Bestimmung ihres
Umfanges wurde eine Sonderauswertung von L&R Sozialforschung von Daten der
Sozialversicherung der Gewerblichen Wirtschaft der Jahre 1998 bis 2003 ausgefiihrt
(vgl. auch Fink/Riesenfelder/Talos/Wetzel 2005, S. 95), welche zusatzlich auf Basis
von Tageskalenderdaten des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager fiur die
Jahre 2004 und 2005 hochgerechnet wurde. In der Bundeshauptstadt war den Ergeb-
nissen zufolge im Jahr 2001 der Hochststand an Neuen Selbststandigen mit 7.653
Personen zu verzeichnen, davon rund 62% Manner. In den folgenden Jahren ging die
Anzahl der im Rahmen dieser Erwerbsform versicherten Personen wieder zurlick auf
zuletzt 6.111 Personen im Jahre 2005 (57% Manner). Im Falle der Jahre 2004 und
2005 handelt es sich wie bereits beschrieben allerdings um hochgerechnete Daten,
welche mit Vorsicht zu interpretieren sind. Zusatzlich ist auch zu beriicksichtigen, dass
jedes Jahr nachtraglich eine Reihe von Fallen der Vorjahre aufgrund der Einkommens-
steuerbescheidergebnisse aufgerollt wird und daher hinsichtlich der Fallzahlen der letz-
ten Jahre noch einige Anderungen zu erwarten sind.

2 Also ehemalige Werkvertragstatige, welche unter dem Stichwort ,Einbeziehung aller Erwerbsgruppen2

im Rahmen des ASRAG 1997 mit dem 1. Jan. 1998 in die Pflichtversicherung eingebunden wurden.
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Abbildung 11: Entwicklung Neuer Selbststindiger (Werkvertrag) nach Ge-
schlecht in Wien, 1998 - 2005 (Betroffenheitskonzept)
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Quelle: Sonderauswertung L&R Sozialforschung; SVA; Werte fir 2004 und 2005 hochgerechnet auf Basis von
Tageskalenderdaten des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager

Abbildung 12: Entwicklung Neuer Selbststindiger (Werkvertrag) nach Ge-
schlecht in Osterreich, 1998 - 2005 (Betroffenheitskonzept)
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Quelle: Sonderauswertung L&R Sozialforschung; SVA; Werte fir 2004 und 2005 hochgerechnet auf Basis von
Tageskalenderdaten des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager

4.6 Zusammenfassung der quantitativen
Verbreitung Neuer Erwerbsformen in Wien

Aufgrund der aulerst heterogenen Datenlage zu neuen Erwerbsformen in Wien ist

eine Gesamtschau nur unter einer Reihe von Grundannahmen und Vereinfachungen
moglich. So gilt zunachst zu klaren, wie gro der Anteil jener Falle ist, welche zum sel-
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ben Zeitpunkt mehrere dieser Neuen Erwerbsformen parallel aufweisen. Auf Schét-
zungen des hier verarbeiteten Langsschnittdatensatzes basierend wurde diese GroRe
mit 5% der Falle definiert. Insgesamt unter Berlcksichtigung der Teilzeitbeschafti-
gungsverhaltnisse waren im Jahr 2005 in Wien somit rund 139.100 Personen im Rah-
men Neuer Erwerbsverhaltnisse beschaftigt, davon rund 95.300 Frauen und rund
43.400 Manner.

Tabelle 7: Anzahl von Personen mit Neuen Erwerbsverhéltnissen in Wien im
Jahr 2005 inklusive Teilzeitbeschaftigung

Typ der Neuen Erwerbsform Manner Frauen Gesamt
Tellzel_t_bgschaftlgung 2003*" abziiglich geringfiigig 1551 51512 53.063
Beschéftigten
Geringfiigige Beschaftigung 2005 19.449 29.688 49.137
Freie Dienstverhaltnisse 2005 6.595 5.987 12.582
Geringfiigige Freie Dienstverhaltnisse 2005 6.147 8.667 14.814
Arbeitskrafteliberlassung 2005 8.456 1.858 10.314
Neue Selbstindigkeit 2005 3.483 2.628 6.111

Summe 45.681 100.340 146.021
Abzug wegen paralleler Erwerbsverhéltnisse -2.284 -5.017 -7.301
Ergebnis 43.397 95.323 138.720

Quelle: Hauptverband, eigene Berechnungen

Werden Teilzeitbeschaftigungsverhaltnisse ausgeklammert, so belauft sich die Zahl der
Personen mit Neuen Erwerbsformen im Jahr 2005 auf rund 88.300, davon rund 46.400
Frauen und rund 41.900 Manner (siehe Tabelle 8). Der zahlenmaRig grofite Stellen-
wert kommt hierbei der geringfligigen Beschaftigung zu mit insgesamt rund 49.100
Personen, an zweiter Stelle folgen geringfligige Freie Dienstverhaltnisse mit rund
14.800 Personen. An dritter Stelle folgen Freie Dienstverhaltnisse mit rund 12.600 Per-
sonen, gefolgt von Zeitarbeiterinnen mit rund 10.300 Personen. Die kleinste Gruppe
unter den Neuen Erwerbsformen stellen die Neuen Selbststandigen mit rund 6.100
Personen.

Tabelle 8: Anzahl von Personen mit Neuen Erwerbsverhaltnissen in Wien im
Jahr 2005 ohne Teilzeitbeschaftigung

Typ der Neuen Erwerbsform Manner Frauen Gesamt
Geringfiigige Beschaftigung 2005 19.449 29.688 49.137
Freie Dienstverhiltnisse 2005 6.595 5.987 12.582
Geringfiigige Freie Dienstverhaltnisse 2005 6.147 8.667 14.814
Arbeitskrafteliberlassung 2005 8.456 1.858 10.314
Neue Selbstédndigkeit 2005 3.483 2.628 6.111

Zwischensumme 44.130 48.828 92.958
Abzug wegen paralleler Erwerbsverhiltnisse -2.207 -2.441 -4.648
Ergebnis 41.924 46.387 88.310

Quelle: Hauptverband, eigene Berechnungen

21 Zum Zeitpunkt der Erstellung des Berichts kann noch nicht auf die Ergebnisse der Mikrozensus Jah-

resberichts 2004 verwiesen werden
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Frauen Uberwiegen den Berechnungen zu den Neuen Erwerbsformen in Wien zufolge
leicht mit 52,5% Anteil, der Anteil der Manner belduft sich auf 47,5% Anteil (siehe
Tabelle 9). Neue Erwerbsformen betreffen somit nicht primar Frauen. Zwar ist der
Frauenanteil unter den geringfligig Beschaftigten und den geringfligig beschaftigten
Freien Dienstnehmerinnen deutlich hdher, demgegeniber Uberwiegen Manner aber
deutlich im Bereich der Arbeitskraftetiberlassung (82,0%) und in abgeschwachter Form
auch unter den Neuen Selbststandigen (57,0%) und den Freien Dienstnehmerinnen
(52,4%).

Tabelle 9: Anzahl von Personen mit Neuen Erwerbsverhaltnissen in Wien im
Jahr 2005 ohne Teilzeitbeschaftigung

Typ der Neuen Erwerbsform Manner Frauen Gesamt
Geringfiigige Beschaftigung 2005 39,6% 60,4% 100,0%
Freie Dienstverhiltnisse 2005 52,4% 47,6% 100,0%
Geringfiigige Freie Dienstverhaltnisse 2005 41,5% 58,5% 100,0%
Arbeitskrafteliberlassung 2005 82,0% 18,0% 100,0%
Neue Selbstédndigkeit 2005 57,0% 43,0% 100,0%

Ergebnis 47,5% 52,5% 100,0%

Quelle: Hauptverband, eigene Berechnungen
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5 Literaturstudie: Uberblick zu aus-
gewahlten osterreichischen
Forschungsergebnissen

Im Zusammenhang mit der zunehmenden Verbreitung neuer Erwerbsformen zeigt sich
eine vermehrte Heterogenitat von Chancen und Risiken am Arbeitsmarkt. Schon im
Rahmen des so genannten Normalarbeitsverhaltnisses sind diese auf Grund spezifi-
scher Strukturierungen des Arbeitsmarktes nicht gleich verteilt (vgl. z.B. Sengenberger
1987; Kreckel 1992, S. 184ff). Im Rahmen der fortschreitenden Flexibilisierung von
Arbeitsmarkten werden solche Tendenzen, so der Tenor einschlagiger Forschungser-
gebnisse (vgl. bspw. Talos 1999, S. 453ff; Keller/Seifert 1995, S. 245; Klammer 1998,
2000; Keller/Seifert 2000), generell verstarkt. Was damit einhergehen kann, sind ge-
steigerte soziale Ungleichheit und zum Teil Tendenzen in Richtung des Phanomens
von ,working poor” (vgl. bspw. Pohl/Schafer 1996; Klammer 2000; Strengmann-Kuhn
2001; BMSG 2004). Ungeachtet dessen ist grundsatzlich zu beachten, dass bei allen
Risiken, die mit den verschiedenen neuen Erwerbsformen verbunden sein kdnnen,
damit jedenfalls auch Zugange zu Erwerbsarbeit und somit auch zum System der sozi-
alen Sicherung (mehr oder minder umfassend) verbunden sind. Neue Erwerbsformen
kénnen eine Alternative zur Arbeitslosigkeit ebenso darstellen, wie Ausdruck des Be-
diurfnisses nach mehr Zeitsouveranitat sein oder die Méglichkeit der Vereinbarung von
Erwerbs- und Betreuungsarbeit bieten. Der Eintritt in eine neue Erwerbsform ist so mit
unterschiedlichen Intentionen, Zielen und Zukunftsvorstellungen verbunden.

Im Folgenden werden ausgewahlte Forschungsergebnisse zur dsterreichischen Situa-
tion im Hinblick auf nachstehende Aspekte skizziert:

B Zugang in Neue Erwerbsformen
B Arbeitsmarktlagen von Beschéftigten in Neuen Erwerbsformen
B Vorteile und Risiken Neuer Erwerbsformen

5.1 Typologie der Zugange in Neue Erwerbsformen

Der Zugang zu neuen Erwerbsformen ist mit unterschiedlichen Motiven und Intentionen
verbunden. Neue Erwerbsformen kdnnen beispielsweise als (voribergehende) Neben-
erwerbsformen, etwa im Falle eines Nebenjobs zu einem Studium, oder als
(un)freiwillige Haupterwerbsform ausgelibt werden. Letzteres kann zutreffen, wenn
beispielsweise auf Grund mangelnder Alternativen am Arbeitsmarkt der Eintritt in eine
neue Erwerbsform stattfindet. So geben 57% der Beratungskundlnnen von Flexpower?
an, dass ihr Eintritt in eine neue Erwerbsform nicht freiwillig erfolgte, sondern auf
Grund der Arbeitsmarktsituation erzwungen wurde. In vielen Fallen stellt eine neue

z Flexpower ist eine Beratungsinitiative von AK Wien und OGB fiir freie Dienstnehmerinnen und Neue

Selbstandige.

31



Erwerbsform jedoch eine bewusst gewahlte Entscheidung dar, um beispielsweise eine
bessere Vereinbarkeit von familiaren Verpflichtungen und Erwerbsarbeit zu erzielen
(vgl. dazu naher die folgenden Ausfiihrungen).

Eine Studie von Fink/Riesenfelder/Talos 2001 untersuchte detailliert die Zugange in
geringfigige Beschaftigungen und freie Dienstverhaltnisse und fokussierte dabei ins-
besondere auf die Frage, ob diesen Beschaftigungsverhaltnissen primar eine Haupt-
oder Nebenerwerbsfunktion zukommt. Die Ergebnisse der Befragung von 300 gering-
flgig Beschaftigten zeigen, dass geringfiligiger Beschiftigung, d.h. Beschaftigungen
mit einem maximalen monatlichen Einkommen von € 323,46 (Wert fir das Jahr 2005),
in erster Linie die Funktion eines Nebenerwerbs zu sonstigen soziokonomischen Stati
zukommt (vgl. dazu ausfuhrlich: Fink/Riesenfelder/Talos 2001, S. 87ff). Besondere
Bedeutung erlangen geringfiigige Beschaftigungsverhaltnisse bei Personen, die sich in
Ausbildung (Studium und Schulausbildung) befinden, und — im Falle von Frauen - bei
Vorhandensein von Kinderbetreuungspflichten. Bei Mannern kommt demgegenuber
dem Nebenerwerb zu einer regularen Beschaftigung eine starkere Bedeutung zu. Ge-
ringflgige Beschaftigung als Haupterwerbsfunktion spielt bei beiden Geschlechtern
eine untergeordnete Rolle. Dennoch geben immerhin 12,7% der befragten Personen
an, dass das geringflgige Beschéaftigungsverhaltnis in Form eines Haupterwerbs aus-
gelibt wird. Zugleich ist hier zu berlicksichtigen, dass damit haufig Ubergangsfunktio-
nen verbunden sind — beispielsweise der Einstieg in ein regulares Arbeitsverhaltnis —
und geringfiigige Arbeit nicht als langfristige Option betrachtet wird.

Abbildung 13: Geringfiilgige Beschaftigung: Zugangstypologie nach Ge-
schlecht

SH 44,9

Nebenerwerb neben Schule/Studium (ink. PD/ZD)
Nebenerwerb neben Kinderbetreuung

Nebenerwerb neben reguldrem Arbeitsverhaltnis

Haupterwerb mit dem Ziel Ubergang in Standardbeschéftigung
Nebenerwerb neben AL

Nebenerwerb neben Pension

Nebenerwerb neben Haushaltsfihrung

Nebenerwerb neben Selbstandigkeit

Nebenerwerb neben Karenz

Haupterwerb mit dem Ziel Ubergang in Pension B Ménner B Frauen

langerfristiger Haupterwerb
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Quelle: Fink/Riesenfelder/Talos 2001, S. 89

Freie Dienstverhaltnisse haben im Vergleich zu geringflgiger Beschaftigung deutlich
starker  den Charakter  des Haupterwerbs  (vgl. dazu  ausflhrlich:
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Fink/Riesenfelder/Talos 2001, S. 131ff). Insgesamt 8% der Befragten® sehen diese
Beschaftigungsform als langfristige und von anderen Einkommensquellen vorrangige
Erwerbsmdglichkeit. Haufiger wird allerdings in dieser Form des Haupterwerbs ein U-
bergangscharakter gesehen, in der Regel mit dem Ziel, in ein regulares Arbeitsverhalt-
nis zu wechseln. Zugleich besitzen freie Dienstverhaltnisse auch den Charakter einer
Nebenerwerbsfunktion. In erster Linie gilt dies vergleichbar zur geringfugigen Beschaf-
tigung im Bereich Studium/Ausbildung.

Abbildung 14: Freie Dienstverhaltnisse: Zugangstypologie nach Geschlecht

Haupterwerb mit dem Ziel des Ubergangs in ein reguléres

(un)selbstandiges Arbeitsverhaltnis 40,1

Nebenerwerb neben Schule/Studium (ink. PD/ZD)
Nebenerwerb neben regularem Arbeitsverhaltnis
langerfristiger Haupterwerb

Nebenerwerb neben Kinderbetreuung

Haupterwerb mit dem Ziel des Ubergangs in die Pension

Nebenerwerb neben Selbsténdigkeit

Nebenerwerb neben Pension ) B Minner B Frauen

Nebenerwerb neben Haushaltsfihrung 00’7

Quelle: Fink/Riesenfelder/Talos 2001, S. 132

Der Teilzeitbeschaftigung kommt vor dem Hintergrund dessen, dass diese Beschafti-
gungsform zum weit Uberwiegenden Teil von Frauen ausgelibt wird, in vielen Fallen
ebenfalls eine Nebenerwerbsfunktion zu. Teilzeitarbeit bedeutet flir Frauen in vielen
Fallen die Moglichkeit, Erwerbsarbeit und familidre Betreuungsarbeit zu vereinbaren.
Nach Daten der Arbeitskrafteerhebung 2004 (Statistik Austria 2005) trifft dieses Motiv
auf 44,5% der teilzeitbeschaftigten Frauen zu. Weitere 17,9% geben ,andere personli-
che oder familiare Grinde“ als Hintergrund fur ihre Teilzeittatigkeit an. Addiert man
diese beiden Motive, so gehen gut 60% der Frauen primar aus familiaren Grinden
einer Teilzeitbeschaftigung nach. Bei Mannern spielen familiare Grinden mit 14,7%
(Betreuung Kinder oder pflegebedirftige Erwachsene: 1%; andere personliche oder
familiare Grunde: 13,7%) eine deutlich geringe Rolle. Hier liegt der Grund fur eine Teil-
zeittatigkeit am relativ haufigsten (28,7%) in der schulischen bzw. beruflichen Aus- und
Fortbildung begrindet (Frauen: 5,2%). 9,3% aller Teilzeitbeschaftigten gehen einer

% Befragt wurden 300 freie Dienstnehmerinnen.
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solchen Erwerbstatigkeit nach, weil sie keine Vollzeitbeschaftigung gefunden haben
(17,2% bei Mannern und 9,7% bei Frauen).

Eine qualitativ angelegte Untersuchung von Mosberger/Steiner (2002) belegt im Hin-
blick auf Neue Selbststindige® die Heterogenitit von Griindungsmotiven in dieser
Gruppe der Neuen Erwerbsformen. Eine ,Okonomie der Not“ (ebd., S. 70ff) ist fur all
jene festzuhalten, welche am Arbeitsmarkt weder realistische noch akzeptable Alterna-
tiven vorgefunden haben und der Gang in die Selbststandigkeit somit aus einer dko-
nomischen Not heraus stattfand. Demgegeniber identifizierten die Autorinnen ebenso
eine ,Okonomie der Selbstverwirklichung®. Dazu z&hlen Selbststandige, die ungeachtet
relativ guter Arbeitsmarktchancen eine selbststandige Tatigkeit vorziehen. Die dahinter
liegenden Motive sind beispielsweise der Wunsch nach mehr Unabhangigkeit oder die
Verwirklichung eigener Ideen. Ein weiteres Grindungsmotiv ist in der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie/Freizeit zu sehen, was insbesondere fur Frauen gilt. Letztlich werden
als vierte Gruppe jene Selbststandigen angefiihrt, welche von einem/r Arbeitgeberin
gekindigt wurden, um in Folge als (Schein)Selbststandige wieder ,eingestellt* zu wer-
den.

5.2 Neue Erwerbsformen zwischen sozialen Risiken
und individuellen Freiraumen

5.2.1 Vorteile und Nachteile verschiedener neuer Erwerbs-
formen aus Sicht der Arbeitnehmerinnen

Auf Basis verfligbarer Untersuchungen zur Situation von Arbeitnehmerinnen in neuen
Erwerbsformen in Osterreich lassen sich typische Vor- und Nachteile formulieren, wel-
che nicht zuletzt auch in der jeweiligen rechtlichen Ausgestaltung (vgl. dazu im Uber-
blick Kapitel 3) begriindet sind. Im Folgenden wird ein komprimierter Uberblick zu die-
sen Forschungsergebnissen entlang der verschiedenen Neuen Erwerbsformen gege-
ben.

Teilzeitarbeit, so zeigt eine neuere Studie zur qualifizierten Teilzeitbeschaftigung in
Osterreich (vgl. Bergmann et al. 2003, S. 47ff), wird insbesondere hinsichtlich der kiir-
zeren Arbeitszeit an sich und bezogen auf die Mdglichkeit dadurch andere Lebensbe-
reiche und Ansprliche besser vereinbaren zu kénnen, als vorteilhaft beurteilt. Von den
knapp 1.200 Befragten dieser Studie nennen drei Viertel diese Aspekte als positiv bei
Teilzeitarbeit. Bessere Vereinbarungsmoglichkeiten von Beruf und Familie werden in
erster Linie von Frauen als groRer Vorteil erlebt. Das héhere Ausmald an Freizeit wird
dagegen von beiden Geschlechtern gleichermalien als positiv gesehen. Die Nachteile
der Teilzeitarbeit werden in erster Linie in finanziellen Belangen gesehen. Die Aussa-
gen beziehen sich vor allem auf das niedrigere Einkommen gegeniber Vollzeitkraften,
in geringerem Ausmal aber auch darauf, dass bei Uberstunden Nachteile bestehen

2 Neben Neuen Selbstéandigen im engen Sinne sind in dieser Untersuchung auch Ein-Personen-

Unternehmerinnen mit Gewerbeschein inkludiert (vgl. Mosberger/Steiner 2002, S. 63).
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sowie langerfristig eine schlechtere soziale Absicherung in Kauf genommen werden
muss. Nachteile werden auch in einer schwierigeren Abstimmung mit den Kolleglnnen
bzw. einer schlechteren Einbindung in das betriebliche Geschehen geortet sowie in
schlechteren Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten gegentber Vollzeitmitarbeiterinnen.

Durchaus vergleichbar zur Teilzeitarbeit ist auch bei geringfligiger Beschaftigung ein
wesentlicher Vorteil in der méglichen Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu sehen
(vgl. Finder/Prinz 1997; Fink/Riesenfelder/Talos 2001, S. 97f). Von Personen, die in
Ausbildung stehen, wird die Moglichkeit zur Erzielung eines Nebeneinkommens als
positiver Faktor gesehen. Bei geringfligig Beschaftigten hoheren Alters oder die bereits
Uber eine Eigenpension verfligen, kann ebenfalls die Mdglichkeit eines Zuverdienstes
als positiver Aspekt genannt werden, wie auch die ,Freude an der Arbeit* (vgl.
Fink/Riesenfelder/Talos 2001, S. 97) hier generell eine Rolle spielt. Auf Seiten der
Nachteile kommen vor allem die geringe Einkommenshdhe und die vergleichsweise
schlechte soziale Absicherung zum Tragen.

Auch bei freien Dienstverhaltnissen und Neuen Selbstandigen (vgl.
Fink/Riesenfelder/Talos 2001, S. 140f, Mosberger/Steiner 2002, S. 77; Schdnbau-
er/Laburda 2003, S. 31) werden in erster Linie Flexibilitat und freie Zeiteinteilung als
vorteilhaft erlebt. Es kann davon ausgegangen werden, dass dies auch fir Neue
Selbststandige zutrifft. Darlber hinaus kommt bei letzteren ein hohes Mal} an Selbst-
bestimmung und Wahlfreiheit zum Tragen, was als Vorteil, aber auch als Belastung
erlebt werden kann. Als nachteilig werden von den Betroffenen jedenfalls die arbeits-
rechtliche Absicherung und die Einbindung in das soziale Sicherungssystem — bspw.
keine Integration in die Arbeitslosenversicherung oder das Fehlen von Lohnfortzahlun-
gen im Krankheitsfall — erlebt. Unterstlitzungswiinsche bestehen dariiber hinaus auf
vielen Ebenen. Mosberger/Steiner (2002, S. 77) nennen hier u.a. die Etablierung von
gezielten Forderungsmalnahmen fir Neue Selbstandige oder die Einrichtung von spe-
zifischen Beratungsangeboten fur betriebswirtschaftliche und arbeitsrechtliche Fragen.

Zur Situation von uberlassenen Arbeitskraften liegen nur wenige publizierte Studien
jingeren Datums vor. Zusammenfassend kann auf Basis der Ergebnisse von Springer
(2002), Sacherer (2002), Juffinger (2000) und Wroblewski (2001) eine vergleichsweise
ungunstige Einkommenssituation — auch vor dem Hintergrund einer vergleichsweise
héheren Diskontinuitat als bei Normalarbeitsverhaltnissen — als Nachteil genannt wer-
den. Darlber hinaus werden u.a. bei der Einhaltung von arbeitsrechtlichen Vorschrif-
ten, Karrierechancen oder der sozialen Integration in den Beschaftigerbetrieb nachteili-
ge Situationen flr Uberlassene Arbeitskrafte angeflhrt. Vorteile, die in der Beschafti-
gungsform der Uberlassung gesehen werden kdnnen, sind beispielsweise die Méglich-
keit der Integration in den Erwerbsarbeitsmarkt auch flir so genannte arbeitsmarktpoli-
tische Problemgruppen, Flexibilitdt, abwechslungsreiche Tatigkeiten, wodurch das Er-
proben verschiedener Arbeitsbereiche ermoglicht wird und das Kennenlernen ver-
schiedener Betriebe. So ist nach den Ergebnissen von Juffinger (2000, S. 35) auch auf
Seiten der Beschaftigerinnen die Uberpriifung der Eignung von Arbeitskraften iber den
Probemonat hinaus ein Motiv fur die Nutzung dieser Arbeitsform. Generell werden bei
den Beschaftigerlnnenbetrieben Motive der Kostenrationalisierung als zentral be-
schrieben. Uberlassung ist demnach ein Instrument, das dabei helfen soll, einerseits
die Stammbelegschaft im Sinne unternehmerischer Kostenrationalitat zu reduzieren
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und andererseits wahrend personeller Engpasse oder Auftragspitzen tber genigend
Personalkapazitaten verfiigen zu kénnen (vgl. Wroblewski 2001, S. 26; Sacherer 2002,
S. 191 ff.).

5.2.2 Prekaritatstypen

Neue Erwerbsformen bieten Arbeitnehmerinnen Chancen, beinhalten aber auch Risi-
ken. In Abhangigkeit der konkreten Erwerbsform und der persénlichen Lebensumstan-
de der Arbeitnehmerinnen bergen neue Erwerbsformen in Folge durchaus differenzier-
te Teilhabechancen. Fleissner et al. (2002) erarbeiteten dazu eine (Nicht)-
Prekaritatstypologie neuer Erwerbsformen. Auf Basis von Literaturarbeiten wurden
folgende zentralen Kriterien von Prekaritat generiert:

B Geringes Einkommen
B Mangelnde soziale Absicherung

B Mangelnde betriebliche Integration und Mitbestimmungsmdglichkeiten, ungenu-
gende Interessenvertretung

Geringe Karrierechancen

B Psychische Belastungen (unkalkulierbare Beschaftigungsstabilitat, Zeitdruck, Leis-
tungsdruck, Vermischung von Arbeits- und Privatbereich)

Anhand von qualitativen Interviews mit Beschaftigten in verschiedenen Neuen Er-
werbsformen, in deren Rahmen die oben genannten Kriterien einer empirischen Uber-
prufung unterzogen wurden, konnten vier Prekaritatstypen Neuer Erwerbsformen iden-
tifiziert werden (vgl. ebd., S. 53ff).

B Typ 1: Flexibilisierungsverliererinnen — unfreiwillig prekar ohne Perspektive
auf Veranderung

Die existentielle Sicherheit (Einkommensniveau, soziale Absicherung, Beschafti-
gungsstabilitat) ist in diesem Typ gering ausgepragt. Beschéaftigte dieses Typs sind
dariber hinaus dadurch gekennzeichnet, dass sie weder Wahlméglichkeiten hin-
sichtlich der Beschaftigungsart vorgefunden haben, noch Aussicht auf eine Veran-
derung erkennen kénnen. Die Beschaftigung wird aus reinen Existenzsicherungs-
grinden ausgeulbt, bietet kaum identitatsstifende Maoglichkeiten und wird seitens
der Beschaftigten als nicht veranderbar erlebt. Die Studienautorlnnen verorten in
dieser Gruppe vor allem Menschen mit geringem Ausbildungsniveau, Migrantinnen
und Alleinerzieherlnnen.

B Typ 2: Ubergangsorientierte — unfreiwillig prekir mit Perspektive auf Veran-
derung

Beschaftigte dieses Typs unterscheiden sich im Vergleich zu Typ 1 durch das Vor-
liegen einer Veranderungsperspektive. Die Neue Erwerbsform war hier wesentlich
als Einstiegsmoglichkeit mit dem Ziel einer Verbesserung der Arbeitssituation ge-
dacht. Prekaritat, beispielsweise ein geringes Einkommen, diskontuierliche Auftra-
ge, werden so — zeitweilig — in Kauf genommen. Im Gegensatz zu Typ 1 finden sich
hier in der Regel hochqualifizierte jlingere Personen ohne familiare Verpflichtun-
gen. Lasst sich der Veranderungswunsch nicht realisieren oder verandern sich die
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persdnlichen Lebensumstande, so kann auch hier die Gefahr der Flexibilisierungs-
verliererlnnen (Typ 1) virulent werden.

B Typ 3: Nicht-karriereorientierte — (un)freiwillig prekdr zugunsten anderer Ziel-
setzungen

Wie fur die zuvor skizzierten Typen, gilt auch hier, dass die Prekaritdtsmerkmale
geringes Einkommen, mangelnde soziale Absicherung und geringe Beschafti-
gungsstabilitdt vorliegen. Typ 3 unterscheidet sich von den beiden anderen Typen
jedoch dahingehend, dass WahIimoglichkeiten hinsichtlich anderer Beschaftigungs-
formen vorliegen wirden, diese aber zugunsten anderer Optionen nicht wahrge-
nommen werden. Als solche andere Optionen werden sinnstiftende Arbeitsinhalte,
Familienorientierung und ein gutes Arbeitsklima genannt. In dieser Gruppe finden
sich beispielsweise junge, hochqualifizierte Menschen, die auf Grund von personli-
chen Interessen Karriere und Beruf zurlickstellen oder Frauen mit Betreuungs-
pflichten. Bei letzteren kann dies freiwillig erfolgen oder ist auf Grund struktureller
Rahmenbedingungen (Stichwort: quantitatives Ausmalf} und qualitative Gestaltung
von Kinderbetreuungsplatzen) die einzig vorfindbare Mdglichkeit der Erwerbsteil-
nahme.

B Typ 4: Flexibilisierungsgewinnerinnen — freiwillig und nicht prekar

Die in den anderen Gruppen zutreffenden Prekaritdtsmerkmale liegen hier nicht
vor, die Form der Beschaftigung wird freiwillig ausgelbt und wird als personlich ge-
staltbar erlebt. In diesem Typ finden sich vor allem hochqualifizierte Personen mit
hohem Marktwert. Hohe Einkommen erlauben hier Diskontinuitaten in der Ar-
beitsauslastung auszugleichen.

Die Zuordnung der verschiedenen Formen neuer Erwerbstatigkeit zu exakt einem Typ
ist, so die Autorinnen (vgl. ebd., S. 5§3), nicht mdglich. In allen neuen Erwerbsformen ist
dass Vorhandensein dieser vier Prekaritatstypen méglich. In Abhangigkeit der person-
lichen Lebensumstande kdnnen verschiedene neue Erwerbsformen somit starker als
Chance oder als risikoreiche Arbeitsmarktlage von den Beschéaftigten wahrgenommen
werden.
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6 Hinweise zu den empirischen
Methoden

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurde ein Multimethodenansatz basierend auf
Langsschnittanalysen von Tageskalenderdaten des Hauptverbandes der Sozialversi-
cherungstrager, reprasentativen fernmuindlichen Interviews mit Beschéaftigten und Fall-
studien basierend auf Interviews mit Beschaftigten und Personalverantwortlichen ver-
wendet.

Zur besseren Ubersichtlichtkeit sei an dieser Stelle ein Kurziiberblick gegeben:

Methodischer Ansatz der Studie:

B Langsschnittanalysen von Tageskalenderdaten des Hauptverbandes der Sozial-
versicherungstrager (Stichprobe: N = 84.783)

B Reprasentative fernmindliche Interviews mit im Rahmen Neuer Erwerbsformen
Beschaftigten (Stichprobe: N = 806)

B Fallstudien basierend auf Interviews mit Beschaftigten und Personalverantwortli-
chen (Stichprobe: N = 8 Unternehmen)

B Sekundaranalysen des Wiener Qualifizierungs- und Beschaftigungsmonitors
11-12/2005 (Stichprobe N = 1.000)

6.1 Erlauterung zur Methode der
Langsschnittdatenauswertung

Um individuelle Arbeitsmarktlagen von Personen im Detail darstellen zu kdnnen, reicht
es in der Regel nicht aus, einfache Stichtagsabfragen zu nitzen, da Kennzahlen auf
dieser Basis wenig Aussagekraft besitzen und in der Folge auch Scheinergebnisse
suggerieren. Beispielsweise lasst eine an einem Stichtag erhobene Zahl von (berlas-
senen Arbeitskraften offen, wie langfristig von einer beobachteten Person diese Be-
schaftigung ausgelbt wird und I&sst auch unklar, wie die individuelle Arbeitsmarktsitua-
tion im zeitlichen Umfeld beschaffen war. Um diesen Unscharfen zu begegnen, wurde
ein komplexes Auswertungs- und Darstellungsverfahren zur Evaluation von Arbeits-
marktkarrieren entwickelt. Dieses geht nach den folgenden Arbeitsschritten vor:

In einem ersten Schritt wurden die vom Hauptverband der Sozialversicherungstrager
fur jede Person elektronisch aufgezeichneten Arbeitsmarktdaten in Episodenform de-
kodiert und nach einem hierarchischen Auswertungsverfahren bereinigt, um parallele
Episoden, wie sie z.B. bei gleichzeitigem Auftreten eines Neuen Selbststandigen Er-
werbsverhaltnisses und anderer unselbststandiger Beschaftigung (siehe z.B. Abbildung
15) oder bei Bezug von Transferleistungen parallel zu einem Zeitarbeitsverhaltnis vor-
liegen, interpretierbar zu machen.
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Abbildung 15: Beispiel fiir die Einschreibung von jahrlichen Beobachtungszeit-
raumen

{2001 2002 2003 2004 2005 )

|:| unselbstandige Beschaftigung
Freies Dienstverhaltnis

u geringflgige Beschaftigung
|:| Neue Selbstandige Beschaftigung

Quelle: L&R Social Research 2005

Die individuellen Karrieren wurden in weiterer Folge in Jahresabschnitte (sog. Beo-
bachtungsfenster, siehe Abbildung 15) unterteilt. Anhand dieser Fenster wurde das
Datenmaterial aufbereitet und eine Reihe von Kennzahlen berechnet. Aus den aufbe-
reiteten Tagesdaten wurden Zeitanteile gebildet. Diese summieren sich stets innerhalb
des jeweiligen Beobachtungszeitraumes auf 100%. So entspricht etwa ein Beschafti-
gungszeitanteil von 25% einem Aufkommen von rund 91 Beschéaftigungstagen in ei-
nem Jahr, 100% entsprechen einer durchgehenden Beschaftigung von 365/366 Tagen
im Beobachtungszeitraum.

Neben der Aufbereitung, Berechnung und Analyse von Zeitanteilen wurden noch eine
Reihe weiterer Indikatoren gebildet und auf diesen basierend Analysen durchgefuhrt:

B Zur Abschatzung der Einkommenssituation wurden basierend auf den eigeschrie-
benen Beitragsgrundlagen die Arbeitseinkommen ebenfalls fir die jeweiligen Be-
obachtungsfenster berechnet, gewichtet und bei parallelen Erwerbsverhaltnissen
gruppiert bzw. innerhalb der Gruppen aufsummiert. Arbeitseinkommen werden ei-
nerseits flr einzelne Neue Erwerbsformen, andererseits fur alle gleichzeitig ausge-
ubten Erwerbsformen ausgewiesen. Dementsprechend erfolgt die Bezeichnung ei-
nerseits als Arbeitseinkommen aus z.B. Freien Dienstverhaltnissen und anderer-
seits als Gesamtarbeitseinkommen.

Da Neue Erwerbsformen haufig kein Ilickenloses Einkommen garantieren, sondern
in vielen Fallen durch fragmentierte und kurze Einkommensphasen gekennzeichnet
sind, wurden zur Verbesserung der Aussagekraft der Einkommenssituation die Ar-
beitseinkommen zusatzlich auf mittlere Personeneinkommen umgerechnet. Diese
basieren auf Durchschnittsberechnungen der Arbeitseinkommen Uber langere Zeit-
raume hinweg, in dieser Untersuchung Uber den Zeitraum von einem Jahr. Perso-
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neneinkommen werden einerseits fir einzelne Neue Erwerbsformen, andererseits
fur alle im Beobachtungszeitraum ausgeibten Erwerbsformen ausgewiesen. Dem-
entsprechend erfolgt die Bezeichnung einerseits als Personeneinkommen aus z.B.
Freien Dienstverhaltnissen und andererseits als Gesamtpersoneneinkommen.

B Es wurde die Anzahl der verschiedenen Arbeitgeberinnen fir jede Person und
jedes der Zeitfenster nach Typen getrennt (Neue Erwerbsformen und andere Er-
werbsverhaltnisse) aufbereitet und analysiert.

B Die Zusammensetzung der Arbeitgeberinnenorte (bzw. Uberlasserbetriebe im
Falle der Zeitarbeit) wurde im Beobachtungszeitraum gescannt und nach den oben
beschriebenen Typen aufbereitet.

In den folgenden Kapiteln werden nun die Hauptergebnisse der Langsschnittanalysen
von Tagesdaten des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager fir Neue Erwerbs-
formen dargestellt. Das zu Grunde liegende Datenmaterial beruht auf finf Stichproben,
die zum Abfragezeitpunkt 22. September 2005 aus der Gesamtheit der betroffenen
Personen der Jahre 1997 bis 2005 gezogen wurden. Fir alle Gruppen wurde fir jede
betroffene Person die individuelle Arbeitsmarktkarriere seit dem 1.1.1997 bis zum
22.9.2005 aufgearbeitet und kategorisiert. Das Rohdatenmaterial beinhaltet

1. ein Personendatenfile der Personen, welche im Rahmen neuer Erwerbsformen
tatig sind, mit Angaben zu Geschlecht, Geburtsdatum, akademischer Ausbildung
und Staatsburgerschaft,

2. Tagesdaten dieser Personen mit Versicherungsqualifikationen, Dienstgeberlnnen-
konten und Bemessungsgrundlagen zum Zeitraum 1.1.1997 bis 22.9.2005,

3. Einkommensdaten zum Zeitraum 1.1.1997 bis 31.12.2004 und

Dienstgeberlnnendaten mit Angaben zum Versicherungstrager, sowie zu Betriebs-
gréle, Wirtschaftsklasse und dem Betriebsort.

Die StichprobengrofRen der Langsschnittdaten belaufen sich auf

16.130 fur die Gruppe der geringfiigig Beschaftigten,

17.762 fur Personen mit Neuer Selbststandiger Erwerbstatigkeit,
16.800 fur die Zeitarbeiterlnnen,

15.485 fiur Freie Dienstnehmerlnnen und

18.606 flr die Vergleichsgruppe von Personen mit Standarderwerbsverhaltnissen.

Fur alle jene Tabellen und Grafiken, die Angaben zu einzelnen Kalenderjahren liefern,
wurden jene Personen selektiert, die im jeweiligen Jahr mindestens einen Tag einer
Neuen Erwerbsform aufzuweisen hatten. Die Auswertungen der aufbereiteten Langs-
schnittdaten wurden vor allem auf drei Ebenen durchgefiihrt:

1. Auswertungen auf Volumensbasis

Das Volumen von Zeitanteilen gibt Aufschluss Uber den Mittelwert, den ein Ar-
beitsmarktstatus in einem definierten Zeitabschnitt (etwa das Kalenderjahr 1998)
einnimmt. Ein durchschnittliches Beschaftigungsvolumen bei Mannern einer gewis-
sen Altersgruppe in der GréRenordnung von 50% etwa kann als Hinweis darauf
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verstanden werden, dass im Gesamtschnitt alle Personen dieser Gruppe eine Be-
schéftigung von 6 Monaten pro Jahr bzw. 182 Tagen aufweisen. Uber einzelne
Personen ist keine Aussage moglich, fir diese Belange wird der folgende Indikator
verwendet.

2. Auswertungen von gruppierten Zeitanteilswerten

Gruppierte Zeitanteilswerte geben Aufschluss dartber, welcher Klasse einzelne
Personen zugeordnet werden kénnen. Am obigen Beispiel festhaltend wird etwa
das Beschaftigungsvolumen der Manner einer gewissen Altersgruppe in drei Grup-
pen geteilt: Jene ohne Beschaftigung (0% Beschaftigungszeitanteil; BZA), jene mit
mittlerem Beschaftigungsniveau (bis 50% BZA) und jene mit hdherem Beschafti-
gungsniveau (51% bis 100% BZA). Uberwiegt z.B. die erste Gruppe, so wird fir
diese Gruppe von einer prekaren Beschaftigungssituation auszugehen sein.

3. Typisierende Auswertungen

Um einen detaillierten Einblick sowohl in den Status quo als auch in langfristige
Veranderungsprozesse am Arbeitsmarkt erhalten zu kdénnen, wurde jede Person
aus dem Langsschnittdatenfile fir jedes der Beobachtungsjahre klassifiziert und zu
einem von 12 Typen zugeordnet. Im Detail kbnnen diese den jeweiligen Kapiteln
entnommen werden.

4. Indikatorbildung

Um einen detaillierten Einblick sowohl in den Status quo als auch in langfristige
Veranderungsprozesse am Arbeitsmarkt erhalten zu kénnen, wurde fir jede Per-
son der Indikator ,Beschaftigungsdauer® berechnet. Dieser Kennwert wurde bei
Auftreten mehrerer paralleler Beschaftigungsverhaltnisse desselben Typs bzw.
mehrer paralleler Arbeitgeberinnen einem Bereinigungsprozess unterworfen. Als
dauerhaft werden Erwerbsverhaltnisse definiert, wenn

B allfallige Beschaftigungslicken nicht mehr als 6 Tage ausmachen (bereinigt um
Krankenstande) und

B wenn mindestens 90 Tage an zusammenhangender Beschaftigung erreicht
wurden.

Dieser Indikator wurde bei jeder Person sowohl fir die untersuchte Neue Form der
Erwerbstatigkeit als auch fir allfallige auftretende unselbststandige Erwerbstatigkeit
getrennt berechnet.

6.2 Erlauterung zu den reprasentativen
fernmiindlichen Interviews

Zur Erfassung der Arbeits- und Lebenssituation der in Neuen Erwerbsformen Beschéaf-
tigten wurden im Rahmen einer Reprasentativerhebung 806 in Wien in Neuen Er-
werbsformen Beschaftigte telefonisch mit einem standardisierten Fragebogen befragt.
Inhalte dieser Befragung bezogen sich auf unterschiedliche Rahmenbedingungen der
Tatigkeit, der Lebens- und Arbeitssituation sowie Arbeitszufriedenheit und -
belastungen. Basierend auf einem Literaturstudium, in dem die bislang gewonnenen
Erkenntnisse Uber die Situation in Neuen Erwerbsformen Beschaftigter aufgearbeitet
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wurden, sowie auf eigenen Erfahrungen aus qualitativen Studien erfolgte die inhaltliche
Gestaltung des Fragebogens. Dabei war besonders auf die Gultigkeit der Fragen fir in
unterschiedlichen Neuen Erwerbsformen Beschaftigte zu achten, um die Vergleichbar-
keit der Fragen zwischen diesen unterschiedlichen Beschéaftigtengruppen sicher zu
stellen.

Teilnehmerlnnen dieser reprasentativen fernmindlichen Befragung waren Teilzeitan-
gestellte, geringfligig Beschaftigte, Freie Dienstnehmerinnen, Zeitarbeiterinnen sowie
Neue Selbststandige und Ein-Personen-Unternehmen (EPUs). Da diese Gruppen ers-
tens unterschiedliche Anteile an der Erwerbsbevolkerung aufweisen, reichend von ca.
1% Neue Selbststandige bis ca. 20% Teilzeitangestellte und zweitens eher kleinere
Gruppen gemessen an der gesamten Erwerbsbevdlkerung darstellen, wurde die Stich-
probe disproportional gezogen. Dies bedeutet, dass gemessen an der Gesamtheit aller
Erwerbstatigen eigentlich kleine Gruppen — wie beispielsweise Neue Selbststandige
und EPUs uberproportional Eingang in die Stichprobe gefunden haben. Insgesamt
nahmen 806 Erwerbstatige an der Untersuchung teil. Die Zusammensetzung der Un-
tersuchungsteilnehmerinnen nach Erwerbsform ist in Tabelle 10 abgebildet. Genauere
Informationen zur Verteilung von demographischen Merkmalen in der Stichprobe kén-
nen dem Tabellenband ,Neue Erwerbsformen® entnommen werden.

Tabelle 10: Zusammensetzung der Stichprobe nach Erwerbsformen

Erwerbsformen Verteilung
Stichprobengrofe in Prozent
Geringfiigige Beschéftigung 150 19
Freier Dienstvertrag 151 19
Arbeitskrafteliiberlassung 150 19
Neue Selbststidndigkeit und EPUs 150 19
Teilzeitbeschaftigung 205 25
GESAMT 806 101%°

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

Zur besseren Orientierung der Leserlnnen wird im Folgenden ein kurzer Uberblick tiber
die Inhalte der reprasentativen fernmindlichen Interviews gegeben. Die Ergebnisse
dieser Befragung werden flr einzelne Erwerbsformen gemeinsam mit den Analysen
aus der Langsschnittuntersuchung sowie den Fallstudien diskutiert. In den Kapiteln
.Biographische Verlaufe und Zukunftsperspektiven erfolgt eine Diskussion des
derzeitigen Stellenwertes der Arbeit, der Griinde fir die Aufnahme der Beschaftigung
sowie der beruflichen Perspektiven. Auch die Rolle der Weiterbildung seit dem Ende
der Ausbildung wird in diesem Zusammenhang erdrtert. Die Kapitel ,,Arbeitsbedin-
gungen und finanzielle Situation* setzen sich mit dem Einkommen und der sozialen
Absicherung der Erwerbstatigen sowie mit der subjektiven Beurteilung der personli-

% Anzumerken ist, dass sich die in diesem Bericht dargestellten Prozentwerte ausschlieBlich auf die

glltigen Angaben beziehen, d.h. die Grundgesamtheit setzt sich aus den giiltigen Werten zusammen,
fehlende Werte (,keine Angabe*) sind aus der Grundgesamtheit ausgeschlossen. Geringfligige Abwei-
chungen von Sollwerten in abgebildeten Tabellen oder Grafiken (z.B.: 99% oder 101% statt 100%) sind
auf Rundungsdifferenzen zuriickzuflihren.
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chen Einkommensverhaltnisse auseinander. Ein weiterer Schwerpunkt dieses Kapitels
bildet die Beschreibung der Arbeitstatigkeiten und Arbeitsbedingungen, wie beispiels-
weise Arbeitszeitregelungen und Arbeitsort. Darliberhinaus thematisiert dieses Kapitel
auch die Eingliederung in das jeweilige Unternehmen. Das Kapitel ,,Arbeitszufrieden-
heit und Arbeitsbelastungen® behandelt die Zufriedenheit der Beschaftigten mit ih-
rem Einkommen und ihrer sozialen Absicherung, mit Aspekten der beruflichen Tatigkeit
wie, Aufstiegs- und Entwicklungsmoglichkeiten, Weiterbildung, betrieblicher Mitbe-
stimmung und betrieblichen Sozialleistungen. Auch Belastungen aufgrund von bei-
spielsweise Zeitdruck, schwankender Arbeitsauslastung und sich daraus ergebender
Einkommensschwankungen sowie Doppelbelastungen aufgrund von Arbeit und Kin-
derbetreuung sind Inhalt dieses Kapitels. Erganzend sei angefiihrt, dass die Unterkapi-
tel zu den einzelnen Neuen Erwerbsformen ,Soziodemographische Merkmale®, ,Ar-
beitsmarktlagen der Beschaftigten®, ,Beschaftigungsdauer und Anzahl der Arbeitgeber-
Innen® sowie ,Branchen und Wirtschaftsbereiche“ vorwiegend Ergebnisse der Langs-
schnittdatenauswertung des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager themati-
sieren.

Aufgrund der geringen Vertretung von Ein-Personen-Unternehmen (EPUs) in der
Stichprobe der quantitativen Erhebung wird prinzipiell in der Darstellung der Arbeitssi-
tuation von EPUs und Neuen Selbststadndigen zwischen diesen beiden Erwerbsformen
nicht getrennt. Unterscheiden sich die Ergebnisse zwischen diesen beiden Erwerbsty-
pen jedoch voneinander, erfolgt eine gesonderte Beschreibung.

Ob und inwiefern die Arbeitssituation von in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten in
den Branchen ,Creative Industries“ und ,Hochtechnologie“ von denen anderer Be-
schaftigter abweicht, ist Thema der Kapitel ,,Branchen und Wirtschaftsbereiche®.?
Ein zu geringer Anteil, der im Rahmen der fernmuindlichen Interviews befragten gering-
fugig Beschaftigten und Zeitarbeiterlnnen ist in der Branche Hochtechnologie beschaf-
tigt. Aufgrund dieser geringen Fallzahlen ist es fur diese beiden Gruppen nicht mdglich,
genauere branchenspezifische Auswertungen zur Wahrnehmung und Beurteilung ihrer
Lebens- und Arbeitssituation durchzufihren. Fur die Branche Creative Industries sind
aufgrund der geringen Fallzahlen lediglich Tendenzen Uber die Wahrnehmung der Ar-

beits- und Lebenssituation von in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten ableitbar?.

In diesem Bericht werden weiters Ergebnisse aus dem Arbeitsklima-Index diskutiert.
Dies dient dem Zweck, Unterschiede zwischen den Arbeitsbelastungen und der Ar-
beitszufriedenheit zwischen Wiener Arbeitnehmerinnen in Neuen Erwerbsformen und
in Standardbeschaftigungen (,klassische vollversicherte Vollzeitbeschaftigung®) fest-
stellen zu kénnen. Mit diesem Instrument wurden im Laufe des Jahres 2005 580 Wie-
ner Vollzeitbeschaftigte befragt. Der Arbeitsklima-Index ist eine von SORA und IFES
seit 1997 vierteljahrlich durchgeflhrte standardisierte Messung von Arbeitszufrieden-

% Branchenspezifische Ergebnisse zur Teilzeitbeschaftigung werden nicht im Rahmen eines gesonder-

ten Kapitels behandelt sondern den allgemeinen Ergebnissen vergleichend gegenilibergestellt.

T Es soll darauf hingewiesen werden, dass branchenspezifische Auswertungen aufgrund der Daten des

Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager fiir die geringfigige Beschaftigung und fiir Freie
Dienstverhaltnisse im Bericht diskutiert werden.
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heit und -belastungen der Gsterreichischen Arbeitnehmerlnnen im Auftrag der Arbeiter-
kammer Oberdsterreich. Er umfasst ein umfangreiches Fragenprogramm zu Arbeitszu-
friedenheit und -belastung, Arbeitssituation, Betriebskennzahlen, Lebenszufriedenheit,
Zukunftseinschatzungen etc. (vgl. www.arbeitsklima.at).

6.3 Erlauterung zu den Fallstudien

Erganzend zu den quantitativen Erhebungen und Analysen wurden Fallbeispiele unter-
sucht, um die quantitativ erarbeitete Typologie durch qualitatives Material zu erganzen
und zu veranschaulichen. Im Zuge der Fallstudien wurden die Personalverantwortli-
chen sowie zwei bis drei Neue Erwerbstatige von acht in Wien ansassigen Unterneh-
men befragt. Bei der Branchenauswahl lag ein besonderes Augenmerk auf Betrieben
in den Technologiesektoren, den Creative Industries und in den unternehmensbezoge-
nen Dienstleistungen.

Bei der Befragung der Personalverantwortlichen lag der Fokus auf bisherigen Erfah-
rungen und zukinftigen Plane mit Neuen Erwerbsformen. Darliber hinaus waren hier
generell die Personalstrategie sowie damit zusammenhangend die wirtschaftliche Situ-
ation und Prognosen bezuglich der Branche und des Unternehmens von Interesse. Auf
die Vorteile und Nachteile Neuer Erwerbsformen aus Sicht der Unternehmen wurde in
den Interviews ebenfalls eingegangen.

Neben den Interviews mit den Personalverantwortlichen wurden fur die acht Unter-
nehmensfallstudien 20 qualitative Interviews mit Mitarbeiterlnnen gefihrt, die in ver-
schiedenen Varianten der Neuen Erwerbsformen tatig sind. Bericksichtigt wurden fol-
gende Erwerbsformen:

Teilzeitanstellung

geringfligige Beschaftigung

Freie Dienstvertrage

Neue Selbststandige (Werkvertrage ohne Gewerbeschein)
Ein-Personen-Unternehmen (EPUs)

Zeitarbeit bzw. Arbeitskrafteliberlassung
Folgende Fragestellungen wurden im Zuge der Fallstudien bearbeitet:

B Befragung von Personalverantwortlichen:
B Welche bisherigen Erfahrungen gibt es mit neuen Beschéaftigungsformen?
B Welche unternehmerische Strategie wurde bisher mit neuer Beschaftigung ver-
folgt?
B Inwiefern hat die wirtschaftliche Situation der Branche und des Unternehmens
Einfluss darauf, dass neue Beschaftigungsformen angewendet werden?

B Wie haben sich neue Beschaftigungsformen im Gesamtunternehmen ausge-
wirkt (positiv/negativ)?
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B Welche zukinftige Strategie wird von Seiten der Unternehmen verfolgt, die in
Zusammenhang mit neuen Beschéaftigungsformen steht?

B Befragung von Beschaftigten:

B Welche Erwerbsbiographie ist fir welche Formen atypischer Beschaftigung
charakteristisch?

B Welche motivationalen Hintergriinde und Erwartungen sind mit neuen Beschaf-
tigungsformen verbunden?

B In welchem Zusammenhang stehen Qualifikation bzw. erworbene Kompeten-
zen und ausgeubte berufliche Tatigkeit(en)?

B  Welche spezifischen Chancen und Risiken gibt es fir unterschiedliche Erwerbs-
typen in welchen Branchen/Unternehmen?

B In welchen Bereichen/Beschéaftigungsformen erweist sich atypische Beschafti-
gung als Sackgasse/Ubergang/Chance und wie wirkt sie sich auf die Karriere
der Beschaftigten aus?

B  Welche Hilfestellung und Unterstiitzung erwarten sich die Beschaftigten selbst?

Wahrend der Feldphase wurden insgesamt rund 50 Wiener Betriebe kontaktiert, von
denen sich schliellich acht zur Teilnahme an einer Fallstudie im Rahmen des Projek-
tes bereit erklarten. Motive flr eine Nicht-Teilnahme an der Studie waren: kaum An-
wendung Neuer Erwerbsformen im Betrieb, Bedenken bzw. Beflrchtungen hinsichtlich
einer Kritik an der Unternehmenspolicy, Verlust an Arbeitszeit durch die Interviews.
Teilweise wurde von den Personalverantwortlichen Interesse an den Studienergebnis-
sen geaulert.

Die Vermittlung der Interviewpartnerinnen erfolgte in erster Linie durch die Personal-
verantwortlichen der untersuchten Unternehmen. Dabei wurden Teilzeitangestellte und
geringflgig Beschaftigte zunachst in starkerem Ausmal vermittelt. Dies ist teils darauf
zurtckzufuhren, dass Beschaftigte dieser beiden Erwerbsgruppen in den Unternehmen
zahlenmallig haufiger vertreten sind, und teils darauf, dass sie in die Unternehmen
auch starker eingebunden sind. Vergleichsweise am schwierigsten war es, Kontakte zu
den Neuen Selbststandigen, die nur sporadisch fiir die Unternehmen arbeiten, und vor
allem zu Zeitarbeitskraften im Produktionssektor herzustellen. Bei einigen der fir die
Fallstudien angefragten Unternehmen bestand hinsichtlich der Zeitarbeitskrafte insbe-
sondere die Schwierigkeit, dass die Personalverantwortlichen eine Befragung der je-
weiligen Personen vom Einverstandnis des Arbeitskrafteliberlassers abhangig mach-
ten. Im Bauunternehmen, in dem die Fallstudie schlief3lich durchgeflhrt werden konn-
te, konnten die Personen nur indirekt Gber Vorarbeiter am Bau vermittelt werden, die
zum Zeitpunkt der Befragung aber nicht mit den genannten Zeitarbeitern zusammenar-
beiteten. Auch diese sahen die Befragungen im Rahmen der Fallstudien eher im Ver-
antwortungsbereich des Arbeitskraftelberlassers angesiedelt.
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Tabelle 11:

Unternehmen/Branche

Bank

Baugewerbe

Ubersicht Interviewpartnerinnen

Rechtliche Stellung/Dienstverhaltnis
Zeitarbeiterin (geringfiigig) (1)
Zeitarbeiterin (geringfligig) (2)

EPU

Geringfligig Beschaftigte

Zeitarbeiter (1)

Zeitarbeiter (2)

Freier Dienstnehmer

Tatigkeitsbereich
Dateneingabe
Dateneingabe
Ernahrungsberatung
Sekretariat

Maurer

Hilfsarbeiter
Projektmitarbeit

Creative Indust
- Vertrieb, Kundenkontakt

Organisation, Konzeption, Publika-

Teilzeitangestellter

Neuer Selbststandiger (Kiinstler)

. tion
Kulturverein Svst dministration. P
Freier Dienstnehmer ystemadministration, Frogram-
mieren
EPU (1) Softwareentwicklung
IT-Unternehmen EPU (2) Softwareentwicklung

Geringfligig Beschaftigte
Geringfligig Beschaftigter
Teilzeitangestellter

Dateneingabe

IT-Koordination

Callcenter-Agent

Raumgestaltung, Konzeptarbeit fiir
Bildungs- u. Kulturprojekte
Sprachkurse

Musikjournalismus

Calicenter

Aus- und Weiterbildung Neuer Selbststandiger (Kunstler)

Freie Dienstnehmerin
Neuer Selbststandiger

Geringfligig Beschaftigter und Neuer
Selbststandiger

Neue Selbststandige

Werbeagentur/Verlag Musikjournalismus

Journalistische Tatigkeit

Entsprechend der breiten Facherung von Beschaftigungsverhaltnissen und Tatigkeits-
bereichen befinden sich die befragten Personen in sehr unterschiedlichen Lebenssitua-
tionen. Der Stellenwert von Arbeit und Beschaftigung wird je nach Arbeits- und Be-
schaftigungssituation anders gesehen. Verbunden damit sind verschiedene Berufs-
und Karriereplane und nicht zuletzt unterschiedliche Chancen und Risiken flir die Be-
schaftigten. Dabei ist nicht nur die Gruppe der befragten Personen sehr heterogen,
auch die individuelle Situation der einzelnen Personen ist oftmals durch vielfaches Ab-
wagen der Vor- und Nachteile der jeweiligen Stellung im Erwerbsleben und durch Wi-
derspriiche gekennzeichnet. Welche Griinde und Motive fir die Arbeit im Rahmen
Neuer Erwerbsformen ausschlaggebend und wie zufrieden die Beschaftigten mit ihrer
Situation sind, hangt dabei unter anderem vom Bildungs- und Qualifikationsniveau und
von biografischen Aspekten (z.B. laufende Ausbildung, familiare Umstande) ab. Um ein
umfassendes Bild dieser Situation sowie ihrer Vor- und Nachteile fiir die Beschaftigten
zu vermitteln, wurden zunachst die pragnantesten Merkmale der Beschaftigungssitua-
tion analysiert. Die Ergebnisse zu Qualifikation und Téatigkeitsbereich sowie die Hinter-
grinde von Zufriedenheit und Unzufriedenheit der Befragten werden in einem eigenen
Kapitel (Kap. 7) dargestellt. Die berufsbiografischen Aspekte finden sich je nach Er-
werbsform in die Ergebnisse der quantitativen Befragung eingearbeitet. Im Anschluss
an die allgemeine Analyse der Beschaftigungssituation der Befragten wurde eine Typo-
logie Neuer Erwerbstatiger erstellt, die mit den quantitativen Ergebnissen zusammen-
gefuihrt wurde (vgl. 14.2).
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7 Empirische Ergebnisse zu Neuen
Erwerbsformen allgemein

71 Qualifikation und Tatigkeit

Der grofite Teil der Befragten verfugt Gber ein hohes Bildungsniveau mit Studienab-
schluss oder zumindest Matura. Zwei Personen verfligen Uber keine abgeschlossene
Schulbildung, unterscheiden sich aber sehr stark in ihrer Berufsbiografie und ihrer der-
zeitigen Tatigkeit: Wahrend der eine in Form von Zeitarbeit als Hilfsarbeiter am Bau
arbeitet, ist der andere Kinstler im Bereich elektronischer Kunst, entwickelt Konzepte
und organisiert Veranstaltungen.

Abgesehen von den Zeitarbeitern im Baugewerbe sind die Befragten hauptsachlich im
Dienstleistungssektor beschaftigt. Von Sekretariatsarbeit und Dateneingabe Uber Text-
gestaltung und Ubersetzung bis hin zu Systemadministration, Softwareentwicklung,
Projektkonzeption und Beratung sind sie mit den unterschiedlichsten Tatigkeiten be-
fasst. Nicht immer entspricht das erforderliche Niveau des jeweiligen Tatigkeitsberei-
ches auch den Qualifikationen der in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten, die sich in
der Folge teilweise unterfordert fihlen. Dies trifft hdufig auf Studentinnen zu, die Ne-
benjobs annehmen und dabei meist einfache Tatigkeiten, wie z.B. Dateneingabe, in
geringem Zeitausmal verrichten:

,Wir wéren froh, wenn wir einmal irgendwas zu arbeiten bekommen wiirden, wo wir
ein bisschen mehr gefordert wéren.* 8

Daneben gibt es aber auch jene Studentinnen, die sich bei ihrem Nebenjob eigeninitia-
tiv und kreativ einbringen kénnen. Besonders in den ,kreativen Branchen“ (Creative
Industry, Werbung/Verlagswesen) sind hier ausgepragte Mdoglichkeiten fiir Freie
Dienstnehmerinnen, Neue Selbststéandige, aber auch geringfiigig Beschaftigte vorhan-
den. Die fiur ihre Tatigkeiten erforderlichen Kompetenzen beziehen sie dabei haupt-
sachlich aus ihren personlichen Interessen, wie z.B. dem Interesse am Schreiben, an
Musik (Schreiben Uber Musik) oder an Fotografie und grafischer Gestaltung.

Auf sehr unterschiedliche Qualifikationen greifen die ,Patchworkerlnnen“® zuriick. Sie

sind sowohl innerhalb eines Téatigkeitsfeldes in verschiedenen Jobs als auch in ver-
schiedenen Branchen beschaftigt. Den Kombinationsmaoglichkeiten sind dabei keine
Einschrankungen durch die Basisqualifikationen der Personen auferlegt. So arbeitet
zum Beispiel ein gelernter Drucker nach seiner beruflichen Neuorientierung als Call-
center-Agent und als Interviewer in der Meinungsforschung. Ein anderer Befragter, der
sein Studium abgebrochen hat, ist unter anderem sowohl als Teilzeitangestellter in
einem Unternehmen als auch als Freier Dienstnehmer bei einem Kulturverein mit der
Systemadministration bzw. mit Programmiertatigkeiten beschaftigt.

28 Interviewtranskript geringfiigig Beschaftigte Bank, Seite 4.

» .Patchworkerlnnen” zeichnen sich unter anderem dadurch aus, dass sie in verschiedenen Erwerbsfor-

men fir verschiedene Dienst- bzw. Auftraggeberinnen tatig sind.
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In den hoch qualifizierten Tatigkeitsbereichen beschranken sich die Neuen Erwerbs-
formen auf Neue Selbststandige und EPUs. Die befragten Personen, die in dieser
Gruppe ohne Gewerbeschein tatig sind, deklarieren sich selbst als Kiinstler. Kenn-
zeichnend ist hier fir die Befragten, dass sie (mit einigen Ausnahmen) ein Studium
abgeschlossen haben und in einem Bereich tatig sind, der inhaltlich ihrer Ausbildung
entspricht. Zudem betreiben sie aktiv Weiterbildung in verschiedenen Formen, so z.B.
Seminare, Kurse, Fachveranstaltungen und Selbststudium.

7.2 Zufriedenheit mit Neuen Erwerbsformen - Chancen und
Risiken

Welche Chancen und Risiken mit den Neuen Erwerbsformen verbunden sind, ist in
einem ersten Schritt anhand der Zufriedenheit der Befragten mit ihrer jeweiligen Be-
schaftigungssituation abzulesen. Die Bewertungen ergeben sich durch ein Abwagen
der Vor- und Nachteile, die mit der Beschaftigung und dem Dienstverhaltnis verbunden
sind. Unter den Befragten finden sich insgesamt nur sehr wenige, die mit ihnrer momen-
tanen beruflichen Situation unzufrieden sind. Unzufriedenheit bedeutet hier auch, dass
die Beschaftigung und damit die jeweilige Neue Erwerbsform weitgehend als Sack-
gasse erlebt wird. Diese Personen finden sich eindeutig auf der ,Gefahrenseite“ einer
flexibilisierten Arbeitswelt, die fur sie vor allem mit existenziellen Bedrohungen verbun-
den ist.

Der Uberwiegende Teil ist jedoch zufrieden, bisweilen sogar sehr zufrieden mit der der-
zeitigen Stellung. Fur diese Personen beinhaltet ihr Dienstverhaltnis eine Reihe von
Vorteilen, wobei fiir einen grol3en Teil der zufriedenen Befragten dennoch gilt, dass sie
auf lange Sicht zu einem fixen Anstellungsverhaltnis tendieren. Die Flexibilisierung der
Arbeitswelt er6ffnet daher fir einen Teil der Beschéftigten in erster Linie voriberge-
hende Vorteile in Orientierungsphasen, aus denen sich jedoch auch langfristige Er-
werbsmodelle entwickeln kénnen, so z.B. vom ,Patchwork® zum EPU.

Fir die Einschatzung der individuellen beruflichen Situation sind hauptsachlich funf
Faktoren ausschlaggebend:

1. die Freiwilligkeit der Beschaftigung bzw. die Auswahlmdglichkeiten, die fur die
Auslibung einer Tatigkeit zur Verfiigung stehen;

2. die finanzielle Situation/Absicherung;

3. der zeitliche Aufwand, den die Beschaftigung in Anspruch nimmt, gepaart mit
dem Arbeitsumfeld bzw. Arbeitsklima;

4. die berufliche Perspektive;

5. die Moglichkeiten zur Selbstverwirklichung durch die Ausibung einer Tatigkeit,
wodurch die Erwerbsnotwendigkeit nicht als Zwang erlebt wird.
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7.21 Freiwilligkeit und finanzielle Absicherung

Bei einem Teil der Befragten ist die Freiwilligkeit, mit der sie sich fir eine Beschafti-
gung im Rahmen einer Neuen Erwerbsform entscheiden, stark eingeschrankt. Der As-
pekt der Auswahlmdglichkeiten steht dabei mit der Erwerbsnotwendigkeit in enger Ver-
bindung, da diese Personen entweder auf einen Zuverdienst angewiesen sind oder
Uberhaupt flr die Sicherung ihres Lebensunterhaltes arbeiten. In der Folge heil3t dies
auch, dass die mit Neuen Erwerbsformen zusammenhangende Flexibilisierung des
Arbeitsmarktes insbesondere fur niedrig qualifizierte Personen mit eingeschrankten
Aussichten am Arbeitsmarkt und mangelnder existenzieller Absicherung verbunden ist.
Vorteile ergeben sich umgekehrt vor allem fiir gut und hoch qualifizierte Personen, die
ihre selbststandige Arbeitsweise auch unternehmerisch einzusetzen verstehen.

Auf Arbeit angewiesen, dabei aber in ihren Moglichkeiten stark beschrankt, sind in ers-
ter Linie die befragten Zeitarbeiterlnnen im Baugewerbe. Ihre geringe Mobilitdt am Ar-
beitsmarkt ist bedingt durch ihr niedriges Qualifikationsniveau auf der einen und die
branchenspezifischen Bedingungen auf der anderen Seite. Gerade in den Produkti-
onsbranchen kommt die Arbeitskrafteliberlassung schon seit mehreren Jahren in gro-
Rem Ausmal zum Einsatz. Vor allem fur ungelernte Arbeitskrafte gibt es kaum Alterna-
tiven zu dieser Form der Beschaftigung, insbesondere wenn es sich — wie bei vielen in
der Branche — um Personen mit Migrationshintergrund mit oft mangelnden Deutsch-
kenntnissen handelt. Betroffen sind hier aber auch Personen, die eine fachliche Aus-
bildung, so z.B. eine Lehre, abgeschlossen haben. Neben anderen Faktoren (vgl. 11.6)
ist bei diesen Personen die Unfreiwilligkeit in Bezug auf das Dienstverhaltnis fiur die
vorhandene Unzufriedenheit auschlaggebend.

In anderen Fallen kann die Situation der Beschaftigten trotz mangelnder Auswahlmaog-
lichkeiten im Hinblick auf den Tatigkeitsbereich dennoch mit Zufriedenheit verbunden
sein. Dies ist durchwegs bei geringfiigig Beschaftigungen, wie z.B. bei Studentinnen
mit Nebenjobs, der Fall (vgl. 9.7) Die Notwendigkeit fir eine berufliche Tatigkeit, das
heil3t der mit Unfreiwilligkeit verbundene Aspekt, ergibt sich bei diesen Personen eben-
falls aus finanziellen Erfordernissen. Die Arbeit nimmt hier jedoch haufig keinen beson-
ders hohen Stellenwert im Vergleich zu anderen Lebensbereichen ein und bedeutet
auch keinen hohen zeitlichen Aufwand, weshalb die Nachteile der wenig interessege-
leiteten, eher anspruchslosen Tatigkeiten in Kauf genommen werden:
~Manchmal sind Tétigkeiten, die vielleicht nicht so spannend sind, aber ich mache es

im Prinzip gerne, und deswegen stért es mich nicht wirklich. Ich finde, Hauptsache,
man ist beschéftigt und es geht voran, und die Zeit vergeht. «@0

Einige der geringfiigig Beschaftigten beurteilen die Zuverdienstmoéglichkeiten aufgrund
der gesetzlichen Begrenzungen als unzureichend. Diejenigen Befragten, die auch
schon als Neue Selbststandige gearbeitet haben, heben demgegenuiber deutlich die
Vorteile der geringfiigigen Beschaftigung hervor. Diese bestehen im monatlich fixen
Einkommen, im Urlaubs- und Weihnachtsgeld sowie in der glinstigen Moglichkeit einer
zusatzlichen Sozial- und Pensionsversicherung. Fir die beiden Uber einen Arbeitskraf-

30 Interviewtranskript geringfiigig Beschaftigte IT-Branche, Seite 2.

49



telberlasser (geringflgig) beschaftigten Studentinnen stellt demgegeniber die zeitli-
che Begrenzung ihrer Arbeitsvertrage eine nachteilige Situation dar.

Bei einem anderen Teil der Beschaftigten verschwimmen die Grenzen zwischen
Zwang zum Nebenerwerb und den personlichen Interessen. In diesen Fallen der Ver-
bindung von Tatigkeitsbereich und Interesse ist die Zufriedenheit besonders hoch,
auch wenn diese Personen haufig mit einem geringen Einkommen auskommen mus-
sen. Hier ist die momentane berufliche Situation durch freie Wahl gekennzeichnet. Dies
trifft hauptsachlich auf einen Teil der in den Fallstudien befragten Neuen Selbststandi-
gen und ,Patchworkerinnen® mit Teilzeitanstellung zu.

Ein hohes MaR an Freiwilligkeit der Entscheidung fur eine Neuen Erwerbsform ist auch
bei den insgesamt sehr zufriedenen vollerwerbstatigen Neuen Selbststandigen und
den EPUs, die im Rahmen der Fallstudien befragt wurden, gegeben (vgl. auch 12.7)
Hier ist die freie Wahl Uiberdies gepaart mit einem meist hohen Einkommen, das — ab-
hangig von der jeweiligen Branche — durch den Schritt in die Selbststandigkeit erzielt
werden kann. Die Freiwilligkeit griindet meist auf qualifikatorischen und branchenspezi-
fischen Aspekten. Ein héheres Bildungsniveau erhdht die Chancen am Arbeitsmarkt
grundlegend. Mit Schlisselqualifikationen, die den aktuellen Markterfordernissen ent-
sprechen, 6ffnet sich ein breites Feld an potenziellen Arbeitgebern. Andernfalls erarbei-
ten sie sich die notwendigen Kompetenzen mit einem hohen persoénlichen Engagement
und erkdmpfen sich mit Kreativitdt Nischenfelder. Dies ist grundsatzlich auch ohne
formale Qualifikationen maoglich. Die befragten EPUs und vollerwerbstatigen Neue
Selbststandigen verfugen uber die in einem Bereich bendtigten Schlusselqualifikatio-
nen und sind auch in der Lage, diese zu verkaufen. Nétigenfalls wird dafir auch Wei-
terbildung in Anspruch genommen:

JAlso der Lehrgang fiir Werbung und Verkauf war im Prinzip auch schon eine Wei-

terbildung [...]. Ganz speziell das Zuschneiden auf einzelne Zielgruppen ist wichtig,

dass man sagt, wie verkaufe ich ein Thema (ber das im Prinzip alle Bescheid wis-

sen, es so sehr auf die einzelnen Zielgruppen spezifisch zuschneiden, dass die es

annehmen kénnen, dass sie das Thema attraktiv und dominierend empfinden und es
umsetzen kénnen, und das geht dann von Kindern bis zu Senioren. @1

7.2.2 Geringer flexibler Zeitaufwand und angenehmes
Arbeitsklima

Ein geringer Stellenwert der beruflichen Tatigkeit im Vergleich zu anderen Interessen
bzw. Lebensbereichen hangt haufig damit zusammen, dass Arbeit in der Folge als
grundsatzlicher Erwerbszwang erlebt wird, wie dies im vorhergehenden Abschnitt be-
reits beschrieben wurde. Die mit Neuen Erwerbsformen verbundene Flexibilisierung
der Arbeitswelt erdffnet Moglichkeiten, die Einschrankungen durch diese Situation zu
mindern. So lasst sich durch geringfligige Beschaftigung (vgl. Kap.9) und Teilzeitarbeit
(vgl. Kap. 8) das zeitliche Ausmal, das die Tatigkeit in Anspruch nimmt, stark begren-
zen. Die befragten Neuen Selbststandigen und Freien Dienstnehmerinnen (vgl. Kap.
12 bzw. Kap. 10 sind weitgehend in der Lage, sich ihre Arbeitszeit frei einzuteilen. Der
geringe bzw. flexibel einteilbare Zeitaufwand ist fir viele der Befragten ein grofRer Vor-

3 Interviewtranskript EPU Bank, Seite 1.
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teil ihrer Beschaftigung. Er ermdglicht ihnen die Verfolgung von Zielen abseits der be-
ruflichen Tatigkeit oder ein abwechslungsreiches Berufsleben mit Tatigkeiten in ver-
schiedenen Projekten bzw. fiir verschiedene Auftraggeber:

sch lebe relativ stressfrei. Wie gesagt, ein bisschen, ich habe angenehme Méglich-

keiten, eben meinen privaten Dingen nachzugehen. Es ist also mehr das Zeitédquiva-
lent, das ich recht schén habe.?

Diese Faktoren tragen schlieRlich auch bei einem Teil der Beschéaftigten dazu bei, die
durch die Unfreiwilligkeit bestehenden Einschrankungen in Kauf zu nehmen und mit
ihrer Situation durchaus zufrieden zu sein.

Der Unzufriedenheit durch die mangelnde Wabhlfreiheit hinsichtlich der Beschaftigung
lasst sich auch durch ein angenehmes Arbeitsklima vorbeugen. Dies ist zwar kein un-
bedingtes Spezifikum Neuer Erwerbsformen, wird von den Befragten aber besonders
betont:

L,Das Arbeitsklima ist das Allerwichtigste. Also wenn es mit den Kollegen nicht passt,
dann hétte ich das nie so lange durchgehalten. a3

Durchhalten heif3t es in dieser Erwerbssituation hinsichtlich der monotonen Téatigkeiten,
wie z.B. Dateneingabe, bei denen kaum die Mdglichkeit zu einer personlichen Identifi-
kation mit dem Arbeitsbereich besteht.

7.2.3 Berufliche Perspektive

Unzufriedenheit mit der Beschaftigungssituation basiert nicht nur auf Unfreiwilligkeit
hinsichtlich der momentanen Erwerbstatigkeit und dem mit ihr verbundenen Erwerbs-
zwang. Sie ist insbesondere dann kaum aufzulésen, wenn Uber die jeweilige Situation
hinaus keine Perspektive auf Veranderung besteht, wie dies vor allem bei den befrag-
ten Zeitarbeitern im Baugewerbe der Fall ist. (Vgl. auch Kap. 11.)

Fur Personen, deren Berufsbiografie durch eine Ubergangsphase gekennzeichnet ist,
spielen die beruflichen Aussichten im aktuellen Tatigkeitsfeld des Nebenjobs keine
besondere Rolle. Der niedrige Stellenwert der ausgelbten Tatigkeit relativiert den
Mangel an beruflicher Perspektive in diesem Bereich.

Demgegentiber kénnen sich Personen, die an der Schwelle zur vorwiegenden Er-
werbstatigkeit stehen und deren Nebenjob im personlichen Interessenbereich angesie-
delt ist, eine weitere, elaboriertere Tatigkeit im Unternehmen bzw. in diesem Tatigkeits-
feld gut vorstellen. Vorausgesetzt, dass das Arbeitsklima im Unternehmen gut ist, wir-
de ein Teil von ihnen dann allerdings ein Anstellungsverhaltnis vorziehen, da dies mit
weniger Unsicherheiten verbunden ist.

7.2.4 Selbstverwirklichung

Neue Erwerbsformen erdffnen nicht automatisch Méglichkeiten zur personlichen Entfal-
tung im jeweiligen Tatigkeitsbereich. Fir die Beschaftigung im Rahmen einer Neuen

32 Interviewtranskript Teilzeitangestellter Callcenter, Seite 7.

B Interviewtranskript Zeitarbeiterin (geringfligig) Bank, Seite 2.

51



Erwerbsform kdnnen auch vielfaltige andere Grunde — vor allem qualifikatorische und
berufsbiografische — ausschlaggebend sein. Festzustellen ist jedoch, dass mit den
Méglichkeiten zur Selbstverwirklichung, die in der jeweiligen beruflichen Situation ge-
geben sind, die Zufriedenheit mit der Tatigkeit steigt und die Beschéaftigung in héherem
MalRe positiv beurteilt wird. Die Mehrheit der Befragten legt Wert auf eine zumindest
sinnvolle Tatigkeit. Dies ist sogar bei jenen Personen der Fall, die der Arbeit insgesamt
einen nachrangigen Stellenwert beimessen:

J.--] Ich kann eine Arbeit machen, wo ich sinnvoll meine Féahigkeiten einbringe und

dafiir ein gutes Geld bekomme, und das mit wenigen Stunden in der Woche. Also fiir

mich ist das super, und fiir den Arbeitgeber ist das auch super, und darum sind wir
beide sozusagen so gliicklich. a4

Wird die berufliche Téatigkeit aufgrund personlicher, interessegeleiteter Motive ausge-
Ubt, steigt auch der Einsatz fir das Unternehmen. Wie bei den befragten EPUs ver-
schwimmen bei solchen Voraussetzungen oft auch fiir befragten Freien Dienstnehme-
rinnen, Neuen Selbststandigen und geringfiigig Beschaftigten die Grenzen zwischen
Freizeit und Arbeit, wodurch phasenweise auch hohe Belastungen fir die Beschaftig-
ten entstehen kdnnen.

Insgesamt bringen Identifikation und Engagement Vorteile fiir die Befragten, auf die sie
grolien Wert legen. Nicht zuletzt sind damit auch Autonomieanspriiche der Beschaftig-
ten verbunden, die schlieBlich auch zur Grindung eines EPU filhren kdénnen, da sie
,die Abhangigkeit nur von einer Institution oder von einem Chef [...] nicht aushalten“*®
wirden. Das Suchen von Méglichkeiten zur Selbstverwirklichung hangt daher auch mit
Karrierevorstellungen zusammen. Die Befragten betonen dabei die Wichtigkeit der
Vielseitigkeit der Arbeit und des Sammelns neuer Erfahrungen.

Hohe Zufriedenheit in Zusammenhang mit Selbstverwirklichungsméglichkeiten herrscht
vorwiegend unter den vollerwerbstatigen Neuen Selbststandigen und EPUs (vgl.
Kap. 12), die in verschiedenen Branchen tatig sind. Fur die anderen Erwerbstatigen
ergeben sich in dieser Hinsicht die besten Chancen in den kreativen und kommunikati-
ven Branchen Kunst/Kultur, Werbung/Verlag, Creative Industry und zum Teil auch im
Callcenter-Bereich. Branchenulbergreifend erdffnen hier vor allem IT-Tatigkeiten, wie
z.B. Programmierung und Systemadministration, weit gehende Moglichkeiten.

% Interviewtranskript geringfiigig Beschaftigter Callcenter, Seite 8.

= Interviewtranskript Neuer Selbststandiger Aus- und Weiterbildung, Seite 8.
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8 Empirische Ergebnisse zur
Teilzeitarbeit

Wie bereits in Kapitel 6 ausfiihrlich diskutiert, ist eine Auswertung fur Teilzeitbeschaf-
tigte basierend auf den Tageskalenderdaten des Hauptverbandes der Sozialver-
sicherungstrager nicht mdglich. Teilzeit- kdnnen von Vollzeitbeschaftigten in den
Hauptverbandsdaten nicht unterschieden werden, da keine Angaben zur wdéchent-
lichen Normalarbeitszeit gespeichert werden. Aus diesem Grund kénnen keine auf die-
sem Datensatz basierende Auswertungen zu soziodemographischen Merkmalen, Ar-
beitsmarktlagen der Beschaftigten sowie Beschaftigungsdauer und Anzahl der Arbeit-
geberlnnen und Beschaftigtenanzahl in spezifischen Branchen geboten werden. Dies-
bezligliche Angaben stammen aus den fernmindlichen Befragungen der Teilzeitbe-
schaftigten.

8.1 Biographische Verlaufe und
Zukunftsperspektiven

Vor der Aufnahme der Teilzeitbeschaftigung war ungefahr ein Viertel der Frauen (23%)
in Eltern- oder Bildungskarenz. 44% der Manner und 30% der Frauen befanden sich in
Ausbildung. Drei von zehn stiegen von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschaftigung um.

Die Teilzeitanstellung bietet diesen Personen Freiheiten fiir andere Beschaftigungen
sowohl in beruflicher als auch in privater Hinsicht, flir weitere Jobs (je nach Gelegen-
heit und Bedarf — ,Patchwork®) oder fur die Freizeitgestaltung. Beschrankungen im
zeitlichem Ausmal} der Beschéaftigung scheinen auch fir die Austibung einer geman
den eigenen Ansprichen an inhaltliche bzw. auch gesundheitsrelevante Aspekte der
Tatigkeit in Kauf genommen zu werden. So ist zum Beispiel ein im grafischen Gewerbe
ausgebildeter und lange Zeit in einer Druckerei Beschaftigter aufgrund von Rickenbe-
schwerden und damit verbundenen zunehmenden Belastungen auf Teilzeitstellen im
Bereich der Administration umgestiegen:

~Ich meine, ich hatte auch schon andere Jobs, schon lange, lange vorher, wo ich mit

so einem gewissen Bauchschmerz, Magenschmerz in die Firma gegangen bin, was

ich nicht empfehlen kann. Weil da denkt man sowohl an Mord als auch an Selbst-
mord unter Umsténden, also soweit das dann auch &rger wird. 36

Fir mehr als die Halfte der Befragten (57%) war die Teilzeitbeschaftigung zu Beginn
als Haupterwerb gedacht. Ungefahr ein Drittel bezeichnet sie als Nebenerwerbstatig-
keit. Weitere acht Prozent erhofften sich dadurch, den Ubergang in eine Vollzeitanstel-
lung zu schaffen (vgl. TB*', S. 18-19).

% Interviewtranskript Teilzeitangestellter Callcenter, Seite 4.

¥ Die mit ,TB* gekennzeichneten Verweise beziehen sich auf den beiliegenden Tabellenband ,Neue

Erwerbsformen® (2005).
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Der von Frauen am haufigsten genannte Grund zur Auslbung einer Teilzeitbeschafti-
gung liegt in der besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf (siehe Abbildung 16).
Nur etwa jeder zehnte Mann gibt dies als Grund fiir eine Teilzeitbeschaftigung an. Fir
ungefahr ein Viertel der Manner (27%) stellt die Teilzeitbeschaftigung vor allem eine
Notldsung dar, da ein Job dringend notwendig gewesen sei. Weiters geben 21% der
Ménner an, dass sie eine Teilzeitanstellung mangels der Mdglichkeit einer Vollzeitan-
stellung gewahlt hatten. Unabhangig vom Geschlecht spielt die Verbesserung der Ein-
kommenssituation eine relativ wichtige Rolle bei der Aufnahme einer Teilzeitbeschafti-
gung. Gefragt nach dem Wunscharbeitsverhaltnis zeigen sich wiederholt die Unter-
schiede in der Beurteilung zwischen Mannern und Frauen: Wahrend 55% der Frauen
dies als ihr Wunscharbeitsverhaltnis angeben, sehen dies nur 26% der Manner so.
Diese wunschen sich haufiger eine Vollzeitanstellung (48%) (vgl. TB, S. 55). Im Wiener
Beschéftigungs- und Qualfizierungsmonitor®® geben die befragten Unternehmen als
Grund fir die Teilzeitbeschaftigung an, dass dies zumeist Mitarbeiterinnenwunsch sei.
Dies scheint auf Frauen auch mehrheitlich zuzutreffen, bei Mannern kann dies auf-
grund der Ergebnisse der Befragung von Beschaftigten angezweifelt werden. Aller-
dings kann aus den Ergebnissen der Schluss gezogen werden, dass die Aufnahme
einer Teilzeitbeschaftigung in erster Linie einen Kompromiss darstellt: um Kinder und
Beruf unter einen Hut zu bringen, die Ausbildung abzuschlieRen oder aber um Uber-
haupt einen Job zu haben.

Abbildung 16: Motive / Ursachen fiir die Aufnahme der Teilzeitbeschaftigung,
(Mehrfachantworten maoglich)
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Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

¥ Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.21

54



In der Gruppe der Teilzeitbeschaftigten befinden sich zu jeweils ungefahr einem Drittel
Personen, die die Teilzeitbeschaftigung erst seit weniger als einem Jahr ausiben, sol-
che, die bereits zwischen einem Jahr und vier Jahren beschaftigt sind sowie Personen,
die seit mehr als vier Jahren einen Teilzeitiob ausiben. Zu den Langzeit-
Teilzeitbeschaftigten zahlen in erster Linie Frauen: 37% der Frauen und ein Viertel der
Méanner sind seit mehr als vier Jahren bei denselben Arbeitgeberlnnen tatig (vgl. TB,
S. 16)

Insbesondere fiir bis 35-jahrige Teilzeitbeschaftigte stellt die derzeitige Berufssituation
eine Ubergangsldsung dar: 73% dieser Altersgruppe im Vergleich zu 38% der ab 36-
Jahrigen bewerten die derzeitige Situation als Ubergangssituation. Personen, die die
derzeitige Situation als Ubergangslésung beschreiben, geben an, dass sie die Beendi-
gung ihrer Ausbildung anstreben (30%), eine Vollzeitanstellung (25%) oder einen bes-
seren Job suchen (23%) oder warten wollen, bis die Kinder alter sind (21%) (vgl. TB, S.
53-54). Etwas mehr als die Halfte der Uber 35-jahrigen Teilzeitbeschaftigten (55%) se-
hen hingegen in der gegenwartigen Situation eine ,Dauerldsung, weil die Vorteile UG-
berwiegen®.

Daraus kann der Schluss gezogen werden, dass Teilzeitarbeit insbesondere fir jlinge-
re Erwerbstatige zu einem sehr hohen Anteil ein auf eine spezifische Lebensphase
beschrankte Beschaftigungsform und keineswegs eine Dauerlésung darstellt. Das be-
deutet, dass die Moglichkeit der (Wieder-)Aufnahme einer Vollzeitbeschaftigung in der
Regel integrativer Bestandteil der Karriereplanung von Teilzeitbeschaftigten ist.

Bezuglich der Weiterbildungsbeteiligung ist zu sagen, dass etwas mehr als ein Drit-
tel der Teilzeitbeschaftigten (35%) seit dem Ende ihrer Ausbildung keine Weiterbildung
in Anspruch genommen hat. Die Halfte der mannlichen Teilzeitbeschaftigten (48%) gibt
an, nach der Ausbildung keine Weiterbildung mehr besucht zu haben. Bei Frauen ist
die Nicht-Weiterbildungsbeteiligung mit 28% wesentlich geringer. Auch jlingere Er-
werbstatige und Bezieherlnnen von einem durchschnittlichen Monatseinkommen mit
Transferleistungen unter € 1.000 haben zu einem héheren Anteil keine Weiterbildung
seit dem Ende der Ausbildung absolviert. Teilzeitbeschaftigte, die zuvor im Rahmen
einer Vollzeitbeschaftigung tatig waren, unterscheiden sich hinsichtlich der Weiterbil-
dungsbeteiligung nicht von Teilzeitbeschaftigten, die vor Aufnahme der derzeitigen
Tatigkeit andere Aufgaben hatten (vgl. TB, S. 80). Die Inhalte der Weiterbildung be-
ziehen sich vorrangig auf fachspezifische Kurse. 38% der Teilzeitbeschaftigten geben
dies als Weiterbildung an. Drei von zehn besuchten EDV / Informatikkurse.

Die im Rahmen des Wiener Beschaftigungs- und Qualifizierungsmonitor befragten Un-
ternehmen® zeichnen ein anderes Bild. Sechs von zehn der Unternehmen geben an,
keinen Beitrag fir die Finanzierung der Weiterbildung von Teilzeitbeschaftigten zu leis-
ten. Ungefahr drei von zehn finanzieren ihren teilzeitbeschaftigten Mitarbeiterinnen
regelmafig Weiterbildung. Weitere 10% stellen diese Moéglichkeit eher selten zur Ver-
fugung. Diese Diskrepanz zu den Aussagen der befragten Teilzeitbeschaftigten kann
dadurch erklart werden, dass vermutlich ein hoher Anteil der derzeitig Teilzeitbeschaf-

% Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.23
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tigten die Weiterbildung selbst finanziert. Unternehmen, die vorwiegend qualifizierte
Teilzeitkrafte beschéaftigen, finanzieren ihren Mitarbeiterinnen haufiger Weiterbildung.

Zwei Drittel der Teilzeitbeschaftigten geben an, dass die Fahigkeiten und Fertigkeiten
fur die derzeitig ausgelbte Tatigkeit hauptsachlich auf im Beruf erworbenen Erfahrun-
gen beruhen. Etwas weniger als die Halfte (46%) kann auch die wahrend der Schulzeit
und/oder im Studium erworbenen Fahigkeiten im Rahmen der derzeitigen Beschafti-
gung nutzen (vgl. TB, S. 77).

8.2 Finanzielle Situation und soziale Absicherung

36% der Teilzeitbeschaftigten geben an, von ihrem Einkommen sehr gut leben zu kon-
nen bzw. dass das Einkommen vollkommen ausreichen wirde. Ungefahr jedeR Fiinfte
(19%) kann vom personlichen Einkommen den Lebensunterhalt jedoch nicht decken
(vgl. TB, S. 66). Verglichen damit geht es Vollzeitbeschaftigten (Vergleichsdaten aus
dem Arbeitsklima-Index) in finanzieller Hinsicht weitaus besser: 57% beurteilen ihr Ein-
kommen als zumindest vollkommen ausreichend und nur 7% geben an, dass das Ein-
kommen zum Leben nicht ausreichen wirde.

Weiters erwarten auch Teilzeitbeschaftigte, die vom derzeitigen Einkommen den Le-
bensunterhalt nicht decken kdnnen, zu einem grof3en Teil keine Besserung der finan-
ziellen Situation. Zwei Drittel dieser Gruppe meinen, dass sich die finanzielle Situation
zuklnftig nicht andern bzw. sogar noch verschlechtern werde. Betrachtet man alle
Teilzeitbeschaftigten, ist die Uberwiegende Mehrheit (60%) der Ansicht, dass sich die
finanzielle Situation zukinftig nicht verandern werde. Teilzeitbeschaftigte, die ihre der-
zeitige Situation als Ubergangs- oder Notldsung wahrnehmen, beurteilen die zukinftige
finanzielle Entwicklung positiver als Teilzeitbeschaftigte, die ihre derzeitige Situation als
Dauerlésung wahrnehmen. Im Mittel kdnnen Teilzeitbeschaftigte € 10 pro Monat zur
Seite legen (siehe TB, S. 95). Rund die Halfte der Teilzeitbeschéaftigten kénnen kein
Geld sparen und drei von zehn kdnnen zwischen einem und hundert Euro pro Monat
zur Seite legen. 18% geben an, dass sie zwischen einem und vierhundert Euro monat-
lich anlegen kdnnen.

In Tabelle 12 ist sowohl der derzeitige Versicherungsschutz fir Teilzeitbeschaftigte als
auch von derzeitig nicht Versicherten der als notwendig erachtete Versicherungsschutz
aufgelistet.®® Auffallig ist, dass ein Teil der Teilzeitbeschaftigten liber ihren aus ihrem
Arbeitsverhaltnis begriindeten Versicherungsschutz anscheinend ungeniigend infor-
miert ist bzw. auch madglicherweise bei der Beantwortung der Fragen nicht an den
rechtlichen Versicherungsschutz dachte. Dies zeigt sich darin, dass die Halfte der Teil-
zeitbeschaftigten der Ansicht ist, nicht gegen Arbeitslosigkeit versichert zu sein. Bei der
genaueren Analyse der Daten zeigt sich, dass jedoch nur maximal ein Drittel dieser
Gruppe (bzw. 15% aller Teilzeitbeschaftigten) aufgrund der Nichterfillung der Mindest-
beschaftigungsdauer keinen Anspruch auf Arbeitslosengeld hatte. Das heil3t, 34% der

40 Teilzeitbeschaftigte haben sowohl Anspruch auf Unfall-, Pensions- und Krankenversicherung als auch

auf Versicherung gegen Arbeitslosigkeit.
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Teilzeitbeschaftigten hatten zwar aufgrund der angegebenen Beschaftigungsdauer
einen Anspruch auf Arbeitslosengeld, wissen Uber diesen jedoch nicht Bescheid. Wah-
rend diese Angaben der Befragten Uber den mangelnden Versicherungsschutz gegen
Arbeitslosigkeit aufgrund der vorliegenden Daten nicht restlos aufgeklart werden kon-
nen, zeigt sich, dass bezuglich der Kranken- und Pensionsversicherung das Alter eine
relevante Erklarungsmoglichkeit darstellt. 97% der Uber 35-Jahrigen sind der Ansicht,
dass sie krankenversichert sind, unter 35-Jahrige geben diesen Versicherungsschutz
etwas seltener an (nur zu 68%). Bei der Pensionsversicherung treten diese Altersun-
terschiede starker hervor: 91% der Uber 35-Jahrigen im Vergleich zu 59% der jlingeren
Teilzeitbeschaftigten, geben an, Uber diesen Versicherungsschutz zu verfugen.

Die vorliegenden Daten zeigen auch, dass mit steigendem Alter haufiger Lebensversi-
cherungen und private Pensionsvorsorgen abgeschlossen werden, was unter anderem
mit dem hoéheren Einkommen alterer Teilzeitbeschaftigter zusammenhangen duirfte: So
geben unter den ab 35-Jahrigen 52% an, Uber ein Nettoeinkommen incl. Transferleis-
tungen von Uber 1.000 Euro monatlich zu verfligen, bei den Jingeren sind dies nur
24%.

Die vorliegenden Angaben der Teilzeitbeschaftigten Gber ihren aus ihrem Arbeitsver-
haltnis rechtlich begrindeten Versicherungsschutz legen den Schluss nahe, dass die
vorliegenden Daten nicht nur Uber den tatsachlichen Versicherungsschutz sondern
auch und insbesondere Uber die Informiertheit der Beschaftigten Gber Versicherungs-
leistungen Auskunft geben. Die Angaben Uber den derzeitigen Versicherungsschutz
sind daher als unterste Grenzen zu verstehen.

Auch die Beurteilung der Relevanz eines Versicherungsschutzes von Seiten der ver-
meintlich Nicht-Versicherten ist Uberraschend. So halten beispielsweise nur 22% der-
jenigen, die angeben, nicht gegen Arbeitslosigkeit versichert zu sein, diese Versiche-
rung auch fur notwendig. Tendenziell zeigt sich, dass Personen mit héherer Bildung
(mindestens Matura) einen Versicherungsschutz gegen Arbeitslosigkeit und Unfalle
haufiger als notwendig erachten als Personen mit niedriger Bildung (ohne Matura).
Jingere (bis 35 Jahre) schatzen vor allem haufiger eine Pensionsversicherung, eine
private Pensionsvorsorge als auch Versicherungsschutz gegen Arbeitslosigkeit als
notwendiger ein als altere Teilzeitbeschaftigte (Uber 35 Jahre). Der teilweise geringe
Wunsch nach Versicherungsschutz von Erwerbstatigen, die angeben, Uber derartige
Versicherungen nicht zu verfiigen, kann aufgrund der vorliegenden Daten nicht geklart
werden. Es besteht jedoch die Vermutung, dass die Befragten bei der Beantwortung
dieser Fragen teilweise nicht an ihren rechtlichen Versicherungsschutz sondern an
private Zusatzversicherungen dachten.
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Tabelle 12: Derzeit bestehende und als notwendig erachtete Versicherungen,

in Prozent
. . derzeit kein Versiche-
derzeit Versicherungs- .
rungsschutz, jedoch not-
schutz .
wendig
ja nein ja nein

Unfallversicherung 73 27 24 76
Versicherung gegen Arbeitslosigkeit 51 49 22 78
Krankenversicherung 92 8 25 75
Pensionsversicherung 76 24 41 59
Lebensversicherung 34 66 34 66
private Pensionsvorsorge 28 72 54 46
keine davon 2 98 - -
keine Angabe 1 - 0 -

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

8.3 Arbeitsbedingungen

85% der Teilzeitbeschaftigten verrichten ihre Arbeit in den Raumlichkeiten ihrer Arbeit-
geberlnnen (vgl. TB S. 73).

Im Durchschnitt arbeiten Teilzeitbeschaftigte 25 Stunden pro Woche, wobei Manner in
einem hoheren Stundenausmald als Frauen beschaftigt sind. Beinahe die Halfte der
teilzeitbeschaftigten Manner ist zwischen 30 und 39 Stunden pro Woche beschéftigt.
Der Frauenanteil in diesem Beschéaftigungsausmal liegt hingegen nur bei 38%. Insge-
samt betrachtet liegt die gewlinschte Arbeitszeit der Teilzeitbeschaftigten jedoch bei
durchschnittlich 28 Stunden pro Woche (vgl. TB S. 71-72). Auch hier bestehen jedoch
grol3e Unterschiede zwischen den Geschlechtern. Bei sechs von zehn Frauen im Ver-
gleich zu drei von zehn Mannern entspricht das derzeitige Arbeitsausmaly ihren
Wunschvorstellungen. Manner winschen sich im Vergleich zu Frauen haufiger eine
Beschaftigung mit einem hoéheren Stundenausmal. Nur eineR von zehn Teilzeitbe-
schaftigten strebt ein Beschaftigungsverhaltnis mit einem niedrigeren Stundenausmalf
an. Zwischen Mannern und Frauen zeigen sich hierbei keine Unterschiede.

Zur Beschreibung der Regelung der Arbeitszeiten war es den Untersuchungs-
teilnehmerlnnen moglich, mehrere Antworten zu geben. Sechs von zehn Teilzeitbe-
schaftigten unterliegen bei der AuslUbung ihrer Tatigkeit fixen Arbeitszeiten. Weitere
26% geben an, dass sie den hauptsachlichen Einfluss auf unregelmafliige Arbeitszeiten
ausuben und bei weiteren 20% besitzen vor allem die Arbeitgeberinnen die Entschei-
dungsmacht Gber die Arbeitszeiten (vgl. TB, S. 15).

Bezulglich des Einflusses auf die Gestaltung der Arbeit zeigt sich bei Teilzeitangestell-
ten, dass ein starkes Drittel dieser Gruppe (36%) einen sehr grof3en Einfluss auf die
inhaltliche Gestaltung sowie auf die zeitliche Gestaltung (34%) der Arbeit ausiben
kann. Weniger Gestaltungsmaoglichkeiten bestehen hinsichtlich der Steuerung der Zu-
sammenarbeit mit Kolleglnnen, der Delegation von Arbeitsschritten an andere Mitarbei-
terlnnen. JedeR Finfte stimmt der Aussage fir die Tatigkeit Uberqualifiziert zu sein,
sehr zu. Verglichen mit in anderen Neuen Erwerbsformen Beschaftigten zeichnen sich
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Teilzeitbeschaftigte dadurch aus, dass vier von zehn Uber einen sehr starken Zusam-
menhalt zwischen den Beschaftigten berichten (vgl. TB, S. 29-38).

Bezlglich der Integration in das Unternehmen ist auch die Wahrung der Interessen
durch den Betriebsrat ein relevanter Faktor. Ein Drittel der Teilzeitbeschaftigten ist in
einem Betrieb mit Betriebsrat beschaftigt. Die Halfte der Beschaftigten hat keinen Be-
triebsrat. Ungefahr vier von zehn Beschaftigten mit Betriebsrat (43%) sind der Ansicht,
dass ihre Interessen vom Betriebsrat stark vertreten werden. Verglichen mit anderen in
Neuen Erwerbsformen Beschaftigten, flihlen sich Teilzeitbeschaftigte am meisten
durch den Betriebsrat vertreten (vgl. TB, S. 46-47).

80% der Teilzeitbeschaftigten verfligen Uber einen schriftlichen Arbeitsvertrag. In ei-
nem Betrieb mit Betriebsrat erhdht sich der Anteil derjenigen mit schriftichem Arbeits-
vertrag auf 99% (vgl. TB, S. 14).

8.4 Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbelastungen

Das am meisten zufrieden stellende Merkmal der beruflichen Tatigkeit stellt fur Teil-
zeitbeschaftigte die Arbeitszeit dar. 81% der Teilzeitbeschaftigten geben an, mit der
Arbeitszeit sehr bzw. ziemlich zufrieden zu sein. Im Vergleich mit Vollzeit-
Erwerbstatigen*' zeigt sich, dass die Wiener Teilzeitbeschéftigten mit ihrer Arbeitszeit
zufriedener sind. Anzumerken ist weiters, dass die Arbeitszeit sowie die Beziehungen
zu Kolleglnnen, die einzigen Merkmale der beruflichen Tatigkeit sind, bei denen die
befragten Teilzeitbeschaftigten hohere Zufriedenheitswerte als die Vergleichsgruppe
aufweisen (Abbildung 17). Ungefahr die Halfte der Teilzeitangestellten zeigt sich mit
der Arbeitszeit sowie mit unterschiedlichen Aspekten der Arbeitszeitregelung sehr zu-
frieden. Ein ahnlich hoher Prozentsatz gibt weiters an, mit den Beziehungen zu den
Kolleglnnen sehr zufrieden zu sein.

Ein relevanter Teilaspekt der Arbeitszufriedenheit ist die Zufriedenheit mit dem Ein-
kommen. Insbesondere fiir in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten stellt auch die Be-
wertung der sozialen Absicherung ein wichtiges Merkmal flr Prekaritat dar. Bei den
Teilzeitbeschaftigten sind beinahe zwei Drittel (65%) mit ihrer sozialen Absicherung
sehr oder ziemlich zufrieden. Teilzeitbeschaftigte mit einem durchschnittlichen Mo-
natseinkommen inkl. Transferleistungen bis € 1.000 sind mit ihrer sozialen Absicherung
unzufriedener als Teilzeitbeschaftigte mit einem Einkommen ab € 1.000. Die Zufrie-
denheit mit dem Einkommen wird zwar weniger positiv bewertet, dennoch ist etwas
mehr als die Halfte (52%) damit sehr oder ziemlich zufrieden (Abbildung 17). Teilzeit-
beschéaftigte Frauen (54%) geben haufiger als Manner (45%) an, mit ihrem Einkommen
sehr oder ziemlich zufrieden zu sein. Dies hangt zwar nicht ausschlieRlich, aber doch
stark damit zusammen, dass Teilzeitbeschaftigte, die mit einem Partner bzw. einer
Partnerin in einem gemeinsamen Haushalt wohnen, mit ihrem Einkommen zufriedener

1 Vollzeitbeschéaftigte wurden im Rahmen der vierteljahrlich durchgefiihrten Erhebung des Arbeitsklima-

Index befragt. Hier werden Wiener Befragte aus 2005 fiir den Vergleich herangezogen. Der Arbeitskli-
ma-Index ist ein Projekt der AK Oberdsterreich.
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sind. Ein Vergleich mit den Daten aus dem Arbeitsklima-Index (AKI) zeigt, dass zwei
Drittel der Vollzeitbeschaftigten aus der Vergleichsgruppe sehr oder ziemlich zufrieden
mit ihrem Einkommen sind.

Abbildung 17: Zufriedenheit Teilzeitbeschaftigter mit ..., Angaben in Prozent

Arbeitszeit TZ 26 [ 13 [4ff
Arbeitszeitregelung VZ 45 [ 17 |e]s
Beziehung zu Kolleginnen TZ 32 | 9 |3| 5
Beziehung zu Kolleglnnen VZ 41 | 7 |2|l
soziale Absicherung TZ 30 [ 17 | 11 |7
berufliche Tatigkeit TZ 41 [ 21 33
berufliche Ttigkeit VZ 50 [ 13 i
betriebl. Sozialleistungen TZ 28 [ 14 [ 13 20
betriebl. Sozialleistungen VZ 40 | 20 | 7 | 7
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B sehr zufrieden Oziemlich zufrieden Oteils teils Owenig zufrieden O gar nicht zufrieden |

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’, 2005; die Frage nach
der Zufriedenheit mit der sozialen Absicherung wird im AKI nicht gestellt.

Der Vergleich mit den Daten aus dem AKI weist weiters darauf hin, dass die befragten
Teilzeitbeschaftigten mit ihrer beruflichen Tatigkeit und den betrieblichen Sozialleistun-
gen weniger zufrieden sind.

Am unzufriedensten sind Teilzeitangestellte mit den Aufstiegs- und Entwicklungsmdég-
lichkeiten (Abbildung 18). Auch die angebotenen Weiterbildungs-mdglichkeiten werden
als nicht zufrieden stellend wahrgenommen. In dieser subjektiven Bewertung der Wei-
terbildungsmaoglichkeiten spiegelt sich auch die tatsachliche Benachteiligung dieser
Gruppe verglichen mit Vollzeiterwerbstatigen wider (vgl. Kapitel 8.1). Auch die Ver-
gleichsdaten des AKI weisen darauf hin, dass Vollzeitbeschaftigte mit Aufstiegs- und
Entwicklungsméglichkeiten sowie mit Weiterbildung zufriedener sind. Mit der berufli-
chen Perspektive zeigt sich ungefahr jedeR flnfte Teilzeitbeschaftigte (19%) gar nicht
zufrieden (vgl. TB S. 57-59 und S. 39-45).
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Abbildung 18: Zufriedenheit Teilzeitbeschaftigter mit ..., Angaben in Prozent

betriebl. Mitbestimmung TZ 25 | 27 [ 8] 17
betriebl. Mitbestimmung VZ 32 | 27 [ 21 |8
Einkommen TZ 32 | 26 | 16 | 7
Einkommen VZ 49 | 22 [ 9 [5
berufliche Perspektive TZ 32 [ 19 | 1 [ 19
Weiterbildung TZ 25 | 22 [ 1 [ 19
Weiterbildung VZ 38 [ 19 | 12 |10
Aufstiegs- u. Entwicklungsmogl. TZ 22 | 24 | 16 | 26
Auftstiegs- u. Entwicklungsmégl. VZ 30 | 28 [ 14 | 12
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B sehr zufrieden Oziemlich zufrieden Oteils teils Owenig zufrieden Ogar nicht zufrieden |

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’, 2005; die Frage nach
der Zufriedenheit mit der beruflichen Perspektive wird im AKI nicht gestellt.

Der Vergleich zwischen Hochtechnologie und anderen Branchen zeigt, dass die in der
Hochtechnologiebranche Teilzeitbeschaftigten mit ihrem Einkommen zufriedener sind:
59% der Teilzeitbeschaftigten in der Hochtechnologie sind verglichen mit 49% in ande-
ren Branchen Beschaftigte sehr oder ziemlich zufrieden. Weiters zeigt sich, dass die in
der Hochtechnologie Beschaftigten haufiger besser von ihrem Einkommen leben kon-
nen. Teilzeitbeschaftigte in der Hochtechnologiebranche geben haufiger an, mit der
Arbeitszeit zufrieden zu sein. Wahrend neun von zehn der in der Hochtechnologie-
Branche Beschaftigten mit der Arbeitszeit zufrieden sind, geben dies acht von zehn in
anderen Branchen Beschaftigten an. Der Anteil der zufriedenen Teilzeitbeschéaftigten
mit den betrieblichen Sozialleistungen in der Hochtechnologiebranche betragt 65%. Im
Vergleich dazu ist die Halfte der Teilzeitbeschaftigten in anderen Branchen mit den
betrieblichen Sozialleistungen zufrieden.

Generell zeigt sich das Bild, dass Teilzeitbeschaftigte sich nur in einem sehr geringen
Ausmald den untersuchten Belastungen ausgesetzt sehen. Im Folgenden werden die
drei wesentlichsten Belastungen flr Teilzeitbeschaftigte diskutiert (Abbildung 19). Un-
gefahr ein Drittel der Beschaftigten (34%) ist durch Zeitdruck stark oder ziemlich be-
lastet. Zwei von zehn (22%) erleben ihre Arbeit als stark oder ziemlich seelisch belas-
tend. Auf weitere 23% Ubt die schwankende Arbeitsauslastung eine starke oder ziemli-
che Belastung aus. 42% flhlen sich von diesem Faktor jedoch nicht belastet (vgl. TB,
S. 39- 45). Verglichen mit Erwerbstatigen in ,Standardbeschéaftigungsverhaltnissen”
fuhlen sich Teilzeitbeschaftigte weniger stark aufgrund von seelisch belastender Arbeit
unter Druck.
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Abbildung 19: Belastungen der Teilzeitbeschaftigten durch ..., Angaben in Pro-

zent
Zeitdruck TZ 23 26 15 25
1 1 1
Zeitdruck VZ 22 29 11 22
seelisch belastende Arbeit TZ 12 22 21 34
1 1 1 1
seelisch belastende Arbeit VZ 17 22 15 38
schwankende Arbeitsauslastung TZ 19 22 12 42
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B stark belastet Oziemlich belastet Oteils teils Owenig belastet Ogar nicht belastet

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’ 2005; die Frage nach
der Belastung durch schwankende Arbeitsauslastung wird im AKI nicht gestellt.

Teilzeitbeschaftigte in der Hochtechnologie-Branche sehen sich verglichen mit Teilzeit-
beschaftigten in anderen Branchen weniger starken Belastungen aufgrund von Zeit-
druck sowie seelisch belastender und aufreibender Tatigkeit ausgesetzt. Wahrend 37%
der Teilzeitbeschaftigten in anderen Branchen sehr oder stark aufgrund von Zeitdruck
belastend sind, erleben dies nur 23% der Teilzeitbeschaftigten der Hochtechnologie-
Branche so. Dasselbe trifft auch auf die psychische Belastung aufgrund von seelisch
belastender und aufreibender Arbeit zu.

Erwerbstatige mit Kindern sind mit einer zusatzlichen Aufgabe konfrontiert, die weiters
eine genaue Abstimmung zwischen Arbeitszeiten und der Kinderbetreuung erfordert.
Ungefahr die Halfte der teilzeitbeschaftigten Frauen (47%) hat Kinder bis zum Alter von
15 Jahren zu betreuen. Im Vergleich dazu haben nur zwei von zehn der teilzeitbeschaf-
tigten Manner Kinder bis zum Alter von 15 Jahren. Die rechtzeitige Organisation von
Kinderbetreuung gestaltet sich unterschiedlich. Ungefahr ein Viertel der Teilzeitbe-
schaftigten mit Kindern (24%) gibt an, dass die rechzeitige Organisation der Kinder-
betreuung sehr problematisch sei, ein gutes Drittel (34%) sieht darin jedoch Gberhaupt
keine Schwierigkeit*? (vgl. TB, S. 63-65).

Interessanterweise hat die Unvorhersehbarkeit der Uberstunden keinen bedeutenden
Einfluss auf die Schwierigkeit im Rahmen der Organisation der Kinderbetreuung. Die
Halfte der Teilzeitbeschaftigten stimmt der Aussage sehr zu, dass die Arbeitszeiten mit

2 Eine genauere Darstellung der Ergebnisse nach Geschlecht ist aufgrund der geringen Anzahl von teil-
zeitbeschaftigten Mannern mit Kindern im Alter bis 15 Jahre nicht mdglich.
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Schul- oder Kindergartenéffnungszeiten Ubereinstimmt. Beinahe ein Viertel der Teil-
zeitbeschaftigten (22%) kann diese Auffassung nicht teilen.

8.5 Zusammenfassung

Teilzeitbeschaftigung ist weiblich. Die Teilzeitquote bei Frauen betrug in Wien zuletzt
(2003) 26,9% und jene der Manner 6,3%.

Hauptmotiv fir die Aufnahme einer Teilzeitbeschaftigung bei Frauen ist die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf (39% der Frauen). Bei Mannern scheint diese Beschafti-
gungsform eher mangels besserer Jobangebote gewahlt zu werden (27% der Manner
,orauchten dringend einen Job“.). AuRerdem kombinieren Manner haufiger als Frauen
die Teilzeitbeschaftigung mit einer Ausbildung (17% der Manner zu 10% der Frauen).
Teilzeitbeschaftigte Manner wiinschen sich auch ofter als Frauen eine Vollzeitanstel-
lung sowie eine Erhdhung der derzeitigen Stundenanzahl.

Interessant zu erwahnen ist aber auch, dass Manner wie Frauen ungefahr gleich haufig
angeben, die derzeitige Situation als Ubergangs- oder Notlésung anzusehen. Aller-
dings Uben Frauen die Teilzeitbeschaftigung meist langer aus als Manner. Insbesonde-
re jingere Teilzeitbeschéftigte beschreiben die derzeitige Situation haufiger als Uber-
gangsloésung. Aus diesen Ergebnissen kann geschlossen werden, dass Teilzeitarbeit in
aller Regel eine Erwerbsform darstellt, die in einer bestimmten Lebensphase gewahlt
wird, jedoch keineswegs ein lebenlanges Erwerbskonzept darstellt.

Verglichen mit in anderen Neuen Erwerbsformen Beschéaftigten stellen Teilzeitbeschaf-
tigte die am wenigsten prekar beschaftigte Gruppe dar, was anhand folgender Indikato-
ren deutlich wird: Sie sind am zufriedensten von allen Gruppen mit der sozialen Absi-
cherung und haben relativ hohe Zufriedenheitswerte und wenig Streuung bei der Frage
nach der Zufriedenheit mit dem Einkommen. Wobei hier darauf hingewiesen werden
muss, dass Teilzeitbeschaftigte deutlich unzufriedener mit ihrem Einkommen sind als
Vollzeitbeschaftigte und dass jedeR Filinfte vom derzeitigen Einkommen nicht leben
kann. Aufgrund der Tatsache, dass der Uberwiegende Anteil der Teilzeitbeschaftigten
Frauen sind (in Wien 2003 war das Verhaltnis Manner Frauen rund 80:20), lasst sich
zusammenfassen, dass insbesondere Frauen durch die Aufnahme einer Teilzeitbe-
schaftigung in der Regel kein existenzsicherndes Einkommen mehr zur Verfigung ha-
ben, stark vom Partnereinkommen abhangig werden und mit einem massiv geschma-
lerten Pensionseinkommen auskommen missen. Das bedeutet, dass eine Rickkehr in
eine Vollzeitbeschaftigung fur diese Gruppe von grol3er Bedeutung ist. Die Ergebnisse
zeigen jedoch auch, dass Teilzeitbeschaftigte ab 35 Jahren, die Kinder haben, weniger
Veranderungsmaoglichkeit sehen als Jingere.
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9 Empirische Ergebnisse zur
geringfiilgigen Beschaftigung

9.1 Soziodemographische Merkmale

Unter den geringfligig Beschaftigten sind Frauen weitaus haufiger als Manner anzutref-
fen. Am Beispiel des Jahres 2004 etwa ist den Daten zu entnehmen, dass auf Bundes-
ebene rund zwei Drittel der geringfuigig Beschaftigten (64,9%; siehe Tabelle 49) weibli-
chen Geschlechts waren. Diese Tendenz ist auch in abgeschwéachter Form in Wien
auffindbar. In der Bundeshauptstadt waren in Jahr 2004 56,1% der geringfugig Be-
schaftigten weiblich (siehe Tabelle 47). Vor dem Hintergrund der Daten der Ver-
gleichsgruppe (Personen in Standarderwerbstatigkeit) betrachtet ist davon auszuge-
hen, dass unter den geringfligig Beschaftigten Frauen eindeutig tberreprasentiert sind.
So wies die Vergleichsgruppe im selben Jahr fir das gesamte Bundesgebiet einen
Frauenanteil von 41,6%, fir die Bundeshauptstadt von 42,8% aus (siehe Tabelle 391
und Tabelle 393).

In Wien sind geringfiigig Beschaftigte deutlich jinger als in der Vergleichsgruppe der
Personen mit Standardbeschaftigung, auf Bundesebene sind hingegen keine signifi-
kanten Altersdifferenzen nachweisbar. Dieser Trend war in der Bundeshauptstadt 1997
noch deutlicher ausgepragt, kann aber in leicht abgeschwachter Form auch aktuell
nachgewiesen werden. So waren im Jahr 2004 28,1% der geringfligig Beschaftigten in
Wien der Altersgruppe bis 24 Jahre zuzuordnen (siehe Tabelle 50), bundesweit belief
sich der Anteil dieser Gruppe auf 21,8%. Als Ursache fiir diese Entwicklung dirfte der
in Wien hohe Anteil von Studentinnen unter den geringfiigig Beschaftigten verantwort-
lich sein.

Wahrend der letzten Jahre stieg der Altersschnitt der geringflugig Beschaftigten in Wien
sichtbar an. Ergaben die Analysen im Jahr 1997 noch als Durchschnittsalter 35,7 Jah-
re, so stieg dieses im Jahr 2004 auf 36,1 Jahre (siehe Tabelle 53) Osterreichweit las-
sen sich bei geringfligig Beschaftigten derartige Tendenzen nicht finden (siehe Tabelle
55).

Der Vergleich mit den anderen Formen der Neuen Erwerbstatigkeit zeigt, dass gering-
flgig Beschaftigte deutlich alter als Freie Dienstnehmerinnen und Zeitarbeiterinnen,
hingegen wiederum auch jinger als Neue Selbststandige sind. Diese Tendenz gilt so-
wohl fur die Bundeshauptstadt als auch flr das gesamte Bundesgebiet (siehe Tabelle
13).
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Tabelle 13: Durchschnittsalter der Personen mit Neuen Erwerbsformen im Ver-
gleich fiir das Jahr 2004 (in Jahren)

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
GB 36,9 35,5 36,1 38,4 38,6 38,5
FD 33,8 31,2 32,5 34,6 32,8 33,6
AKU 334 30,0 324 32,6 30,5 32,1
NS 41,6 39,5 40,7 41,0 39,4 40,4
VG 41,1 40,1 40,7 39,1 38,3 38,8

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

Osterreichweit sank der Anteil von geringfiigig Beschéftigten mit ésterreichischer Her-
kunft im Verlauf der letzten neun Jahre leicht ausgehend von einem Wert von 87,5%
(2000) bis auf 83,6% (2005, siehe Tabelle 58). Auf Wien-Ebene war seit dem Jahr
1999 ein deutliches Absinken zu beobachten vom Hdchststand 85,9% (1999) bis hin zu
76,5% Anteil im Jahr 2005 (siehe Tabelle 56). Dieser Trend hebt sich deutlich von der
Entwicklung der Vergleichsgruppe (Personen mit Standarderwerbsverhaltnissen) in der
Bundeshauptstadt ab, welche in den letzten Jahren nur leicht steigende Anteile aus-
landischer Staatsburger zwischen 16% und 19% aufwies (siehe Tabelle 400).

Sowohl im gesamten Bundesgebiet als auch in Wien kann fiir die letzten Jahre eine
leichte Verschiebung hinsichtlich der Zusammensetzung der geringfligig beschaftigten
Arbeitskrafte mit auslandischer Staatsburgerschaft registriert werden. So war in allen
Beobachtungsjahren seit 1997 stets der groRte Teil der Personen mit auslandischer
Herkunft weder einem der EU-15-Staaten, noch einem der neuen Mitgliedsstaaten
(NMS10) zuzuordnen, sondern wies ein anderes Herkunftsland, wie etwa die Turkei,
auf. In den letzten Jahren war aber sowohl bei EU15-Staaten als auch bei NMS10
Staaten ein Aufholen zu beobachten (siehe Tabelle 56).%

Zusammenfassend wird klar ersichtlich, dass der Anteil von auslandischen Staatsbr-
gerlnnen aus den NMS10 und anderen Staaten unter den geringfligig Beschaftigten in
Wien deutlich hoher ausfallt als im gesamten Bundesgebiet. Diese Tendenz findet sich
zwar ebenso unter jenen Personen mit Standardbeschaftigungsverhaltnissen, jedoch in
deutlich abgeschwachter Form.

9.2 Arbeitsmarktiagen der Beschaftigten

Ahnlich wie im Falle der anderen in dieser Studie analysierten Neuen Erwerbsformen
sind auch Personen mit geringfligiger Beschaftigung dadurch zu charakterisieren, dass
sie nur zu einem kleinen Teil ausschlieBlich und dauerhaft diesen Erwerbsstatus auf-
weisen. Am Beispiel des Jahres 2004 etwa waren bundesweit nur 14,3% der geringfu-

3 EU1s: Belgien, Danemark, Deutschland, Finnland, Frankreich, Griechenland, Grof3britannien, Irland,
Italien, Luxemburg, Niederlande, Osterreich, Portugal, Schweden, Spanien.

NMS10 seit 1.5.2004: Estland, Lettland, Litauen, Malta, Polen, Slowakei, Slowenien, Tschechei, Un-
garn und Zypern (griechischer Teil)
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gig Beschaftigten dieser Gruppe zuzuordnen und wiesen keinerlei andere Arbeits-
marktstati auf (siehe Tabelle 67). Hier waren Frauen weitaus haufiger als Manner ver-
treten (18,7% ggu. 6,2%). Haufig fanden sich daher auch andere Arbeitsmarktstati in
den Beobachtungsjahren. Vor allem wurde die geringfligige Beschaftigung kombiniert
mit unselbststandiger Beschaftigung, dem Bezug von Transferleistungen aus der Ar-
beitslosenversicherung und arbeitsmarktfernen Zeiten (OLF-Zeiten**). So war etwa die
Verbindung von geringfigiger und unselbststandiger Beschaftigung bundesweit im
Jahr 2004 bei fast jeder funften Person (19,5%) zu finden. Weitere 16,7% hatten neben
der geringfugigen Beschaftigung auch OLF-Zeiten zu verzeichnen, weitere 5% auch
den Bezug von Transferleistungen aus der Arbeitslosenversicherung. Immerhin 12,4%
und somit weitaus mehr als bei den anderen Neuen Erwerbsformen kombinierten im
Jahr 2004 die geringfligige Beschaftigung mit einer Eigenpension. In dieser Gruppe
war der Anteil unter den Mannern mit 15,6% groRer als jener unter den Frauen
(10,7%).

In der Bundeshauptstadt zeigen sich mit geringen Abweichungen ahnliche Tendenzen
(siehe Tabelle 65). Ebenso wurde die geringfligige Beschaftigung in vielen Fallen mit
unselbststandiger Beschaftigung, dem Bezug von Transferleistungen aus der Arbeits-
losenversicherung und OLF-Zeiten kombiniert. Fast ein Viertel der geringfugig Be-
schaftigten (19,5%) hatte im Jahr 2004 auch ein unselbststandiges Erwerbsverhaltnis
zu verzeichnen.

Unterschiede gegenuber dem gesamten Bundesgebiet zeigten sich in der Bundes-
hauptstadt vor allem in zwei Bereichen So hatte rund eineR von 11 geringfugig Be-
schaftigten (9,1%) im Beobachtungsjahr auch Transferleistungen aus der Arbeitslosen-
versicherung aufzuweisen. Diese Gruppe fallt somit weit grofier als unter den geringfu-
gig Beschaftigten im gesamten Bundesgebiet aus. Weiters war in Wien im Jahr 2004
mit 8,7% ein noch kleinerer Anteil als im gesamten Bundesgebiet ausschlief3lich in die-
ser Erwerbsform zu finden.

Weitere 17,9% wiesen im Jahr 2004 auch arbeitsmarktferne Lagen auf, wobei der An-
teil unter den Jugendlichen mit 39,9% weitaus héher ausfiel als etwa unter geringfligig
Beschaftigten ab dem oberen Haupterwerbsalter (ab 35 Jahren). Dies ist als Hinweis
auf den haufigen Einsatz der geringfiigigen Beschaftigung als Zuverdienst neben der
Ausbildung zu interpretieren. Deutlich haufiger als im gesamten Bundesgebiet wurden
in Wien auch geringfligige Beschaftigungen mit anderen Neuen Erwerbsformen kombi-
niert (2,2% ggu. 1,4%). Der Anteil von geringfugig Beschaftigten mit Eigenpension fiel
in der Bundeshauptstadt mit 10,1% etwas geringer aus als im gesamten Bundesgebiet.

4 OLF: Out of Labour force; jene Zeitanteile, die arbeitsmarktferne Lagen umschreiben.
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Abbildung 20: Arbeitsmarktlagen von geringfiigig Beschaftigten in Wien 2004
(Typisierung)
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Quelle: L&R Datafile ,Neue Erwerbsverhaltnisse®, 2005 (Grundgesamtheit 2004: 48.056 Personen, siehe Kap.
4.2)

Geringfligig Beschéftigte sind in der Bundeshauptstadt rund dreifach starker von Ar-
beitslosigkeit betroffen als Personen mit Standarderwerbsverhaltnissen. So belief sich
die Betroffenheitsquote bei geringfugig Beschaftigten im Jahr 2004 auf 34,0%, bei der
Vergleichsgruppe auf 11,1% (siehe Tabelle 14). Unter den Neuen Erwerbsformen sind
geringflgig Beschaftigte bezlglich Arbeitslosigkeit im Mittelfeld zu reihen, waren doch
Zeitarbeiterlnnen weitaus starker belastet mit 61,0% Anteil, Freie Dienstnehmerinnen
(17,7%) und Neue Selbststandige (8,6%) deutlich geringer.

Im Hinblick auf OLF-Zeiten (arbeitsmarktferne Lagen) erweisen sich geringfligig Be-
schaftigte um mehr als das dreifache starker betroffen als Personen aus der Ver-
gleichsgruppe. So hatten in Wien im Jahr 2004 52,7% der geringflgig Beschaftigten
mindestens einen Tag an OLF-Zeiten zu verzeichnen, hingegen nur 15,1% der Perso-
nen aus der Vergleichsgruppe (siehe Tabelle 14). Eine noch starkere Betroffenheit von
arbeitsmarktfernen Lagen war allerdings bei Freien Dienstverhaltnissen und Zeitarbei-
terlnnen gegeben, sodass unter den Neuen Erwerbsformen geringfiigig Beschaftigte
auch diesbeziiglich im Mittelfeld zu reihen sind.
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Tabelle 14: Ausgewaihlite Arbeitsmarktcharakteristika der Neuen Erwerbsfor-
men und der Vergleichsgruppe 2004

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
GB 40,6% 28,8% 34,0% 31,4% 22,5% 25,6%
Betroffenheit FD . 19,2% 16,2% 17,7% 18,9% 17,6% 18,2%
o /AL AKU 67,5% 46,9% 61,0% 63,4% 55,1% 61,4%
NS 8,0% 9,5% 8,6% 10,0% 9,4% 9,7%
VG 13,0% 8,4% 11,1% 15,3% 11,8% 13,8%
GB 55,4% 50,6% 52,7% 48,9% 38,0% 41,8%
Betroffenheit FD . 48,8% 54,7% 51,8% 48,1% 49,2% 48,6%
von OLF AKU 66,3% 56,1% 63,1% 64,5% 56,1% 62,4%
NS 60,2% 57,3% 59,0% 59,3% 56,7% 58,2%
VG 15,3% 14,9% 15,1% 18,5% 17,5% 18,1%

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

9.3 Beschaftigungsdauer und Anzahl der
Arbeitgeberinnen

Die durchschnittliche Dauer von geringflgigen Beschaftigungen belief sich ésterreich-
weit wahrend der Jahre 1997 bis 2004 auf 682 bis 729 Tage (siehe Tabelle 100). Deut-
liche Unterschiede waren diesbeziglich zwischen Frauen und Mannern bemerkbar, so
war im Jahr 2004 die Beschaftigungsdauer der Frauen um rund 64% hdher aus als
jene der Manner. Die entsprechenden Kennwerte flir Wien wiesen mit 448 bis 524 Ta-
gen in jedem der Beobachtungsjahre deutlich geringere Werte als jene flr das gesam-
te Bundesgebiet auf (siehe Tabelle 98). So ergab die durchschnittliche Differenz rund
217 Tage. Auch fir die Bundeshauptstadt gilt, dass die durchschnittliche Dauer der
geringfligigen Beschaftigung weiblicher Personen deutlich héher ausfiel. Im Jahr 2004
ergab sich ein Indikator von rund 594 Tagen flr Frauen, von rund 377 Tagen flr Man-
ner (vgl. zur Beschaftigungsdauer auch Kapitel 9.5).

Vor dem Hintergrund der Ergebnisse der Vergleichsgruppe (siehe Tabelle 412 und
Tabelle 414) ist davon auszugehen, dass der Erwerbstyp der geringfligigen Beschafti-
gung sowohl im gesamten Bundesgebiet als auch in Wien Uberdurchschnittlich haufig
Unterbrechungen und Fragmentierungen aufweist, belief sich doch die mittlere Be-
schaftigungsdauer von Personen mit Standardbeschaftigungsverhaltnissen auf den
mehr als dreifachen Wert mit 1.732 Tagen (Werte flir das Bundesgebiet) bzw. 2.004
Tagen (Werte fir Wien). Im Vergleich mit den anderen in dieser Studie behandelten
Neuen Erwerbsformen ist die geringfligige Beschaftigung bezliglich der Beschafti-
gungsdauer allerdings im Mittelfeld zu platzieren. So weisen vor allem die Zeitarbeit,
aber auch Freie Dienstverhaltnisse deutlich kiirzere Kennwerte auf.
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Tabelle 15: Durchschnittliche Beschiftigungsdauer der Personen mit Neuen
Erwerbsformen im Vergleich fiir das Jahr 2004 (in Tagen)

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
GB 377 594 499 483 794 685
FD 402 396 400 451 442 446
AKU 196 287 224 248 285 257
NS 1.325 1.271 1.301 1.302 1.268 1.288
VG 2.134 1.830 2.004 1.800 1.683 1.732

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

Osterreichweit zeigte sich ab dem Jahr 2002 ein deutlicher Anstieg des Anteils von
geringfugig Beschaftigten mit nur einem Dienstverhaltnis dieses Typs pro Kalenderjahr.
Fielen bis dahin zwischen 69% und 72% in diese Gruppe, so stieg in den folgenden
Jahren dieser Indikator auf rund 90% an (siehe Tabelle 133). Als eine mdgliche Ursa-
che fur diese Entwicklung sind spate Effekte des §471f ASVG anzunehmen, demzufol-
ge Entgelte aus verschiedenen (geringfligigen) Beschaftigungsverhaltnissen auch bei
verschiedenen Arbeitgeberlnnen zusammenzurechnen sind (siehe Fink/Riesen-
felder/Talos 2001, S. 107).

In Wien war hinsichtlich der Anzahl von Arbeitgeberinnen eine sehr ahnliche Entwick-
lung wie im gesamten Bundesgebiet aufzufinden. So hatten in der Bundeshauptstadt
im Jahr 2004 90,3% der geringfligig Beschaftigten nur eineN Arbeitgeberln pro Jahr mit
diesem Erwerbstyp zu verzeichnen (siehe Tabelle 131).

Ein anderes Bild entsteht, wenn alle Erwerbsverhaltnisse der geringfligig Beschaftigten
gemeinsam untersucht werden und die Summe der unterschiedlichen Arbeitgeberin-
nen dargestellt wird. Im Jahr 2004 war demnach fast die Halfte der geringfiigig Be-
schaftigten (46,6%, etwas hohere Anteile unter den Mannern mit 51,4%) bei mehr als
einem/einer Arbeitgeberin beschaftigt, immerhin 4,3% bei mehr als drei Arbeitgeber-
Innen (siehe Tabelle 136). Ahnliche Werte konnten fiir geringfligig Beschéftigte in der
Bundshauptstadt berechnet werden. Diese hatten zu 51,7% mehr als eine/einen Ar-
beitgeberln, immerhin zu 5,7% mehr als drei Arbeitgeberinnen (siehe Tabelle 134).

Vor dem Hintergrund der Arbeitsplatzwechsel der Vergleichsgruppe sind diese Werte
als deutlich Uberdurchschnittlich einzustufen, war doch etwa bei nur 12,1% der Ver-
gleichsgruppe dsterreichweit mehr als einE Arbeitgeberin eingetragen (siehe Tabelle
447), in der Bundeshauptstadt belief sich der entsprechende Kennwert auf 11,1% (sie-
he Tabelle 445).
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9.4 Branchen und Wirtschaftsbereiche

9.4.1 Geringfiigig Beschiftigte in den Branchen der Creative
Industries

Geringfligig Beschaftigte sind deutlich haufiger in den Branchen der Creative Indust-
ries*® beschéftigt als dies fiir Personen mit Standarderwerbsverhéltnissen gilt (siehe
Tabelle 142 und Tabelle 453). So kam am Beispiel des Jahres 2005 diesem Wirt-
schaftsbereich Osterreichweit ein Anteil von 12,3% der geringfugigen Beschaftigungen
zu, Erwerbsverhaltnisse im Standardbereich hatten demgegeniber einen Anteil von
5,9% zu verzeichnen. Im Detail: Osterreichweit war das Branchenfeld Architektur mit
1,4% und der Bereich Grafik/Mode/Design/Fotografie mit 4,7% doppelt so stark vertre-
ten, der Bereich der darstellenden und unterhaltenden Kunst mit 1,3% und der Bereich
der Werbung mit 0,7% mehr als dreimal so haufig. Etwas haufiger war das Branchen-
feld Musik mit 1,1% und Museen/Bibliotheken mit 1,0% vertreten. Eine entgegenge-
setzte Tendenz war allerdings fiir den Bereich Software/Multimedia/Internet vorliegend;
geringflgige Beschaftigungen wurden hier seltener eingesetzt.

Sehr ahnliche Tendenzen wiesen die Analysen auch fir geringflgige Beschaftigungs-
verhaltnisse in der Bundeshauptstadt aus (siehe Tabelle 140 und Tabelle 451). Gering-
fugig Beschaftigte waren im Jahr 2005 zu 14,9% im Bereich der Creative Industries
beschaftigt, Personen mit Standarderwerbsverhaltnissen hingegen nur zu 6,9%. Im
Detail: Hier waren die Branchen Musik mit 1,6% und Werbung mit 1,6%; sowie Archi-
tektur und Darstellende/Unterhaltungskunst mehrfach Gberreprasentiert. Etwa doppelt
so haufig waren die Bereiche Bildende Kunst mit 0,2%, Grafik/Mode/Design/Fotografie
mit 4,6% und Literatur/Verlagswesen/Printmedien vertreten. Software/Multimedia/Inter-
net war aber unterreprasentiert.

Uber die Beschaftigungs- und Lebenssituation von geringfiigig Beschéftigten, die in der
Branche ,Creative Industries” beschatftigt sind, kbnnen aufgrund der geringen Fallzahl
in der Stichprobe nur Tendenzen herausgelesen werden. (vgl. Kapitel 6.2). Hinsichtlich
ihres Einkommens sowie hinsichtlich der beruflichen Tatigkeit scheinen Geringfugig
Beschaftigte in den Branchen der Creative Industries insgesamt weniger zufrieden zu
sein als geringfligig Beschaftigte, die in anderen Branchen tatig sind. Weiters halt sich
diese spezielle Gruppe haufiger fur die derzeitige Tatigkeit iberqualifiziert als der Rest
der geringfiigig Beschaftigten.

9.4.2 Geringfiigig Beschaftigte in Hochtechnologie-Branchen

Ganz im Gegensatz zur Haufigkeit des Vorkommens von geringfiigiger Beschaftigung
in den Creative Industries findet sich diese Erwerbsform nur in zwei Ausnahmen haufi-

% in dieser Studie folgendermalfien definiert: "Architektur”, "Audiovisueller Bereich", "Bildende Kunst",

"Darstellende und Unterhaltungskunst”, "Grafik/Mode/Design/Fotografie", "Literatur/Verlagswesen/-
Printmedien”, "Musik", "Museen/Bibliotheken", "Software/Multimedia/Internet" und Werbung.
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ger in Branchenfeldern, welche der Hochtechnologie*® zugerechnet werden kénnen
(siehe Tabelle 145 und Tabelle 456). Diese Tendenz wird auch daran ersichtlich, dass
geringfugig Beschaftigte im Jahr 2005 nur zu 3,3% im Hochtechnologie-Bereich einge-
setzt wurde (gesamtes Bundesgebiet), hingegen Personen mit Standarderwerbsver-
haltnissen zu 7,6%. Nur zwei Wirtschaftsfelder aus dem Hochtechnologie-Bereich sind
bei geringfligig Beschaftigten haufiger besetzt als bei der Vergleichsgruppe, ,Daten-
verarbeitung und Datenbanken mit 1,1% (fast doppelt so haufig) und ,Forschung und
Entwicklung“mit 0,5% (fast dreimal haufiger).

Wien zeigt gegeniber der Situation im gesamten Bundesgebiet kaum Abweichungen
(siehe Tabelle 143 und Tabelle 454). So waren hier im Jahr 2005 geringflgige Be-
schaftigungsverhaltnisse im Hochtechnologie-Bereich mit 4,1% ebenfalls weniger hau-
fig vertreten als bei Standarderwerbsverhaltnissen (8,8% Anteil). Lediglich die Wirt-
schaftsklasse ,Forschung und Entwicklung“ war mit 0,8% Anteil rund 4-mal haufiger
vertreten als in der Vergleichsgruppe.

9.5 Biographische Verlaufe und
Zukunftsperspektiven

Vier von zehn der geringfugig Beschaftigten befanden sich vor der Aufnahme dieser
Beschaftigung in Ausbildung. Hinsichtlich ihrer Berufsbiografie kann angenommen
werden, dass damit ein betrachtlicher Teil der Befragten noch vor bzw. am Anfang der
beruflichen Karriere steht. Dabei handelt es sich um Studierende, die zum Teil kurz vor
Abschluss ihres Studiums stehen und bisher vor allem im Rahmen von Ferialjobs,
Praktika und Nebenjobs Erfahrungen in der Arbeitswelt gesammelt haben. Gerade bei
diesen Nebenjobs kommen haufig Neue Erwerbsformen zur Anwendung. Da sowohl
die zeitlichen Ressourcen fur den Nebenjob als auch die Zuverdienstmdglichkeiten
durch den Empfang von Transferleistungen flr diese Personen — abhangig vom Stu-
dienerfolg — begrenzt sind, birgt die geringfiigige Beschaftigung flr Studierende gewis-
se Vorteile in sich.

Ein Drittel der geringfugig Beschaftigten wechselte aus einer Vollzeitanstellung in diese
Erwerbsform. Bei diesen Personen finden sich entsprechend auch auffallendere bio-
grafische Aspekte als bei dem in Ausbildung stehenden Teil der Befragten. So ist einer
der befragten Personen zum Beispiel ein 35-jahriger Student, der Uiber eine breite Aus-
bildung verfligt und in einem Callcenter als IT-Koordinator geringfligig beschaftigt ist.
Er hat sowohl die HTL-Matura als auch ein HAK-Kolleg sowie einen Universitatslehr-
gang fur Organisations- und Personalentwicklung absolviert und verfiigt iber mehrjah-
rige Berufserfahrung im Bankenbereich. Nach einigen beruflichen Veranderungen in-
nerhalb dieses Sektors hat er sich dazu entschlossen, das zu machen, ,was ich schon

8 in dieser Studie definiert: "Chemie", "Maschinenbau", "Biiromaschinen und Datenverarbeitung", "Her-

stellung von Geraten fir Elektrizitat", "Rundfunk-, Fernseh- und Nachrichtentechnik", "Medizin, Mess-,
Steuer- und Regelungstechnik”, "Herstellung von KFZ", "sonst. Fahrzeugbau", "Nachrichtenibermitt-
lung", "Datenverarbeitung und Datenbanken" und "Forschung und Entwicklung".
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immer machen wollte, namlich studieren gehen.“’ Dieser Schritt war vor allem auch
auf der Basis von finanziellen Ricklagen und durch die Unterstitzung der Ehepartnerin
maglich.

Nur drei Prozent der geringfligig beschaftigten Frauen waren vor der derzeitigen Er-
werbstatigkeit in Karenz. Somit scheint die geringfugige Beschaftigung verglichen mit
der Teilzeitarbeit fur den Wiedereinstieg in den Beruf eine geringere Rolle zu spielen
(vgl. auch Kapitel 8.1). Allerdings kann eine geringfligige Beschaftigung als erster
Schritt zu einer weitergehenden Teilzeitanstellung dienen und damit ebenfalls zum
Wiedereinstieg beitragen. Dies trifft auf eine Frau unter den Befragten zu, die nach der
Zeit intensiver Kinderbetreuung eine geringflgige Beschaftigung angenommen hat. Sie
war nach der AHS-Matura in verschiedenen Anwaltskanzleien tatig und hat sich in die-
sem Feld auch weitergebildet, aufgrund der Kinder ihre berufliche Laufbahn dann aber
fir ca. zehn Jahre unterbrochen. Derzeit ist sie fur durchschnittlich acht Wochenstun-
den bei einer Baufirma im Sekretariat tatig und unterstutzt dort die Buchhaltung. Ihr Ziel
besteht aber darin, innerhalb der nachsten Jahre die Erwerbstatigkeit wieder auszuwei-
ten, wobei sie eine Teilzeitanstellung als Ideallésung betrachtet.

Geringfiigige Beschaftigung war zu Beginn fir ungeféhr sieben von zehn (69%) der
Befragten vor allem fur den Zweck des Nebenerwerbs gedacht. 12% sahen es als
Haupterwerbstatigkeit an und weitere 12% erhofften sich damit den Ubergang in eine
Vollzeitanstellung zu bewerkstelligen (vgl. TB, S. 17 und 19).

Der Groldteil der Befragten wahlte die geringfligige Beschaftigung, um ein besseres
Einkommen zu erlangen (siehe Abbildung 21). Die Ergebnisse weisen darauf hin, dass
dieses Einkommen vor allem die Funktion eines Nebenerwerbs hatte. Weiters zeigt
sich auch hier wieder, dass von einem Teil der geringfligig Beschaftigten in Ermange-
lung anderer Angebote diese Form der Beschaftigung gewahlt wurde. Fur 9% der
weiblichen geringfigig Beschaftigten spielte die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
eine ausschlaggebende Rolle fur die Wahl des Beschaftigungsverhaltnisses. Dass die-
se Ursache verglichen mit den Teilzeitbeschaftigten weniger relevant ist, liegt mogli-
cherweise auch daran, dass zwar 38% der Teilzeitbeschaftigten aber nur 13% der ge-
ringfugig Beschaftigten Kinder unter 15 Jahren haben. Die Vereinbarkeit von Ausbil-
dung und Beruf war flr 13% der Manner und 8% der Frauen ausschlaggebend.

Die im Rahmen des Wiener Beschaftigungs- und Qualifzierungsmonitor befragten Un-
ternehmen®® geben zu 45% an, dass die geringfiigige Beschaftigung aufgrund von Mit-
arbeiterlnnenwunsch gewahlt wird. Bei der Befragung der Beschaftigten hingegen mei-
nen lediglich 17% der befragten geringfligig Beschaftigten, dass diese Form der Be-
schaftigung ihr Wunscharbeitsverhaltnis sei (siehe TB, S. 55).

" Interviewtranskript geringfiigig Beschaftigter Callcenter, Seite 2.

8 Kaltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.35
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Abbildung 21: Motive / Ursachen fiir die Aufnahme der geringfiigigen Beschaf-
tigung, (Mehrfachantworten maéglich)
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Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

Vier von zehn der geringfligig Beschaftigten lben diese Tatigkeit erst seit weniger als
einem Jahr aus. Weitere 40% sind zwischen einem Jahr und vier Jahren in dieser An-
stellung tatig und nur ca. 20% Uben sie seit mehr als vier Jahren aus. Frauen sind hau-
figer in der Gruppe Langzeit-Beschaftigten vertreten. So sind 28% der Frauen aber nur
zehn Prozent der Manner seit langer als vier Jahren in Form der geringfligigen Be-
schaftigung erwerbstatig (vgl. auch Kapitel 0.). Prinzipiell fallt auf, dass geringfiigige
Beschaftigung Uber einen kirzeren Zeitraum ausgeibt wird als andere Erwerbsformen.
Dies steht vermutlich in engem Zusammenhang mit den begrenzten Einkommensmaog-
lichkeiten, die diese Form der Beschéaftigung mit sich bringt.

Die relativ kiirzere Beschaftigungsdauer deckt sich auch mit der Wahrnehmung der
Beschaftigten selbst, die mit liberwiegender Mehrheit ihre derzeitige Situation als U-
bergangslésung beschreiben. 92% der jingeren geringflgig Beschéaftigten und auch
48% der Uber 35-Jahrigen sehen die derzeitige Berufssituation als Ubergangslésung.
Etwas mehr als ein Drittel der Uber 35-Jahrigen (37%) sehen diese Beschaftigungsform
aufgrund der vorliegenden Vorteile als eine optimale Losung. Fur immerhin 16% der
uber 35-Jahrigen stellt die derzeitige Situation nach eigenen Angaben jedoch ein un-
veranderbares Ubel dar. Diese Gruppe kann die Lebenskosten nicht abdecken, sieht
aber auch keinerlei Perspektiven einer Verbesserung der beruflichen Situation.

Jiingere geringfiigig Beschaftigte bezeichnen hingegen die derzeitige Situation haufi-
ger als Ubergangslésung. Sie streben die Beendigung ihrer Ausbildung an (56%), su-
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chen eine Vollzeitanstellung (26%) oder einen besseren Job (22%). Ab 36-Jahrige be-
urteilen die geringfligige Beschaftigung eher als eine Notldsung bis eine Vollzeitanstel-
lung (31%) oder ein besserer Job (28%) gefunden werde, sowie bis zum Pensionsein-
tritt (21%) oder bis die Kinder alter seien (21%) (vgl. TB, S. 53-54).

Was die Inanspruchnahme von beruflicher Weiterbildung betrifft, zahlen geringfugig
Beschaftigte sowie Zeitarbeiterinnen zu den Erwerbsgruppen, die am seltensten nach
ihrer Ausbildung Weiterbildung in Anspruch genommen haben. Bei den geringfligig
Beschaftigten ist davon ungefahr die Halfte (49%) betroffen. Beim Besuch von Weiter-
bildungsmaflinahmen werden am haufigsten —wie bei Teilzeitbeschaftigten — fachspezi-
fische (27%) sowie EDV / Informatikkurse (17%) in Anspruch genommen (vgl. TB, S.
80). Auch die im Rahmen des Wiener Beschéaftigungs- und Qualifizierungsmonitor be-
fragten Unternehmen®® geben an, dass sie geringfiigig Beschaftigten kaum bezahlte
Weiterbildung anbieten wirden. Nur etwa 14% der Unternehmen leisten fir ihre gering-
fugig Beschéftigten regelmaRig finanzielle Weiterbildung. Sind vorrangig héherqualifi-
zierte geringfiigig Beschaftigte in einem Unternehmen tatig, dann erhdht sich der Anteil
der Unternehmen, die diesen Beschaftigten regelmalig Weiterbildungsmalnahmen
finanzieren, unwesentlich auf 16%.

Mehr als die Halfte der geringfligig Beschaftigten (55%) erwarb flr die Ausibung der
beruflichen Tatigkeit erforderlichen Fahigkeiten und Fertigkeiten im Beruf selbst. 27%
der geringfiigig Beschaftigten konnen auch das Wissen von Schule und Studium fir die
Auslibung des Berufes nutzen. Bei geringfiigig Beschaftigten mit Matura erhéht sich
dieser Anteil auf 38%. Erwdhnenswert ist jedoch, dass Freie Dienstnehmerinnen, Neue
Selbststandige und EPUs sowie Zeitarbeiterinnen mit Matura haufiger angeben, bei
der Ausibung ihres Berufs starker auf das im Rahmen der Schul- bzw. Studiumszeit
erworbene Wissen zurtickgreifen kénnen (vgl. TB, S. 77).

9.6 Arbeitsbedingungen und finanzielle Situation

Geringfligig Beschaftigte haben naturgemaf aufgrund der spezifischen Charakteristik
der ausgelibten Beschaftigung (Tatigkeit unter der Geringfligigkeitsgrenze) nur ver-
gleichsweise geringe Monatseinkommen zu verzeichnen. Interessant ist aber auch,
welche Arbeitsgesamteinkommen geringfligig Beschaftigte aufgrund der vielerorts auf-
findbaren Kombinationen dieses Erwerbstyps mit anderen Formen der Beschaftigung,
allen voran die Standardbeschaftigung aufweisen. Den Berechnungen zufolge hatten
landesweit 43,5% der geringfuigig Beschaftigten ein Gesamtarbeitseinkommen von 400
€ und mehr zu verzeichnen, immerhin 8,5% 1.600 € und mehr (siehe Tabelle 115). In
der Bundeshauptstadt fielen die Gesamtarbeitseinkommen der geringfligig Beschaftig-
ten sogar noch etwas héher aus mit 47,4% Anteil der ersten Gruppe und 9,8% Anteil
der zweiten Gruppe (siehe Tabelle 113). Diese Ergebnisse kdnnen als weiterer Hin-
weis auf den oftmaligen Einsatz der geringfiigigen Beschaftigung als Zuverdienst gel-

9 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.37
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ten. Frauen waren sowohl in Wien als auch im Gesamten Bundesgebiet unter den
Besserverdienenden deutlich seltener zu finden.

Ein Blick auf das durchschnittiche Gesamtpersoneneinkommen der geringfligig Be-
schaftigten® belegt aufgrund der haufigeren Zuverdienste bei Mannern deutlich hdhere
Einkommenswerte. So hatten im Jahr 2004 27,4% der geringfugig beschaftigten Man-
ner ein durchschnittliches Gesamtpersoneneinkommen von 800 € und mehr zu ver-
zeichnen, hingegen nur 16,2% der Frauen (siehe Tabelle 130). Diese Tendenz findet
sich in etwas abgeschwachter Form auch in Wien. Hier hatten 16,7% der Frauen 800 €
und mehr an durchschnittlichem Gesamtpersoneneinkommen zu verzeichnen, hinge-
gen 22,9% der Manner (siehe Tabelle 128).

Aufgrund der Zuverdienste ist es nicht verwunderlich, dass ungefahr ein Drittel (34%)
der geringfligig Beschéftigten angibt, von ihrem Einkommen sehr gut leben kdénnen zu
bzw. dass dieses vollkommen ausreiche. Fur 22% bietet das Einkommen jedoch keine
Existenzgrundlage. Der Vergleich mit Wiener Erwerbstatigen, die im Rahmen einer
Standard-Vollzeitbeschaftigung tatig sind, zeigt, dass hier nur bei sieben Prozent die-
ser Gruppe das Einkommen zur Deckung des Lebensunterhaltes nicht ausreicht. an-
zunehmen, Geringfligig Beschaftigte sind daher weit haufiger als Standard-
Vollzeitbeschaftigte finanziellen Notlagen ausgesetzt.

Zwischen Mannern und Frauen zeigen sich ebenfalls Unterschiede im Auskommen mit
dem Einkommen: Geringflgig Beschéaftigte Manner (37%) geben etwas haufiger als
Frauen (31%) an, dass sie von ihrem Einkommen sehr gut leben kénnen bzw. dass
das Einkommen vollkommen ausreichen wirde. Dies ist vermutlich auf die héheren
Gesamtpersonen-einkommen von geringfiigig beschaftigten Mannern zurtickzufihren.

Die Halfte derjenigen geringfiigig Beschaftigten, die angeben mit ihrem Einkommen
kein Auslangen zu finden, prognostizieren fiir ihre finanzielle Zukunft keine Verbesse-
rung. Unter der Betrachtung aller geringflgig Beschaftigten nehmen jedoch ungefahr
46% an, dass sich die finanzielle Situation in Zukunft sehr bzw. eher verbessern wird.
Ein ahnlich groRRer Anteil geht davon aus, dass die finanzielle Lage auch in Zukunft
gleich bleiben wird (vgl. TB S. 66 — 67).

Sechs von zehn der geringfiigig Beschaftigten haben keine Moéglichkeit auch nur einen
geringen Teil ihres Einkommens zu sparen. Ungefahr ein Viertel (24%) der geringflgig
Beschaftigten kann zwischen einem und hundert Euro monatlich zur Seite legen. Wei-
tere 13% sparen zwischen einhundert und vierhundert Euro im Monat an (vgl. TB, S.
95).

In Tabelle 16 ist sowohl der derzeitige Versicherungsschutz fir geringfiigig Beschaftig-
te als auch der von derzeit nicht Versicherten als notwendig erachtete Versicherungs-
schutz aufgelistet.”’ Obwohl geringfiigig Beschaftigte aufgrund der Ausiibung ihrer T&-
tigkeit prinzipiell unfallversichert sind, geben nur etwa sechs von zehn an, Uber diesen

% personeneinkommen: das durchschnittliche Monatsarbeitseinkommen Gber ein Beobachtungsjahr,
weitere Erlauterungen hierzu siehe Kap. 7.1

*" Geringfiigig Beschaftigte sind unfallversichert. Eine Versicherung gegen Arbeitslosigkeit besteht nicht.
(Eine freiwillige Kranken- und Pensionsversicherung ist moglich (Opting-In, siehe Kap. 3.2).
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Versicherungsschutz zu verfigen. Mdglicherweise dachten die befragten geringflgig
Beschaftigten bei der Beantwortung dieser Frage nicht an den aus ihrem Arbeitsver-
haltnis begriindeten sondern an einen allfalligen privaten Versicherungsschutz. Acht
von zehn bzw. finf von zehn der geringfiigig Beschaftigten sind kranken- bzw. pensi-
onsversichert. Teilweise konnen die Anspriche auf Krankenversicherung auch auf ei-
ner Mitversicherung bei Angehdrigen, aufgrund des ,Opting-In“, bzw. auch aufgrund
einer weiteren beruflichen Tatigkeit, die diese Versicherungsleistung beinhaltet, beru-
hen. Auch der Anspruch auf Pensionsversicherung kann aufgrund der Moglichkeit des
,Opting-In“ sowie aufgrund einer weiteren beruflichen Tatigkeit, die diese Versiche-
rungsleistung beinhaltet, erworben werden. Drei Viertel der geringflgig Beschaftigten
haben keine private Pensionsvorsorge abgeschlossen; 46% denken jedoch, dass dies
notwendig ware.

Tabelle 16: Derzeit bestehende und als notwendig erachtete Versicherungen,

in Prozent
. . derzeit kein Versiche-
derzeit Versicherungs- .
rungsschutz, jedoch not-
schutz :
wendig
ja nein ja nein

Unfallversicherung 62 38 25 75
Versicherung gegen Arbeitslosigkeit 25 75 28 72
Krankenversicherung 81 19 41 59
Pensionsversicherung 51 49 34 66
Lebensversicherung 31 69 37 63
private Pensionsvorsorge 22 78 46 54
keine davon 3 97 - -
keine Angabe 1 - 0 -

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

Im Durchschnitt verbringen geringfugig Beschaftigte wochentlich bis zu 15 Stunden an
ihrem Arbeitsplatz. Das durchschnittlich gewiinschte Wochenstundenausmal} betragt
23 Stunden (vgl. TB, S. 71-72). 56% der geringfuigig Beschaftigten hegen den Wunsch
nach einer Erhéhung ihrer wochentlichen Arbeitszeit. Fur ein Viertel der Manner und
fur ungefahr vier von zehn Frauen (38%) entspricht das Ausmal des derzeitigen An-
gestelltenverhaltnisses ihrem Wunsch. Auch bei den geringfiigig Beschaftigten ist der
Groliteil der Befragten zu fixen Arbeitszeiten tatig. Selbstbestimmte unregelmalige
Arbeitszeiten sind fur 35% und fremdbestimmte unregelmaflige Arbeitszeiten fir 21%
vorherrschend (vgl. TB, S. 15).

Uber die inhaltliche Gestaltung der Arbeit kann nur ungeféhr ein Drittel der geringfligig
Beschaftigten frei verfligen. Verglichen mit anderen in Neuen Erwerbsformen Beschaf-
tigten sind geringfligig Beschaftigte in der Gestaltung ihrer Arbeitstatigkeit eher einge-
schrankt — lediglich Zeitarbeiterinnen geben noch haufiger Einschrankungen an. Maogli-
cherweise steht das im Zusammenhang damit, dass geringflgig Beschéftigte haufig
unqualifizierte Tatigkeiten ausliben. Folgendes Ergebnis stlitzt diese Vermutung: So
stimmen insgesamt 53% der geringfiigig Beschaftigten der Aussage ,fur die Tatigkeit
uberqualifiziert zu sein® sehr zu oder eher zu. Ein ahnlich hoher Prozentsatz (37%) wie
bei den Teilzeitbeschaftigten erlebt einen starken Zusammenhalt zwischen allen Be-
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schaftigten. Bezlglich des wahrgenommenen Mitsprachrechts unterscheiden sich je-
doch die geringfiigig von den Teilzeitbeschaftigten. Nur 36% der geringfligig Beschaf-
tigten im Vergleich zu 47% der Teilzeitbeschaftigten meinen, dasselbe Mitspracherecht
wie Vollzeitbeschaftigte zu besitzen (vgl. TB, S. 29-38).

In diesem Zusammenhang ist auch die Wahrung der Interessen durch den Betriebsrat
zu diskutieren. Ungefahr zwei von zehn geringflgig Beschéaftigten sind in einem Betrieb
mit Betriebsrat tatig. Ein ahnlich hoher Anteil an geringfligig Beschaftigten weill Gber
das Bestehen eines Betriebsrates jedoch nicht Bescheid. In ungefahr sechs von zehn
Betrieben, in denen geringfligig Beschaftigte tatig sind, gibt es keinen Betriebsrat. Nur
27% der geringfugig Beschaftigten mit Betriebsrat geben an, dass ihre Interessen
durch diesen sehr stark vertreten werden. Ungeféhr zwei Drittel der geringfigig Be-
schaftigten verfliigen Uber einen schriftlichen Arbeitsvertrag. Bei Bestehen eines Be-
triebsrates erhdht sich der Anteil der Beschaftigten mit Arbeitsvertrag auf 82% (vgl. TB,
S.46-47 und S. 14).

9.7 Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbelastungen

Auch bei den geringfiigig Beschaftigten zeigen sich hinsichtlich der Zufriedenheit mit
der Beziehung zu Kolleginnen und den Arbeitszeiten ahnliche Werte, wie bei den Teil-
zeitangestellten. Sechs von zehn geringfligig Beschaftigten sind mit der Beziehung zu
Kolleglnnen sehr zufrieden und auch ungefahr die Halfte dieser Gruppe ist mit den
Arbeitszeitregelungen sehr zufrieden (siehe Abbildung 22).

Die berufliche Tatigkeit insgesamt gesehen stellt sechs von zehn geringfligig Beschaf-
tigten sehr oder ziemlich zufrieden. Im Vergleich mit Wiener Erwerbstatigen in Stan-
dardvollzeitbeschaftigung, befragt im Rahmen der Erhebung zum Arbeitsklima-Index
(AKI), zeigt sich, dass geringfuigig Beschaftigte mit inrer beruflichen Tatigkeit insgesamt
weniger zufrieden sind. Ungeféhr acht von zehn Wiener Erwerbstatigen in Standard-
vollzeitbeschaftigung geben an, mit ihrer beruflichen Tatigkeit insgesamt sehr oder
ziemlich zufrieden zu sein. Die geringere Zufriedenheit der geringfligig Beschaftigten
mit der beruflichen Tatigkeit scheint groRtenteils auf die Uberqualifikation dieser Be-
schaftigten zurtckzufiihren zu sein. Auch hinsichtlich der Zufriedenheit mit betriebli-
chen Sozialleistungen weisen Vollzeitbeschaftigte in Wien merklich hdhere Zufrieden-
heitswerte auf: Die Halfte der geringfiigig Beschaftigten aber zwei Drittel der Ver-
gleichsgruppe sind mit den betrieblichen Sozialleistungen sehr oder ziemlich zufrieden.
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Abbildung 22: Zufriedenheit geringfiigig Beschaftigter mit ..., Angaben in Pro-

zent
Beziehung zu Kolleginnen GB 24 | 8 |3|3
Beziehung zu Kolleglnnen VZ 41 | 7 |2|I
Arbeitszeit GB 25 [ 19 [4p
Arbeitszeitregelung VZ | 17 | 6 |3
berufliche Tatigkeit GB [ 24 [7]7
berufliche Tatigkeit VZ [ 13 PA
betrieblichen Sozialleistungen GB | 12 | 24
betrieblichen Sozialleistungen VZ | 20 | 7 | 7
sozialer Absicherung GB 21 | 19 [of 22
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B sehr zufrieden Oziemlich zufrieden Oteils teils Owenig zufrieden Ogar nicht zufrieden

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’ 2005, die Frage nach
der Zufriedenheit mit der sozialen Absicherung wird im AKI nicht gestellt.

Bezuglich der Zufriedenheit mit dem Einkommen sowie mit der sozialen Absicherung
zeigt sich, dass geringfiigig Beschaftigte weniger zufrieden mit ihrer finanziellen Situa-
tion sind als Teilzeitbeschaftigte und Vollzeitbeschaftigte. Zwar ist beinahe die Halfte
(49%) der geringfiigig Beschaftigten mit ihrer sozialen Absicherung sehr oder ziemlich
zufrieden, gleichzeitig ist jedoch beinahe ein Drittel (31%) damit wenig oder gar nicht
zufrieden. Bei Teilzeitbeschaftigten betragt der Anteil der wenig bis gar nicht zufriede-
nen 18%. Weniger markant hingegen fallen die Unterschiede zwischen geringfiigig und
Teilzeitbeschaftigten hinsichtlich der Zufriedenheit mit dem Einkommen aus (siehe
Abbildung 23). Bei beiden Erwerbsformen ist ungefahr die Halfte der Beschaftigten mit
dem Einkommen sehr oder ziemlich zufrieden. Moglicherweise ist diese relative hohe
Zufriedenheit mit dem Einkommen darauf zurlickzufihren, dass die wesentlichste Ur-
sache in der Aufnahme dieser Beschéaftigungsform in der Verbesserung des Einkom-
mens gesehen wird (Abbildung 21.

Hervorzuheben ist, dass die Anspriiche an Weiterbildungs-, sowie Aufstiegs- und Ent-
wicklungsmaoglichkeiten geringfligig Beschaftigter nur in seltenen Fallen erfiillt werden
kénnen (siehe Abbildung 23). Mehr als die Halfte der geringfiigig Beschaftigten (55%)
ist mit ihren Weiterbildungsmaoglichkeiten und die Halfte ist mit ihren Aufstiegs- und
Entwicklungsméglichkeiten wenig bis gar nicht zufrieden. Der Vergleich mit Wiener
Erwerbstatigen in Standard-Vollzeitbeschaftigungen weist eklatante Unterschiede zwi-
schen den Zufriedenheitswerten auf (vgl. TB, S. 20-28 und 56-59).
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Abbildung 23: Zufriedenheit geringfiigig Beschaftigter mit ..., Angaben in Pro-
zent

betriebl. Mitbestimmung GB

betriebl. Mitbestimmung VZ

Einkommen GB

Einkommen VZ

berufliche Perspektive GB

Weiterbildung GB
Weiterbildung VZ

Aufstiegs- u. Entw icklungsmogl. GB

Aufstiegs- u. Entw icklungsmogl. VZ

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B sehr zufrieden O ziemlich zufrieden O teils teils O w enig zufrieden 0O gar nicht zufrieden |

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’ 2005, die Frage nach
der Zufriedenheit mit der beruflichen Perspektive wird im AKI nicht gestellt.

Im Folgenden werden die durch die Auslibung der geringfligigen Beschaftigung ausge-
I6sten Belastungen diskutiert. Bei Zusammenfassung der Antwortkategorien ,sehr
belastet” und ,ziemlich belastet® zeigt sich, dass ungefahr drei von zehn der geringfi-
gig Beschaftigten unter Zeitdruck stehen (Abbildung 24). Wiener Erwerbstatige in einer
Standard-Vollzeitbeschaftigung flihlen sich durch Zeitdruck etwas haufiger belastet
(38%). Fur drei von zehn geringfugig Beschéaftigten stellt insbesondere das unregel-
mafige Einkommen aber auch die stark schwankende Arbeitsauslastung eine starke
oder ziemlich starke Belastung dar. Geringfligig beschatftigte Frauen flihlen sich sowohl
aufgrund stark schwankender Arbeitsauslastung als auch aufgrund von unregelmafi-
gem Einkommen weniger belastet als Manner (vgl. TB, S. 39-45).



Abbildung 24: Belastungen geringfiigig Beschaftigter durch ..., Angaben in
Prozent

unregelmafiges
Einkommen GB - 14 14 o 47

schwankende
Arbeitsauslastung GB

19 21 14 36

Zeitdruck GB 22 26 15 27

Zeitdruck VZ 22 29 11 22

0% 20% 40% 60% 80% 100%

@ stark belastet Oziemlich belastet Oteils teils Owenig belastet O gar nicht belastet

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’ 2005, die Fragen
nach den Belastungen aufgrund von unregelmaligem Einkommen sowie schwankender
Arbeitsauslastung werden im AKI nicht gestellt.

Verglichen mit in anderen Neuen Erwerbsformen Beschaftigten haben geringfiigig Be-
schaftigte weitaus seltener Kinder. Nur 17% der Frauen und 8% der Manner haben
Kinder im Alter bis zu 15 Jahren. Dies scheint auf das Alter der befragten geringfligig
Beschaftigten zurickzufihren zu sein: Etwa die Halfte der befragten geringfiigig Be-
schaftigten ist unter 30 Jahre alt und weitere drei von zehn sind Uber 50 Jahre alt.

Geringfligig Beschaftigte mit Kindern bis zu 15 Jahren sind in einem gréReren Ausmald
als Teilzeitbeschaftigte Schwierigkeiten bei der rechtzeitigen Organisation von Kinder-
betreuung ausgesetzt. Sechs von zehn sehen die rechtzeitige Organisation der Kin-
derbetreuung als sehr schwierig an. Die fehlende Passung zwischen Arbeits- und Off-
nungszeiten der Kinderbetreuungseinrichtungen bemangelt die Halfte der geringflgig
Beschaftigten® (vgl. TB, S. 63-65). Hier liegt die Vermutung nahe, dass geringfiigig
Beschaftigte deshalb Probleme mit der Organisation von rechtzeitiger Kinderbetreuung
haben, weil deren Arbeitseinsatz als sehr flexibel und unvorhersehbar angenommen
wird.

9.8 Zusammenfassung

Im Jahr 2005 waren in Wien 19.449 Manner und 29.688 Frauen geringfiigig beschaf-
tigt. Geringfiigig Beschaftigte sind deutlich alter als Freie Dienstnehmerinnen und Zeit-

*2 Eine getrennte Auswertung der Interviewdaten nach Geschlecht ist aufgrund der geringen Fallzahlen

leider nicht moglich.
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arbeiterlnnen, hingegen deutlich jinger als Neue Selbststdndige und Personen mit
Standardbeschaftigung. Der Anteil von auslandischen Staatsbirgerinnen unter den
geringfugig Beschaftigten aus den NMS10 und anderen Staaten fallt in Wien hoher aus
als im gesamten Bundesgebiet und Ubertrifft auch deutlich ahnliche Tendenzen im Zu-
sammenhang mit Standarderwerbsverhaltnissen.

Im Hinblick auf deren Arbeitsmarktlagen kénnen geringfligig Beschéaftigte als Perso-
nengruppe charakterisiert werden, welche ahnlich wie Zeitarbeiterinnen Uberdurch-
schnittlich haufig Transferleistungen aus der Arbeitslosenversicherung beziehen. Im
Vergleich zu anderen Neuen Erwerbsformen weisen sie haufiger einen Pensionsbezug
auf und haben auch uUberdurchschnittlich haufig Kombinationen mit anderen Neuen
Erwerbsformen zu verzeichnen.

Die wichtigsten Motive fiir die Aufnahme einer geringfiigigen Beschaftigung stellten flr
die im Rahmen der fernmiindlichen Interviews befragten geringfiigig Beschaftigten die
Verbesserung des Einkommens sowie weiters die dringende Notwendigkeit Uberhaupt
einen Job zu haben dar.

Mehrheitlich wird diese Form der Beschéftigung als Ubergangs- oder Notlésung be-
zeichnet. Insbesondere die bis 35-jahrigen geringfligig Beschaftigten beurteilen die
derzeitige berufliche Situation beinahe ausschlieBlich so. Dies scheint vor allem auf
einen grof’en Anteil an in Ausbildung stehenden geringfiigig Beschaftigten zurlickzu-
fuhren zu sein (Studierende). Das geringe Stundenausmal stellt jedoch zwei Drittel
dieser Gruppe nicht zufrieden. Sie streben eine Erhéhung der geleisteten wochentli-
chen Arbeitsstunden an. Uber 35-Jahrige weisen eine geteilte Meinung auf: So sind
sowohl Erwerbstatige zu finden, die die derzeitige Situation als ,Dauerlésung“ wahr-
nehmen, ,da die Vorteile Uberwiegen®, als auch jene, die nur mehr wenige Chancen
sehen, die berufliche Situation zum Positiven zu wenden und einen besseren Job zu
finden.

Hinsichtlich der Zufriedenheit mit dem Einkommen unterscheiden sich geringfiigig Be-
schaftigte nur unwesentlich von den Teilzeitbeschaftigten. Mit der sozialen Absiche-
rung hingegen sind geringfiigig Beschaftigte weitaus weniger zufrieden als Teilzeitbe-
schaftigte. Ein Drittel (31%) der geringfugig Beschaftigten ist mit dieser wenig oder gar
nicht zufrieden. (Dies sind insbesondere jingere Erwerbstatige mit Matura). Nicht ver-
gessen werden sollte, dass ein Flnftel der geringfligig Beschaftigten angibt, von ihrem
Einkommen nicht leben zu kénnen. Diese Beurteilung steht in keinem Zusammenhang
mit dem Alter, der Bildung und dem Geschlecht der geringfligig Beschaftigten.
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10 Empirische Ergebnisse zu Freien
Dienstnehmerinnen

10.1 Soziodemographische Merkmale

Unter den Freien Dienstnehmerinnen sind Frauen und Manner in etwa mit gleicher
Haufigkeit vertreten. Diese Tendenz lasst sich sowohl auf Bundesebene als auch auf
Ebene der Bundeshauptstadt nachvollziehen. Im Jahr 2004 belief sich der Frauenanteil
in dieser Erwerbsgruppe auf 51,4% im gesamten Bundesgebiet bzw. auf 51,1% in
Wien (siehe Tabelle 149 und Tabelle 151). Im Vergleich zu Personen in Standardbe-
schaftigungsverhaltnissen sind in dieser Erwerbsgruppe somit Frauen Uberreprasen-
tiert (siehe Tabelle 391 und Tabelle 393).

Hinsichtlich des Alters belegten die Auswertungsergebnisse ein deutlich niedrigeres
Alter bei Freien Dienstnehmerlnnen im Vergleich mit Personen, welche einer Stan-
darderwerbstatigkeit nachgehen. So wiesen Freie Dienstnehmerlnnen im Jahr 2004
auf Bundesebene ein Durchschnittsalter von rund 34 Jahren auf (siehe Tabelle 157), in
der Bundeshauptstadt ergaben die Berechungen einen Wert von rund 33 Jahren (siehe
Tabelle 155). Das Durchschnittsalter von Personen mit Standarderwerbsverhaltnissen
hingegen betrug im Jahr 2004 fir Osterreich rund 39 Jahre, fir Wien rund 41 Jahre
(siehe Tabelle 397 und Tabelle 399). Die Unterschiede hinsichtlich der Altersstruktur
zeigen sich auch deutlich in der starkeren Prasenz juingerer Personen. So waren im
Jahr 2004 Osterreichweit 26,0% (siehe Tabelle 154) und in der Bundeshauptstadt
28,6% (siehe Tabelle 152) der Freien Dienstnehmerlnnen jinger als 25 Jahre, in der
Vergleichsgruppe belief sich deren Anteil dsterreichweit lediglich auf 13,5% bzw. in
Wien auf 8,4% (siehe Tabelle 394 und Tabelle 396).

Tabelle 17: Durchschnittsalter der Personen mit Neuen Erwerbsformen im Ver-
gleich fiir das Jahr 2004 (in Jahren)

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
GB 36,9 8515) 36,1 38,4 38,6 38,5
FD 33,8 31,2 32,5 34,6 32,8 33,6
AKU 334 30,0 324 32,6 30,5 32,1
NS 41,6 39,5 40,7 41,0 394 40,4
VG 411 40,1 40,7 39,1 38,3 38,8

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

Bei Betrachtung der Herkunft Freier Dienstnehmerinnen zeigt sich, dass der Anteil von
Personen auslandischer Herkunft unter dieser Erwerbsgruppe etwas geringer ist als
unter jenen Personen, welche einer Standardbeschéaftigung nachgehen. So wiesen
etwa im Jahr 2004 bundesweit 87,8% der Freien Dienstnehmerlnnen eine 6sterreichi-
sche Staatsbirgerschaft auf, hingegen 83,1% der Vergleichsgruppe (siehe Tabelle 160
und Tabelle 402). Diese Tendenz konnte allerdings in der Bundeshauptstadt nicht
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nachgewiesen werden. Hier fanden sich im Jahr 2004 unter den Freien Dienstnehmer-
Innen 85,6% Personen mit dsterreichischer Herkunft, in der Vergleichsgruppe ergab
der entsprechende Kennwert mit 83,3% nur einen etwas geringeren Anteil (siehe
Tabelle 158 und Tabelle 400).

Freie Dienstnehmerinnen aus den neuen Mitgliedsstaaten der Europaischen Union
waren nur sehr selten vertreten mit 1,1% im Jahr 2004 6sterreichweit bzw. 1,4% (abso-
lut: ca 160 Personen) in der Bundeshauptstadt. Bemerkenswert ist allerdings trotz des
geringen Anteils dieser Gruppe, dass sich deren Anteil in den letzten Jahren mehr als
verdoppelt hat. Etwas haufiger hingegen war als Herkunftsland der Freien Dienstneh-
merinnen mit 4,5% (sowohl &sterreichweit als auch in Wien) einer der vierzehn ande-
ren EU-15-Staaten eingetragen.

10.2 Arbeitsmarktlagen der Beschaftigten

Ahnlich wie bei den anderen Formen der Neuen Erwerbstatigkeit sind auch Freie
Dienstnehmerinnen dadurch zu charakterisieren, dass sie nur zum kleinsten Teil aus-
schlieBBlich und durchgehend ein Freies Dienstverhaltnis ausiiben. Am Beispiel des
Jahres 2004 waren bundesweit nur 13,4% (Frauen mit 14,2% etwas haufiger als Man-
ner mit 12,6%) ausschliefdlich im Rahmen dieser Erwerbsform tatig (siehe Tabelle
169). Der weitaus groRRere Teil wies somit diverse Mischformen und andere Arbeits-
marktstati auf. Vor allem konzentrierten sich diese auf die Kombination mit unselbst-
standiger Beschaftigung, den Bezug von Transferleistungen aus der Arbeitslosenversi-
cherung und arbeitsmarktferne Zeiten (OLF-Zeiten). Letztere Gruppe war mit steigen-
dem Alter deutlich seltener zu finden. So kombinierten unter Jiingeren bis 24 Jahre fast
die Halfte (45,7%) Freie Dienstverhaltnisse mit arbeitsmarktfernen Lagen (6sterreich-
weit, im Jahr 2004), unter Alteren nur mehr 8,4%.

Osterreichweit war im Jahr 2004 weiters rund jedeR vierte Freie Dienstnehmerin
(26,4%) auch im Rahmen einer unselbststandigen Beschaftigung erwerbstatig (Manner
mit 28,8% deutlich haufiger als Frauen mit 24,1%, siehe Tabelle 169). Erwahnenswert
ist in diesem Zusammenhang auch, dass die Prasenz dieser Gruppe mit steigendem
Alter deutlich zunahm (11,2% bei Personen bis 224 Jahren, 28,9% bei Alteren ab 50
Jahren, siehe Tabelle 178).

Weitere 4,8% fanden sich in Kombination von unselbststandiger Beschaftigung und
dem Bezug von Arbeitslosengeld (siehe Tabelle 169). Wie bereits erwahnt wurde, stell-
te die Kombination von Freien Dienstverhaltnissen und arbeitsmarktfernen Lagen eine
weitere grofRere Gruppe mit 22,0% Anteil (Frauen deutlich haufiger als Manner mit
23,8% gegenuber 20,2%) dar.

Nur selten fanden sich im Beobachtungsjahr Kombinationen von Freien Dienstverhalt-
nissen mit anderen Neuen Erwerbsformen. So hatten bundesweit 3,9% der Freien
Dienstnehmerlnnen auch eine geringfugige Beschaftigung zu verzeichnen (deutlich
mehr Frauen mit 4,4% Anteil), 1,2% ein Erwerbsverhaltnis des Typs der Neuen Selbst-
standigkeit oder der Zeitarbeit. Interessant ist auch die Kombination von Neuen Selbst-
stédndigen Erwerbsverhaltnissen und gewerblicher Selbststéandigkeit. Immerhin 3,8%
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der Neuen Selbststadndigen gingen im Jahr 2004 auch einer gewerblichen Erwerbsta-
tigkeit nach.

Etwas haufiger als etwa im Falle der Zeitarbeit kombinieren Freie Dienstnehmerinnen
ihre Erwerbstatigkeit mit dem Bezug einer Eigenpension. Im Jahr 2004 fielen Oster-
reichweit 3,5% der Freien Dienstnehmerlnnen in diese Gruppe (etwas mehr Manner
mit 3,8% gegeniber 3,2% unter den Frauen, siehe Tabelle 169).

Die Typisierung der Arbeitsmarktlagen von Freien Dienstnehmerinnen in der Bundes-
hauptstadt bestatigt die dsterreichweit vorgefundenen Trends weitestgehend. Als ein-
zige markante Abweichung ist lediglich der in Wien deutlich héherer Anteil von Freien
Dienstnehmerinnen mit Kombinationen von diesem Erwerbstyp und arbeitsmarktfernen
Lagen zu erwdhnen. Wie bereits beschrieben wurde, wiesen im Jahr 2004 bundesweit
22,0% der Freien Dienstnehmerlnnen die Kombination mit OLF-Zeiten auf, in Wien
waren es hingegen 25,6% (siehe Tabelle 167).

Abbildung 25: Arbeitsmarktlagen von Freien Dienstnehmerinnen in Wien 2004
(Typisierung)

FD und andere Kombinationen

FD und Prasenzdienst/Zivildienst, KuG, KiG, WoG

FD und Eigenpension

FD und OLF und Bezug von ALG

FD und Bezug von ALG

FD und OLF-Zeiten

FD und selbst. Erwerbstatigkeit

FD und Kombination aus uns. B. und OLF

FD und Kombination aus uns. B. und Bezug von ALG

FD und unselbst. Beschéftigung

FD und andere Neue Erwerbsform

FD und geringfiigige Beschéftigung

1.1%

Nur Freies Dienstverhiltnis (FD)

T T T T T T T
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0%

Quelle: L&R Datafile ,Neue Erwerbsverhaltnisse®, 2005 (Grundgesamtheit 2005: 11.524 Personen, siehe Kap.
4.3

Werden die Arbeitsmarktlagen von Freien Dienstnehmerlinnen mit Personen vergli-
chen, welche einer Standardbeschaftigung nachgehen, so fallt vor allem der grofRe
Unterschied im Hinblick auf das Auftreten arbeitsmarktferner Episoden auf, welcher
das rund vierfache Ausmass aufweist. So war bei einem betrachtlichen Teil der Freien
Dienstnehmerinnen (51,8%) in Wien im Jahr 2004 mindestens ein Tag an OLF-Zeiten
registriert, Personen der Vergleichsgruppe waren hiervon mit 15,1% Anteil wesentlich
seltener betroffen (siehe Tabelle 18). Diese Tendenz weist auf eine starke Fragemen-
tierung der Erwerbsverhaltnisse hin, wird unter anderem aber auch dadurch zu be-
grinden sein, dass unter Freien Dienstnehmerlnnen wesentlich mehr jingere und so-
mit auch in Ausbildung befindliche Personen sind als in der Vergleichsgruppe. Unter-
mauert wird diese These durch den Umstand, dass mit steigendem Alter die Kombina-
tion von Freien Dienstverhaltnissen und arbeitsmarktfernen Lagen Uberaus deutlich
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abnimmt. Waren im Jahr 2004 bundesweit etwa 22,0% der Freien Dienstnehmerinnen
in dieser Gruppe, so reduzierte sich die GruppengréfRe unter Freien Dienstnehmerin-
nen im oberen Haupterwerbsalter auf 7,7% (siehe Tabelle 178). Einen weiteren Hin-
weis fur die Glltigkeit dieser These liefern die Ergebnisse aus der quantitativen Befra-
gung. 45% der Freien Dienstnehmerlnnen gaben an, vor dem Beschéaftigungsverhaltnis
in Ausbildung gestanden zu sein (vgl. Kapitel 10.5).

Auch im Hinblick auf die Betroffenheit von Arbeitslosigkeit erweisen sich Freie Dienst-
nehmerlnnen als deutlich hdher belastet als Personen mit Standarderwerbsverhaltnis-
sen, wenngleich auch gegentber Zeitarbeiterlnnen und geringfiigig Beschaftigten noch
relativ moderate Werte vorliegen. So wiesen 17,7% der Freien Diensthehmerlnnen in
Wien im Jahr 2004 mindestens einen Tag an Arbeitslosigkeit auf, hingegen 11,1% der
Personen aus der Vergleichsgruppe (siehe Tabelle 18). Die héchste Betroffenheitsquo-
te hatten Zeitarbeiterlnnen mit 61,0% zu verzeichnen, an zweiter Stelle ist mit grofie-
rem Abstand die Gruppe der geringfiigig Beschaftigten mit 34,0% zu reihen.

Tabelle 18: Ausgewaidhlite Arbeitsmarktcharakteristika der Neuen Erwerbsfor-
men und der Vergleichsgruppe 2004

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
GB 40,6% 28,8% 34,0% 31,4% 22,5% 25,6%
Betroffenheit FD 19,2% 16,2% 17,7% 18,9% 17,6% 18,2%
— AKU 67,5% 46,9% 61,0% 63,4% 55,1% 61,4%
NS 8,0% 9,5% 8,6% 10,0% 9,4% 9,7%
VG 13,0% 8,4% 11,1% 15,3% 11,8% 13,8%
GB 55,4% 50,6% 52,7% 48,9% 38,0% 41,8%
Betroffenheit FD 48,8% 54,7% 51,8% 48,1% 49,2% 48,6%
von OLF AKU 66,3% 56,1% 63,1% 64,5% 56,1% 62,4%
NS 60,2% 57,3% 59,0% 59,3% 56,7% 58,2%
VG 15,3% 14,9% 15,1% 18,5% 17,5% 18,1%

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

10.3 Beschaftigungsdauer und Anzahl der
Arbeitgeberinnen

Freie Dienstverhaltnisse weisen sowohl bundesweit als auch in Wien eine durchschnitt-
liche Beschaftigungsdauer auf, welche nicht nur deutlich unter jenen von Standardar-
beitsverhaltnissen liegt, sondern auch die Werte von Neuer Selbststandigkeit und ge-
ringfugiger Beschéaftigung nicht erreicht. Lediglich im Vergleich mit Zeitarbeitsverhalt-
nissen fallt die Beschaftigungsdauer der Freien Dienstverhaltnisse langer aus (siehe
Tabelle 19). So wurde bundesweit flr Freie Dienstverhaltnisse im Jahr 2004 eine mitt-
lere Beschaftigungsdauer von rund 446 Tagen errechnet (siehe Tabelle 190 mit nur
geringem Unterschied zwischen Mannern und Frauen (451 Tage / 442 Tage). Die
durchschnittliche Beschaftigungsdauer von Personen mit Standardbeschaftigungsver-
haltnissen hingegen belief sich auf den mehr als dreifachen Wert mit 1.732 Tagen
(Werte fur das Bundesgebiet, siehe Tabelle 414).
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Tabelle 19: Durchschnittliche Beschiftigungsdauer der Personen mit Neuen
Erwerbsformen im Vergleich fiir das Jahr 2004 (in Tagen)

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
GB 377 594 499 483 794 685
FD 402 396 400 451 442 446
AKU 196 287 224 248 285 257
NS 1.325 1.271 1.301 1.302 1.268 1.288
VG 2.134 1.830 2.004 1.800 1.683 1.732

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

Ahnlich wie im Fall von geringfligiger Beschaftigung und Zeitarbeit hatten Freie Dienst-
nehmerinnen in Wien eine wesentlich kiirzere mittlere Beschaftigungsdauer als im
Bundesgebiet zu verzeichnen. So belief sich dieser Indikator in der Bundeshauptstadt
auf rund 400 Tage (siehe Tabelle 188), wobei auch hier die Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen nur sehr gering ausfielen (402 Tage / 396 Tage). Dieser Trend ist
insoferne bemerkenswert, als die Daten der Vergleichsgruppe gegenteilige Aussagen
fur die Bundeshauptstadt dokumentieren: In Wien haben die Personen der Vergleichs-
gruppe mit rund 2.004 Tagen Beschaftigungsdauer doch deutlich héhere Werte als im
Bundesgebiet zu verzeichnen, ein Umstand, welcher freilich auf den grofen Stellen-
wert des o6ffentlichen Dienstes zurlickzuflihren ist (siehe Tabelle 412). Dieser Trend in
der Bundeshauptstadt zu einer wesentlich kirzeren Beschéaftigungsdauer wird unter
anderem auch darauf zurlckzuflihren sein, dass hier Freie Dienstnehmerinnen weitaus
haufiger als in anderen Bundeslandern Tatigkeiten im Bereich der unternehmensbezo-
genen Dienstleistungen erbringen (siehe Tabelle 236).

Ahnlich wie bei den anderen Formen der Neuen Erwerbstatigkeit sind auch Freie
Dienstnehmerinnen im Vergleich zur Standardbeschéaftigung in Gberdurchschnittlich
vielen unterschiedlichen Arbeitsverhaltnissen zu finden. So waren im Jahr 2004 13,8%
der Freien Dienstnehmerinnen bundesweit in mehr als einem Freien Dienstverhaltnis
zu finden (siehe Tabelle 223), wobei hiervon haufiger Frauen mit 15,1% gegenuber
Mannern mit 12,5% betroffen waren. In der Bundeshauptstadt waren im gleichen Zeit-
raum noch etwas umfangreiche Wechselprozesse zu beobachten mit einem Anteil von
15,9% an Personen (Frauen: 18,0%, Manner: 13,9%), welche mehr als ein Freies
Dienstverhaltnis ausubten (siehe Tabelle 221). Werden alle Erwerbsverhaltnisse der
Freien Dienstnehmerinnen gemeinsam betrachtet und hieraus die Zahl der unter-
schiedlichen Arbeitsplatze berechnet, so wird erst deutlich, wie stark fragmentiert das
Erwerbsleben dieser Gruppe ausfallt. Im Jahr 2004 etwa hatten bundesweit rund zwei
Drittel (65,3%) der Freien Dienstnehmerinnen mehr als einen Arbeitsplatz verzeichnet,
immerhin 8,6% mehr als drei Arbeitsplatze (siehe Tabelle 226). Ahnliche Werte erga-
ben die Berechnungen flr Freie Dienstnehmerinnen mit Arbeitsplatz in Wien. Von die-
sen waren 64,2% im Jahr 2004 an mehr als einen Arbeitsplatz tatig, immerhin 8,2% an
mehr als drei Arbeitsplatzen (siehe Tabelle 224). Eine Analyse der Arbeitsplatzwech-
selprozesse der Vergleichsgruppe fallt demgegeniber weitaus weniger umfangreich
aus. So waren bei dieser im Verlauf des Jahres 2004 bei 12,1% mehr als einE Arbeit-
geberln eingetragen (siehe Tabelle 447), in der Bundeshauptstadt belief sich der ent-
sprechende Kennwert auf 11,1% (siehe Tabelle 445). Die Arbeitsmarktlagen der Freien
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Dienstnehmerlnnen sind daher als extrem dynamisch zu kategorisieren, welche in die-
ser Eigenschaft nur mehr von den Arbeitsmarktlagen der Zeitarbeiterlnnen Gbertroffen
werden.

10.4 Branchen und Wirtschaftsbereiche

10.4.1 Freie Dienstverhaltnisse in den Branchen der Creative
Industries

Freie Dienstnehmerinnen sind weitaus haufiger in den Branchen der Creative Indust-
ries beschaftigt als dies etwa flr Personen gilt, welche Standarderwerbsverhaltnisse
aufweisen. So waren im Jahr 2005 oOsterreichweit 22,0% der Freien Dienstnehmerin-
nen in diesem Wirtschaftsbereich tatig (siehe Tabelle 232), hingegen nur 5,9% der
Vergleichsgruppe (siehe Tabelle 453). Zu jenen Bereichen, welche den starksten Un-
terschied aufweisen, zahlten auf Bundesebene im Jahr 2005 die Werbebranche (6,0%
gegenuber 0,2%), der audiovisuelle Bereich (2,7% gegenuber 0,4%) Muse-
en/Bibliotheken (3,0% gegenuber 0,6% und Literatur/Verlagswesen/Printmedien (3,3%
gegenuber 0,7%).

Die Situation in der Bundeshauptstadt stellt sich ahnlich dar. In Wien waren im Jahr
2005 23,9% der Freien Dienstnehmerlnnen in den Creative Industries tatig, von den
Personen der Vergleichsgruppe hingegen nur 6,1% (siehe Tabelle 230 und Tabelle
451). Auch diese Erwerbsgruppe war am starksten in der Werbebranche Uberreprasen-
tiert (5,9% gegenuber 0,3%), gefolgt von Museen/Bibliotheken (4,6% gegeniber 0,7%),
Literatur/Verlagswesen/Printmedien (2,8% gegenuber 0,6%), Musik (1,4% gegenuber
0,4%) und dem audiovisuellen Bereich (2,5% gegenuber 0,6%).

10.4.2 Freie Dienstverhaltnisse in Hochtechnologie-Branchen

Freie Dienstverhaltnisse finden sich nicht nur haufiger in den Branchen der Creative
Industries, sondern sind auch in einigen der Hochtechnologie zurechnenbaren Bran-
chen Uberdurchschnittlich haufig vertreten. Insgesamt waren Freie Dienstnehmerinnen
(6sterreichweit im Jahr 2005) mit 10,5% Anteil an den Arbeitsplatzen etwas haufiger im
Hochtechnologie-Bereich beschaftigt als etwa Personen mit Standarderwerbsverhalt-
nissen mit 7,6% Anteil (siehe Tabelle 235 und Tabelle 456). Die starkere Prasenz kon-
zentrierte sich vor allem auf drei Wirtschaftsklassen, ,Forschung und Entwicklung®,
,Datenverarbeitung und Datenbanken®, sowie ,Rundfunk-, Fernseh- und Nachrichten-
technik”. Der Bereich ,Forschung und Entwicklung“ war mit 3,4% (&sterreichweit, Jahr
2005) rund 16-mal so haufig vertreten, ,Datenverarbeitung und Datenbanken® mit 3,2%
rund 4-mal so haufig und ,Rundfunk-, Fernseh- und Nachrichtentechnik rund doppelt
so haufig. In allen drei Bereichen waren Manner deutlich haufiger als Frauen zu finden.

Eine sehr dhnliche Tendenz war auch in der Bundeshauptstadt zu finden, wenn gleich
die Unterschiede auch geringer ausfielen. So waren Freie Dienstnehmerinnen im Jahr
2005 in Wien zu 11,4% im Hochtechnologie-Bereich beschaftigt, Personen mit Stan-
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darderwerbsverhaltnissen zu 8,8% (siehe Tabelle 233 und Tabelle 454). Der Bereich
.Forschung und Entwicklung® war mit 2,8% rund 14-mal haufiger vertreten, ,Datenver-
arbeitung und Datenbanken® mit 4,1% rund 3-mal haufiger und ,Rundfunk-, Fernseh-
und Nachrichtentechnik® mit 1,2% etwa doppelt so haufig als bei der Vergleichsgruppe
von Personen mit Standarderwerbsverhaltnissen.

Laut Ergebnissen der reprasentativen telefonischen Befragung zeigen sich Freie
Dienstnehmerlnnen in der Hochtechnologiebranche mit verschiedensten Aspekten der
beruflichen Situation unzufriedener als Freie Dienstnehmerinnen in anderen Brachen.
Diese geben seltener an, mit der beruflichen Tatigkeit sehr oder ziemlich zufrieden zu
sein (62%) als Beschaftigte in anderen Branchen (78%). Rund 46% der Freien Dienst-
nehmerlnnen sind in der Hochtechnologiebranche mit ihren Aufstiegs- und Entwick-
lungsmoglichkeiten gar nicht zufrieden. In anderen Branchen weisen die Unzufriede-
nen lediglich einen Anteil von 22% auf. Ahnliche Werte zeigen sich auch beziiglich der
Zufriedenheit mit den angebotenen Weiterbildungsmaoglichkeiten. Auch die berufliche
Perspektive erscheint wenig zufrieden stellend zu sein. Wahrend ein Viertel der Freien
Dienstnehmerlnnen in der Hochtechnologiebranche mit der beruflichen Perspektive gar
nicht zufrieden ist, beurteilen nur 13% der Freien Dienstnehmerlnnen in anderen Bran-
chen ihre berufliche Perspektive derart negativ. Auch hinsichtlich einer autonomen
Gestaltung der Arbeitsablaufe sind Freie Dienstnehmerlnnen in der Branche Hoch-
technologie benachteiligt. Wahrend ein Drittel der Freien Dienstnehmerinnen in Hoch-
technologiebranchen ihre Arbeit inhaltlich frei gestalten kénnen, trifft dies auf 45% der
Freien Dienstnehmerlnnen in anderen Branchen zu. Mit diesem Ergebnis Ubereinstim-
mend ist auch jenes, dass Freie Dienstnehmerlnnen in der Hochtechnologie der Aus-
sage, dass sie fur die derzeitige Tatigkeit Uberqualifiziert sind, haufiger zustimmen
(43%), als Freie Dienstnehmerlnnen in anderen Branchen (27%). Letztlich betrachten
Freie Dienstnehmerlnnen in der Hochtechnologie (77%) die derzeitige Situation haufi-
ger als Ubergangs- oder Notlésung als Freie Dienstnehmerlnnen in anderen Branchen
(57%).

Lediglich hinsichtlich der angebotenen Sozialleistungen zeichnen Freie Dienstnehme-
rinnen in der Hochtechnologie ein positiveres Bild. Die Halfte der dort Beschaftigten
Freien Dienstnehmerlnnen ist mit diesen Angeboten zufrieden. Vergleichsweise sind
nur 36% der Freien Dienstnehmerinnen in anderen Branchen mit den gebotenen be-
trieblichen Sozialleistungen zufrieden.

10.5 Biographische Verlaufe und
Zukunftsperspektiven

Ungefahr die Halfte der Freien Dienstnehmerinnen (48%) befand sich vor der Aufnah-
me dieser Tatigkeit in Ausbildung. Ein weiteres starkes Viertel (28%) dieser Gruppe
wechselte aus einer Vollzeitanstellung in diese Neue Erwerbsform (vgl. TB, S. 17).

Ahnlich wie bei geringfiigig Beschéftigten hatte die Aufnahme des freien Dienstverhalt-
nisses bei der Halfte der Befragten (51%) die Funktion des Nebenerwerbs. Zu dieser
Gruppe der Freien Dienstnehmerinnen zahlen etwa jene Personen, die neben dem
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Studium erwerbstatig sind und am Beginn ihrer beruflichen Laufbahn stehen. Die Kon-
trolle Gber das Erreichen der fir den Erhalt von Transferleistungen zulassigen Zuver-
dienstgrenzen scheint jedoch im Vergleich zu den geringfligig Beschaftigten hier star-
ker bei den Erwerbstatigen selbst zu liegen:

,Was ich allerdings noch nicht erwéhnt habe, was ich allerdings beachten muss bei

diesem Job, ist, dass ich (ber die jahrliche Grenze nicht hinaus kommen darf und will

— dlirfen schon, aber nicht wollen —, wo die Familienbeihilfe und die Studienbeihilfe

dann aussetzt, das hei3t, fiir dieses Jahr habe ich mir ausgerechnet, das ist kein

Problem, das wird jéhrlich verrechnet, allerdings mlisste ich mir, wenn ich noch an-

gestellt [i.e.S. beschéaftigt, Anm.] bin nédchstes Jahr, schon Gedanken machen dar-

liber, da ich néchstes Jahr sechs bis sieben Monate hier arbeite, wie bis jetzt, und

liber diese Grenze hinaus schielBen wiirde und somit meine Beihilfen verlieren wiir-
de, was nicht in meinem Interesse liegt. «83

Far ungefahr ein Drittel (34%) war diese Form der Beschaftigung von Anfang an als
Haupterwerb gedacht. Damit den Ubergang in eine Standardbeschaftigung zu bewerk-
stelligen erhoffte sich einer bzw. eine von zehn Beschaftigten (vgl. TB, S. 19).

Der am haufigsten genannte Grund fir die Aufnahme eines Freien Dienstvertrages lag
in der Verbesserung der Einkommenssituation (siehe Abbildung 26). Die flexiblere
Zeiteinteilung bezeichneten ungefahr zwei von zehn der Freien Dienstnehmerinnen als
relevantes Kriterium. Insbesondere bei den Mannern zeigt sich, dass der Mangel an
anderen Moglichkeiten letztlich der entscheidende Faktor gewesen sein dirfte. Vergli-
chen mit Teilzeitbeschaftigten sowie geringflugig Beschaftigten spielt bei dieser Gruppe
allerdings auch das Motiv der ,Unabhangigkeit“ eine gewisse Rolle.

Die oben diskutierten Ergebnisse decken sich teilweise mit denen von den im Rahmen
des Wiener Beschéftigungs- und Qualifizierungsmonitor befragten Unternehmen. **
Verglichen mit Aussagen zu anderen Erwerbsformen wird angegeben, dass Freie
Dienstnehmerinnen haufig zur Bewaltigung von Auftragsspitzen eingesetzt werden
oder zur Erzielung von anderen unternehmensinternen Vorteilen. Dass die Beschafti-
gungsform Mitarbeiterinnenwunsch sei, wird nur von 26% der befragten Unternehmen
angegeben.

% Interviewtranskript Freier Dienstnehmer Creative Industry, Seite 8.

% Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.28
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Abbildung 26: Motive / Ursachen fiir die Aufnahme eines freien Dienstverhilt-
nisses, (Mehrfachantworten méglich)
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Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

Bezlglich der Beschaftigungsdauer ist zu sagen, dass der Groliteil der Freien
Dienstnehmerlnnen (42%) diese Tatigkeit zwischen einem Jahr und vier Jahren aus-
ubt. Erwerbstatige ohne Matura (36%) finden sich haufiger als solche mit Matura (26%)
bereits seit langerem in einem Freien Dienstverhaltnis. Doppelt so viele Frauen (36%)
wie Manner (18%) sind seit mehr als drei Jahren im Rahmen eines Freien Dienstver-
trages bei demselben Arbeitgeber bzw. derselben Arbeitgeberin tatig. Auch mit zu-
nehmendem Alter steigt der Anteil derjenigen, die bereits seit mehr als vier Jahren bei
den derzeitigen Arbeitgeberlnnen beschaftigt sind. (44% der Uber 35-Jahrigen gegen-
Uber 14% der bis 35-Jahrigen) (vgl. TB, S. 16). Zusammenfassend ist zu sagen, dass
Erwerbstatige ohne Matura, Frauen sowie altere Erwerbstatige langer in dieser Er-
werbsform beschaftigt sind.

Auch bei Freien Dienstnehmerinnen zeigt sich erneut, dass jlingere Beschaftigte die
Veranderbarkeit der Situation stark betonen. 83% dieser Altersgruppe beurteilen die
derzeitige Situation als Ubergangs- oder Notlésung, jedoch nur ein starkes Drittel der
Alteren (36%) schatzt die Situation derart ein. Gut die Halfte der tber 35-Jahrigen
(55%) beurteilt die derzeitige Situation als ,Dauerldésung, da die Vorteile Gberwiegen®.
Zehn Prozent der Uber 35-Jahrigen fassen die derzeitige Situation als unveranderbares
Ubel auf.

Fur bis 35-jahrige Freie Dienstnehmerlnnen stellt die derzeitige Situation vor allem eine
Ubergangsldsung dar, weil sie die Beendigung ihrer Ausbildung anstreben (52%), weil



sie eine Vollzeitanstellung im Rahmen einer Standardbeschaftigung winschen (39%)
oder weil sie einen besseren Job erhoffen (30%). Das bedeutet, dass jlingere Freie
Dienstnehmerinnen diese Erwerbsform als Nebenjob neben ihrer Ausbildung aber
auch als Einstiegsmoglichkeit in das Berufsleben ansehen.

Frauen nehmen haufiger in ihrer derzeitigen beruflichen Situation, die sich ergebenden
Vorteile wahr: Vier von zehn Freien Dienstnehmerinnen beurteilen die Situation als
vorteilhafte Dauerldésung (42%), aber nur 23% der Freien Dienstnehmer sehen diese
Situation genau so. Hingegen sehen sie ihr derzeitiges Arbeitsverhaltnis haufiger als
Ubergangs- oder Notlésung an (68%) als Frauen (53%). 43% der Freien Dienstnehmer
wlnschen sich, dass sich die derzeitige Situation mit Aufnahme einer Vollzeitbeschaf-
tigung fur sie zum Positiven wendet bzw. warten 45% das Ende der Ausbildung ab.
Vergleichsweise treffen nur ungefahr jeweils ein Drittel der Freien Dienstnehmerinnen
diese beiden Aussagen (vgl. TB, S. 53-54).

Drei von zehn der Freien Dienstnehmerlnnen haben seit Beginn ihrer beruflichen Ta-
tigkeit keine Weiterbildung besucht. Insbesondere bis 35-Jahrige, Bezieherlnnen von
einem monatlichen Netto-Einkommen inklusive Transferleistungen bis € 1.000 sowie
Manner sind bezuglich der Weiterbildungsbeteiligung benachteiligt. Insgesamt gese-
hen, besuchten 43% der Freien Dienstnehmerlnnen fachspezifische Kurse. Jeweils
zwei von zehn besuchten Kommunikations- sowie Personlichkeitstrainings (vgl. TB,
S. 80).

Ungefahr zwei von zehn der im Rahmen des Wiener Beschaftigungs- und Qualifizie-
rungsmonitor interviewten Unternehmen® geben an, dass sie den als Freien Dienst-
nehmerlnnen Beschaftigten regelmaflig Weiterbildung bezahlen. Drei Viertel der Un-
ternehmen leisten jedoch keinen finanziellen Beitrag zur Weiterbildung. Dies deutet
darauf hin, dass Freie Dienstnehmerlnnen Uberwiegend ihre Weiterbildung selbst fi-
nanzieren.

Bei sechs von zehn der Befragten basieren die fur die Ausibung des Berufes notwen-
digen Fahigkeiten und Fertigkeiten auf im Beruf erworbenen Erfahrungen und wahrend
der Schulzeit / des Studiums erlangtem Wissen. Nur bei den Neuen Selbststandigen
und EPUs spielen Schule bzw. Studium eine noch bedeutendere Rolle. Wahrend bei
Mannern die Bedeutung der im Beruf erworbenen Fahigkeiten dominiert, Gberwiegen
bei Frauen die wahrend der Schulzeit oder im Studium erworbenen Fahigkeiten sowie
spezielle Weiterbildungsseminare (vgl. TB, S. 77). Dies kann dahingehend interpretiert
werden, dass Frauen im Rahmen eines Freien Dienstverhaltnisses haufiger berufliche
Tatigkeiten ausflhren, die in einem engeren Zusammenhang mit der vorherigen Aus-
bildung stehen.

%5 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.30
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10.6 Arbeitsbedingungen und finanzielle Situation

Arbeitseinkommen von Freien Dienstnehmerlnnen fallen deutlich geringer aus als etwa
im Falle der Zeitarbeiterinnen und weisen einen noch gréReren Abstand gegenliber
den Arbeitseinkommen von Personen mit Standardbeschaftigungsverhaltnissen auf.
So hatten auf Bundesebene Freie Dienstnehmerlinnen im Jahr 2004 etwa einen durch-
schnittlichen Monatsbruttolohn (Medianwerte) von 573 € aufzuweisen (siehe Tabelle
193), im Vergleich dazu belief sich der Arbeitslohn vom Personen mit Standardbe-
schaftigungsverhaltnissen im gleichen Zeitraum auf 1.792 € (siehe Tabelle 417). Noch
deutlicher stellte sich die Differenz zur Standardbeschéaftigung in der Bundeshauptstadt
dar. Freie Dienstnehmerlnnen hatten hier im Jahr 2004 rund 614 € an Arbeitseinkom-
men aus Freien Dienstverhaltnissen zu verzeichnen, jenes der Vergleichsgruppe belief
sich auf 1.894 € (siehe Tabelle 191 und Tabelle 415). Ein Vergleich der Arbeitsein-
kommen von mannlichen und weiblichen Freien Dienstnehmerlnnen belegt ahnlich wie
im Falle der Standardbeschaftigten einen deutlich niedrigeren Ergebniswert bei Frau-
en. So hatten diese in Wien im Jahr 2004 rund 78% des mannlichen Einkommens zu
verzeichnen, im gesamten Bundesgebiet waren es rund 73% (siehe Tabelle 191).

Bei Betrachtung der monatlichen Arbeitseinkommen der Freien Dienstnehmerinnen
nach Altersgruppen zeigen sich Gberaus deutliche Differenzen, welche in dieser Form
nicht in der Vergleichsgruppe zu finden sind und auch einen Teil des vergleichsweise
niedrigen Lohnniveaus der Freien Dienstnehmerlnnen erklaren kénnen. So hatten etwa
im Jahr 2004 in der Bundeshauptstadt bis 24-jahrige Freie Dienstnehmerlnnen mit 483
€ nur rund zwei Drittel des Einkommens von Freien Dienstnehmerlnnen im oberen
Haupterwerbsalter (35-49 Jahre) mit 731 € Arbeitseinkommen zu verzeichnen (siehe
Tabelle 200).

Werden zusatzlich zu den Arbeitseinkommen auch die durchschnittlichen mittleren
Personeneinkommen®® iiber den Zeitraum eines Kalenderbeobachtungsjahres unter-
sucht, so zeigt sich trotz Zusammenrechnung aller Erwerbseinkommen aufgrund der
starken Fragmentierung der Erwerbskarrieren Freier Dienstnehmerlnnen ein deutlich
reduziertes Einkommensniveau. So ergaben die Berechnungen etwa im Jahr 2004 im
gesamten Bundesgebiet bei Freien Dienstnehmerinnen ein durchschnittliches Mo-
natseinkommen aus von rund 592 € (siehe Tabelle 208), in der Bundeshauptstadt von
rund 557 € (siehe Tabelle 206). Entsprechende Einkommensdaten der Vergleichs-
gruppe far Wien belaufen sich demgegeniber auf den 2,4-fachen Wert, fir das gesam-
te Bundesgebiet auf den 2,8-fachen Wert (siehe Tabelle 430 und Tabelle 432). Diese
extrem grofRen Differenzen gelten freilich nicht fir alle Subgruppen. So erreichten etwa
im Jahr 2004 mannliche Freie Dienstnehmer im oberen Haupterwerbsalter (35-49 Jah-
re) in Wien rund 70% der mittleren Personeneinkommen von Mannern mit Standarder-
werbsverhaltnissen der gleichen Altersgruppe in Wien (siehe Tabelle 209 und Tabelle
433), osterreichweit belief sich die Relation der Einkommen dieser beiden Gruppen auf
rund 60% (siehe Tabelle 211 und Tabelle 435).

% Zum Vergleich von Arbeitseinkommen und Personeneinkommen siehe Kap. 6.1 und Kap. 19.

92



Werden Freie Dienstnehmerlnnen um eine Bewertung ihrer derzeitigen Einkommenssi-
tuation gebeten, geben vier von zehn der Freien Dienstnehmerinnen (42%) an, sehr
gut von ihrem Einkommen leben zu kénnen bzw. damit ein gutes Auslangen zu finden.
Wie auch bei den anderen Neuen Erwerbsformen reicht auch hier bei ungefahr einem
Fiunftel der Freien Dienstnehmerinnen das Einkommen nicht zur Deckung des Lebens-
unterhalts aus. Der Vergleich mit Wiener Vollzeitbeschaftigten zeigt, dass hier nur bei
sieben Prozent das Einkommen zur Deckung des Lebensunterhaltes nicht ausreicht.
Es ist anzunehmen, dass Freie Dienstnehmerinnen haufiger als Vollzeitbeschaftigte
finanziellen Notlagen ausgesetzt sind.

Insbesondere bei den ab 40-Jahrigen zeigt sich, dass ein gréerer Anteil — und zwar
ein Viertel der Freien Dienstnehmerlnnen — verglichen mit 14% der 30- bis 39-Jahrigen
das Einkommen als nicht ausreichend beurteilt. Diese Altersgruppe ist jedoch auch
durch die hochste Beschaftigungsdauer bei einem bzw. einer Arbeitgeberin gekenn-
zeichnet. In dieser Gruppe der Erwerbstatigen, der ein Ausstieg aus dieser finanziell
prekaren Situation in den letzten Jahren nicht gelungen ist, finden sich Erwerbstatige
aller Bildungsgruppen. Auch hinsichtlich des Geschlechts sowie der familiaren Situati-
on (gemeinsamer Haushalt mit PartnerIn) lassen sich keine Besonderheiten feststellen.

Ungefahr vier von zehn der Freien Dienstnehmerlnnen sind der Ansicht, dass sich ihre
finanzielle Situation in absehbarer Zukunft sehr bzw. eher verbessern wird. 54% dieser
Erwerbstatigen nehmen an, dass sich ihre Einkommenssituation zukiinftig nicht andern
werde (vgl. TB, S. 66-67).

Etwas weniger als der Halfte der Freien Dienstnehmerinnen bleibt am Monatsende von
ihrem Einkommen zum Sparen nichts Gbrig. Im Mittel werden von Freien Dienstnehme-
rinnen € 30 pro Monat angespart. Zwei von zehn legen zwischen einem und hundert
Euro monatlich zur Seite und weitere 23% zwischen einhundert und vierhundert Euro.
8% der Freien Dienstnehmerinnen kénnen mehr als € 400 sparen (vgl. TB. S. 95).

In Tabelle 20 sind sowohl die Anteile der Freien Dienstnehmerlinnen aufgelistet, die fir
die angefiuhrten Lebensrisiken derzeit einen Versicherungsschutz aufweisen als auch
die Anteile der Freien Dienstnehmerlnnen, die derzeit zwar Uber keine derartige Versi-
cherung verfiigen, eine solche jedoch fiir notwendig erachten.”’ Zwei von zehn der
Freien Dienstnehmerlnnen geben an, bei Arbeitslosigkeit Anspruch auf den Bezug von
Arbeitslosengeld zu haben. Ungefahr ein Drittel der Freien Dienstnehmerinnen (35%)
gibt an, keinen Anspruch auf Bezug einer Pension zu haben. Etwa die Halfte dieser
Gruppe (47%) betont jedoch die Notwendigkeit einer solchen Versicherung.

" Freie Dienstnehmerinnen sind sowohl unfall- als auch kranken- und pensionsversichert. Prinzipiell
besteht kein Anspruch auf Arbeitslosenversicherung. Wenn vor der Aufnahme des Freien Dienstver-
haltnisses Anspruch auf Bezug von Arbeitslosengeld bestanden hat, bleibt dieser fir die Dauer von
drei Jahren wahrend der Ausiibung des Freien Dienstverhaltnisses aufrecht.
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Tabelle 20: Derzeit bestehende und als notwendig erachtete Versicherungen,

in Prozent
. . derzeit kein Versiche-
derzeit Versicherungs- .
rungsschutz, jedoch not-
schutz .
wendig
Ja nein ja nein

Unfallversicherung 65 35 28 72
Versicherung gegen Arbeitslosigkeit 22 78 23 77
Krankenversicherung 87 13 35 65
Pensionsversicherung 65 35 47 53
Lebensversicherung 37 63 26 74
private Pensionsvorsorge 31 69 41 59
keine davon 2 98 - -
keine Angabe 1 - 1 -

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

Ungefahr eineR von zehn Freien Dienstnehmerinnen arbeitet in einem eigenen Biro
(11%), von unterwegs (9%), oder von zu Hause (13%). Die Ubrigen zwei Drittel in den
Raumlichkeiten des Beschéftigerbetriebes (vgl. TB, S: 73).

Durchschnittlich sind Freie Dienstnehmerinnen in einem Stundenausmalfd von 30 Wo-
chenstunden beschaftigt. Bei 44% der Freien Dienstnehmerinnen entspricht das der-
zeitige Arbeitsausmal ihren Wunschvorstellungen; Frauen in einem etwas hoheren
Ausmald als Manner. Manner (34%) wunschen sich haufiger verglichen mit Frauen
(21%) eine Verringerung der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit. Ungefahr drei von
zehn der Freien Dienstnehmerinnen erhoffen sich eine Erhéhung der derzeitigen
durchschnittlichen Wochenarbeitszeit. Zur Beschreibung der Regelung der Arbeitszei-
ten war es den Untersuchungsteilnehmerinnen maéglich, mehrere Antworten zu geben.
Auffallig ist, dass ein Viertel (24%) der Freien Dienstnehmerinnen Uber fremdbestimm-
te unregelmafRige Arbeitszeiten berichtet. Laut arbeitsrechtlichen Bestimmungen steht
Arbeitgeberinnen kein Einfluss auf die Gestaltung der Arbeitszeit von Freien Dienst-
nehmerlnnen zu. Mehr als die Halfte (57%) hat die Mdglichkeit die Arbeit zu selbstbe-
stimmten unregelmafigen Zeiten auszufuhren. 28% berichten Uber fixe Arbeitszeiten
(vgl. TB, S. 15).

Bezlglich der Gestaltung der Arbeit geht bei Freien Dienstnehmerinnen hervor, dass
ein Viertel dieser Gruppe Einfluss auf die Zusammenarbeit mit Kolleglnnen ausiiben
kann. Mit Ausnahme der Neuen Selbststandigen und EPUs hebt sich diese Gestal-
tungsmaglichkeit stark von anderen in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten ab. Vier
von zehn der Freien Dienstnehmerlnnen stimmen der Aussage sehr zu, dass sie ihre
Arbeit inhaltlich nach ihren Uberlegungen und fiinf von zehn, dass sie ihre Arbeit zeit-
lich frei gestalten kdnnen. Einem Viertel steht die Moglichkeit offen, Arbeit an andere
Mitarbeiterlnnen zu delegieren. Fir die ausgelbte Tatigkeit nicht Gberqualifiziert zu
sein, geben immerhin etwa 40% der befragten Freien Dienstnehmerlnnen an. Frauen
stimmen dieser Aussage etwas haufiger als Manner zu und auch hinsichtlich der inhalt-
lichen Gestaltung der Tatigkeit geben Frauen haufiger als Manner an, tUber einen wei-
teren Gestaltungsspielraum zu verfiigen. Frauen scheinen daher nicht nur in einem
grolieren Ausmald einer ihrer Ausbildung entsprechenden Tatigkeit sondern mogli-
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cherweise auch eher als mannliche Freie Dienstnehmer einer qualifizierten Tatigkeit
nachzugehen.

Bezlglich der Integration in das Unternehmen ist zu sagen, dass nur ein Viertel der
Freien Dienstnehmerinnen angibt, (iber dasselbe Mitspracherecht wie Vollzeitbeschaf-
tigte zu verfigen. Der Zusammenhalt zwischen den Beschéaftigten wird von Freien
Dienstnehmerinnen ahnlich niedrig wie bei den geringfiigig Beschaftigten beschrieben
(vgl. TB, S. 29-38).

Die Halfte der Freien Dienstnehmerinnen (49%) arbeitet in Unternehmen ohne Be-
triebsrat. Ungefahr ein Drittel der Freien Dienstnehmerinnen (34%) ist in einem Unter-
nehmen mit Betriebsrat beschaftigt. Ungefahr vier von zehn dieser Gruppe (38%) emp-
finden ihre Interessen vom Betriebsrat gar nicht vertreten. Nur 13% sehen ihre Interes-
sen vom Betriebsrat stark vertreten (vgl. S. 46-47).

Sieben von zehn der Freien Dienstnehmerinnen verfligen Uber einen schriftlichen Ar-
beitsvertrag. Bei dieser Erwerbsform zeigt sich, dass Arbeithnehmerlnnen mit hdherer
Bildung haufiger Gber einen schriftlichen Arbeitsvertrag verfligen. Nur ungefahr die
Halfte der Personen ohne Matura kann einen solchen vorweisen (vgl. TB, S. 14).

10.7 Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbelastungen

Bereits wie bei geringfligig und Teilzeitbeschaftigten zeigt sich auch bei Freien Dienst-
nehmerlnnen, dass die Arbeitszeit sowie die Beziehung zu Kolleginnen die héchsten
Zufriedenheitswerte erzielen. Beinahe zwei Drittel der Freien Dienstnehmerinnen
(65%) erleben die Beziehung zu Kolleginnen als sehr zufrieden stellend. Sechs von
zehn Freien Dienstnehmerlnnen sind mit ihrer Arbeitszeit und 53% mit dem Ausmal}
der Arbeitszeit sehr zufrieden (Abbildung 27). Der Vergleich mit Vollzeitbeschaftigten in
Wien zeigt, dass diese in einem etwas geringeren Ausmaly mit ihren Arbeitszeitrege-
lungen sehr bzw. ziemlich zufrieden sind. Mdglicherweise scheint sich der gréRere
Gestaltungsspielraum Freier Dienstnehmerinnen bezlglich der Arbeitszeiten auf die
Zufriedenheit positiv auszuwirken.

Hinsichtlich der Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit insgesamt ist zu sagen, dass
beinahe die Halfte der Freien Dienstnehmerinnen (47%) angibt, damit sehr zufrieden
zu sein. Sowohl im Vergleich mit Wiener Erwerbstatigen in einer Standardbeschéfti-
gung als auch mit in anderen Neuen Erwerbsformen Beschaftigten geben Freie
Dienstnehmerinnen die héchsten Zufriedenheitswerte an. Zufriedener sehen sich nur
noch Neue Selbststdndige und EPUs. Hier ware es interessant zu untersuchen, welche
Faktoren fur das Konzept der ,Zufriedenheit mit dem Beruf insgesamt® wesentlich sind.
Da es sich bei den insgesamt Zufriedenen um lauter Erwerbsformen handelt, die kei-
nem Angestelltenverhaltnis unterliegen, liegt die Vermutung nahe, dass die ,Globalzu-
friedenheit* mit Faktoren wie Unabhangigkeit oder weitgehender Weisungsfreiheit zu-
sammenhangt.

Die relativ hohe Zufriedenheit Freier Dienstnehmerinnen mit angebotenen Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten scheint insbesondere aufgrund der geringen arbeitgeberfinanzier-
ten Weiterbildung Gberraschend (vgl. Kapitel 10.5.). Sogar Teilzeitbeschéaftigte geben
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weniger haufig an, mit den Weiterbildungsmaglichkeiten sehr bzw. ziemlich zufrieden
zu sein, obwohl diese in einem héheren Ausmal} arbeitgeberfinanzierte Weiterbildung
beziehen kénnen. Weiters zeigen sich markante Unterschiede in den Zufriedenheits-
werten mit angebotenen Weiterbildungsmdglichkeiten hinsichtlich Mannern und Frau-
en. 37% der Freien Dienstnehmerinnen aber nur 21% der Freien Dienstnehmer sind
mit den Weiterbildungsbildungsmdglichkeiten sehr zufrieden. Wie bereits erwahnt, sind
auch Manner hinsichtlich des Zugangs zu Weiterbildung benachteiligt bzw. nehmen
Weiterbildungsmdglichkeiten seltener wahr (vgl. Kapitel 10.5). 37% der Manner aber
nur ein geringerer Anteil von Frauen (21%) hatte keine Mdglichkeit, seit dem Ende der
Ausbildung eine Weiterbildung zu besuchen. Diese Unterschiede in den Zufrieden-
heitswerten kénnen daher mdglicherweise basierend auf dem unterschiedlichen Zu-
gang zu Weiterbildung gesehen werden.

Die Zufriedenheit mit der beruflichen Perspektive wird sehr unterschiedlich bewertet:
15% der Freien Dienstnehmerinnen zeigen sich mit dieser gar nicht zufrieden. Drei von
zehn (29%) sind damit jedoch sehr zufrieden. Diese Bewertung gestaltet sich groten-
teils unabhangig von soziodemographischen Variablen wie, Alter, Geschlecht und Bil-
dung.

Abbildung 27: Zufriedenheit Freier Dienstnehmerinnen mit ..., Angaben in Pro-

zent
Beziehung zu Kolleginnen FD 23 | 9 |1|2
Beziehung zu Kolleginnen VZ | 7 |2|1
Arbeitszeit FD | 8 [3[3
Arbeitszeitregelung VZ 17 | 6 |3
berufliche Tatigkeit FD 17 [5]3
berufliche Tétigkeit VZ | 13 [l
Weiterbildung FD 24
Weiterbildung VZ [ 12 | 10
berufliche Perspektive FD 23 14 | 15
0% 20% 40% 60% 80% 100%
@ sehr zufrieden O ziemlich zufrieden O teils teils Owenig zufrieden O gar nicht zufrieden |

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’, 2005, die Frage nach
der Zufriedenheit mit der beruflichen Perspektive wird im AKI nicht gestellt.

Wahrend bei geringfligig und Teilzeitbeschaftigten die Zufriedenheit mit der sozialen
Absicherung jene mit dem Einkommen Uberragt, dreht sich bei Freien Dienstnehmerin-
nen die Reihenfolge der haufigsten Zustimmungen um. Die Halfte der Freien Dienst-
nehmerinnen bekundet sehr bzw. ziemlich zufrieden mit dem Einkommen zu sein. Je-
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doch nur etwas mehr als ein Drittel (35%) beurteilt die soziale Absicherung &hnlich
zufrieden stellend (Abbildung 28). Im Vergleich: Bei Teilzeitbeschaftigten betragt der
Anteil der Zufriedenen 65%. Es scheint, dass die geringeren sozialrechtlichen Anspru-
che, die im Rahmen eines Freien Dienstvertrages erworben werden, Auswirkungen auf
das subjektive Sicherheitsgefuhl der Beschaftigten haben. Nur ungefahr ein Drittel die-
ser Beschaftigten erlebt die soziale Absicherung als sehr bzw. ziemlich zufrieden stel-
lend (vgl. TB, S. 20-28 und 57-59).

Hinsichtlich des Einkommens gibt die Halfte der Freien Dienstnehmerinnen an, damit
sehr bzw. ziemlich zufrieden zu sein. Verglichen mit Wiener Erwerbstatigen in Stan-
dard-Vollzeitbeschaftigung weisen Freie Dienstnehmerinnen jedoch geringere Zufrie-
denheitswerte auf. Sowohl hinsichtlich des Angebots von betrieblichen Sozialleistun-
gen als auch der Méglichkeit zur betrieblichen Mitbestimmung sehen sich Freie Dienst-
nehmerinnen generell weniger zufrieden als Vollzeitbeschaftigte.

Abbildung 28: Zufriedenheit Freier Diensthehmerinnen mit ..., Angaben in Pro-

zent
Einkommen FD 26 E [ 13 | 14
Einkommen VZ 49 | 22 | 9|5
betriebl. Mitbestimmung FD 17 [ 17 | 19 | 28
betriebl. Mitbestimmung VZ 32 | 27 [ 21 |8
Aufstiegs- und Entwicklungsmaogl. FD 21 | 20 | 15 | 26
Aufstiegs- u. Entwicklungsmégl. VZ 30 | 28 [ 14 | 12
betriebl. Sozialleistungen FD 22 [ 17 | 14 | 32
betriebl. Sozialleistungen VZ 40 [ 20 [7]7
sozialer Absicherung FD 20 | 16 | 23 | 27
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B sehr zufrieden Oziemlich zufrieden Oteils teils Owenig zufrieden Ogar nicht zufrieden |

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’, 2005, die Frage nach
der Zufriedenheit mit der sozialen Absicherung wird im AKI nicht gestellt.

Was die Arbeitsbelastungen Freier Dienstnehmerlnnen betrifft zeigt sich, dass die
Beschaftigten sehr unterschiedlich von einzelnen Belastungen betroffen sind. So ge-
ben 37% der Freien Dienstnehmerlnnen an, von unregelmafigem Einkommen stark
oder ziemlich belastet zu sein (Abbildung 29). Gleichzeitig sieht sich jedoch ein ahnlich
hoher Anteil (35%) Freier Dienstnehmerinnen von dieser Belastung nicht betroffen. Es
zeigt sich, dass Freie Dienstnehmerlnnen mit einem durchschnittichen Monatsein-
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kommen von € 1.000 mit Transferleistungen die Belastung aufgrund von unregelmafli-
gem Einkommen schwerwiegender erleben als Erwerbstatige mit einem hdheren Ein-
kommen. Ein geringerer ,finanzieller Polster* ermoglicht wahrscheinlich in einem gerin-
geren Ausmal die Abfederung von unregelmaligen Zahlungsflissen. Von stark
schwankenden Arbeitsauslastungen sind ungefahr drei von zehn (31%) der Befragten
stark oder ziemlich belastet (vgl. TB, S. 39-45). In einem ahnlich hohen Ausmal} sehen
sich Freie Dienstnehmerlnnen auch von Zeitdruck belastet. Wiener Standard-
Vollzeitbeschaftigte geben etwas haufiger an, aufgrund von Zeitdruck belastet zu sein.

Abbildung 29: Belastungen Freier Dienstnehmerlnnen durch ..., Angaben in
Prozent
unregelmaRiges
schwankende
Arbeitsauslastung FD 22 19 16 35
Zeitdruck FD 21 25 17 27
1 1 1 1
Zeitdruck VZ 22 29 11 22
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B stark belastet Oziemlich belastet Oteils teils Owenig belastet Ogar nicht belastet

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’ 2005, die Fragen
nach den Belastungen aufgrund von unregelmafligem Einkommen sowie schwankender
Arbeitsauslastung werden im AKI nicht gestellt.

Ungefahr ein Viertel der Freien Dienstnehmerinnen (24%) hat Kinder im Alter bis zu 15
Jahren, jedoch nur 14% der freien Dienstnehmer haben Kinder in diesem Alter. Vergli-
chen mit in anderen Neuen Erwerbsformen Beschaftigten beurteilen Freie Dienstneh-
merlnnen die rechtzeitige Organisation der Kinderbetreuung haufiger als schwierig. Flr
54% der Freien Dienstnehmerlnnen mit Kindern stellt diese Anforderung ein Problem
dar. Fiir 45% gestaltet sich die mangelnde Ubereinstimmung von Arbeits- und Kinder-
betreuungszeiten als Hindernis. Ein Viertel (24%) der Befragten ist von diesen Schwie-
rigkeiten unberthrt (vgl. TB, S. 63-65). Auch bei dieser Gruppe erschweren moglicher-
weise unregelméalige Arbeitszeiten und kurzfristige Anderungen der Arbeitszeit die
Organisation der Kinderbetreuung.
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10.8 Zusammenfassung

In der Bundeshauptstadt war im Jahr 2005 eine Zahl von 6.595 mannlichen Freien
Dienstnehmern und 5.987 weiblichen Freien Dienstnehmerinnen beschaftigt. Personen
aus dieser Erwerbsgruppe weisen neben Zeitarbeiterlnnen das vergleichsweise ge-
ringste Durchschnittsalter auf. Der Anteil von Freien Dienstnehmerinnen aus den Neu-
en Mitgliedsstaaten der Europaischen Union erwies sich in den letzten Jahren zwar als
relativ gering, hatte aber eine Zunahme um mehr als 100% zu verzeichnen.

Hinsichtlich der Arbeitsmarktlagen sticht neben dem Umstand, dass Freie Dienstver-
haltnisse selten ausschliellich und langerfristig ausgelbt werden, die starke Prasenz
arbeitsmarktferner Episoden ins Auge, ein Umstand, welcher durch den vergleichswei-
se grofen Antei von jlingeren und in Ausbildung befindlichen Personen zu begriinden
ist. Freie Dienstverhaltnisse weisen im Vergleich mit anderen Neuen Erwerbsformen
eine Beschaftigungsdauer mittlerer Auspragung auf, im Vergleich mit Standarder-
werbsverhaltnissen ist die Dynamik der Arbeitsplatzwechselprozesse als Giberaus hoch
zu bezeichnen.

Charakteristisch fur Freie Dienstverhaltnisse ist eine starke Konzentration im Bereich
der unternehmensbezogenen Dienstleistungen, in den Branchen der Creative Indust-
ries sind Personen mit diesem Erwerbstyp fast vierfach haufiger beschaftigt als Stan-
dardbeschaftigte.

Ungefahr die Halfte der Freien Dienstnehmerinnen befand sich vor der Aufnahme die-
ser Erwerbsform in Ausbildung. Auch aufgrund der Aussagen zu den Motiven fir die
Aufnahme dieser Tatigkeit kann gefolgert werden, dass Freie Dienstvertrage eine be-
deutende Rolle rund um den Einstieg ins Berufsleben darstellen. Insbesondere wah-
rend der Ausbildung scheinen sie als Nebenerwerbstatigkeit zur Verbesserung des
Einkommens zu fungieren. Ist die Ausbildung beendet wird der Freie Dienstvertrag
auch mangels Alternativen (fixe Anstellung, besserer Job) angenommen. Dies gilt in
noch groRerem Ausmal fir Manner. Als Motive fiir die Aufnahme dieser Tatigkeit wird
aber auch die mit dieser Beschaftigungsform einhergehende Unabhangigkeit ange-
fuhrt.

Jiuingere Beschaftigte tendieren vermehrt dazu, die derzeitige berufliche Situation als
Ubergangsldésung bis zur Beendigung der Ausbildung oder bis zum Beginn einer den
Wunschvorstellungen besser entsprechenden beruflichen Tatigkeit wahrzunehmen.
Erwerbstatige Uber 35 Jahre betonen dagegen haufiger die Vorteile der derzeitigen
Situation. Gleichzeitig befurchtet aber auch ein kleinerer Anteil die Unveranderbarkeit
der derzeitig als negativ wahrgenommenen beruflichen Situation.

Insbesondere hinsichtlich der sozialen Absicherung sind Freie Dienstnehmerlnnen
weitaus weniger zufrieden als Teilzeitbeschaftigte. Auch bezlglich der finanziellen Ab-
sicherung befindet sich ein Flnftel der Freien Dienstnehmerinnen in einer prekaren
Lage. Diese Gruppe sagt, von ihrem Einkommen die Lebenserhaltungskosten nicht
decken konnen.

Was die Belastungen dieser Gruppe betrifft so ist insbesondere das unregelmalRige
Einkommen hervorzuheben. Allerdings scheint es unter den Freien Dienstnehmerinnen
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damit unterschiedliche Erfahrungen zu geben. Eine Belastung, von der in erster Line
Frauen betroffen sind, ist die der rechtzeitigen Organisation der Kinderbetreuung. Dies

I&sst vermuten, dass Freie Dienstnehmerinnnen haufig unregelmafig und unvorherge-
sehen arbeiten.
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11 Empirische Ergebnisse zur
Arbeitskrafteiiberlassung

11.1 Soziodemographische Merkmale

Unter den Zeitarbeiterlnnen Uberwiegen mit deutlicher Mehrheit Manner. Diese Ten-
denz findet sich auf der Bundesebene starker ausgepragt als in der Bundeshauptstadt.
So belief sich bundesweit der Anteil von Mannern unter dieser Erwerbsgruppe im Jahr
2004 auf 76,1% (siehe Tabelle 241), in Wien wurde ein Anteilswert von 68,4% berech-
net (siehe Tabelle 239). Im zeitlichen Verlauf betrachtet finden sich bezuglich der Ver-
teilung der Geschlechter nur geringfiigige Verschiebungen. So war auf Bundesebene
ein leichter Rickgang des Anteils von mannlichen Zeitarbeitern im Vergleich 1998 bis
2004 zu ersehen, auf Ebene der Bundeshauptstadt hingegen fand sich keinerlei aus-
sagekraftige Tendenz.

Hinsichtlich des Alters der Zeitarbeiterinnen konnte nachgewiesen werden, dass diese
Erwerbsgruppe mit einem Durchschnittsalter von 32-33 Jahren (siehe Tabelle 245 und
Tabelle 247) deutlich jinger ist als etwa Personen in Standardarbeitsverhaltnissen
(Durchschnittsalter dsterreichweit rund 39 Jahre, siehe Tabelle 397 und Tabelle 399).
Diese Tendenz zeigt sich auch daran, dass der Anteil von Personen bis 24 Jahre deut-
lich héher als bei der Vergleichsgruppe ausfiel (im Jahr 2004 auf der Bundesebene
31,4% gegeniber 13,5%, siehe Tabelle 244 und Tabelle 396) bzw. der Anteil von Alte-
ren ab 50 Jahren deutlich unterdurchschnittlich reprasentiert war (im Jahr 2004 auf der
Bundesebene 7,2% gegenuber 18,9% Anteil).

Im Altersvergleich mit anderen Neuen Erwerbsformen weisen Zeitarbeiterlnnen ahnlich
wie Freie Dienstnehmerlnnen unterdurchschnittliche Werte auf. So waren im Jahr 2004
in der Bundeshauptstadt geringfiigig Beschéaftigte um fast vier Jahre, Neue Selbststan-
dige um mehr als acht Jahre alter (siehe Tabelle 21).

Tabelle 21: Durchschnittsalter der Personen mit Neuen Erwerbsformen im Ver-
gleich fiir das Jahr 2004 (in Jahren)

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
GB 36,9 35,5 36,1 38,4 38,6 38,5
FD 33,8 31,2 32,5 34,6 32,8 33,6
AKU 33,4 30,0 32,4 32,6 30,5 32,1
NS 41,6 39,5 40,7 41,0 39,4 40,4
VG 411 40,1 40,7 39,1 38,3 38,8

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

Ein Vergleich der Herkunft von Zeitarbeiterinnen mit jener von Personen in Standard-
arbeitsverhaltnissen belegt fir das gesamte Bundesgebiet und noch mehr fir die Bun-
deshauptstadt einen deutlich héheren Anteil von Personen mit auslandischer Herkunft.
Wiesen etwa im Jahr 2004 auf Bundesebene 16,9% der Personen in Standardarbeits-
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verhaltnissen eine andere als die dsterreichische Staatsblrgerschaft auf (siehe Tabelle
402), so belief sich der Anteil dieser Gruppe unter den Zeitarbeiterlnnen auf 29,8%
(siehe Tabelle 250). In den wenigsten Fallen (1,6%) war bei Zeitarbeiterlnnen eine
Herkunft aus den neuen EU-Mitgliedstaaten verzeichnet, zu immerhin 6,2% aus den
EU15-Staaten, zum allergrof3ten Teil aber (22,0%) aus anderen Staaten, wie etwa der
Tirkei, Bosnien, Serbien, Asien oder Afrika. Diese fur Zeitarbeiternnen auf der Bun-
desebene vorzufindenden Tendenzen waren noch weit deutlicher in der Bundeshaupt-
stadt zu finden. So wiesen hier im Jahr 2004 33,9% der Zeitarbeiterlnnen eine auslan-
dische Herkunft auf (siehe Tabelle 248), immerhin 28,3% weder aus den EU-15-
Staaten, noch aus den neuen EU-Mitgliedsstaaten. Diese Tendenz ist besonders au-
genfallig vor dem Hintergrund der Vergleichsgruppe, welche auch fur die Bundes-
hauptstadt keine hdheren Anteile (18,2%) von Personen auslandischer Herkunft auf-
wies (siehe Tabelle 400).

11.2 Arbeitsmarktlagen der Beschaftigten

Zeitarbeiterlnnen fanden sich nur erstaunlich selten in einer stabilen durch Beschafti-
gungen des Typs der Zeitarbeit gepragten Arbeitsmarktlage. So waren bundesweit im
Jahr 2004 nur 12,6% der Zeitarbeiterlnnen ausschlieRlich im Rahmen von Uberlas-
sungsverhaltnissen beschaftigt (13,0% der Frauen, 12,4% der Manner, siehe Tabelle
259). Die weitaus meisten wiesen dagegen Kombinationen mit anderen Arbeits-
marktstati auf, vor allem mit einer anderen unselbststandigen Beschaftigung, mit dem
Bezug von Arbeitslosengeld und mit arbeitsmarktfernen Zeiten (OLF-Zeiten). Wieder-
um am Beispiel des Jahres 2004 waren daher 15,3% der Zeitarbeiterlnnen auch in
einer oder mehreren anderen unselbststandigen Erwerbsverhaltnissen zu finden, wei-
tere 20,2% (21,2% der Manner und 16,9% der Frauen) wiesen unselbststandige Er-
werbsverhaltnisse und auch Bezlige von Arbeitslosengeld auf. Zeitarbeiterlnnen mit
Bezug von Transferleistungen aus der Arbeitslosenversicherung traten aber auch im
Zusammenhang mit anderen Konstellationen noch relativ haufig auf, so fanden sich
etwa bei weiteren 13,1% nur die Kombination Zeitarbeit und Arbeitslosengeld, bei wei-
teren 6,9% die Kombination aus Zeitarbeit, OLF-Phasen und dem Bezug von AL-Geld.
Nur selten waren im Beobachtungsjahr auch Prasenzdienst-Zeiten oder Karenzphasen
(0,6%), Eigenpensionen (1,0%), andere neuen Erwerbsformen (1,7%) oder selbststan-
dige Beschaftigung (2,3%) vermerkt.

In der Bundeshauptstadt waren betreffend die Arbeitsmarktlagen der Zeitarbeiterinnen
keine grélkeren Abweichungen vom gesamten Bundesgebiet festzustellen (siehe
Tabelle 257). Erwahnenswert ist lediglich, dass der Anteil von Zeitarbeiterlnnen, wel-
che sich ausschlieflich in dieser Erwerbsform fanden, noch etwas geringer ausfiel mit
9,5% Anteil (2004). Als ein wesentliches Ergebnis ist daher davon auszugehen, dass
auch in Wien nicht einmal jedeR zehnte Zeitarbeiterln ausschlieRlich und durchgehend
in dieser Erwerbsform beschaftigt ist. Auffallig ist aber auch in der Bundeshauptstadt,
dass unter den Zeitarbeiterinnen der Anteil von Personen mit Uberwiegendem Bezug
von Transferleistungen (Mehr als 50% Zeitanteil) aus der Arbeitslosenversicherung mit
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33,7% im Jahr 2004 um ein vielfaches hoher ausfiel als unter den Personen der Ver-
gleichsgruppe mit 7,5% Anteil (siehe Tabelle 269 und Tabelle 403).

Abbildung 30: Arbeitsmarktlagen von Zeitarbeiterinnen in Wien 2004 (Typisie-
rung)

AKU und andere Kombinationen

AKU und Prisenzdienst/Zivildienst, KuG, KiG, WoG

AKU und Eigenpension |

AKU und OLF und Bezug von ALG

AKU und Bezug von ALG

AKU und OLF-Zeiten

AKU und selbst. Erwerbstitigkeit

AKU und Kombination aus uns. B. und OLF

AKU und Kombination aus uns. B. und Bezug von ALG 20,6%

AKU und unselbst. Beschiftigung

AKU und andere Neue Erwerbsform

AKU und geringfiigige Beschaftigung

Nur Zeitarbeit/Arbeitskrafteiiberlassung (AKU)

T T T T T T
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%

Quelle: L&R Datafile ,Neue Erwerbsverhaltnisse”, 2005 (Grundgesamtheit 2004: 9.777 Personen, siehe Kap.
44

Eine vergleichende Analyse der Betroffenheit von Zeitarbeiterlnnen von Arbeitslosigkeit
und arbeitsmarktfernen Zeiten zeigt, dass diese Erwerbsgruppe nicht nur die Quoten
der Standarderwerbstatigen um ein vielfaches Uberschreitet sondern auch von allen
Neuen Erwerbsformen die weitaus hochsten Quoten aufzuweisen hat. Am Beispiel des
Jahres 2004 etwa wird ersichtlich, dass 61,0% der Zeitarbeiterlnnen in Wien von Ar-
beitslosigkeit betroffen waren, somit da mehr als finffache Ausmal} an Betroffenheit
als Personen mit Standarderwerbsverhaltnissen (11,1%) erreichten. Auch gegenuber
anderen Neuen Erwerbsformen ist dieser Indikator als Uberaus hoch zu bezeichnen,
belief sich die Betroffenheitsquote unter den geringflugig Beschéaftigten auf 34,0%, un-
ter den Freien Dienstnehmerlnnen auf 17,7% (siehe Tabelle 14).

Auch im Hinblick auf OLF-Zeiten (arbeitsmarktferne Lagen) erweisen sich Zeitarbeiter-
Innen als Erwerbsgruppe mit extrem hohen Betroffenheitsquoten. So hatten 63,1% der
Zeitarbeiterlnnen in der Bundeshauptstadt im Jahr 2004 mindestens einen Tag mit
OLF-Stati zu verzeichnen, somit den rund vierfachen Wert von Personen mit Stan-
darderwerbsverhaltnissen (15,1%), aber auch noch deutlich héher als im Falle anderer
Neuer Erwerbsformen (siehe Tabelle 14).
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Tabelle 22: Ausgewaidhlite Arbeitsmarktcharakteristika der Neuen Erwerbsfor-
men und der Vergleichsgruppe 2004

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
GB 40,6% 28,8% 34,0% 31,4% 22,5% 25,6%
Betroffenheit FD . 19,2% 16,2% 17,7% 18,9% 17,6% 18,2%
o /AL AKU 67,5% 46,9% 61,0% 63,4% 55,1% 61,4%
NS 8,0% 9,5% 8,6% 10,0% 9,4% 9,7%
VG 13,0% 8,4% 11,1% 15,3% 11,8% 13,8%
GB 55,4% 50,6% 52,7% 48,9% 38,0% 41,8%
Betroffenheit FD . 48,8% 54,7% 51,8% 48,1% 49,2% 48,6%
von OLF AKU 66,3% 56,1% 63,1% 64,5% 56,1% 62,4%
NS 60,2% 57,3% 59,0% 59,3% 56,7% 58,2%
VG 15,3% 14,9% 15,1% 18,5% 17,5% 18,1%

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

11.3 Beschiaftigungsdauer und Anzahl der
Arbeitgeberinnen

Die durchschnittliche Dauer der Beschaftigung von Zeitarbeiterlnnen bei einem Uber-
lasserbetrieb (nicht bei einem Beschaftigerbetrieb) belief sich bundesweit je nach Beo-
bachtungsjahr zwischen 257 und 304 Tagen mit seit dem Jahr 2001 fallender Tendenz
(siehe Tabelle 280). Diesen Ergebnissen zufolge ist daher davon auszugehen, dass
die Stabilitdt der Beschaftigungsverhaltnisse von Zeitarbeiterlnnen in den letzten Jah-
ren einen deutlichen Riickgang erfahren hatte. Bemerkenswert muss auch der Um-
stand erscheinen, dass die durchschnittliche Dauer der Beschaftigung von Frauen et-
was hoher ausfiel. Im Beobachtungsjahr 2004 etwa hatten weibliche Zeitarbeiterinnen
bundesweit rund 285 Tage, Manner hingegen nur 248 Tage durchschnittliche Beschaf-
tigungsdauer zu verzeichnen (siehe Tabelle 280).

Tabelle 23: Durchschnittliche Beschiftigungsdauer der Personen mit Neuen
Erwerbsformen im Vergleich fiir das Jahr 2004 (in Tagen)

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
GB 377 594 499 483 794 685
FD 402 396 400 451 442 446
AKU 196 287 224 248 285 257
NS 1.325 1.271 1.301 1.302 1.268 1.288
VG 2.134 1.830 2.004 1.800 1.683 1.732

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

Die Beschaftigungsdauerdaten zur Arbeitskraftetberlassung in der Bundeshauptstadt
unterschieden sich in mehrfacher Weise von jenen auf der Bundesebene. So waren
Zeitarbeiterlnnen in Wien mit rund 224 Tagen (2004) deutlich kirzer beschaftigt als im
gesamten Bundesgebiet mit 257 Tagen (siehe Tabelle 278). Als bemerkenswert muss
weiterhin erscheinen, dass die durchschnittliche Beschéaftigungsdauer von Zeitarbeite-
rinnen sich besonders in Wien nur auf einen Bruchteil jener Beschaftigungsdauer be-
lauft, welche Personen mit Standarderwerbsverhaltnissen im gleichen Zeitraum zu ver-
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zeichnen haben. So wies etwa die Vergleichsgruppe der Personen mit Standarder-
werbsverhaltnissen im Jahr 2004 einen Indikatorwert von 2.004 Tagen fir Wien (9-
facher Wert, siehe Tabelle 412) und 1.732 Tagen (6-facher Wert, sieche Tabelle 414)
fur das gesamte Bundesgebiet auf (vgl. auch Kapitel 11.4).

Im Vergleich mit den anderen in dieser Studie untersuchten Neuen Erwerbsformen
weist die Beschaftigungsdauer der Zeitarbeiterinnen sowohl bundesweit als auch in der
Bundeshauptstadt die deutlich geringsten Werte auf, gefolgt mit einigem Abstand von
Freien Dienstnehmerinnen und geringfligig Beschaftigten (siehe Tabelle 23).

Zeitarbeiterinnen sind nicht nur hinsichtlich der Beschaftigerbetriebe (diese Informatio-
nen kann den Langsschnittdaten nicht entnommen werden, ist jedoch andernorts do-
kumentiert), sondern auch hinsichtlich der Uberlasserbetriebe Wechselprozessen un-
terworfen. So waren im Jahr 2004 bundesweit 12,6% der Zeitarbeiterlnnen bei zwei
oder mehr Uberlasserbetrieben beschéftigt (siehe Tabelle 313). Frauen diirften diesbe-
zuglich eine etwas stabilere Beschaftigungssituation aufweisen, da sie zu 92,0% bei
einem einzigen Uberlasserbetrieb beschaftigt waren, Manner hingegen zu 85,9%. Vor
dem Hintergrund der Vergleichsgruppe aber ist die Zahl der Wechselprozesse als
durchschnittlich einzuschatzen, waren doch von dieser Erwerbsgruppe ebenfalls bun-
desweit 12,1% und somit nur geringflgig weniger Personen in zwei oder mehr Betrie-
ben zu finden (siehe Tabelle 447).

In der Bundeshauptstadt sind zwar betreffend der Anzahl der Arbeitsplatze von Zeitar-
beiterlnnen insgesamt ahnliche Tendenzen wie im gesamten Bundesgebiet auffindbar,
die Geschlechterdifferenzen sind jedoch stark reduziert. So waren in Wien im Jahr
2004 12,0% der Zeitarbeiterinnen bei zwei oder mehr Uberlasserbetrieben beschaftigt
(siehe Tabelle 311), wobei die Quote bei Frauen mit 10,8% nur mehr geringe Unter-
schiede zur Quote bei Mannern mit 12,5% aufwies.

Da wie bereits beschrieben wurde, Zeitarbeiterinnen haufig auch andere Erwerbsein-
kommen aufweisen, wurde zusatzlich noch die Anzahl aller weiteren Arbeitgeberinnen
fur Zeitarbeiterlnnen, gleich um welchen Erwerbstyp es sich handelt, untersucht. Das
Ergebnis dieser Analyse ist als bemerkenswert zu bewerten: Rund zwei Drittel der
Zeitarbeiterlnnen (Osterreichweit 66,7%, 70,5% in Wien) waren im Jahr 2004 bei mehr
als einer/einem Arbeitgeberln tatig, immerhin bundesweit 12,3% und in der Bundes-
hauptstadt 14,1% bei mehr als drei Arbeitgeberinnen (siehe Tabelle 314 und Tabelle
316). Vor dem Hintergrund der Analysen zur Vergleichsgruppe sind diese Ergebnisse
als Uberdurchschnittlich zu charakterisieren. Zwar haben auch Personen mit Standard-
erwerbsverhaltnissen umfangreiche Wechselprozesse zu verzeichnen, diese liegen
allerdings weit hinter den Daten zur Zeitarbeit (siehe oben).

11.4 Biographische Verlaufe und
Zukunftsperspektiven

Jeweils ungefahr ein Viertel der Zeitarbeiterinnen befand sich vor Aufnahme der jetzi-

gen Tatigkeit in Ausbildung (27%) bzw. in einer Vollzeitanstellung (26%). Fur fast ein
Viertel der Befragten (23%) brachte diese Beschaftigungsform den Ausweg aus der
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Arbeitslosigkeit. 11% wechselten aus einer Teilzeitanstellung in die Zeitarbeit. 7% der
Zeitarbeiterlnnen waren vor der Aufnahme dieser Tatigkeit in Karenz. Ein geringer Teil
der befragten Zeitarbeiterlnnen war vor der Aufnahme dieser Téatigkeit in anderen Er-
werbsformen beschaftigt.

Die aufgenommene Beschéaftigung in Form von Zeitarbeit war fur etwas mehr als 40%
der Befragten die Haupterwerbstatigkeit. Bei einem weiteren starken Drittel (37%) war
diese Beschaftigung als Nebenerwerb gedacht. Zeitarbeiterinnen verzeichnen den
héchsten Anteil an Personen, die mit der Aufnahme dieses Beschaftigungsverhaltnis-
ses den Ubergang in eine Standardbeschaftigung angestrebt hatten (15%) (vgl. TB, S.
18-19).

Ausschlaggebend fiir die Wahl dieses Arbeitsverhaltnisses war flr ungefahr vier von
zehn Zeitarbeiterinnen die Dringlichkeit der Aufnahme eines Beschaftigungs-
verhaltnisses (siehe Abbildung 31). Um (drohender) Arbeitslosigkeit zu entgehen, wahl-
ten 27% der Manner diese Beschaftigungsform. Zur Verbesserung des Einkommens
wahlte ungefahr ein Viertel der Zeitarbeiterlnnen diese Form der Beschaftigung. In kei-
ner anderen untersuchten Beschéaftigungsform wurde die Existenzsicherung derart
deutlich thematisiert. Insbesondere fiir Personen mit niedrigerer Schulbildung spielen
diese Faktoren eine bedeutendere Rolle als flr Zeitarbeiterinnen mit mindestens Matu-
raabschluss.

Abbildung 31: Motive / Ursachen fiir die Aufnahme eines Zeitarbeitsverhaltnis-
ses (Mehrfachantworten moéglich)

brauchte dringend Job —ﬁ +
. 28
besseres Einkommen ‘—ﬂ‘

keine Mdglichkeit einer fixen Anstellung 19

Vereinbarkeit mit Ausbildung
Vereinbarkeit Familie und Beruf
flexiblere Zeiteinteilung

drohende Arbeitslosigkeit

27
andere Griinde OFrauen
B Mé&nner
Sammlung von Erfahrungen
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Anteil

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005
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Fir Frauen spielten die Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie und/oder Ausbildung
sowie die Vorteile einer flexibleren Zeiteinteilung eine etwas gré3ere Rolle als fur Man-
ner.

Zur Schilderung der Motive fir die Aufnahme von einem Zeitarbeitsverhaltnis soll die
Lebens- und Arbeitssituation von zwei in den Fallstudien befragten Zeitarbeitern, die
fur Unternehmen im Baugewerbe arbeiten, geschildert werden. Beide sind Migranten
aus dem ehemaligen Jugoslawien, die Uber ein geringes Bildungsniveau verfliigen und
nur schlecht Deutsch sprechen. Nur einer von ihnen hat eine Ausbildung als Maurer
absolviert und war zwischenzeitlich auch schon in einem Anstellungsverhaltnis bei ei-
ner Baufirma tatig. Hauptsachlich waren sie bisher als Zeitarbeiter beschéaftigt und ha-
ben am Bau Hilfs- und Maurerarbeiten ausgefuhrt:

~Angemeldet als Maurer, aber wenn [man] nichts zu machen hat, Helfer, [...] betonie-
ren und so weiter, viele Sachen.®®

Im Vergleich zu allen anderen Befragten weisen sie das geringste Mal} an Selbststan-
digkeit auf und verfligen Uber die geringste Mobilitdt am Arbeitsmarkt. Ihren Angaben
zu Folge befinden sie sich in einem Durchgangsstadium, wobei die beruflichen Zu-
kunftsaussichten jedoch durch Ungewissheit gepragt und dadurch stark mit der Hoff-
nung auf Veranderung verbunden sind.

Ungefahr die Halfte der Zeitarbeiterinnen (48%) ist erst seit weniger als einem Jahr in
diesem Arbeitsverhaltnis tatig. Ein Viertel der Uber 35-jahrigen Zeitarbeiterinnen (24%)
befindet sich jedoch seit mehr als vier Jahren in diesem Beschaftigungsverhaltnis. Das
beutet, dass Zeitarbeit fur einen Teil der alteren Erwerbstatigen eine berufliche Sack-
gasse darstellt, aus der nur schwer wieder herausgefunden werden kann. Nur 5% der
Jingeren sind ebenfalls solange beschaftigt (vgl. TB, S. 16).

Bei Zeitarbeiterinnen Gberwiegt in allen Altersgruppen — wenn gleich auch mit unter-
schiedlicher Auspragung — die Wahrnehmung der Situation als ,Ubergangs- oder Not-
I6sung®. Diese Sicht gilt fur drei Viertel der bis 35-Jahrigen (76%) und 45% der Uber
35-Jahrigen. Als ,Dauerldsung, in der die Vorteile Gberwiegen® wird die derzeitige be-
rufliche Situation von 305 der Uber 35-Jahrigen und von lediglich 17% der bis 35-
Jahrigen gesehen. Etwa ein Viertel der alteren Zeitarbeiterlnnen (26%) nimmt die der-
zeitige Situation allerdings vor allem als ,unveranderbares Ubel“ war. Unter gleichzeiti-
ger Berilcksichtigung des Bildungsniveaus und des Alters zeigt sich, dass 35% der
iber 35-Jahrigen ohne Matura die derzeitige Situation als ,unveranderbares Ubel* be-
urteilen. Weiters zeigt sich, dass diese speziellen Erwerbstatigen haufiger angeben, flr
ihre berufliche Tatigkeit Uberqualifiziert zu sein. Bei anderen untersuchten Erwerbsfor-
men Iasst sich dieses Muster nicht in diesem Ausmal’ nachweisen.

Fir Zeitarbeiterlnnen stellt die derzeitige Situation vor allem deshalb eine ,Ubergangs-
I6sung dar“, weil sie eine Vollzeitanstellung im Rahmen einer Standardbeschaftigung
wlnschen (58%), weil sie einen besseren Job (35%) oder die Beendigung ihrer Ausbil-
dung anstreben (14%). Gefragt nach ihrem Wunscharbeitsverhaltnis geben lediglich
zwei Prozent der Zeitarbeiterinnen an, dass diese Form der Beschaftigung ihrem

%8 Interviewtranskript Zeitarbeiter (1) Baugewerbe, Seite 1.
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Wunsch entsprache (vgl. TB, S. 53-55). Die Auswertung dieser Frage macht deutlich,
dass sich Zeitarbeiterinnen vermehrt eine fixe Teilzeitanstellung (25%) und Zeitarbeiter
haufiger eine fixe Vollzeitanstellung/Standardbeschaftigung (74%) winschen. Aber
auch Zeitarbeiterinnen wiinschen sich in einem Ausmal von 64% einen Vollzeitjob.
Diese Aussagen decken sich stark mit denen der im Rahmen des Wiener Beschafti-
gungs- und Qualifizierungsmonitor *° befragten Unternehmen. Diese befragten Unter-
nehmerlnnen geben nur zu einem Prozent an, dass Zeitarbeit Mitarbeiterlnnenwunsch
sei. Aus ihrer Sicht dient diese Beschaftigungsform vor allem zur Bewaltigung von Auf-
tragsspitzen.

Bezuglich der Beteiligung an WeiterbildungsmaBnahmen sind Zeitarbeiterlnnen stark
benachteiligt. Die Halfte der Zeitarbeiterlnnen hat seit der Beendigung der Ausbildung
keine weitere Fortbildung mehr besucht. Drei Viertel der Zeitarbeiterinnen mit aus-
schliel3lich Pflichtschulabschluss bildeten sich nach dem Ende der Ausbildung nicht
explizit weiter. Mit steigendem Bildungsabschluss erhéht sich auch die Weiterbildungs-
beteiligung der Zeitarbeiterlnnen. Vier von zehn Zeitarbeiterinnen mit Matura haben
seit Ende ihrer Ausbildung keine Weiterbildung mehr besucht. In keiner der anderen
Neuen Erwerbsformen zeigt sich ein ahnlich starker Zusammenhang zwischen hochs-
tem Bildungsabschluss und Weiterbildungsbeteiligung. Daraus kann auch der Schluss
gezogen werden, dass die Zeitarbeiterlnnen in sich eine relativ inhomogene Gruppe
darstellen, deren Problemlagen nach Bildungsniveau stark differieren. 23% der Zeitar-
beiterinnen besuchten fachspezifische Kurse und jedeR Funfte EDV / Informatikkurse
(vgl. TB, S. 80). Die im Rahmen des Wiener Beschaftigungs- und Qualifizierungsmoni-
tor befragten Beschéftigerbetriebe® gaben an, dass sie in ungefiahr neun von zehn
Fallen (91%) keinen Beitrag fir die Finanzierung der Weiterbildung von Zeitarbeiterin-
nen leisten wurden. 3% finanzieren regelmafllig und weitere 4% selten die Weiterbil-
dung von Zeitarbeiterlnnen. Auch wenn in einem Betrieb vorrangig héherqualifizierte
Zeitarbeiterlnnen beschaftigt werden, steigt der Anteil der Betriebe, die Weiterbildung
fir Zeitarbeiterlnnen finanzieren, nicht weiter an.

Die beruflichen Fahigkeiten beruhen vorrangig auf im Beruf erworbenen Erfahrungen
(63%) sowie auf die wahrend der Berufsausibung erworbenen Ausbildung (33%) und
Schule und / oder Studium (34%). Insbesondere bei bis 35-Jahrigen spielt die formale
Bildung eine bedeutendere Rolle als bei alteren Zeitarbeiterinnen. Hinsichtlich der im
Beruf erworbenen Ausbildung kehrt sich das Bild um (vgl. TB, S. 77).

11.5 Arbeitsbedingungen und finanzielle Situation

Zeitarbeiterlnnen weisen deutlich geringere monatliche Arbeitseinkommen auf als Per-
sonen in Standarderwerbsverhaltnissen. Am Beispiel des Jahres etwa 2004 belief sich
das Einkommen aus der Zeitarbeit auf der Bundesebene auf 1.491 € (Medianwert, sie-
he Tabelle 283), das Arbeitseinkommen von Personen aus der Vergleichsgruppe er-

% Kaoltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.14
¢ Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.16
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reichte demgegeniber 1.792 € (siehe Tabelle 417). Diese Differenz wird zum grofdten
Teil darauf zuriickzufihren sein, dass Vertragsverhaltnisse im Rahmen der Zeitarbeit
nur zu rund 20% dem Angestelltenbereich und zu rund vier Finftel dem Arbeiterbe-
reich zuzuordnen sind.

Noch gréRer stellt sich dieser Unterschied auf Ebene der Bundeshauptstadt dar, wel-
che bei Personen aus Standardarbeitsverhaltnissen hdhere Arbeitseinkommen als auf
Bundesebene, bei Zeitarbeiterinnen hingegen unterdurchschnittliche Arbeitseinkom-
men zu verzeichnen hat. Im Jahr 2004 etwa belief sich das Arbeitseinkommen von
Zeitarbeiterlnnen aus Wien auf durchschnittlich 1.352 € (siehe Tabelle 281), jenes von
Personen mit Standardarbeitsverhaltnissen auf durchschnittlich 1.894 € (siehe Tabelle
415). Das durchschnittliche Arbeitseinkommen von weiblichen und mannlichen Zeitar-
beiterlnnen wies sowohl auf Bundesebene als auch in Wien &hnliche Relationen mit
einem Durchschnittsverhaltnis von 72,3% (Wien) bzw. 73,9% (Osterreich) auf.

Als erwahnenswert ist der Umstand zu betrachten, dass das Arbeitseinkommen von
Zeitarbeiterlnnen ganz im Gegensatz zu jenem Freier Dienstnehmerlnnen, nur in ab-
geschwachter Form mit steigendem Alter zunimmt. So hatten in Wien im Jahr 2004
Uber 50-jahrige Zeitarbeiterinnen ein Einkommen von 1.660 €, jene im oberen Haupt-
erwerbsalter von 1.463 €, im unteren Haupterwerbsalter von 1.384 € und jene bis 24
Jahren von 1.182 € zu verzeichnen (siehe Tabelle 290).

Aufgrund der starken Fragmentierung der Erwerbsepisoden im Zusammenhang mit
Zeitarbeitsverhaltnissen fallen die Einkommensunterschiede zwischen Zeitarbeit und
Standardarbeit noch weitaus gro3er aus, wenn nicht nur die Arbeitseinkommen vergli-
chen werden, sondern das durchschnittliche Gesamtpersoneneinkommen®' iiber einen
zuvor definierten Zeitraum (hier: ein Kalenderjahr) analysiert wird. Diesen Auswertun-
gen zufolge belief sich das durchschnittliche Personeninkommen der Zeitarbeiterinnen
aus allen Beschaftigungsverhaltnissen im Jahr 2004 auf 821 € (Bundesebene, siehe
Tabelle 298) bzw. 573 € (Wien, siehe Tabelle 296). Im Vergleich dazu wiesen Perso-
nen mit Standarderwerbsverhaltnissen im gleichen Zeitraum ein durchschnittliches
Monatseinkommen von 1.550 € (Osterreich, siehe Tabelle 432) bzw. 1.436 € (Wien,
siehe Tabelle 430) auf.

Die oben berichteten Ergebnisse spiegeln sich auch in der subjektiven Bewertung der
Einkommenssituation seitens der Zeitarbeiterlnnen wider. Fur 57% der Zeitarbeiterin-
nen reicht das Einkommen gerade aus, ein Viertel findet damit ein gutes, weitere 15%
finden damit jedoch kein Auskommen. Das geringste Auslangen mit dem Einkommen
findet die Gruppe der Zeitarbeiterinnen mit nur Pflichtschulabschluss. Ungefahr drei
von zehn dieser Erwerbstatigen geben an, dass das Einkommen zur Deckung der Le-
benserhaltungskosten nicht ausreichend sei. Auch Zeitarbeiterinnen sind verglichen mit
Zeitarbeitern bezuglich ihrer Einkommenssituation schlechter gestellt. Wahrend 20%
der Frauen angeben, von ihrem Einkommen nicht leben zu kénnen, trifft dies ,nur® auf
12% der Manner zu. Der Vergleich mit Wiener Erwerbstatigen, die im Rahmen einer
Standard-Vollzeitbeschaftigung tatig sind, zeigt, dass bei sieben Prozent dieser Gruppe
das Einkommen zur Deckung des Lebensunterhaltes nicht ausreicht. Es ist anzuneh-

o1 Zum Vergleich von Arbeitseinkommen und Personeneinkommen siehe Kap. 6.1 und Kap. 19.
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men, dass Zeitarbeiterinnen haufiger als Standard-Vollzeitbeschaftigte finanziellen
Notlagen ausgesetzt sind (vgl. TB, S. 66).

Insgesamt betrachtet, rechnet die Uberwiegende Mehrheit der Zeitarbeiterinnen (54%)
mit keiner Veranderung der finanziellen Situation. Von diesen Zeitarbeiterinnen, die
weder mit einer Verbesserung noch mit einer Verschlechterung der finanziellen Situati-
on rechnen, zahlen gibt ungefahr die Halfte an, dass das Einkommen gerade ausrei-
chend sei. Weitere 14% derjenigen Zeitarbeiterlnnen, die mit keiner Anderung der fi-
nanziellen Situation rechnen, geben an, von ihrem derzeitigen Einkommen nicht leben
zu koénnen. Vier von zehn erwarten eine baldige Verbesserung, ein geringer Anteil (3%)
eine Verschlechterung der finanziellen Situation (vgl. TB, S. 67).

Etwas mehr als die Halfte dieser Erwerbstatigen (54%) legt monatlich keinen Betrag
zur Seite. Ungefahr ein Drittel (34%) spart monatlich zwischen einem und hundert Euro
und jedeR Zehnte zwischen einhundert und vierhundert Euro (vgl. TB, S. 95).

In untenstehender Tabelle sind sowohl die Anteile der Zeitarbeiterinnen aufgelistet, die
angeben, fir die angeflihrten Lebensrisiken derzeit einen Versicherungsschutz aufzu-
weisen als auch die Anteile der Zeitarbeiterlnnen die angeben derzeit zwar Uber keine
derartige Versicherung zu verfiigen, eine solche jedoch fiir notwendig zu erachten.®

Unklar bleibt, warum nur 19% der Zeitarbeiterlnnen Uber eine Versicherung gegen Ar-
beitslosigkeit berichten. Denn auch die ausschlieBliche Betrachtung der Zeit-
arbeiterlnnen mit einer Mindestbeschaftigungsdauer von 13 Monaten, die definitiv An-
spruch auf Arbeitslosengeld erworben haben, flihrt zu keiner Erhéhung des Anteils der
vermeintlich gegen Arbeitslosigkeit Versicherten. Dieses teilweise vermutlich auch
mangelhafte Wissen der Beschaftigten verdeutlicht die Notwendigkeit von Informatio-
nen fir Zeitarbeiterinnen. Weiters sind nur zwei von zehn Zeitarbeiterlnnen, die ange-
ben, nicht gegen Arbeitslosigkeit versichert zu sein, der Ansicht, dass eine derartige
Versicherung auch notwendig sei. Gegen die Vermutung, dass die Frage ganzlich
falsch verstanden wurde, spricht der hohe Anteil an Zeitarbeiterlnnen, die angeben,
eine Krankenversicherung zu haben. Vermutlich spielt hier ebenfalls die Unmittelbar-
keit des Zugangs zu Versicherungsleistungen eine gewisse Rolle. Das Vorliegen einer
Krankenversicherung kann aufgrund der haufiger notwendigen kostenlosen Inan-
spruchnahme von medizinischen Versorgungsleistungen schneller und leichter festge-
stellt werden. Anzumerken ist, dass verglichen mit in anderen Neuen Erwerbsformen
Beschaftigten der Anteil von Zeitarbeiterinnen mit einer Lebensversicherung oder einer
privaten Pensionsvorsorge weitaus geringer ist.

62 Zeitarbeiterlnnen, die Gber das Ausmal einer geringfligigen Beschaftigung angestellt sind, haben
Anspruch auf dieselben Versicherungsleistungen wie Vollzeitangestellte. Sie sind somit unfall-, kran-
ken, und pensionsversichert und haben bei entsprechend langer Beschaftigungsdauer im Falle von Ar-
beitslosigkeit auch Anspruch auf den Bezug von Arbeitslosengeld.
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Tabelle 24: Derzeit bestehende und als notwendig erachtete Versicherungen,

in Prozent
derzeit Versicherungs- derzeit kein Versicherungs-
schutz schutz, jedoch notwendig
ja nein ja nein
Unfallversicherung 44 56 23 77
Versicherung gegen Arbeitslosigkeit 19 81 21 79
Krankenversicherung 93 7 40 60
Pensionsversicherung 62 38 32 68
Lebensversicherung 14 86 37 63
private Pensionsvorsorge 12 88 44 56
keine davon 3 97 - -
keine Angabe 1 - 1 -

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

Manner und Frauen unterscheiden sich hinsichtlich des Arbeitsortes. Drei Viertel der
Zeitarbeiter arbeiten in den Raumlichkeiten der Arbeitgeberlnnen, zwei von zehn (22%)
verrichten ihre Arbeitsaufgaben von unterwegs. Zeitarbeiterinnen sind zu 92% in den
Raumlichkeiten der Arbeitgeberinnen beschaftigt (vgl. TB, S. 73).

Im Durchschnitt sind Zeitarbeiter 35 und Zeitarbeiterinnen 28 Wochenstunden beschaf-
tigt (vgl. TB, S. 71-72). 54% der Zeitarbeiterlnnen sind mit ihrem derzeitigen Beschafti-
gungsausmal zufrieden. 14% winschen einen Reduktion und ungefahr ein Drittel
(31%) eine Erhohung der derzeitigen Wochenarbeitszeit. Insbesondere jungere Zeitar-
beiterlnnen (bis 35 Jahre) winschen sich haufiger eine Erhéhung der derzeitigen
durchschnittlichen Wochenarbeitszeit. Zeitarbeiterlnnen arbeiten in einem ahnlich ho-
hen Ausmal wie Teilzeitbeschaftigte nach fixen Arbeitszeiten (56%). Ein weiteres Drit-
tel (32%) gibt an, dass sie auf ihre unregelmaRigen Arbeitszeiten keinen Einfluss ha-
ben. Nur 12% steht die Méglichkeit offen, ihre Arbeitszeit nach ihren Bedulrfnissen
selbst zu gestalten. Wochenendarbeit zahlt fur 13% der Zeitarbeiterlnnen zu den ge-
wohnten Arbeitszeiten (vgl. TB, S. 15).

Etwas mehr als ein Drittel der Zeitarbeiterlnnen gibt an, absolut keinen Einfluss auf die
inhaltliche sowie auf die zeitliche Gestaltung der Arbeit ausiben zu kénnen. Der Zu-
sammenhalt unter den Beschaftigten des Unternehmens wird weniger positiv beurteilt
als von anderen in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten. Nur 16% beurteilen den Zu-
sammenhalt als sehr positiv, wahrend bei der Gruppe der Teilzeitbeschaftigten — als
Extrembeispiel — der Zusammenhalt unter den Beschéftigten von 40% als sehr positiv
beurteilt wird. Auch der Aussage, ,das selbe Mitspracherecht wie vollzeitangestellte
Mitarbeiterlnnen® zu besitzen stimmen Zeitarbeiterlnnen in einem geringeren Ausmalf}
zu als andere Neue Erwerbstatige — mit Ausnahme der Neuen Selbststandigen und
EPUs (vgl. TB, S. 29-38). Diese Ergebnisse spiegeln mdéglicherweise das subjektive
Erleben der Zeitarbeiterlnnen als Teil einer Randbelegschaft wider.

In diesem Zusammenhang soll auch die empfundene Wahrung der Interessen der Be-
schaftigten durch den Betriebsrat diskutiert werden. Zwei von zehn der Befragten wis-
sen Uber das Vorhandensein eines Betriebsrates in ihrem Unternehmen nicht Be-
scheid. Die Halfte der Ubrigen Zeitarbeiterlnnen ist in einem Betrieb mit Betriebsrat, die
andere Halfte in einem Betrieb ohne Betriebsrat beschattigt. Ein Viertel der Zeitarbeite-
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rinnen mit Betriebsrat sieht ihre Interessen sehr gut vertreten. 15% geben an, den Be-
triebsrat gar nicht als personliche Interessensvertretung wahrzunehmen (vgl. TB, S.
46-47).

Ein Drittel der befragten Zeitarbeiterlnnen erhielt im Rahmen dieses Beschaftigungs-
verhaltnisses keinen schriftlichen Arbeitsvertrag. Auch hier sind Arbeitnehmerinnen
ohne Matura benachteiligt (vgl. TB, S. 14).

11.6 Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbelastungen

Den Beschrankungen ihrer beruflichen Situation entsprechend und verbunden mit den
damit zusammenhangenden mangelnden Perspektiven sind die im Rahmen der Fall-
studien befragten Zeitarbeiter mit ihrer beruflichen Situation tendenziell eher unzufrie-
den. Verglichen mit anderen in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten zeichnen sie ein
dusteres Bild bezlglich ihrer Arbeitsbedingungen und winschen sich vorwiegend ein
fixes Anstellungsverhaltnis in einem Unternehmen. Die im Rahmen der reprasentativen
fernmiindlichen Interviews gewonnenen Erkenntnisse Uber Arbeitszufriedenheit decken
sich mit denen der Fallstudien Uber die Beschaftigten. Der Globalindikator flir Arbeits-
zufriedenheit — Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit insgesamt — weist nur einen
Anteil von 43% an sehr bzw. ziemlich Zufriedenen auf. Das beutetet, das mehr als die
Halfte dieser Beschaftigtengruppe mit ihrer beruflichen Situation nicht zufrieden ist.
Auch ein Vergleich mit Erwerbstatigen in Standard-Vollzeitbeschaftigung, weist auf die
markant hohere Unzufriedenheit der Zeitarbeiterinnen mit der beruflichen Tatigkeit hin
(Dort geben 83% an, sehr bzw. ziemlich zufrieden zu sein) (Abbildung 32).

Die hochsten Zufriedenheitswerte haben Zeitarbeiterinnen hinsichtlich der Beziehung
zu ihren Kolleglnnen. Aber erneut zeigt sich auch hier, dass Erwerbstatige in Standard-
Vollzeitbeschaftigung hohere Zufriedenheitsurteile abgeben. Nur ein Drittel der Zeitar-
beiterinnen (34%) ist mit der Arbeitszeit sehr zufrieden. Bei Beschaftigten in anderen
Neuen Erwerbsformen trifft dies meist auf die Halfte der Befragten zu. Ausschlagge-
bend fur das hohe Mal} an Unzufriedenheit in dieser Hinsicht scheint unter anderem
die Unberechenbarkeit der Zeitarbeit zu sein:
,Die Firma wird dir sagen, eine Woche arbeiten, und néchste Woche werden sie sa-

gen, tut mir leid, wir haben keine Arbeit fiir dich. Dann dauert es wieder drei bis vier
Wochen, bis du eine andere Firma findest. 3

In obigem Zitat werden auch die mangelnde Planbarkeit sowie die geringen beruflichen
Perspektiven von Zeitarbeiterinnen deutlich. Dies scheint auch einen Niederschlag in
der Beurteilung der Zufriedenheit mit der beruflichen Perspektive zu finden: Etwa vier
von zehn Zeitarbeiterlnnen (38%) sind mit der beruflichen Perspektive wenig bzw. gar
nicht zufrieden.

Weiters geht aus dieser Aufstellung der Zufriedenheitswerte hervor, dass die soziale
Absicherung einen zentralen Stellenwert fur Zeitarbeiterlnnen bei der Ausubung ihrer
Tatigkeit einnimmt. Die Zufriedenheit mit der sozialen Absicherung erzielt mit einem

&3 Interviewtranskript Zeitarbeiter (1) Baugewerbe, Seite 5.
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Anteil von 45% an sehr bzw. ziemlich Zufriedenen die dritthdchsten Zufriedenheitswer-
te. Ein Vergleich mit Erwerbstatigen in anderen Neuen Erwerbsformen zeigt, dass ge-
ringfiigig sowie Teilzeitbeschaftigte hdhere Zufriedenheitswerte hinsichtlich der sozia-
len Absicherung aufweisen. Weiters ist wichtig zu erwahnen, dass nur etwa zwei von
zehn Zeitarbeiterlnnen (22%) mit ihrem Einkommen sehr bzw. ziemlich zufrieden sind.
Dies kann weiters als Unterstitzung fir das Argument angesehen werden, dass die
soziale Absicherung flir Zeitarbeiterinnen eine wesentliche Rolle spielen dirfte. (vgl.
TB, S. 20-28 und 57-59).

Abbildung 32: Zufriedenheit Zeitarbeiterinnen mit ..., Angaben in Prozent

Beziehung zu Kolleglnnen ZA | 31 |3|3
Beziehung zu Kolleglnnen VZ 41 | 7 |2|1
Arbeitszeit ZA | 20 |9 ]s
Arbeitszeitregelung VZ | 17 | 6 |3
soziale Absicherung ZA 33 | 12 | 10
berufliche Tatigkeit ZA 36 | 12 | 9
berufliche Tatigkeit VZ 50 | 13 P
berufliche Perspektive ZA | 12 | 26
0% 20% 40% 60% 80% 100%
@ sehr zufrieden O ziemlich zufrieden O teils teils O wenig zufrieden O gar nicht zufrieden |

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’, 2005, die Fragen
nach der Zufriedenheit mit sozialer Absicherung und beruflicher Perspektive werden im AKI nicht
gestellt.

In nachstehender Abbildung werden nochmals die markanten Unterschiede in den Zu-
friedenheitswerten zwischen Zeitarbeiterinnen sowie Erwerbstatigen in Standard-
Vollzeitbeschaftigung deutlich (Abbildung 33). So zeigen sich etwa nur 14% der Be-
fragten sind mit den betrieblichen Sozialleistungen sehr zufrieden, wahrend unter den
Vollzeitbeschaftigten mehr als ein Viertel angibt, sehr zufrieden damit zu sein.

Die in Kapitel 11.5 diskutierten geringen Mitbestimmungsmadglichkeiten der Zeitarbeite-
rinnen finden auch in der Beurteilung der Zufriedenheit mit dieser ihren Niederschlag.
Etwas mehr als vier von zehn Zeitarbeiterlnnen (33%) sind mit den betrieblichen Mit-
bestimmungsmadglichkeiten wenig bzw. gar nicht zufrieden. Insbesondere die Erwerbs-
tatigen, die angeben Uber keine Mitbestimmungsmadglichkeiten zu verfliigen, sind haufi-
ger damit gar nicht zufrieden (70%).

Auch in der Beurteilung der Zufriedenheit der Zeitarbeiterinnen mit der Weiterbildung
sowie den Aufstiegs- und Entwicklungsmdglichkeiten driickt sich die Perspektivenlo-
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sigkeit eines Teils der Befragten aus. Etwas mehr als die Halfte der Zeitarbeiterlnnen
(54%) ist mit den Weiterbildungsmaoglichkeiten wenig bzw. gar nicht zufrieden. Eben-
falls die Halfte erlebt die Aufstiegs- und Entwicklungsmoglichkeiten als wenig bzw. gar
nicht zufrieden stellend. Hinsichtlich der soziodemographischen Merkmale Alter, Ge-
schlecht sowie Bildung zeigen sich bei der Beurteilung dieser beiden Faktoren keine
markanten Unterschiede. Tendenziell geben Zeitarbeiterinnen mit Matura allerdings
héhere Zufriedenheitswerte bezlglich den Weiterbildungsmdglichkeiten an.

Abbildung 33: Zufriedenheit Zeitarbeiterinnen mit ..., Angaben in Prozent

betriebl. Sozialleistungen ZA 22 [ 10 | 28
betriebl. Sozialleistungen VZ [ 20 [7]7
Einkommen ZA 43 | 15 | 11
Einkommen VZ [ 22 [ 9 |5
betriebl. Mitbestimmung ZA [ 10 | 33
betriebl. Mitbestimmung VZ 27 [ 21 | 8
Weiterbildung ZA 15 | 39
Weiterbildung VZ [ 19 | 12 ] 10
Aufstiegs- u. Entwicklungsmégl. ZA [ 13 | 37
Aufstiegs- u. Entwicklungsmégl. VZ 28 [ 14 [ 12
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B sehr zufrieden Oziemlich zufrieden Oteils teils Owenig zufrieden Ogar nicht zufrieden |

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’, 2005

Die drei starksten Belastungen der Zeitarbeiterinnen werden im Folgenden diskutiert
(Abbildung 34). Im Vergleich mit anderen in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten fallt
auf, dass Zeitarbeiterlnnen haufiger angeben (38%), aufgrund von Einténigkeit und zu
wenig Abwechselung im Rahmen der beruflichen Tatigkeit belastet zu sein. Etwa ein
Drittel der Zeitarbeiterinnen (36%) gibt an, dass die Arbeit unter Zeitdruck stark oder
ziemlich stark belastend sei. Untenstehender Vergleich mit Erwerbstatigen in Standard-
Vollzeitbeschaftigung weist hinsichtlich der Belastung aufgrund von Zeitdruck keine
Unterschiede zwischen den Erwerbsgruppen auf. Ein weiteres Viertel der Zeitarbeite-
rinnen ist aufgrund seelisch belastender Arbeit stark oder ziemlich belastet (vgl. TB, S.
39-45). Die aufgrund dieses Faktors belasteten Erwerbstatigen sind tendenziell haufi-
ger in den Branchen Grofl3handel, Erwachsenenbildung sowie Kultur, Sport und Unter-
haltung tatig.
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Abbildung 34: Belastungen Zeitarbeiterinnen durch ..., Angaben in Prozent

Eintonigkeit ZA 22 27 9 26
Zeitdruck ZA 27 31 12 21
Zeitdruck VZ 22 29 11 22
seelisch belastende Arbeit ZA 17 27 15 32
seelisch belastende Arbeit VZ 17 22 15 38
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B stark belastet Oziemlich belastet Oteils teils Owenig belastet Ogar nicht belastet

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’ 2005, die Frage nach
der Belastung durch Eintonigkeit der beruflichen Tatigkeit wird im AKI nicht gestellt.

Auch die Doppelbelastung aufgrund von Erwerbsarbeit und Kinderbetreuung fallt bei
Zeitarbeiterlnnen zusatzlich ins Gewicht. Etwa ein Viertel der Zeitarbeiterinnen (27%)
und zwei von zehn Zeitarbeitern (19%) haben Kinder bis zum Alter von 15 Jahren. Drei
von zehn Zeitarbeiterlnnen fallt die rechtzeitige Organisation der Kinderbetreuung nicht
schwer. 15% jedoch erleben dies wiederum als sehr schwer. Ungefahr ein Drittel (31%)
der Zeitarbeiterinnen gibt an, dass die Arbeits- und die Offnungszeiten der Kinder-
betreuungseinrichtungen tbereinstimmen. Ein Viertel kritisiert die mangelnde Passung
(vgl. TB, S. 63-65).

11.7 Zusammenfassung

In Wien stieg die Anzahl Uberlassener Arbeitskrafte im Vergleichszeitraum 1998 bis
2005 um 120% auf 10.314 Personen. Parallel zur steigenden Zahl der ZeitarbeiterIn-
nen stieg auch die Anzahl der Uberlasserbetriebe von 162 im Jahr 1998 auf 361 im
Jahr 2005. Einen deutlichen Zuwachs hatte auch die Zahl der Beschaftigerbetriebe zu
verzeichnen mit zuletzt 2.430 Betrieben.

Mit einem Anteil von 68% sind Manner in der Erwerbsform Arbeitskraftetiberlassung
oder Zeitarbeit in Wien (2004) deutlich (iberreprasentiert. Ahnlich wie Freie Dienstneh-
merlnnen sind Zeitarbeiterinnen nicht nur deutlich jinger als andere Formen der Neu-
en Erwerbstatigkeit, sondern auch vergleichsweise jlinger als Personen in Standarder-
werbsverhaltnissen. Daten zur Herkunft belegen besonders fir die Bundeshauptstadt
einen Uberdurchschnittlich hohen Anteil von Zeitarbeiterinnen auslandischer Herkunft.
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Zeitarbeiterlnnen Gben nur selten Uberwiegend und langerfristig ein Erwerbsverhaltnis
dieses Typs aus. Im Vergleich mit anderen Neuen Erwerbsformen sind Zeitarbeiterin-
nen als Personengruppe zu charakterisieren, welche ein Gberdurchschnittliches Volu-
men an Zeiten der Transferleistungen aus der Arbeitslosigkeit aufweisen. Vergleichs-
weise seltener als im Falle der anderen Neuen Erwerbsformen werden Zeitarbeitsver-
haltnisse mit einer unselbststandiger Beschaftigung kombiniert. Die Beschaftigungs-
dauer von Zeitarbeiterlnnen beim Uberlasserbetrieb fallt besonders in Wien weitaus
kirzer aus als im gesamten Bundesgebiet, die Frequenz der Jobwechsel erreicht Wer-
te, welche funfmal haufiger ausfallen als bei Standarderwerbsverhaltnissen.

Wahrend insbesondere Freier Dienstvertrag oder geringfligige Beschaftigung Erwerbs-
formen darstellen, die einen Berufseinstieg ermdglichen, scheint Arbeitkraftetiberlas-
sung eher eine Notlésung zu sein, um aus der Arbeitslosigkeit zu entkommen: So gibt
rund ein Viertel der Zeitarbeiterinnen an, vor der Aufnahme dieser Tatigkeit arbeitslos
gewesen zu sein. Als Motive fur die Aufnahme dieser Tatigkeit werden insbesondere
die Notwendigkeit der Existenzsicherung sowie Vermeidung von bestehender oder
drohender Arbeitslosigkeit genannt

Bei Zeitarbeiterlnnen (iberwiegt die Beurteilung der derzeitigen Situation als ,Uber-
gangs- oder Notlésung®. Drei Viertel der bis 35-Jahrigen (76%) und 45% der Uber 35-
Jahrigen beurteilen die derzeitige berufliche Situation so. Die Ergebnisse zeigen au-
Rerdem, dass unter gleichzeitiger Bericksichtigung des Bildungsniveaus und des Al-
ters ein Anteil von 35% der Uber 35-Jahrigen ohne Matura die derzeitige Situation als
,unveranderbares Ubel“ beurteilt. Bei Zeitarbeiterinnen ist ein stark ausgepragter
Wunsch nach einer fixen Vollzeit-Anstellung festzustellen: Sieben von zehn Zeitarbeite-
rinnen wiinschen sich diese Beschaftigungsform.

Hinsichtlich der finanziellen und sozialen Absicherung ist zu sagen, dass 15% der Zeit-
arbeiterlnnen angeben, dass sie von ihrem derzeitigen Einkommen ihre Lebensunter-
haltskosten nicht decken kénnen. Bei Erwerbstatigen mit nur Pflichtschulabschluss
erhoht sich dieser Anteil jedoch auf 30%. Insbesondere die aufgrund der beruflichen
Tatigkeit erworbene soziale Absicherung scheint bei Zeitarbeiterinnen eine wesentliche
Rolle zu spielen.
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12 Empirische Ergebnisse zur Neuen
Selbststandigkeit und zu Ein-
Personen-Unternehmen

12.1 Soziodemographische Merkmale

Ganz im Gegensatz zu geringfligig Beschaftigten Gberwiegen bei Neuen Selbststandi-
gen mannliche Beschéaftigte. So sind fast zwei Drittel dieser Erwerbstatigen Manner mit
allerdings seit der EinfUhrung dieses Typs der Erwerbstatigkeit im Jahr 1998 leicht sin-
kendem Anteil. Auf Bundesebene etwa belief sich der Anteil der mannlichen Neuen
Selbststandigen im Jahr 1998 noch auf 65,1%, im Jahr 2000 auf 64,8%, im Jahr 2004
auf 58,6% (siehe Tabelle 319). Im Bundesland Wien waren ahnliche Tendenzen vor-
findbar. So ergaben die Analysen einen Anteil der Manner unter den Neuen Selbst-
standigen im Jahr 1998 von 63,8%, im Jahr 2000 von 62,7% und im Jahr 2004 von
56,6% (siehe Tabelle 317).

Im Gegensatz zur Vergleichsgruppe der Personen mit Standardbeschaftigungsverhalt-
nissen sind Neue Selbststandige als nur geringfligig alter einzuschatzen. Diese Ten-
denz gilt zumindest fiir das gesamte Bundesgebiet: Belief sich das Durchschnittsalter
der Neuen Selbststandigen im Jahr 2004 auf rund 40 Jahre (Bundeswerte, siehe
Tabelle 325), so hatten Personen in Standardarbeitsverhaltnissen dsterreichweit ein
Durchschnittsalter von rund 39 Jahren (siehe Tabelle 399). In der Bundeshauptstadt
war dieser Trend nicht zu beobachten: Den Auswertungen zufolge belief sich das Alter
beider Gruppen auf rund 41 Jahre (siehe Tabelle 323 und Tabelle 397).

Im Vergleich mit den anderen Neuen Erwerbsformen fallt das Alter der Neuen Selb-
standigen deutlich héher aus (siehe Tabelle 25). So waren in der Bundeshauptstadt
Neue Selbststandige durchschnittlich um mehr als acht Jahre alter als Zeitarbeiterin-
nen, immerhin um fast finf Jahre alter als geringfligig Beschaftigte.

Tabelle 25: Durchschnittsalter der Personen mit Neuen Erwerbsformen im Ver-
gleich fiir das Jahr 2004 (in Jahren)

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
GB 36,9 8515) 36,1 38,4 38,6 38,5
FD 33,8 31,2 32,5 34,6 32,8 33,6
AKU 334 30,0 324 32,6 30,5 32,1
NS 41,6 39,5 40,7 41,0 394 40,4
VG 411 40,1 40,7 39,1 38,3 38,8

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

Nur ein geringer Teil der Neuen Selbststandigen weist eine auslandische Herkunft auf.
Dieser Indikator hatte sich auch im Laufe der Jahre kaum verandert. Im Jahr 2004 wa-
ren bundesweit 9,1% dieser Gruppe zuzurechnen (siehe Tabelle 328) und somit deut-

117



lich weniger als bei der Vergleichsgruppe von Personen mit Standarderwerbsverhalt-
nissen (16,9%, siehe Tabelle 402). Nur in sehr wenigen Fallen hatten Neue Selbst-
standige eine Herkunft aus dem NMS10 zu verzeichnen (2004: 0,9%), deutlich haufiger
aus einem der anderen EU15 — Staaten (4,0%). Sehr dhnliche Werte wiesen die Ana-
lysen auch fur die Bundeshauptstadt aus: Hier belief sich der Anteil von Personen mit
auslandischer Herkunft unter den Neuen Selbststandigen auf 11,1% (siehe Tabelle
326), unter der Vergleichsgruppe auf 16,7% (siehe Tabelle 400).

12.2 Arbeitsmarktlagen der Beschiaftigten

Ahnlich wie im Falle der anderen Neuen Erwerbsformen gelten Neue Selbststandige
Erwerbsverhaltnisse nur selten durchgehend und vorrangig als primare Erwerbsquelle.
So hatten im Beobachtungsjahr 2004 nur 15,6% (Frauen: 18,2%) bundesweit aus-
schlie3lich diesen Erwerbstyp zu verzeichnen (siehe Tabelle 337). Vielmehr gingen die
betroffenen Personen haufig auch einer unselbststdndigen Erwerbstatigkeit nach und
wiesen auch nicht selten arbeitsmarktferne Episoden (OLF-Zeiten) und Phasen des
Bezugs von Transferleistungen aus der Arbeitslosenversicherung auf. Etwas mehr als
jedeR vierte Neue Selbststandige (22,9%) hatte im Beobachtungsjahr 2004 auch eine
unselbststandige Beschaftigung zu verzeichnen, wobei in dieser Gruppe deutlich hdu-
figer Manner (25,6%) als Frauen (19,0%) vertreten waren. Weiters befand sich fast
jedeR Dritte Neue Selbststandige (30,1%) im Jahr 2004 auch in arbeitsmarktfernen
Lagen. Relativ selten war hingegen die Kombination von Neuer Selbststandigkeit und
gewerblich-selbststandiger Tatigkeit zu finden (3,7%, deutlich mehr Manner mit 4,6%
Anteil). Ebenfalls nur selten waren Kombinationen mit geringfligiger Beschaftigung
(1,6%, deutlich mehr Frauen mit 2,3% Anteil) oder anderen Neuen Erwerbsformen
(2,1%, Frauenanteil von 2,6%) in den Aufzeichnungen des Hauptverbandes der Sozi-
alversicherungstrager zu finden.

Deutlich seltener als bei geringfiigiger Beschaftigung oder Zeitarbeit war auch die
Kombination von Neuer Selbststandiger Erwerbstatigkeit und Phasen der Arbeitslosig-
keit (1,4%) anzutreffen. Eine differenzierte Analyse der Typisierung der Neuen Selbst-
standigen Erwerbsform getrennt nach Altersgruppen zeigt, dass Personen im Haupt-
erwerbsalter eher dazu tendierten, ausschlieBlich dieser Erwerbsform nachzugehen,
altere Personen wiederum waren etwas haufiger auch in unselbststandiger Beschafti-
gung zu finden und bezogen auch haufiger zusatzlich Transferleistungen aus der Ar-
beitslosenversicherung im Beobachtungsjahr (siehe Tabelle 340).

Dieser bundesweit vorgefundene Befund ist mit nur geringen Abweichungen auch flr
die Bundeshauptstadt glltig (siehe Tabelle 335). So waren in Wien im Jahr 2004 mit
14,1% Neue Selbststandige nur etwas seltener Uberwiegend im Rahmen dieser Er-
werbsform tatig, die Kombination mit unselbststandiger Beschéaftigung fand sich etwas
haufiger als auf der Bundesebene mit 24,7% Anteil, Neue Selbststandige mit erwerbs-
fernen Lagen waren wiederum geringfugig seltener vertreten mit 30,8% Anteil.
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Abbildung 35: Arbeitsmarktlagen von Neuen Selbststidndigen in Wien 2004 (Ty-
pisierung)

NS und andere Kombinationen

NS und Prasenzdienst/Zivildienst, KuG, KiG, WoG
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Quelle: L&R Datafile ,Neue Erwerbsverhaltnisse®, 2005 (Geschatzte Grundgesamtheit 2004: 6.055 Personen,
siehe Kap. 4.5)

Vergleichende Analysen der Arbeitsmarktlagen belegen, dass Neue Selbststandige
deutlich weniger von Arbeitslosigkeit betroffen sind als andere Neue Erwerbsformen, ja
sogar geringere Betroffenheitsquoten aufweisen als Personen mit Standardbeschafti-
gung. So hatten in Wien im Jahr 2004 8,6% der Neuen Selbststandigen mindestens
einen Tag der Arbeitslosigkeit zu verzeichnen, hingegen 61,0% der Zeitarbeiterinnen,
34,0% der geringfligig Beschaftigten, 17,7% der Freien Dienstnehmerinnen und 11,1%
der Personen mit Standarderwerbsverhaltnissen (siehe Tabelle 14). Diese Tendenz
wird zum groften Teil auf das Fehlen einer Arbeitslosenversicherung fur Neue Selbst-
standige zurlickzuflihren sein.

Im Hinblick auf arbeitsmarktferne Lagen sind Neue Selbststandige allerdings im Durch-
schnitt der Neuen Erwerbsformen einzuordnen und Uberschreiten entsprechende Be-
troffenheitsquoten von Personen aus der Vergleichsgruppe mit Standarderwerbsver-
haltnissen um ein Vielfaches. So waren in Wien im Jahr 2004 59,1% der Neuen
Selbststandigen mindestens einen Tag in arbeitsmarktfernen Lagen registriert, somit
vierfach haufiger als Personen aus der Vergleichsgruppe mit 15,1% Anteil (siehe
Tabelle 14).
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Tabelle 26: Ausgewaidhlite Arbeitsmarktcharakteristika der Neuen Erwerbsfor-
men und der Vergleichsgruppe 2004

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
GB 40,6% 28,8% 34,0% 31,4% 22,5% 25,6%
Betroffenheit FD . 19,2% 16,2% 17,7% 18,9% 17,6% 18,2%
o /AL AKU 67,5% 46,9% 61,0% 63,4% 55,1% 61,4%
NS 8,0% 9,5% 8,6% 10,0% 9,4% 9,7%
VG 13,0% 8,4% 11,1% 15,3% 11,8% 13,8%
GB 55,4% 50,6% 52,7% 48,9% 38,0% 41,8%
Betroffenheit FD . 48,8% 54,7% 51,8% 48,1% 49,2% 48,6%
von OLF AKU 66,3% 56,1% 63,1% 64,5% 56,1% 62,4%
NS 60,2% 57,3% 59,0% 59,3% 56,7% 58,2%
VG 15,3% 14,9% 15,1% 18,5% 17,5% 18,1%

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

12.3 Beschaftigungsdauer und Anzahl der Auftrag-
bzw. Arbeitgeberinnen

Im Vergleich mit den in dieser Studie behandelten anderen Formen der Neuen Er-
werbstatigkeit weisen Neue Selbststandige Erwerbsverhaltnisse eine Uberdurchschnitt-
lich lange Beschaftigungsdauer auf, welche bereits fast die GroRenordnung der Be-
schaftigungsdauer von Standardbeschaftigungsverhaltnissen erreicht und als Hinweis
auf die Nahe dieser Erwerbsform zur gewerblichen Selbststandigkeit zu interpretieren
ist. So belief sich die Durchschnittsbeschaftigungsdauer Neuer Selbststandiger Er-
werbsverhaltnisse im Jahr 2004 bundesweit auf 1.288 Tage (Manner: 1.302 Tage,
Frauen: 1.268 Tage, siehe Tabelle 358). In der Bundeshauptstadt waren dhnliche Ten-
denzen aufzufinden mit durchschnittlich 1.301 Tagen (Manner: 1.325 Tage, Frauen:
1.271 Tage, siehe Tabelle 356). Die Referenzwerte der Vergleichsgruppe (bundesweit:
1.732 Tage, Wien: 2.004 Tage, siehe Tabelle 412 und Tabelle 414) wurden somit zwar
keineswegs erreicht, vor dem Hintergrund der anderen Neuen Erwerbsformen ist die
Erwerbskontinuitat der Neuen Selbststandigen aber als aufl3erordentlich hoch zu be-
zeichnen (vgl. auch Kapitel 12.5).

Tabelle 27: Durchschnittliche Beschiftigungsdauer der Personen mit Neuen
Erwerbsformen im Vergleich fiir das Jahr 2004 (in Tagen)

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
GB 377 594 499 483 794 685
FD 402 396 400 451 442 446
AKU 196 287 224 248 285 257
NS 1.325 1.271 1.301 1.302 1.268 1.288
VG 2.134 1.830 2.004 1.800 1.683 1.732

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

Die Gruppe der Neuen Selbststandigen und EPUs verzeichnet verglichen mit in ande-
ren Neuen Erwerbsformen Beschaftigten den hdchsten Anteil an Personen, die bei
mehr als einem bzw. einer Auftrag- bzw. Arbeitgeberln beschaftigt sind. 16% der Neu-
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en Selbststandigen und EPUs bieten derzeit zwei Auftraggeberlinnen ihre Dienste an.
Die Halfte verfigt derzeit jedoch Uber drei oder mehr Auftraggeberlnnen (vgl. TB,
S. 73. Nur ein Drittel arbeitet derzeit ausschlieflich flir einen Kunden. Auffallig ist hier-
bei, dass 42% dieser Gruppe zumindest 40 Stunden pro Woche arbeiten. JedeR Zehn-
te bei nur einem Auftraggeber bzw. einer Auftraggeberin Beschéaftigte arbeitet zwi-
schen 30 und 39 Stunden wdchentlich.

Tendenziell sind Neue Selbststandige haufiger bei einem Auftraggeber bzw. einer Auf-
traggeberin beschaftigt als EPUs (38% gegeniber 14%). Ungefahr drei Viertel der E-
PUs berichten Uber drei oder mehr Auftraggeberinnen, bei Neuen Selbststandigen liegt
dieser Anteil bei 46%.

12.4 Branchen und Wirtschaftsbereiche

12.4.1 Neue Selbststandigkeit und EPUs in Branchen der
Creative Industries

Aufgrund der geringen Fallzahlen der Interviews kénnen keine genaueren Aussagen
bezuglich der Arbeitssituation von Neuen Selbststandigen und EPUs in Branchen der
Creative Industries, sondern lediglich Tendenzen berichtet werden. Neue Selbststandi-
ge und EPUs scheinen mit ihrem Einkommen weniger zufrieden zu sein als in anderen
Branchen werkvertraglich Beschéaftigte. Weiters geben sie weniger haufig an mit ihrer
beruflichen Tatigkeit im allgemeinen zufrieden zu sein.

12.4.2 Neue Selbststindigkeit und EPUs in Hochtechnologie-
Branchen

Neue Selbststdndige und EPUs in Hochtechnologie-Branchen scheinen hinsichtlich
ihres Einkommens sowie ihrer sozialen Absicherung zufriedener als Erwerbstétige in
anderen Branchen zu sein. 57% der in Hochtechnologie-Branchen Erwerbstatigen ge-
ben an, mit ihrem Einkommen sehr oder ziemlich zufrieden zu sein, wahrend es bei
den in anderen Branchen Erwerbstatigen 43% sind. Auch bezuglich des Auskommens
mit dem Einkommen sehen sich Neue Selbststandige und EPUs in den Hochtechnolo-
gie-Branchen besser gestellt. Neue Selbststandige und EPUs in den Hochtechnologie-
Branchen scheinen dariber hinaus auch mit der sozialen Absicherung zufriedener zu
sein. 45% der Neuen Selbststandigen und EPUs in den Hochtechnologie-Branchen
geben an, mit ihrer sozialen Absicherung sehr oder ziemlich zufrieden zu sein, vergli-
chen mit einem Drittel der in anderen Branchen Tatigen.

Hinsichtlich der autonomen Gestaltung der Arbeitsablaufe sowie Belastungen aufgrund
von Zeitdruck sind jedoch Neue Selbststandige und EPUs in anderen Branchen ver-
mutlich besser gestellt. Neue Selbststdndige und EPUs in den Hochtechnologie-
Branchen (17%) geben haufiger als Neue Selbststandige und EPUs in anderen Bran-
chen an, ihre Arbeit inhaltlich nicht frei gestalten zu kénnen (8%). Zwei von zehn Neu-
en Selbststandigen und EPUs in den Hochtechnologie-Branchen stehen sehr stark
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unter Zeitdruck, wahrend dies auf zehn Prozent der Neuen Selbststandigen und EPUs
in anderen Branchen zutrifft. Letztlich beurteilt jedoch ein grélierer Anteil der Neuen
Selbststandigen und EPUs in Hochtechnologie-Branchen (38%) die derzeitige Situation
als Ubergangsldésung verglichen mit Neuen Selbststdndigen und EPUs in anderen
Branchen (23%).

12.5 Biographische Verlaufe und
Zukunftsperspektiven

Auch bei dieser Erwerbsform waren Ausbildung (42%), Vollzeitanstellung (45%) und
Teilzeitanstellung (12%) die am haufigsten genannten friheren Beschaftigungen (vgl.
TB, S. 18). Bei EPUs findet sich tendenziell haufiger ein Wechsel aus einer Vollzeitan-
stellung und seltener die Absolvierung einer Ausbildung als bei Neuen Selbststandi-
gen.

Die Erwerbsbiografien der in den Fallstudien befragten EPUs sowie zweier Neuer
Selbststandiger (Kinstler) sind durch weitgehende Kontinuitat und Vollerwerbstatigkeit
gekennzeichnet. Die Tatigkeiten dieser Personen bauen (blicherweise auf einer Aus-
bildung im Tatigkeitsbereich auf, in dem dann auch sowohl betrieblich als auch selbst
finanzierte Weiterbildung in Anspruch genommen wurde bzw. wird. Fir die beiden
Kinstler, von denen einer keine Ausbildung abgeschlossen hat, stand zum Beispiel
eine Anstellung nie wirklich zur Diskussion:

,Naja, ich war ein Schul-Drop-out. Also ich habe in meinen Teenagerjahren dann

auch in allen méglichen Bereichen gearbeitet, die angesiedelt waren im Bereich Me-

dien, damals zum Beispiel Fotografie und Film, also ich habe da einfach in allen Jobs

etwas gemacht. [...] Es ist mir nichts anderes Uibrig geblieben, als sozusagen mir
meine eigenen Bereiche zu schaffen. £

Ungefahr zwei Drittel (67%) der Neuen Selbststandigen und EPUs geben an, mit die-
ser beruflichen Tatigkeit, ihren hauptsachlichen Lebensunterhalt bestreiten zu wollen.
Bei weiteren drei von zehn Neuen Selbststandigen und EPUs war dieses Arbeitsver-
haltnis als Nebenerwerb gedacht. In anderen Neuen Erwerbsformen Beschaftigten
schreiben der derzeitigen beruflichen Tatigkeit seltener die Funktion des Haupterwerbs
zu. Unter der ausschlieldlichen Betrachtung von EPUs erhoht sich der Anteil derjeni-
gen, die diese Tatigkeit als Haupterwerb betreiben (87%) (vgl. TB, S. 19).

Die Motive der Neuen Selbststandigen und EPUs zur Aufnahme der Tatigkeit unter-
scheiden sich in mehrerlei Hinsicht von denen anderer bisher diskutierten Erwerbstati-
gen. Ungefahr ein Drittel der Neuen Selbststandigen und EPUs flihrte der Wunsch
nach Unabhangigkeit in diese Beschéaftigungsform (siehe Abbildung 36). Flexiblere
Zeiteinteilung sowie die Vereinbarkeit mit der Ausbildung werden weiters haufig als
Griinde fir die Aufnahme dieser Beschaftigung genannt. Die Moglichkeit, die Tatigkeit
selbst zu bestimmen, scheint flir Manner grofiere Bedeutung zu haben als fir Frauen.
Zwei von zehn Frauen wahlten diese Beschéaftigungsform, da sie dringend einen Job
brauchten. Fir nur jeden zehnten Mann war dies ein ausschlaggebender Grund. Ins-

64 Interviewtranskript Neuer Selbststandiger Kulturverein, Seite 1 und Seite 3.
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gesamt Iasst sich sagen, dass fur die Aufnahme einer beruflichen Tatigkeit im Rahmen
dieser Erwerbsform haufiger Unabhangigkeitsstreben bzw. der Wunsch nach Gestal-
tungsspielraumen und Freiheiten eine bedeutende Rolle gespielt hat.

Neue Selbststandige und EPUs unterscheiden sich hinsichtlich der Motive fiir die Auf-
nahme der Beschaftigung. Wahrend fur sechs von zehn der EPUs Unabhangigkeit als
wesentliches Motiv gilt, trifft dies nur mehr auf etwa drei von zehn Neuen Selbststandi-
gen zu.

Bei den EPUs stehen die Entwicklungen ihrer beruflichen Laufbahn und in ihrer Bran-
che im Vordergrund, die schlieBlich zum Schritt in die Selbststandigkeit fiihrten.

Dazu zwei Beispiele:

Eine Erndhrungsberaterin hat ihre neben den ,Fixjobs* laufenden freiberuflichen Tatig-
keiten ausgebaut, die flr sie bald attraktiver waren als ihre Anstellungen in Kranken-
hausern und in der Kiichenbetreuung. Der Ausbau der Tatigkeiten fihrte zu einem Ta-
tigkeitsprofil fiir einen ,Job, den es als Anstellung nicht gibt“®>, woraus sich konsequen-
terweise die Grindung eines EPU ergab.

Fir einen EPU in der IT-Branche, der zuvor im Anschluss an das Informatikstudium
zehn Jahre in der wissenschaftlichen Forschung tatig war, waren unter anderem die
Branchenentwicklungen fir den Schritt in die Selbststandigkeit und in weiterer Folge
auch die Grindung einer OEG ausschlaggebend. Zunachst erfolgten noch starker aus
Grinden der personlichen Veranderung der Wechsel in die Privatwirtschaft und der
Ausbau der nebenher laufenden freiberuflichen Tatigkeiten. Die Griindung eines EPU
ergab sich zu einer Zeit als sich in der IT-Branche:

J...] sehr viele selbststdndig gemacht [haben]. Bei mir war es Anfang Zweitausend-

zwel, da war es eigentlich eh schon wieder im Abflauen, da war dieser Einbruch der

Technologiebérsen usw. [...]. Das war schon irgendwie ein gewisser Riickgang da,

aber es war trotzdem noch angesagt, irgendwie und verlockend halt, einfach nicht fix

angestellt zu sein, sondern auch mehr Geld verdienen zu kénnen, wenn man das Ri-
siko in Kauf nimmt. Das wollte ich einfach ausprobieren. «66

Die Selbststandigkeit stellt hier in den meisten Fallen eine Dauerldsung dar, auch wenn
einige der Befragten die Angebote von Unternehmen fur ein Anstellungsverhaltnis als
verlockend bezeichnen.

Drei von zehn der EPUs wahlten diese Beschaftigung aufgrund der Einkommensvortei-
le. Nur eineR von zehn der Neuen Selbststandigen stimmt dieser Aussage zu. Neue
Selbststandige wahlten diese Form der Beschaftigung haufiger, weil sie dringend einen
Job brauchten (16%) oder weil diese eine bessere Vereinbarkeit mit der Ausbildung
ermoglichte (22%). Diese Motive trafen auf 3% bzw. 10% der EPUs zu.

& Interviewtranskript EPU Bank, Seite 2.

& Interviewtranskript EPU (2) IT-Unternehmen, Seite 3.
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Abbildung 36: Motive / Ursachen fiir die Aufnahme eines Werkvertrages (Mehr-
fachantworten maoglich)
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Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

Auch zum jetzigen Zeitpunkt scheint ein GroRdteil der Befragten mit dieser Erwerbsform
durchwegs zufrieden zu sein. Die derzeitige Erwerbsform stellt fir 43% der Neuen
Selbststandigen und EPUs auch die gewlinschte dar. Weitere 15% wurden eine unter-
nehmerische Tatigkeit mit Angestellten bevorzugen. Vergleichsweise selten wird der
Wunsch nach einer Vollzeitanstellung genannt. (vgl. TB, S. 55). Ein dhnlich hoher An-
teil von im Rahmen des Wiener Beschaftigungs- und Qualifizierungsmonitor befragten
Unternehmen® (36%) gibt an, dass diese Erwerbsform auch dem Wunsch der Er-
werbstatigen entsprechen wirde. Dartber hinaus werden von den befragten Unter-
nehmen jedoch auch Vorteile fir das Unternehmen bei Einsatz von Beschaftigten die-
ser Erwerbsformen als relevant genannt. Etwa jeweils ein Drittel der befragten Unter-
nehmen sehen darin Kostenvorteile fur das Unternehmen (32%) oder beurteilen diese
Erwerbsform als geeignet zur Bewaltigung von Auftragsspitzen (35%).

Verglichen mit in anderen Neuen Erwerbsformen Beschéaftigten iben Neue Selbststan-
dige und EPUs ihre derzeitige Beschaftigung am langsten aus (vgl. Kapitel 12.3.). Mehr
als die Halfte (56%) gibt an, dass sie diese seit mehr als vier Jahren ausuben. Nur 14%
der Befragten Uben diese Beschaftigung erst seit weniger als einem Jahr aus. Zwi-
schen EPUs und Neuen Selbststandigen zeigen sich keine bedeutsamen Unterschiede
hinsichtlich der Beschaftigungsdauer.

o7 Koéltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.42
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Bezuglich der Bewertung der derzeitigen Arbeitssituation ist am auffalligsten, dass bei-
nahe acht von zehn (79%) der Gber 35-jahrigen Neuen Selbststandigen und EPUs die
derzeitige Situation als ,vorteilhafte Dauerlésung“ wahrnehmen. In keiner anderen Er-
werbsform wird die derzeitige berufliche Lage derart positiv bewertet. Nur ungefahr ein
Drittel der jungeren Neuen Selbststdndigen und EPUs (37%) beurteilt hingegen die
derzeitige Lage ebenso. Diese nehmen vielmehr die jetzige berufliche Situation als
,Ubergangs- oder Notlésung“ wahr (63%). Eine kleine Gruppe Alterer (6%) lasst sich
jedoch auch in dieser Erwerbsform finden, die ihre berufliche Lage als ,unveranderba-
res Ubel” interpretiert (vgl. TB, S. 53). EPUs beurteilen die derzeitige Situation seltener
als Ubergangs- oder Notlésung (10%) als Neue Selbststandige (32%), jedoch haufiger
als vorteilhafte Dauerlésung (87%) verglichen mit Neuen Selbststandigen (64%).

Nur ein geringer Teil der Neuen Selbststadndigen und EPUs nimmt die derzeitige Situa-
tion generell als Ubergangs- oder Notlésung war. Beschéftigte mit dieser Sichtweise
werden diese Situation so lange dulden, bis sie einen besseren Job (32%), eine Voll-
zeitanstellung (26%) gefunden oder ihre Ausbildung beendet (29%) haben (vgl. TB,
S. 54).

Die Weiterbildungsbeteiligung ist bei Neuen Selbststandigen und EPUs verglichen
mit in anderen Neuen Erwerbsformen Beschéaftigten am hdchsten. Sieben von zehn
Neuen Selbststandigen und EPUs besuchten seit Beginn ihrer beruflichen Tatigkeit
Weiterbildungsmalinahmen. Unter der ausschlieRlichen Betrachtung von EPUs erhéht
sich der Anteil derjenigen mit Teilnahme an Weiterbildungsmaflnahmen auf 90%. Zwei
Drittel der Neuen Selbststandigen bildeten sich im Rahmen von Kursen oder Semina-
ren seit dem Ende ihrer Ausbildung weiter. Die Halfte der Neuen Selbststandigen und
EPUs absolvierte fachspezifische Kurse. Etwas mehr als jedeR Funfte (23%) bildete
sich hinsichtlich EDV/Informatik weiter. 18% der Erwerbstatigen dieser Gruppe besuch-
ten Personlichkeits- sowie weitere 17% Kommunikationstrainings (vgl. TB, S. 80).

Die im Rahmen des Wiener Beschaftigungs- und Qualifizierungsmonitor befragten Un-
ternehmen® berichten Uber eine geringe Unterstiitzung der WeiterbildungsmaRnah-
men von Neuen Selbststandigen und EPUs. 14% der Unternehmen geben an, dass sie
die Weiterbildung von Neuen Selbststandigen und EPUs auch finanziell unterstitzen.

Beinahe drei Viertel der Neuen Selbststandigen und EPUs geben die Auskunft, dass
ihre beruflichen Fahigkeiten auf im Beruf erworbenen Erfahrungen beruhen. Zwei Drit-
tel kdnnen auch das wahrend der Schul- bzw. Studiumzeit erworbene Wissen fir die
derzeitige berufliche Tatigkeit nutzen. Ungeféhr ein weiteres Drittel (31%) berichtet
Uber spezielle Weiterbildungen, die im Aufbau der beruflichen Fahigkeiten besonders
wesentlich waren. Manner fuhren signifikant mehr Quellen ihrer beruflichen Fahigkeiten
an als Frauen (vgl. TB, S. 77).

®8 Ksltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.44
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12.6 Arbeitsbedingungen und finanzielle Situation

Personeneinkommen von Neuen Selbststandigen kénnen, da die Einkommensmel-
dungen bei dieser Erwerbsgruppe gegenilber unselbststiandig Beschaftigten mit einer
gewissen Verzogerung erfolgen, noch nicht fir das Jahr 2004 dargestellt werden. Die
vorliegenden Ergebnisse basieren daher auf Daten der Jahre 1998 bis 2003. Im Jahr
2003 hatten Neue Selbststandige bundesweit ein durchschnittliches Monatsarbeitsein-
kommen von rund 970 € erzielt, wobei auch bei dieser Erwerbsgruppe die Differenz
zwischen Frauen und Mannern betrachtlich ausfiel mit Medianwerten von rund 934 €
bzw. 1.006 € (siehe Tabelle 361). Das durchschnittliche Monatsarbeitseinkommen von
Frauen erreichte somit 93% des Arbeitseinkommens von mannlichen Neuen Selbst-
standigen, ein Anteilswert, der deutlich héher ausfiel als der korrespondierende Indika-
torwert bei der Vergleichsgruppe von Personen in Standarderwerbsverhaltnissen (69%,
siehe Tabelle 417). Vor dem Hintergrund der Vergleichsgruppe der Personen mit Stan-
darderwerbsverhaltnissen ist das Monatsarbeitseinkommen der Neuen Selbststandi-
gen als deutlich unterdurchschnittlich einzustufen. So stehen den bundesweiten Ein-
kommensdaten der Neuen Selbststandigen jene der Vergleichsgruppe des Jahres
2003 mit 1.766 € gegenuber.

Auch fir die Bundeshauptstadt zeigen die Analysen deutliche Unterschiede zwischen
den Monatsarbeitseinkommen von Neuen Selbststandigen und den Referenzwerten
der Vergleichsgruppe auf. Am Beispiel des Jahres 2003 etwa wird ersichtlich, dass
Neue Selbststandige 974 € an mittlerem Monatsarbeitseinkommen zu verzeichnen
hatten (siehe Tabelle 359), Personen in Standarderwerbstatigkeit hingegen 1.888 €,
somit Einkommenswerte, welche um rund 94% hdher ausfielen (siehe Tabelle 415).

Ahnlich wie im Falle der anderen Neuen Erwerbsformen, fallt auch das durchschnittli-
che fiir den gesamten Beobachtungszeitraum berechnete Personeneinkommen®® der
Neuen Selbststandigen deutlich geringer aus als die jeweiligen Monatsarbeitseinkom-
men. So wurde aus der Neuen Selbststandigen Erwerbstatigkeit im Jahr 2003 in der
Bundeshauptstadt ein Personeneinkommen von 730 € erzielt (siehe Tabelle 374). Das
Gesamtpersoneneinkommen (das Personeneinkommen aus allen Erwerbsverhaltnis-
sen) der Neuen Selbststandigen im Jahr 2003 fiel allerdings weitaus héher aus mit
Durchschnittswerten von 1.447 € (siehe Tabelle 378), wobei auch hier Manner deutlich
héhere Werte zu verzeichnen hatten als Frauen (1.618 € ggi. 1.262 €). Dieses Ergeb-
nis ist als wichtiger Befund fur den hohen Stellenwert der zusatzlichen Erwerbsverhalt-
nisse fur Neue Selbststdndige zu deuten. Allerdings bleibt auch dieser Indikator deut-
lich unter den entsprechenden Referenzwerten der Vergleichsgruppe (1.533 €, siehe
Tabelle 432).

In der Bundeshauptstadt ist die hier beschriebene Tendenz nur in deutlich abge-
schwachter Form vorliegend. So belief sich in Wien das durchschnittliche fur das Jahr
2003 berechnete Gesamteinkommen der Neuen Selbststandigen auf 1.411 € (siehe
Tabelle 376, jenes der Vergleichsgruppe auf 1.432 € (siehe Tabelle 430). Geschlechts-

9 Zum Vergleich von Arbeitseinkommen und Personeneinkommen siehe Kap. 6.1 und Kap. 19.
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spezifische Einkommensdifferenzen unter den Neuen Selbststandigen sind jedoch
auch in Wien mit 1.431 € (Manner) und 1.268 € (Frauen) deutlich spirbar.

Gefragt nach einer Bewertung der derzeitigen Einkommenssituation geben auch ein
Funftel der Neuen Selbststandigen und EPUs an, dass die Lebenserhaltungskosten
vom Einkommen nicht gedeckt werden kdénnen. Gleichzeitig verzeichnet diese Gruppe
auch den hdchsten Anteil an Erwerbstatigen, die sehr gut von ihrem Einkommen leben
kénnen. Weiters bestehen auch zwischen den Geschlechtern die héchsten Bewer-
tungsunterschiede bezuglich des Auskommens mit dem Einkommen. Wahrend 12%
der Manner angeben, von ihrem Einkommen nicht leben zu konnen, beurteilen 31%
der Frauen ihre finanzielle Situation derart trist (vgl. TB, S. 66). Diese subjektive Be-
wertung deckt sich mit den oben genannten Unterschieden in den Gesamtpersonen-
einkommen zwischen Mannern und Frauen. Der Vergleich mit Wiener Erwerbstatigen,
die im Rahmen einer Standard-Vollzeitbeschaftigung tatig sind, zeigt, dass hier bei
sieben Prozent dieser Gruppe das Einkommen zur Deckung des Lebensunterhaltes
nicht ausreicht. Dies deutet darauf hin, dass sich ein gréerer Anteil an Neuen Selbst-
standigen bzw. EPUs als an Vollzeitbeschaftigten in finanziellen Notlagen befindet.

Finanziell scheinen EPUs verglichen mit Neuen Selbststandigen besser gestellt zu
sein. Wahrend 26% der EPUs angeben, von ihrem Einkommen sehr gut leben zu kon-
nen, trifft dies auf 10% der Neuen Selbststandigen zu. Die Halfte der Neuen Selbst-
standigen und EPUs erwartet keine Veranderung bezlglich der finanziellen Situation.
JedeR Zehnte befirchtet eine Verschlechterung der derzeitigen finanziellen Situation
und vier von zehn prognostizieren eine Verbesserung (vgl. TB, S. 67).

12% der Neuen Selbststandigen und EPUs sparen zwischen einem und hundert Euro
monatlich und ungefahr jedeR Funfte (19%) zwischen hundertundeins und vierhundert
Euro an. 9% der Beschaftigten kdnnen mehr als € 400 monatlich zur Seite legen. Die
uberwiegende Mehrheit (60%) spart jedoch nicht (vgl. TB, S. 95).

In Tabelle 28 sind sowohl die Anteile der Neuen Selbststandigen und EPUs aufgelistet,
die angeben fir die angefiihrten Lebensrisiken derzeit einen Versicherungsschutz auf-
zuweisen als auch die Anteile derjenigen, die angeben derzeit zwar Uber keine derarti-
ge Versicherung zu verfiigen, eine solche jedoch fiir notwendig zu erachten.”” Neue
Selbststandige und EPUs zeichnen sich verglichen mit in anderen Neuen Erwerbsfor-
men Beschaftigten durch die hochsten Anteile von Erwerbstatigen mit einer abge-
schlossenen Lebensversicherung sowie einer privaten Pensionsvorsorge aus. Dies ist
moglicherweise auch auf ein hdheres mittleres Einkommen der Neuen Selbststandigen
und EPUs verglichen mit in anderen Neuen Erwerbsformen Beschaftigten zuriickzufuh-
ren.

" Neuen Selbststandigen und EPUs sind verpflichtet, flr ihren Versicherungsschutz selbst zu sorgen.
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Tabelle 28: Derzeit bestehende und als notwendig erachtete Versicherungen,

in Prozent
. . derzeit kein Versiche-
derzeit Versicherungs- .
rungsschutz, jedoch not-
schutz .
wendig
ja nein ja nein

Unfallversicherung 63 37 23 77
Versicherung gegen Arbeitslosigkeit 19 81 23 77
Krankenversicherung 93 7 40 60
Pensionsversicherung 80 20 30 70
Lebensversicherung 49 51 31 69
private Pensionsvorsorge 35 65 38 62
keine davon 0 - - -
keine Angabe 1 - 3 -

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

38% der Neuen Selbststandigen und EPUs arbeiten zu Hause, was die Problematik
der Trennung zwischen Arbeit und Freizeit verscharft. 34% arbeiten in den Raumlich-
keiten der Auftraggeberlnnen, nur 17% in einem eigenen Buro und 11% von unterwegs
(vgl. TB, S. 73). Neue Selbststandige arbeiten verglichen mit EPUs haufiger in den
Raumlichkeiten der Auftraggeberinnen und seltener zu Hause. Etwas mehr als die
Halfte der EPUs arbeitet zu Hause.

Neue Selbststandige und EPUs geben eine durchschnittliche Wochenarbeitszeit von
39 Stunden an. Manner arbeiten durchschnittlich 44 und Frauen durchschnittlich 35
Stunden pro Woche. EPUs geben eine héhere wochentliche Arbeitsstundenanzahl als
Neue Selbststandige an (43 Stunden gegentber durchschnittlich 38 Stunden pro Wo-
che) (vgl. TB, S. 71-72). Die Halfte der Frauen ist — jedoch nur 40% der Manner sind —
mit ihrem derzeitigen Beschaftigungsausmal zufrieden. Haufiger als Frauen auflern
sie jedoch den Wunsch nach einer Reduktion des wdchentlichen Arbeitsausmalles
(36% der Manner gegenuber 26% der Frauen). Ungefahr ein Viertel der Neuen Selbst-
standigen und EPUs moéchte das derzeitige Arbeitsausmald zukiinftig weiter ausbauen.
(Hier bestehen keine Unterschiede zwischen den Geschlechtern).

Generell zeigt sich, dass die Arbeitszeitregelungen der Neuen Selbststadndigen und
EPUs von mehreren Faktoren abhangig sind. Verglichen mit anderen in Neuen Er-
werbsformen Beschaftigten besitzen Neue Selbststandige und EPUs erstens haufiger
die Autonomie, Uber ihre Arbeitszeiten selbst zu bestimmen (79%) und zweitens spie-
len fixe Arbeitszeiten eine weitaus untergeordnete Rolle (14%). Ungefahr ein Drittel
(31%) berichtet Uber fremdbestimmte unregelmaflige Arbeitszeiten. Zwei von zehn
(22%) geben an, dass sie Wochenendarbeit leisten und 13% stehen fir ihre Auftrag-
geberlnnen auf Abruf bereit. Ein gutes Viertel der Neuen Selbststadndigen und EPUs
stimmt der Aussage sehr zu, dass Uberstunden haufig unvorhersehbar sind (vgl. TB,
S. 15).

Etwas mehr als die Halfte der Neuen Selbststandigen und EPUs besitzt laut deren An-
gaben einen sehr groRen Spielraum bezlglich der inhaltlichen (54%) und zeitlichen
Gestaltung (51%) der beruflichen Tatigkeit. Weitere 44% stimmen der Aussage, dass
sie beeinflussen kénnen, mit wem sie zusammenarbeiten, sehr zu. Verglichen mit in
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anderen Neuen Erwerbsformen Beschaftigten besitzen Neue Selbststandige und EPUs
daher die grofte Autonomie in der Gestaltung der Arbeitsablaufe. Uberraschend ist
daher auch nicht, dass sich sechs von zehn Neuen Selbststidndigen und EPUs nicht
als Uberqualifiziert fur ihre derzeitige Tatigkeit sehen. Die Winsche nach Unabhangig-
keit sowie freier Zeiteinteilung, die Neue Selbststadndige und EPUs als vorrangige Moti-
ve fur die Aufnahme der Tatigkeit angaben, scheinen anhand dieser Beschreibungen
der ausgeubten beruflichen Tatigkeit weitgehend Realitat geworden zu sein.

Ein Drittel der Neuen Selbststandigen und EPUs verweigert die Beantwortung der Fra-
ge nach dem Zusammenhalt aller Beschaftigten im Betrieb. Ein weiteres Flinftel beur-
teilt diesen als sehr stark. Diese Einschatzung entspricht in etwa der Ansicht der Zeit-
arbeiterinnen (vgl. TB, S. 29-38).

Verglichen mit den in anderen Neuen Erwerbsformen Beschaftigten gibt es einen sehr
hohen Anteil an Neuen Selbststandigen und EPUs in Betrieben ohne Betriebsrat. Die-
se Gruppe entspricht einem Anteil von 87%. Unklar ist jedoch, ob Neue Selbststandige
und EPUs nicht sich selbst als eigenes Unternehmen wahrnehmen. Nur 5% wissen
Uber die Existenz eines Betriebsrates nicht Bescheid (vgl. TB, S. 46-47).

Am seltensten basierte das Arbeitsverhaltnis von Neuen Selbststandigen und EPUs
auf einem schriftlichen Arbeitsvertrag. Nur ein Drittel der Befragten (34%) kann auf
diesen zurlckgreifen (vgl. TB, S. 14).

12.7 Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbelastungen

Betrachtet man die Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit insgesamt weisen Neue
Selbststandige und EPUs verglichen mit allen anderen Erwerbsgruppen inclusive Voll-
zeitbeschaftigten den hochsten Anteil an sehr Zufriedenen auf (53%) (Abbildung 37).

Die Arbeitssituation von Neuen Selbststandigen und EPUs weicht in mehreren Punkten
von der in anderen Neuen Erwerbsformen Beschaftigten ab. Beispielsweise stehen
Méglichkeiten zur betrieblichen Mitbestimmung sowie betriebliche Sozialleistungen flr
Neue Selbststandige und EPUs eher seltener offen. Aus diesem Grund sind in der
Abbildung 37 und in der Abbildung 38 auch die Anteile derer angegeben, die auf diese
Fragen keine Antworten gegeben haben. Auch die Zufriedenheit mit den Beziehungen
zu Kolleglnnen konnte von drei von zehn Neuen Selbststandigen und EPUs nicht be-
antwortet werden.

Alle anderen in Neuen Erwerbsformen Beschaftigte — mit Ausnahme der Zeitarbeite-
rinnen — erreichen héhere Zufriedenheitswerte bezuglich der Arbeitszeitregelungen als
Neue Selbststandige und EPUs. Trotzdem sind 43% dieser Beschaftigten mit ihrer Ar-
beitszeit sehr zufrieden. Die etwas geringere Zufriedenheit kann moglicherweise auf
das hohere wochentliche Arbeitsausmall sowie auf die unregelmaligen Arbeitszeiten
zuruckzufuhren sein. Bezuglich der beruflichen Perspektiven zeigt sich etwas mehr als
die Halfte der befragten Neuen Selbststandigen und EPUs (54%) sehr und ziemlich
zufrieden. Verglichen mit Beschaftigten in anderen Neuen Erwerbsformen weist diese
Gruppe auch dabei die hochsten Zufriedenheitswerte auf.
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Hinsichtlich der Weiterbildungsmaoglichkeiten geben etwas weniger als die Halfte der
Befragten (47%) an, sehr und ziemlich zufrieden zu sein. So weisen Neue Selbststan-
dige und EPUs verglichen mit in anderen Neuen Erwerbsformen Beschaftigten die
héchsten Anteile an sehr und ziemlich Zufriedenen mit den Weiterbildungsmadglichkei-
ten auf. Gleichzeitig nahmen diese Erwerbstatigen seit dem Ende ihrer Ausbildung
auch in einem hoéheren Ausmal als anderen in Neuen Erwerbsformen Beschéftigte an
Weiterbildungsmalinahmen teil (vgl. Kapitel 12.5.). Erwerbstatige in Standard-
Vollzeitbeschaftigung — die vermutlich in einem gréReren Ausmald an arbeitgeberfinan-
zierter Weiterbildung teilnehmen — weisen jedoch verglichen mit Neuen Selbststandi-
gen und EPUs etwas hohere Zufriedenheitswerte mit den Weiterbildungsmaglichkeiten
auf (vgl. TB, S. 20-28 und 57-59).

Abbildung 37: Zufriedenheit Neuer Selbststindiger und EPUs mit ..., Angaben

in Prozent
berufliche Tatigkeit NS & EPUs 30 [ 11 ]4]3
berufiiche Tatigkeit VZ 50 | 13 Pf
Arbeitszeit NS & EPUs 35 [ 15 [4fff
Arbeitszeitregelung VZ 45 | 17 |63
Beziehung zu Kolleginnen NS & EPUs | 10 H3| 29

Beziehung zu Kolleglnnen VZ 41 | 7 |2‘1
berufliche Perspektive NS & EPUs | 21 [10] 138

Weiterbildung NS & EPUs 20 | 18 1] 15 [10

Weiterbildung VZ 38 [ 19 [ 12]10

0% 20% 40% 60% 80% 100%
@ sehr zufrieden Oziemlich zufrieden O teils teils Owenig zufrieden O gar nicht zufrieden O keine Angabe

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’, 2005, die Frage nach
der Zufriedenheit mit der beruflichen Perspektive wird im AKI nicht gestellt.

Bezuglich der Entwicklungsmdglichkeiten geben 43% der befragten Neuen Selbststan-
digen und EPUs an, sehr bzw. ziemlich zufrieden zu sein (Abbildung 38). Der als gro-
Rer wahrgenommene Gestaltungsspielraum der beruflichen Téatigkeit, der vermutlich
mehr Raum fur die Umsetzung von eigenen ldeen Iasst, fuhrt moglicherweise zu einer
héheren Zufriedenheit mit den Entwicklungsmaoglichkeiten.

Allerdings sind Neue Selbststandige und EPUs mit ihrem Einkommen weniger zufrie-
den als Vollzeitbeschaftigte: 46% der Neuen Selbststandigen und EPUs verglichen mit
64% der Erwerbstéatigen der Vergleichsgruppe sind mit ihrem Einkommen sehr bzw.
ziemlich zufrieden. Hinsichtlich ihrer sozialen Absicherung sind Neue Selbststandige
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und EPUs weniger zufrieden als andere in Neuen Erwerbsformen Beschaftigte. Ledig-
lich Freie Dienstnehmerinnen weisen einen ahnlich geringen Anteil an sehr bzw. ziem-
lich Zufriedenen auf. Dementsprechend ist auch der Anteil derjenigen, die angeben mit
ihrer sozialen Absicherung wenig bzw. gar nicht zufrieden zu sein, relativ hoch: 44%
kénnen zu den wenig bis gar nicht Zufriedenen gezahlt werden.

Die Fragen nach der Zufriedenheit mit der betrieblichen Mitbestimmung sowie mit den
betrieblichen Sozialleistungen sind durch eine besonders niedrige Antwortrate von rund
40% gekennzeichnet. Diese Ergebnisse deuten vor allem darauf hin, dass sich Neue
Selbststandige und EPUs eher selten zu einem auftraggebenden Unternehmen zuge-
horig fahlen.

Abbildung 38: Zufriedenheit Neuer Selbststindiger und EPUs mit ..., Angaben

in Prozent
Aufstiegs- und Entwicklungsmdgl. NS & EPUs 23 | 20 |[e] 16 [ 15
Aufstiegs- u. Entwicklungsmégl. VZ 30 [ 28 [ 14 | 12
Einkommen NS & EPUs 27 | 27 [ 14| 14
Einkommen VZ 49 [ 22 [9]5
soziale Absicherung NS & EPUs 177 | 17 | 22 | 22 P
betriebl. Mitbestimmung NS & EPUs 8| 15 [6] 12 | 42
betriebl. Mitbestimmung VVZ 32 [ 27 | 21 |[s
betriebl. Sozialleistungen NS & EPUs 10] 13 3 19 | 43
betriebl. Sozialleistungen VZ 40 | 20 | 7 | 7
0% 20% 40% 60% 80%  100%
B sehr zufrieden Oziemlich zufrieden Oteils teils Owenig zufrieden Ogar nicht zufrieden Okeine Angabe

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’, 2005, die Frage nach
der Zufriedenheit mit der sozialen Absicherung wird im AKI nicht gestellt.

EPUs zeigen in der Gegenlberstellung mit Neuen Selbststdndigen héhere Werte hin-
sichtlich der Zufriedenheit mit den Aufstiegs-, Entwicklungs- und Weiterbildungsmog-
lichkeiten sowie mit der beruflichen Perspektive.

Verglichen mit in anderen Neuen Erwerbsformen Beschaftigten sind die Belastungen
der Neuen Selbststandigen und EPUs am starksten ausgepragt. Die drei wesentlichs-
ten belastenden Faktoren sind zwar ident mit denen der Freien Dienstnehmerinnen,
die Intensitat der Belastungen fallt bei den Freien Dienstnehmerinnen jedoch geringer
aus (Abbildung 39). Die Halfte der Neuen Selbststandigen und EPUs (51%) ist durch
unregelmafliges Einkommen stark oder ziemlich belastet. Nur ungeféhr ein Viertel
(23%) gibt an, davon nicht betroffen zu sein. Stark schwankende Arbeitsauslastung
belastet weiters ungefahr 44% der Neuen Selbststandigen. Vier von zehn der Befrag-
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ten fuhlen sich durch Zeitdruck stark oder ziemlich belastet (vgl. TB, S. 39-45). Diese
Belastungen scheinen auf die vorwiegend projektbasierte Tatigkeit von Neuen Selbst-
standigen und EPUs zurlickzuflihren zu sein. Eine unregelmafige Vergabe von Auftra-
gen bedingt sowohl eine schwankende Arbeitsauslastung mit Zeiten von Auftragsspit-
zen als auch Zeiten von zu geringer Auslastung sowie unregelmafige Zahlungsstrome.

Abbildung 39: Belastungen Neuer Selbststindiger und EPUs durch ..., Anga-
ben in Prozent

unregelmafiges - " - ~
Einkommen
schwankende
Arbeitsauslastung - 22 17 10 29

Zeitdruck 27 30 12 19

Zeitdruck VZ 22 29 11 22

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B stark belastet Oziemlich belastet Oteils teils Owenig belastet Ogar nicht belastet

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’ 2005, die Fragen
nach Belastungen durch unregelmaRiges Einkommen und schwankende Arbeitsauslastungen werden
im AKI nicht gestellt.

Liefern Neue Selbststandigen und EPUs an mehrere Auftragnehmerinnen, so erhéht
sich auch die Belastung durch Zeitdruck. Wahrend 36% der Neuen Selbststandigen
und EPUs mit nur einem Auftraggeber angeben, aufgrund von Zeitdruck stark oder
ziemlich belastet zu sein, erhoht sich dieser Wert bei Neuen Selbststandigen und E-
PUs mit mehr als drei Auftraggeberinnen auf 49%. Dies ist nicht verwunderlich, da der
zeitliche Koordinationsaufwand mit mehreren Auftraggeberlnnen zunimmt. Auch Belas-
tungen ausgel6st durch stark schwankende Arbeitsauslastungen und unregelmafiges
Einkommen verstarken sich mit der Anzahl der Auftraggeberinnen. So sind sechs von
zehn Neuen Selbststandigen und EPUs mit mindestens drei Auftraggeberinnen durch
unregelmafiges Einkommen sehr oder ziemlich belastet, wahrend dies auf 45% ihrer
Kolleglnnen mit einem Auftraggeber bzw. einer Auftraggeberin zutrifft. Dies ist vermut-
lich dadurch zu erklaren, dass 75% der Neuen Selbststandigen und EPUs mit mehr als
einem bzw. einer Arbeitgeberin ihre berufliche Tatigkeit als Haupterwerb bezeichnen.
Neue Selbststandige und EPUs mit nur einem bzw. einer Auftraggeberin bezeichnen
zu 45% ihre Tatigkeit als Haupterwerbstatigkeit. Hingegen ist in dieser Gruppe der An-
teil derer, die die derzeitige berufliche Tatigkeit als Nebenerwerbstatigkeit bezeichnen,
mit 42% zu 22% hoéher. Obgleich EPUs grundsatzlich mehr Auftraggeberinnen haben,
geben sie verglichen mit Neuen Selbststandigen seltener an, von unregelmafRigem
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Einkommen sehr oder ziemlich stark belastet zu sein. Hinsichtlich der anderen Belas-
tungen zeigen sich keine Unterschiede.

Bei den Neuen Selbststandigen fallt auf, dass ahnliche hohe Anteile von Mannern und
Frauen Kinder im Alter bis 15 Jahren haben. Drei von zehn Mannern und 32% der
Frauen dieser Erwerbsgruppe haben Kinder im Alter bis 15 Jahren. Die Organisation
der Kinderbetreuung wird sehr unterschiedlich wahrgenommen. So gibt ein Drittel der
Neuen Selbststandigen und EPUs an, Schwierigkeiten mit der Kinderbetreuung zu ha-
ben, gleichzeitig sieht sich jedoch ein Viertel damit keinen besonderen Schwierigkeiten
ausgesetzt. Vier von zehn der Neuen Selbststandigen und EPUs stimmen der Aussage
zu, dass Arbeits- und Offnungszeiten der Kinderbetreuungseinrichtungen nicht (iber-
einstimmen. Ein Drittel erlebt dies kontrar (vgl. TB, S. 63-65). Offenbar ist die Unvor-
hersehbarkeit der Auftrage bei Neuen Selbststandigen und EPUs unterschiedlich hoch.

12.8 Zusammenfassung

Der Kreis der Neuen Selbststandigen erfuhr seit dem Jahr 1998 eine stetige Auswei-
tung. Im Jahr 2005 belief sich die Zahl Neuer Selbststandiger in Wien auf 6.111 Perso-
nen, hierunter 3.483 Manner und 2.628 Frauen. Manner tberwiegen in dieser Erwerbs-
form mit 59% Anteil, im Vergleich mit anderen Neuen Erwerbsformen sind Neue
Selbststéandige als deutlich alter einzustufen, ahnlich den Personen in Standarder-
werbsverhaltnissen. Nur ein geringer Teil der Neuen Selbststandigen weist eine aus-
l&ndische Herkunft auf.

Die Arbeitsmarktlagen Neuer Selbststandiger fallen stabiler aus als bei geringfiigiger
Beschaftigung, Freien Dienstverhaltnissen und Arbeitskraftetiberlassung. Vergleichs-
weise selten finden sich bei Neuen Selbststandigen Zeiten der Transferleistung aus der
Arbeitslosenversicherung, haufig sind hingegen arbeitsmarktferne Episoden vorzufin-
den. Die Beschaftigungsdauer Neuer Selbststandigkeit ist im Vergleich mit anderen
Neuen Erwerbsformen als tberdurchschnittlich lange zu bezeichnen.

Die Motive Unabhangigkeit sowie das Bedurfnis, Uber zeitliche und inhaltliche Gestal-
tungsspielraume zu verfligen, sind wesentliche Faktoren flir Entscheidung, in diesen
Erwerbsformen beruflich tatig zu sein. Fir einen Teil der Befragten — vorwiegend Neue
Selbststandige — stellt auch das Ziel der Vereinbarkeit von Beruf und Ausbildung ein
relevantes Entscheidungskriterium dar.

Ein wesentliches Ergebnis ist die grofde Zufriedenheit der Neuen Selbststandigen und
EPUs mit der beruflichen Tatigkeit insgesamt sowie mit der beruflichen Perspektive.
Auffallig ist auch die Uberwiegend mehrheitliche Beurteilung der derzeitigen Situation
als ,Dauerlésung, in der die Vorteile Uberwiegen® (etwa zwei Drittel der Beschaftigten).
Unter Bericksichtigung des Alters werden jedoch gewisse Unterschiede deutlich: Bei-
nahe acht von zehn (79%) der Uber 35-jahrigen Neuen Selbststadndigen und EPUs und
etwas mehr als ein Drittel der jingeren Neuen Selbststandigen und EPUs (37%) neh-
men die derzeitige berufliche Situation als ,vorteilhafte Dauerldsung® wahr. Jingere
Erwerbstatige dieser Gruppe tendieren somit haufiger zu einer Beurteilung der jetzigen
beruflichen Situation als ,Ubergangs- oder Notlésung“ (63%).
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Hinsichtlich der finanziellen Absicherung ist zu sagen, dass auch hier ein Flnftel der
Erwerbstatigen dieser Gruppe angibt, von ihrem Einkommen ihren Lebensunterhalt
nicht decken zu kénnen. Frauen haben hier starker mit Einkommensndten zu kampfen
als Manner. Wahrend 12% der Manner angeben, von ihrem Einkommen nicht leben zu
kdénnen, beurteilen 31% der Frauen ihre finanzielle Situation derart trist.

Bezuglich der Beurteilung der Zufriedenheit mit der sozialen Absicherung weisen Neue
Selbststandige und EPUs sowie Freie Dienstnehmerlnnen die geringsten Werte auf.
Nur etwa ein Drittel der Neuen Selbststidndigen und EPUs gibt an, damit sehr bzw.
ziemlich zufrieden zu sein. Mit ihrem Einkommen sehr bzw. ziemlich zufrieden zu sein,
geben 46% der Neuen Selbststandigen und EPUs an.

Neue Selbststandige und EPUs sind verglichen mit in anderen Neuen Erwerbsformen
verstarkt Belastungen ausgesetzt. Diese beziehen sich vor allem auf Belastungen
durch unregelmaRiges Einkommen, stark schwankender Auslastung sowie Zeitdruck.
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13 Vergleichender Uberblick der Neuen
Erwerbsformen in Wien und im
gesamten Bundesgebiet

Wie an anderer Stelle bereits erwahnt wurde, zeichnet sich der Wiener Arbeitsmarkt
durch einen radikalen Strukturwandel wahrend der letzten Jahre aus. Der Stellenwert
der Industrie hatte einen starken Rucklauf zu verzeichnen, demgegeniber erfuhr der
Dienstleistungssektor eine deutliche Ausweitung. So sind in der Bundeshauptstadt den
Daten der letzten Volkszahlung”' zufolge rund vier von fiinf Erwerbsperson (80,9%)
dem Dienstleistungsbereich zuordenbar, wahrend dies nur auf zwei Drittel der Er-
werbspersonen Osterreichweit (67,8%) zutrifft. Vor allem sind es die sozialen Dienst-
leistungen (6ffentliche Verwaltung, Unterrichtswesen, Gesundheits-, Veterinar- und
Sozialwesen, Interessensvertretungen und sonstige Vereinigungen), die in Wien einen
deutlich gréReren Anteil als im gesamten Bundesgebiet ausmachen. Aktuell ist aller-
dings davon auszugehen, dass der Dienstleistungssektor trotz einer Gberdurchschnittli-
chen Dynamik die Rickgange im Bereich des Produktionssektors nicht zur Ganze auf-
fangen kann. Letztlich weist Wien eine gegenuber dem Bundesschnitt um 2,7 Prozent-
punkte héhere Arbeitslosenquote auf (9,8% vs. 7,1%, Durchschnittswerte von 2004),
die Betroffenheitsquote durch Arbeitslosigkeit liegt mit 26,5% etwas Uber dem Bundes-
schnitt von Wien, aber auch der Anteil der Langzeitarbeitslosen fallt mit 36,7% unter
allen Arbeitslosen weit hdher als im Bundesschnitt (21,0%) aus. Auch die durchschnitt-
liche Dauer der Arbeitslosigkeit war in Wien mit 153 Tagen weit langer als der Bundes-
schnitt von 117 Tagen. Zusatzlich zeichnet sich Wien auch dadurch aus, dass der An-
teil auslandischer Personen unter den unselbststandig Beschaftigten mit 15,2% deut-
lich Gber dem Bundesschnitt von 11,3% liegt.

Als Hoffnungstrager sind in Wien einige Wirtschaftsfelder aus dem Bereich der Creati-
ve Industries und des Hochtechnologiesektors auszumachen. So belauft sich Ratzen-
bock et. al (2004)? zufolge die Beschéftigung in den Cl-Bereichen auf immerhin rund
14% aller in Wien erwerbstatigen Personen mit einem Uberdurchschnittlichen Beschaf-
tigungswachstum in den letzten Jahren. Den in dieser Studie vorliegenden Daten zu-
folge sind Standarderwerbstatige in Wien gegenliber dem gesamten Bundesgebiet
deutlich Uberreprasentiert in den CI-Feldern Software/Multimedia/Internet, Muse-
en/Bibliotheken, Werbung und dem audiovisuellen Bereich. Aber auch aus dem Be-
reich der Hochtechnologie sind den aktuellen Befunden zufolge sind in Wien einige
Felder im Vergleich mit dem Bundesschnitt deutlich starker vertreten, so etwa Rund-
funk-, Fernseh- und Nachrichtentechnik, Nachrichtentbermittlung, Forschung und Ent-
wicklung und Datenverarbeitung und Datenbanken.

™ siehe Statistik Austria, VZ 2001 Hauptergebnisse IlI, Ubersicht 4

2 siehe Ratzenbock, Veronika, Katharina Demel, Robert Harauer, Ginther Landsteiner, Rahel Falk,

Hannes Leo, Gerhard Schwarz (2004): Untersuchung des 6konomischen Potenzials der ,Creative In-
dustries” in Wien. Endbericht an die Stadt Wien, Magistratsabteilung 27 EU-Strategie und Wirtschafts-
entwicklung, Wirtschaftskammer Wien, Filmfonds Wien.
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Vor dem Hintergrund der in der Bundeshauptstadt etwas angespannteren Arbeits-
marktsituation muss es doch als fast Uberraschend erscheinen, dass Neue Erwerbs-
formen in Wien mit einer Ausnahme, den Freien Dienstnehmerinnen, nicht Gberpropor-
tional haufig vertreten sind. So zeigen Vergleichsrechnungen, dass sowohl der Anteil
von Teilzeitbeschaftigten, als auch der geringflugig Beschaftigten, der Zeitarbeiterinnen
(Arbeitskraftelberlassung) und der Neuen Selbststandigen deutlich unter dem Bun-
desschnitt liegen (siehe Tabelle 29).

Teilzeitbeschaftigung zeichnet sich in der Bundeshauptstadt gegeniiber dem gesam-
ten Bundesgebiet — wie bereits dargestellt wurde — durch mehrere Besonderheiten aus.
Zum ersten weist Wien in den letzten Jahren eine unterdurchschnittliche Zuwachsrate
aus, zum zweiten ist der Gender Gap in der Bundeshauptstadt nicht so stark ausge-
pragt. Manner sind also in Wien deutlich prasenter unter den Teilzeitbeschéaftigten als
auf der Bundesebene. Zum Dritten fallt die Teilzeitquote in Wien etwas geringer aus als
im gesamten Bundesgebiet. Als Ursache fur diese Entwicklung konnte — wie bereits an
anderer Stelle erwdhnt wurde — das in Wien umfangreichere Angebot im Bereich der
aullerhauslichen Kinderbetreuung heranzuziehen sein, welches vermehrt Moglichkei-
ten der Vollzeitbeschaftigung unterstitzt.

Geringfugige Beschaftigung als Sonderform der Teilzeitbeschaftigung stieg in den
letzten Jahren in Wien zwar Uberproportional an, hat aktuell im Jahr 2005 aber den-
noch mit 5% Anteil unter den Erwerbsverhaltnissen in der Bundeshauptstadt eine ge-
ringere quantitative Bedeutung als dies bundesweit mit 6,1% der Fall ist. Als charakte-
ristisch fr Wien muss aber gelten, dass die Beschaftigungsdynamik der geringfligig
Beschaftigten Uberdurchschnittlich hoch ist. Dies zeigt sich daran, dass die durch-
schnittliche Beschaftigungsdauer dieses Erwerbstyps im Unterschied zu anderen Er-
werbsformen in der Bundeshauptstadt weitaus kirzer ausfallt (499 Tage vs. 685 Tage)
als dies Osterreichweit der Fall ist, weiters ist auch die Zahl der Arbeitsplatzwechsel
etwas hoher. Als Erklarung fir diese Tendenz ist der in Wien hohe Anteil von Studen-
tinnen zu sehen, welcher auch unter den geringfligig Beschaftigten als dominante
Gruppe aufzufinden ist. Auch im Hinblick auf die Branchen der geringfligig Beschaftig-
ten hebt sich die Bundeshauptstadt vom Bundesgebiet ab. So sind geringfugig Be-
schaftigte etwas haufiger in den Abteilungen des Dienstleistungssektors (84% vs. 80%)
und der Creative Industries (15% vs. 12%) zu finden als dies dsterreichweit der Fall ist

Freie Dienstverhiltnisse missen als diejenigen unter den Neuen Erwerbsformen
gelten, welche 6sterreichweit, mehr aber noch in der Bundeshauptstadt, in den letzten
Jahren eine hohe Zuwachsdynamik zu verzeichnen hatten. Seit 1998 war in Wien ein
Anstieg um 91%, im gesamten Bundesgebiet um 81% ersichtlich. Obwohl es sich bei
Freien Dienstverhaltnissen nur um eine relativ kleine Gruppe handelt (2005 wurden
12.582 Erwerbsverhaltnisse in Wien gezahlt), ist dies doch die einzige Neue Erwerbs-
form, welche in der Bundeshauptstadt mit 1,4% Anteil vergleichsweise haufiger zu fin-
den ist als im gesamten Bundesgebiet (0,7% Anteil). Als weiteres Charakteristikum gilt,
dass die Dynamik der Arbeitsplatzwechselprozesse bei Freien Dienstnehmerinnen in
der Bundeshauptstadt deutlich héher ausfallt. Im Hinblick auf die Wirtschaftsbereiche
finden sich Freie Dienstnehmerinnen haufiger in den unternehmensbezogenen Dienst-
leistungen als im gesamten Bundesgebiet (42% vs. 34%), dieser Umstand ist aber
durch die eingangs erwahnte Wirtschaftsstruktur der Bundeshauptstadt zu begriinden.
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Weiters ist erwahnenswert, dass Freie Dienstnehmerinnen in der Bundeshauptstadt
etwas haufiger in den Branchen der Creative Industries und der Hochtechnologie zu
finden sind.

Die Arbeitskrafteiiberlassung bzw. Zeitarbeit hatte seit dem Jahr 1998 bundesweit
stark steigende Beschaftigtenzahlen (+125%) zu verzeichnen. In Wien war die Ent-
wicklung demgegenuber weitaus moderater mit einem Zuwachs von +81%. Aktuell
liegt das Aufkommen von Zeitarbeiterinnen in Wien mit 1,1% auch etwas unter den
Osterreichweiten Kennziffern von 1,2%, so dass in der Folge Arbeitskraftetiberlassung
keineswegs als Wiener Spezifikum bezeichnet werden kann. Dies durfte vor allem dar-
in seine Ursache haben, dass Zeitarbeiterinnen zum Uberwiegenden Teil in Gewerbe-
und Industriebetrieben zu finden sind, ein Wirtschaftsbereich, welcher, wie bereits be-
schrieben wurde, in Wien im Vergleich zum Dienstleistungssektor von eher geringem
Stellenwert ist. Dieser Umstand dirfte auch daflir verantwortlich sein, dass sich unter
Zeitarbeiterlnnen in Wien haufiger als im Bundesschnitt Frauen finden (32% vs. 24%).
Als Spezifikum von Wien ist auch der hohe Anteil von Zeitarbeiterinnen auslandischer
Herkunft auszumachen, welcher sich mit 34% gegeniiber 30% im Osterreichschnitt
allerdings auch nicht von der Struktur im Standardbeschaftigungsbereich wesentlich
unterscheidet. Hinsichtlich der durchschnittlichen Beschaftigungsdauer weist die Ar-
beitskraftetiberlassung in Wien mit 224 Tagen weit unterdurchschnittliche Werte auf,
welche deutlich unter den bundesweiten Kennwerten liegen (257 Tage).

Neue Selbststindige hatten seit ihrer Einfihrung im Jahr 1998 in der Bundeshaupt-
stadt einen wesentlich geringeren Zuwachs zu verzeichnen (+7%) als dies bundesweit
der Fall war (+12%). Ihre anteilsmaRig mit 0,7% nur geringfugig starkere Prasenz in
Wien (gesamtes Bundesgebiet: 0,6%) lasst auch nicht den Schluss zu, dass es sich
bei dieser Erwerbsform um ein spezifisches Wiener Phanomen handelt. Als charakte-
ristisch fur Wien ist allerdings der Umstand zu bewerten, dass Neue Selbststandige
hier eine Uberdurchschnittliche Beschaftigungsdauer zu verzeichnen haben, welche die
Kennwerte der anderen Neuen Beschaftigungsformen weit Gberschreitet. Im Vergleich
zur Standardbeschaftigung sind allerdings auch Neue Selbststandige in weitaus weni-
ger kontinuierlichen Erwerbslagen zu finden.

Tabelle 29: Anteil der Neuen Erwerbsformen an Erwerbsverhaltnissen in Wien
und dem gesamten Bundesgebiet

Typ der Neuen Erwerbsform Manner Frauen Gesamt
Teilzeitbeschaftigung” 2003 (LFK) 6,3% 26,9% 16,0%
Geringfiigige Beschaftigung 2005 4,2% 6,8% 5,5%
Wien Freie Dienstverhaltnisse 2005 1,4% 1,4% 1,4%
Arbeitskrafteliberlassung 2005 1,8% 0,4% 1,1%
Neue Selbststiandigkeit 2005 0,7% 0,6% 0,7%
Teilzeitbeschéaftigung 2003 (LFK) 3,9% 37,1% 18,5%
Geringfiligige Beschaftigung 2005 3,4% 9,1% 6,1%
Osterreich Freie Dienstverhiltnisse 2005 0,7% 0,8% 0,7%
Arbeitskrafteliberlassung 2005 1,9% 0,5% 1,2%
Neue Selbststandigkeit 2005 0,6% 0,5% 0,6%

Quelle: L&R Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005, eigene Berechnungen

8 Zum Zeitpunkt der Erstellung des Berichts kann noch nicht auf die Ergebnisse der Mikrozensus Jah-

resberichts 2004 verwiesen werden

137



14 Typologie von in Neuen
Erwerbsformen Beschaftigten

14.1 Methodische Vorgehensweise

Basierend sowohl auf den Ergebnissen der qualitativen Interviews als auch der Fra-
gebogenerhebung wurde eine Typologie von in Neuen Erwerbsformen Beschéftigten
erarbeitet.

Die gebildeten ,,Idealtypen* dienen in erster Linie der Strukturierung und Informations-
reduktion,” mithin also einer (bersichtlichen Darstellung der heterogenen sozialen
Realitat neuer Erwerbsformen. Sie sind in der Realitat nicht immer in dieser ,reinen®
idealtypischen Form vorzufinden, d.h., es kénnen bei zunehmender Anzahl von beo-
bachteten Beschaftigten in diesen neuen Erwerbsformen — auch zunehmend Misch-
formen beobachtet werden.

In einem ersten Schritt wurden Merkmale der Berufsbiografie, der Qualifikation, der
Tatigkeitsbereiche und der persodnlichen Zufriedenheit (bzw. Unzufriedenheit) mit der
jeweiligen Erwerbsform, die im Rahmen der qualitativen Interviews thematisiert wur-
den, zu qualitativen Typen verdichtet.

Anschlieend wurden auch Ergebnisse aus der Fragebogenerhebung — beispielsweise
Merkmale der Arbeitstatigkeit, der Zufriedenheit mit diversen Aspekten der beruflichen
Tatigkeit, den alltaglichen Arbeitsbelastungen und Arbeitsanforderungen, dem Gestal-
tungsspielraum bei der Ausiibung der Tatigkeit — fir die Typenbildung herangezogen.
Die Vorgehensweise zur Typenbildung mittels Clusteranalyse aufbauend auf den Er-
gebnissen einer Faktorenanalyse wird im Folgenden beschrieben.

Mit Hilfe des statistischen Verfahrens der Faktorenanalyse wurden dafiir aus der Viel-
zahl von Aussagen zu bestimmten Themen, wie beispielsweise Zufriedenheit mit der
Tatigkeit oder Arbeitsbelastungen, voneinander weitgehend unabhangige Faktoren
gebildet. Aufgrund der Zusammenfassung mehrerer Aussagen zu einer zentralen Di-
mension kénnen Unterschiede zwischen den einzelnen Neuen Erwerbsformen leichter
und dbersichtlicher untersucht werden. Der Nachteil dieser erforderlichen Kategorisie-
rung liegt in der weniger detailgetreuen Darstellung der Ergebnisse.

Mittels der Faktorenanalyse wurden allen Untersuchungsteilnehmerinnen basierend
auf den gebildeten Faktoren neue charakteristische Werte zugewiesen. Dieser Schritt
schafft die wichtigste Grundlage zur Erstellung einer Typologie von in Neuen Erwerbs-
formen Beschéaftigten.

Im Folgenden werden die einzelnen Faktoren mit den jeweils dazugehoérigen Aussagen
dargestellt.

o Vgl. Kluge, Susann / Kelle, Udo: Vom Einzelfall zum Typus: Fallvergleich und Fallkontrastierung in der

qualitativen Sozialforschung, Opladen: Leske + Budrich, 1999, Seite 9.
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Aus dem Themenbereich Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit kristallisierten
sich drei Faktoren heraus:

1) Zufriedenheit mit der Arbeitszeit

Mit der Arbeitszeit
Mit dem Ausmalf der Arbeitszeit
Mit den genauen Arbeitszeiten

2) Zufriedenheit mit Entwicklungs- und Mitbestimmungsmaéglichkeiten

Mit den Aufstiegsmoglichkeiten- und Entwicklungsmadglichkeiten
Mit den betrieblichen Weiterbildungsmaoglichkeiten

Mit den betrieblichen Mitbestimmungsmadglichkeiten

Mit der beruflichen Perspektive

3) Zufriedenheit mit Sozialen Gegebenheiten im Betrieb

Mit den Beziehungen zu den Kolleginnen
Mit den betrieblichen Sozialleistungen

Aus den Fragen zur Arbeitssituation lie3en sich vier Faktoren extrahieren:
1) Autonomie bei der Gestaltung der Arbeit

Ich kann meine Arbeit inhaltlich so gestalten, wie ich es fir richtig halte.
Ich kann Arbeit an andere Mitarbeiterlnnen delegieren.

Ich kann beeinflussen, mit wem ich zusammenarbeite.

Ich kann meine Arbeit zeitlich so organisieren, wie ich es fir richtig halte.

2) Unvorhersehbarkeit der Arbeitszeit

Ich erfahre oft erst bei Arbeitsantritt, wie lange ich am selben Tag arbeiten muss.
Die Uberstunden sind haufig unvorhersehbar.

3) Uberqualifikation
Ich bin fir die Tatigkeit Gberqualifiziert.
4) Negatives Arbeitsklima

Ich habe das selbe Mitspracherecht wie vollzeitangestellte Mitarbeiter.
Unter allen Beschaftigten gibt es einen starken Zusammenhalt.
Ich erfahre bereits langere Zeit vorher, an welchen Tagen ich arbeiten muf3.

Die erhobenen Belastungen bildeten drei Faktoren:
1) Arbeitsdruck

Zeitdruck

seelisch belastende und aufreibende Arbeit

technische oder organisatorische Veranderungen

standiger Wechsel der Arbeitsablaufe und Arbeitsanforderungen

2) Finanzielle Unsicherheit

stark schwankende Arbeitsauslastung
unregelmafiges Einkommen
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3) Eintonigkeit
Eintonigkeit und zu wenig Abwechslung

Um die Gruppeneinteilung trennscharfer zu machen, wurden neben den errechneten
(oben beschriebenen) Faktoren weiters relevante Variablen wie Zufriedenheit mit der
beruflichen Tatigkeit insgesamt, mit dem Einkommen und der sozialen Absicherung
sowie Fragen zur Erfassung der Resignation der Beschaftigten und Fragen zur Bewer-
tung der derzeitigen und zukiinftigen finanziellen Situation in der Clusteranalyse be-
rtcksichtigt. In einem weiteren Schritt wurden basierend auf den Ergebnissen der Fak-
torenanalyse Typen gebildet. Zu diesem Zweck wurde die Clusteranalyse (k-means-
Verfahren) als statistische Methode angewendet, die eine heterogene Gesamtheit von
einzelnen Personen mit dem Ziel analysiert, homogene Gruppen aus diesen unter-
schiedlichen Personen zu identifizieren.

In einem hypothesengeleiteten diskursiven Prozess wurden die qualitativen und quanti-
tativen Typen miteinander verknlpft und benannt. Dieser Integrationsprozess resultier-
te in finf Typen der in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten.

Aufbauend auf den beschriebenen Merkmalen bietet die folgende Ubersicht mithilfe
eines Merkmalsrasters einen Einblick in die unterschiedlichen Motivlagen, Arbeitsan-
spriche und Berufsorientierungen sowie in die verschiedenen Chancen und Risiken
der jeweiligen typischen Situation.
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Tabelle 30:

Typen von Beschaftigten in Neuen Erwerbsformen (Merkmalsras-

ter)
Typ A TypB TypC Typ D TypE”™
. Lo Die Gefahr- Die Selbstver- Die Ubergangs- Die Resignati-
Die Privilegierten s s
deten wirklicherlnnen orientierten ven
Frauenanteil 64% 43% 46% 68% 48%
U (LEEE 39 35 39 32 36
an)
Monatsein-
kommen
ohne Trans- € 1.000 €600 €1.150 €683 €900
ferzahlungen
(Median)
Wochen-
S 27 25 36 23 31
arbeitszeit
(Mittelwert)
Sl Il Mittel bis hoch Gering Mittel bis hoch Mittel bis hoch izl ot
on mittel
Matura: 32%
. 0,
Matura/Uni- Matura: 33% M:it\;J(:?s.i%St'/o Matura: 41% Matura: 40% Universitat:
versitat Universitat: 30% 18% ' Universitat: 38% Universitat: 14% 15%
Primare Erwerbs- A
B . Primare Er-
orientierung kombi- . . o
niert mit Karriere- WEDE G AdEEE Lt Gl _
Erwerbs- e orientierung, sche* Karriere- sekundare Er- Primare Er-
. orientierung als L o
/Karriere- Dauerlésung; se- Durchgangs- orientierung, werbsorientie- werbs-
orientierung U e stadium - (eher) Dauerl6- rung, Durc_h- orientierung
Wunsch: sung gangsstadium

orientierung in
Ubergangsphasen

Fixanstellung

Gering (hoher
Stellenwert

Geringer bis .
Stelle"n\_lvert_ Hoher Stellenwert Hoher Stel- mittlerer Stellen- andgrer Bgrel- -
der Tatigkeit lenwert che: Ausbildung
wert f :
[Studium], Kin-
derbetreuung)
Situation ist
eher Uber- 45% 68% 30% 75% 53%
gangs- oder
Notlésung
Selbstverwirkli-
Interessengeleitetes Arbeit zur g?#:gér?:l?er
Priméare Mo- A_rbe|ten, I3l \_/er- E_xnstenz- Spalfaktor, Zu_satzv_erfjler!st, Art_>e|t callr
N dienst, Autonomie, sicherung — . freie Zeiteintei- Existenz-
tivation . . Autonomie, -
Engagement, Sinn- Einkommens- Flexibilitit: lung sicherung
gehalt der Tatigkeit zwang Patchwork /
Jobhopping
Wahlfreiheit Mittel bis hoch (gute
gmsllzcm"(;)h Chancen am Ar- Gering Hoch Mittel Mittel
S IS 25 beitsmarkt)
form
Unternehmerinnen
Eigendefi- und Arbeitneh- Arbeit- Arbeit- Arbeit- )
nition merlnnen bzw. Zwi- nehmerinnen nehmerinnen nehmerlnnen

schenstufen

> Da dieser Typus nur im Rahmen der quantitativen Typologie ermittelt wurde, liegen zu den Merkmalen

Stellenwert der Tatigkeit und Eigendefinition keine Informationen vor.

6 Grundsatzlich finden sich alle Typen in unterschiedlichen Bildungsniveaus wieder. In dieser Tabelle
wird jedoch angegeben, welches Qualifikationsniveau bei welchen Typen haufiger auftritt.
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Zufriedenheit

Belastungen

Vorteile

Nachteile

Typ A

Hoch bis sehr hoch

(Beinahe) keine
Belastungen, aufter
bei Auftragsspitzen

Vielseitige und
attraktive Tatigkeit,
Flexibilitat, hohe
Identifikation mit der
Tatigkeit (interes-
sengeleitet), Auto-
nomie, teilweise
hohes Einkommen;
bei Nebenjobs:
meist soziale Absi-
cherung durch
Studium, etc.

Unsicherheit der
Auftragslage, Ak-
quisitions-/Ver-
kaufsdruck, man-
gelnde Absicherung
bei Arbeitsausfall
(z.B.: Krankheit),
fluktuierendes
soziales (Arbeits-
)Umfeld, teilweise
Doppelbelastung
durch Studium, etc.

Typ B
Sehr gering

Starke Belas-
tungen auf-
grund von
Arbeitsdruck,
finanzielle
Unsicherheit
und Eintonig-
keit

Teilweise bei
Leihfirmen
etwas bessere
Verdienst-
moglichkeiten

Hohe Abhan-
gigkeit, stark
begrenzte
Méglichkeiten
am Arbeits-
markt

Typ C
Je nach Situation

und Absicherung:
Gering bis hoch

Starke Belastun-
gen aufgrund von
finanzieller Unsi-
cherheit, Belas-
tungen aufgrund
von Arbeitsdruck

Flexibilitat, freie
Zeiteinteilung,
soziale Ab-
sicherung bei
Teil-
zeitanstellung;
interessen-
geleitete Tatig-
keit, hohe Auto-
nomie

Geringes Ein-
kommen, insbes.
bei Neuen
Selbststandigen:
mangelnde
Absicherung
ohne Teil-
zeitanstellungs-
verhaltnis, Pha-
sen von Ver-
schuldung, unsi-
chere Auftrags-
lage,

Typ D

Mittel

(Beinahe) keine
finanziellen
Belastungen;
Eintonigkeit der
beruflichen Ta-
tigkeit ruft Belas-
tungen hervor

Zuverdienst, freie
Zeiteinteilung,
geringes Zeitaus-
mal, Absiche-
rung durch
Transferleistun-
gen oder familia-
re Unterstiitzung

Anspruchslose
Tatigkeit, nicht
zukunftsorien-
tiert, geringes
Einkommen

Typ E”

Gering bis sehr
gering

Starke Belas-
tungen auf-
grund von
Arbeitsdruck
und Eintonig-
keit;

Soziale Absi-
cherung
scheint gege-
ben

Anspruchslose
Tatigkeit,
geringes Ein-
kommen; keine
Zukunftsorien-
tierung

In welchem Ausmal} die einzelnen Typen in den unterschiedlichen Neuen Erwerbsfor-
men vertreten sind, wird in Abbildung 40 dargestellt. Es finden sich zwar in allen Neuen
Erwerbsformen alle Typen, in manchen treten Typen jedoch gehauft auf. Auffallig ist,
dass bei den Teilzeitbeschéftigten jeweils ca. ein Drittel aus ,Privilegierten“ und ,Uber-
gangsorientierten® bestehen. Weiters zahlen 42% der Neuen Selbststandigen und E-
PUs zu dem Typ ,Die Selbstverwirklicherlnnen®. Zeitarbeiterinnen sind verglichen mit
den anderen haufiger den Gruppen der ,Gefahrdeten und den ,Resignativen” zuzu-
ordnen. In weitaus geringerem Ausmal als in anderen Erwerbsformen finden sich bei
Zeitarbeiterlnnen ,Privilegierte® und ,Selbstverwirklicherlnnen®. Verglichen mit der Ge-
samtstichprobe haben Freie Dienstnehmerlnnen einen etwas hoheren Anteil an ,Privi-
legierten®. Bei den geringfiigig Beschéftigten findet sich verstarkt der Typ ,Ubergangs-

orientierte”“.
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Abbildung 40: Typologie — Anteile der Typen in den Neuen Erwerbsformen

| | | |
Teilzeitbeschaftigte h 10 ‘ 30 ‘ 34 ‘ 15

e I M

Zeitarbeiterinnen _2‘ 14 ‘ 25 ‘ 29

Freie
Dienstnehmerinnen - Z ‘ £ ‘ i ‘ s

Geringfligig
Beschaftigte _ . ‘ 2 ‘ ‘ ol ‘ ‘ 19

0% 20% 40% 60% 80% 100%
W "Die Gefahrdeten" @ "Die Selbstverwirklicherlnnen”
O "Die Privilegierten" 00"Die Ubergangsorientierten”
[0"Die Resignativen"

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

Tabelle 31 gibt Auskunft darlber, in welchem Ausmal, die im Rahmen dieser Studie
gebildeten Typen in der Wiener atypischen Erwerbsbevdlkerung vertreten sind. Diese
setzt sich aus geringfligig Beschaftigten, aus Freien Dienstnehmerinnen, Zeitarbeite-
rinnen sowie Neuen Selbststandigen und EPUs zusammen. Die Teilzeitbeschaftigten
wurden hier nicht beriicksichtigt’” Basierend auf der in Kapitel 4.6 genannten quantita-
tiven Verbreitung von Neuen Erwerbsformen in Wien ergibt sich, dass ungefahr drei
von zehn der in Wien in Neuen Erwerbsformen Beschéftigten Ahnlichkeiten mit dem
Typus der ,Ubergangsorientierten* aufweisen werden. Ungefahr ein Viertel dieser Wie-
ner Beschaftigten (24%) kénnen dem Typus die ,Privilegierten® zugerechnet werden.
Jeweils knapp ein Finftel der Wiener Beschaftigten kdnnen jeweils dem Typ die ,Ge-
fahrdeten* (18%) sowie dem Typ die ,Resignativen* (17%) zugeordnet werden. Am
seltensten sind in der Population die ,Selbstverwirklicherlnnen® zu finden sein. lhr ge-
schatzter Anteilswert betragt 12%.

" Da unter Beachtung der tatsachlichen Verteilung der Teilzeitbeschaftigten in der Wiener Erwerbsbe-

volkerung deren Zugehdrigkeit zu einzelnen Typen die Gesamt-Verteilung zu stark beeinflussen wirde.
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Tabelle 31: Verteilung der Typen in der Population der in Neuen Erwerbsfor-
men Beschiftigten mit Ausnahme der Teilzeitbeschiaftigten — An-
gaben in Prozent

. — . Geschatzter
Typen der in Neuen Erwerbsformen Beschiftigten Anteil e —
Die Ubergangsorientierten ca. 28 ca. 20.000
Die Privilegierten ca. 24 ca. 17.000
Die Gefahrdeten ca. 18 ca. 13.000
Die Resignativen ca. 17 ca. 12.000
Die Selbstverwirklicherlnnen ca. 12 ca. 9.000
GESAMT 100 ca. 71.000

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & L&R Datafile ,Neue Erwerbsverhaltnisse”, 2005

14.2 Beschreibung der Typen

14.2.1 Typ A: Die ,Privilegierten*

Neue Erwerbstatige des Typs A zeichnen sich in erster Linie durch ihre hohe Zufrie-
denheit mit der derzeitigen beruflichen Situation und ihre insgesamt gute finanzielle
Absicherung aus. Ein weiteres wichtiges Merkmal der ,Privilegierten® ist die Mdglich-
keit, weitgehend personliche Interessen in die berufliche Tatigkeit miteinbringen zu
konnen. Selbstandiges Arbeiten und die Suche nach personlicher Bestatigung im Beruf
spielen dabei eine wesentliche Rolle, wobei sich die ,Privilegierten® viel mehr als
~>elbstverwirklicherlnnen® (Typ C) an einer klassischen Karriere — mit den Merkmalen
hohes Einkommen, leitende Funktionen — bzw. am Unternehmertum orientieren. Au-
Rerdem sehen sie sich insgesamt geringeren Belastungen durch Zeitdruck und finan-
zielle Unsicherheit ausgesetzt als Personen des Typs C. Im Mittel verdienen sie monat-
lich € 1.000 ohne Transferzahlungen und € 1.200 mit Transferzahlungen. Unter Be-
ricksichtigung der Arbeitszeit zeichnen sich die ,Privilegierten* als bestverdienenste
Gruppe aus. Von allen Typen zeigen die ,Privilegierten“ die hdchste Zufriedenheit mit
der beruflichen Tatigkeit insgesamt, dem Einkommen und der sozialen Absicherung.

In diesem Typ finden sich sowohl Personen mit Lehrabschluss wie auch Uniabsolven-
tinnen und Maturantinnen. Im Vergleich zur Gesamtstichprobe — in der der Anteil der
Universitatsabsolventinnen 23% betragt — GUberwiegt dieser hier leicht mit einem Anteil
von 30%. Insbesondere jene ,Privilegierte®, die im Rahmen der Erwerbsform Zeitarbeit
beschaftigt sind, weisen haufiger einen hoheren Bildungsabschluss auf. Fur Typ A gilt,
dass die berufliche Tatigkeit zumeist auf einer abgeschlossenen Ausbildung aufbaut
oder zumindest im Bereich einer laufenden Ausbildung und oft im hoch qualifizierten
Bereich angesiedelt ist. Dies trifft auf Personen zu, die sich irgendwann in ihrer berufli-
chen Laufbahn fur eine selbststéandige Tatigkeit, zum Beispiel in Form von Werkvertra-
gen oder eines EPU’s, entschieden haben. Was die Altersverteilung dieser Gruppe
betrifft, zeigen die Ergebnisse der quantitativen Erhebung dementsprechend, dass es
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hier einen héheren Anteil an Alteren (ab 40-Jahrige) gibt. Einige waren noch nie in ei-
nem Anstellungsverhaltnis tatig, andere haben nach unselbststandiger Tatigkeit bzw.
einer Patchworksituation die Tatigkeit in verschiedenen Projekten ausgebaut und sich
zum Schritt in die Selbststandigkeit entschlossen. In der Neuen Erwerbstatigkeit nutzen
sie ihre Qualifikationen am Arbeitsmarkt aus, um sich im Vergleich zu einer Standard-
vollzeitbeschaftigung Freiheiten zu schaffen. Etwas mehr als die Halfte dieses Typs
(52%) bezeichnet die derzeitige Berufssituation aufgrund der vorherrschenden Vorteile
daher auch als Dauerlésung.

Zum Typ der ,Privilegierten® gehdéren aber auch Personen, die zusatzlich zu einer
Hauptbeschaftigung in Beruf oder Ausbildung in einer Neuen Erwerbsform tatig sind
und daraus besondere Vorteile schopfen. Sie Ubernehmen zum Beispiel Auftrage ne-
ben der klassischen Erwerbstatigkeit oder sie arbeiten, wie ein Teil von Studentinnen
in einem Nebenjob im Bereich ihrer Ausbildung, bei dem sie ihre Interessen und
Kenntnisse einbringen und auch erweitern kdnnen. Hier kann die zusatzliche berufliche
Tatigkeit trotz der laufenden Ausbildung einen sehr hohen Stellenwert einnehmen.
Dennoch stellen diese ,idealen“ Nebenjobs fiir 45% nur eine Ubergangsldsung dar, bis
zum Abschluss der Ausbildung (33%), bis zum Erlangen einer Vollzeitanstellung (23%)
oder bis die Kinder alter sind (19%). So nimmt der Job fir einen Studenten, der im
Creative-Industries-Bereich als Freier Dienstnehmer neben dem Studium arbeitet, ei-
nen ,grofRen Stellenwert ein, weil ich [...] 20 Stunden in der Woche hier bin, das heif3t,
mir das mit dem Studium Halfte-Halfte teile“’®, dennoch ist es ,schwer zu sagen, inwie-
fern das eine Dauerlésung ist. [...] Ich kann mir schon vorstellen, hier langer zu arbei-
ten, weil mir die Arbeit gefallt und weil ich mich wirklich damit identifizieren kann, auf
der anderen Seite meine Ausbildung, mein Studium [aber] im Vordergrund steht.“”®

Der uberraschend hohe Anteil an geringfligig Beschaftigten unter den ,Privilegierten®
spiegelt diese Situation wider. Die momentane berufliche Situation entspricht allen Be-
durfnissen. Hier bieten die flexiblen Beschaftigungsverhaltnisse aufgrund der guten
Kombinierbarkeit von Studium und Job Mdéglichkeiten zur kreativen Entfaltung im Pra-
xisfeld, was von den Beschaftigten als positiv erlebt wird. Finanziell abgesichert schei-
nen diese Beschéaftigten insofern zu sein, als sie sehr selten alleine in einem Haushalt
wohnen. lhre soziale Absicherung besteht haufig durch das Studium oder eine Mitver-
sicherung. Die Anspriiche an Aspekte der Arbeit, wie z.B. den persdnlichen Interessen
entsprechende Aufgaben und Autonomie, sowie der Einsatz fir das Unternehmen sind
bei diesem Typ ungleich hdher als bei den ,Ubergangsorientierten* (Typ D), die sich
durch ihre Tatigkeit nicht gefordert fuhlen.
2Wenn eine Selbstverwirklichung oder ein Gefallen am Beruf ein Vorteil ist, dann ist

das ein Vorteil, also es macht mir Spal3, das, was ich mache. Es ist kein Zwang, was
machen zu miissen.*®

In der Regel kdnnen sich diese Personen fur die Zukunft auch vorstellen, ihre Tatigkei-
ten in diesem Bereich — vielleicht auch in bzw. fir die Unternehmen, flr die sie arbeiten

8 Interview Freier Dienstnehmer Creative Industry, Seite 2f.
" Ebda., Seite 3.

80 Interviewtranskript geringfiigig Beschaftigter und Neuer Selbststandiger Werbeagentur/Verlag, Seite 7.
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— auszubauen. In der derzeitigen Situation stellt ein derartiger Schritt aufgrund anderer
(Ausbildungs-)Ziele und Verpflichtungen allerdings keine realistische Mdglichkeit dar.

Fur die ,Privilegierten® bietet die auf den Interessen und Qualifikationen aufbauende
Flexibilitat nicht nur Wettbewerbsvorteile, sondern auch ausgepragte Moglichkeiten zur
Verfolgung eigener Interessen. Dementsprechend genie3en diese Personen ausge-
dehnten persdnlichen Handlungsspielraum im Berufsleben. Beziiglich der hohen Auto-
nomie werden sie nur vom Typ der ,Selbstverwirklicherlnnen® tbertroffen. Den ,Privile-
gierten” ist jedoch primar die Identifikation mit dem Tétigkeitsbereich wichtig, der ein
hohes Mal3 an Engagement erfordert:
LAIso wir hackeln hier, und ich auch persénlich seit vielen Jahren ziemlich rein, aber

fiir mich sind das Aufgaben, die zu erfiillen sind oder die sozusa1gen sich als Not-
wendigkeit ergeben, wo man die Chance hat, sich zu engagieren. 6

LHeute ist mir einer [Job in einem Anstellungsverhaltnis, Anm.] angeboten worden,
der nicht unattraktiv ist, aber grundsétzlich bin ich so, dass ich mich sehr reinhaue in
die Geschichte und sehr engagiert bin und mich sehr viele Dinge interessieren, also
ich kann genauso mein Kochbuch machen [...], auf der anderen Seite unterrichten
und auf der anderen Seite wieder eine Firma betreuen, also ganz verschiedene Din-
ge, die zwar immer mit Erndhrung zu tun haben, aber es ermdglicht mir, tberall da-
bei zu sein, und das geféllt mir gut. 82

Nicht zuletzt sind diesen Personen auch kreative Aspekte bei der Arbeit wichtig:

,Das ist zuerst einmal schon das, dass die Arbeit schon immer einen kreativen Anteil
braucht. Also wenn es irgendeine Arbeit wére, die sich immer wiederholt, jedes Jahr
denselben einen Kurs, das ist zum Beispiel nicht meins, [sondern] dass man etwas
Neues probiert, also das ist sicher ein Bestandteil, oder was Neues sich aneignet.

In den interessegeleiteten Tatigkeitsfeldern findet charakteristischerweise Weiterbil-
dung in verschiedenen Formen — besonders haufig auch bedarfsorientiert als ,Learning
by doing“ — statt. Dies steht in engem Zusammenhang damit, dass den Beschaftigten
hier eine vielseitige, abwechslungsreiche Tatigkeit in einem Feld wichtig ist, in dem sie
sich auch weiterentwickeln kdnnen und wollen. Die ,Privilegierten“ kdnnen diese Ar-
beitsanspruche verwirklichen und fuhlen sich fur die Austbung der derzeitigen berufli-
chen Tatigkeit nicht Uberqualifiziert oder aufgrund von einténigen Arbeitsaufgaben be-
lastet. Sie zeigen verglichen mit allen anderen Typen die geringsten psychischen Be-
lastungen.

Neben der Flexibilitdt und der Arbeit an verschiedenen Projekten stellt vor allem fur die
in der IT-Branche tatigen EPUs die Aussicht auf ein hdheres Einkommen einen zentra-
len Beweggrund fiir den Schritt in die Selbststandigkeit dar. Hier arbeiten die Befragten
zwar in verschiedenen Projekten — primar aber fur einen Auftraggeber — und sehen
sich daher auch ,nur zum Teil* als Unternehmer:
#[--.] schon, indem ich eine Firma griinde und mich umschauen muss, wo kann ich
mitarbeiten, da unternehme ich etwas, aber das tut ein Arbeitnehmer genauso, wenn

er gerade auf Jobsuche ist. Da ist vom Berufsbild auch nicht so ein gro3er Unter-
schied, weil ich biete jetzt vorgefertigte Leistungen an, vielleicht wenn ich Kurse ma-

8 Interviewtranskript Neuer Selbststéandiger Kulturverein, Seite 4.

82 Interviewtranskript EPU Bank, Seite 2.

8 Interviewtranskript Neuer Selbststandiger Aus- und Weiterbildung, Seite 7.
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che, aber so wie ich da in Projekten mitarbeite, da ist eigentlich nicht viel Unter-
schied.®*

Der Wechsel in ein Anstellungsverhaltnis wirde fur diese Befragten in erster Linie ei-
nen Einkommensverzicht bedeuten.

Wahrend fir jene, die den Aspekten der interessegeleiteten Aufgaben, Identifikation
und Autonomie einen hohen Stellenwert beimessen, keine andere Erwerbsform vor-
stellbar ist, stellt die momentane berufliche Situation fiir andere eher nur eine mittelfris-
tige Dauerlésung dar. Einer der in der IT-Branche befragten EPUs, der den hauptsach-
lichen Vorteil im héheren Einkommen sieht, wird demnachst in ein Angestelltenverhalt-
nis in dem Unternehmen wechseln, das lange Zeit sein Auftraggeber war. Der Grund
dafur ist die auf lange Sicht bessere soziale und existenzielle Absicherung bei der
Standardbeschaftigung:

,ES ist das Risiko, jetzt in meinem Alter, [...] vor drei Jahren hab’ ich das Angebot

auch bekommen, intern zu wechseln, damals habe ich es nicht angenommen. Man

wird élter [...]. Fiir mich (berwiegen jetzt die Vorteile, wenn ich sage, ich bleibe im

Unternehmen. Jetzt bin ich schon acht Jahre da. Mit fiinfundzwanzig oder drei3ig

wechselt man leichter alle drei oder zwei Jahre die Firma und baut sich irgendetwas
Neues auf.®®

Die Kehrseite der Medaille der Flexibilitat stellt auch fiir die ,Privilegierten® die grund-
satzliche Unsicherheit aufgrund der Abhangigkeit von der Auftragslage und der Mangel
an Absicherung gegen Arbeitsausfall zum Beispiel durch Krankheit dar. Diese Risiken
werden aber aufgrund der zahlreichen Vorteile, die die derzeitige berufliche Situation
den ,Privilegierten® bringt, in Kauf genommen.

14.2.2 Typ B: Die ,Gefahrdeten“

Das charakteristischste Merkmal der ,Gefahrdeten® ist die Konfrontation mit einer du-
Rerst prekaren finanziellen Situation. Weiters ist diese Gruppe verglichen mit anderen
hier beschriebenen Typen am unzufriedensten mit samtlichen Bereichen der berufli-
chen Tatigkeit.

Personen mit Pflichtschulabschluss sind in dieser Gruppe eindeutig Uberreprasentiert,
wenn gleich Erwerbstatige aller Bildungsniveaus in diesem Typ vertreten sind. Weiters
verfigen Erwerbstatige dieses Typs entweder Uber ein sehr niedriges Qualifikationsni-
veau (abgebrochene Ausbildung oder Pflichtschulabschluss) oder sind trotz ihrer fach-
lichen Ausbildung (Lehre) in niedrig qualifizierten Bereichen tatig, so zum Beispiel als
Hilfsarbeiter am Bau. Die Ergebnisse der qualitativen Interviews lassen die Vermutung
zu, dass hier typischerweise Angehorige benachteiligter sozialer Schichten — so z.B.
niedrig qualifizierte Migrantinnen — betroffen sind. Auch die quantitativen Ergebnisse
weisen daraufhin, dass Migrantinnen mit nur Pflichtschulabschluss in diesem Typ Uber-
reprasentiert sind. Verglichen mit dem Anteil der Manner in der Gesamtstichprobe von
44% sind diese ebenfalls mit einem Anteil von 57% in diesem Typ Uberreprasentiert.

8 Interviewtranskript EPU (2) IT-Unternehmen, Seite 6f.
8 Interviewtranskript EPU (1) IT-Unternehmen, Seite 7.
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Der Situation entsprechend sind diese Beschaftigten meist in hohem Malie mit ihrer
beruflichen Stellung unzufrieden. Weiters erleben sie Unzufriedenheit bezlglich ihrer
beruflichen Entwicklungs- und Mitbestimmungsmadglichkeit, der Arbeitszeitregelung und
den sozialen Gegebenheiten im Betrieb. Das Arbeitsklima wird als unzureichend ein-
gestuft, und auch die Tatigkeit selbst wird als zu wenig herausfordernd und mit zu we-
nigen Gestaltungsmdglichkeiten beschrieben.

Die Eintonigkeit der beruflichen Tatigkeit sowie den damit verbundenen Zeitdruck erle-
ben die Erwerbstatigen als aulderst belastend. Verscharfend wirkt weiters die sehr stark
ausgepragte Unzufriedenheit mit dem Einkommen und der sozialen Absicherung sowie
auch die Ansicht, schlecht vom persoénlichen Einkommen leben zu kdnnen. Dies wiegt
umso schwerer, da sie in der Regel auf die Erwerbsarbeit angewiesen, also auch pri-
mar erwerbsorientiert sind, um ihre Familie versorgen bzw. ihre Existenz sichern zu
konnen. Auch der Einkommensvergleich spiegelt die finanzielle Prekaritat der ,Gefahr-
deten wider. Der durchschnittliche Nettoverdienst von € 5,60 pro Stunde ohne sowie
von € 7 pro Stunde mit Transferzahlungen ist der geringste aller Typen. Eine mittlere
Beschaftigungsdauer von 25 Stunden pro Woche scheint den geringen Verdienst nicht
auszugleichen. Vertreterlnnen dieses Typs verdienen monatlich € 600 netto ohne und
€ 800 mit Transferleistungen.

Weiters wird aus den qualitativen Interviews ersichtlich, dass die Erwerbsbiografie der
,Gefahrdeten® haufig durch abwechselnde Phasen von Erwerbstatigkeit und Arbeitslo-
sigkeit gekennzeichnet ist, wobei in den seltensten Fallen Tatigkeiten in langerfristigen
Vollzeitanstellungen ausgeubt wurden. Aus Mangel an Alternativen sind diese Perso-
nen gezwungen, im Rahmen Neuer Erwerbsformen zu arbeiten, wobei bei niedrig qua-
lifizierten Tatigkeiten im Produktionssektor die Zeitarbeit eine weit verbreitete Anwen-
dung findet. Auch die Ergebnisse der Fragebogenerhebung weisen auf einen einge-
schrankten Entscheidungsspielraum der ,Gefahrdeten® hin. 43% dieser Gruppe wahl-
ten diesen Job, weil sie dringend Einkommen bendtigten.

Ihre beruflichen Aussichten sowie ihre Chancen am Arbeitsmarkt sind dementspre-
chend stark eingeschrankt. Hinsichtlich der beruflichen Moglichkeiten spiegeln die qua-
litativen und quantitativen Ergebnisse einerseits die Hoffnung der ,Geféhrdeten“ auf
Veranderung wider — so beurteilen ungefahr zwei Drittel der ,Gefahrdeten® (68%) die
derzeitige berufliche Situation zwar als Ubergangs- oder Notlésung und jedeR Sechste
wunscht sich eine Vollzeitanstellung — andererseits erscheint eine Veranderung der
derzeitigen Situation aufgrund mangelnder finanzieller und sozialer Ressourcen nur
schwer erreichbar. Wie bereits erwahnt, verfugt diese Gruppe Uber das geringste Ein-
kommen und ein Viertel dieser Gruppe lebt alleine. Der hohe Anteil derer, die eine
Veranderung der beruflichen Situation erwarten, ist moéglicherweise zum Teil auch auf-
grund des hohen Anteils jungerer Erwerbstatiger in diesem Typ zu erklaren. Verglichen
mit der Gesamtstichprobe sind bis 30-Jahrige im Typ ,Die Gefahrdeten“ Uberreprasen-
tiert.

Die neuen Erwerbsformen bedeuten flir Erwerbstatige dieser Gruppe in erster Linie
eine ganze Palette an Nachteilen — so vor allem geringes Einkommen, unsichere Be-
schaftigungssituation und mangelhafte sozialrechtliche Absicherung —, sodass sie von
der Flexibilisierung keineswegs profitieren konnen. Nur ungefahr jedeR Zehnte ist mit
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der sozialen Absicherung sehr oder ziemlich zufrieden (13%). Der zufriedenste Typ —
die ,Privilegierten“ — weisen einen Anteil von 97% an sehr bzw. ziemlich Zufriedenen
auf.

Ein Teil dieses Typs — 17% (vorwiegend Zeitarbeiterinnen und Freie Dienstnehmerin-
nen) — schatzt ihre Situation sogar als unveranderbares Ubel ein, Hoffnung auf Veran-
derungen besteht keine mehr. Im Unterschied zum Typ ,Die Resignativen® ist die
Gruppe dieses Typs jedoch noch zusatzlich prekaren Verhaltnissen ausgesetzt.

Die Gesamtsituation der ,Gefahrdeten® Iasst sich im Rahmen eines Exkurses am deut-
lichsten anhand der Lebens- und Arbeitssituation der in den qualitativen Fallstudien
befragten Zeitarbeiterlnnen illustrieren. Den quantitativen Ergebnisse zu Folge z&hlen
drei von zehn Zeitarbeiterlnnen zu diesem Typus.

Die Befragten liben die berufliche Tatigkeit vorrangig zum Zweck des Verdienstes aus.
Die wenigen Vorteile dieser Erwerbsform, die einem der befragten Zeitarbeiter dieses
Typs einfallen, sind die manchmal etwas besseren Verdienstmdglichkeiten und der
lokale Arbeitsort, das heil3t, im Unterschied zu anderen Baufirmen kommt es in der
Regel zu einem Einsatz direkt in Wien oder in Wien-Umgebung. Da die Familie mit
zwei kleinen Kindern in Wien lebt — die Mutter spricht kaum Deutsch —, ist eine Arbeit
bei dsterreichweit tatigen Unternehmen fur ihn kaum vorstellbar:
,Bei Swietelsky war ich kurz, aber war immer auflerhalb von Wien und Familie da,

dann bin ich gegangen. Immer innerhalb von Wien arbeiten. [...] Bei anderen Firmen
kommst du immer draul3en, zum Beispiel Linz, Graz, Wels. 80

Die Risiken mit denen insbesondere Zeitarbeiterinnen des betreffenden Typs konfron-
tiert sind, sind vielfaltig: Zunachst bestehen sie in der starken Abhangigkeit von der
Uberlasserfirma, von deren gutem Willen es in vielen Fallen abhangt, auf welche sozi-
alrechtlichen Anspriiche die Beschaftigten zurlickgreifen kénnen. Teilweise sind sie
den Uberlasserfirmen regelrecht ausgeliefert, weshalb sie, kdnnten sie wahlen, auch
nichts mehr mit der Zeitarbeit zu tun haben wollen:

L,Krankenstand war ich noch nicht, aber wie kannst du krank gehen, die Firma wird

dich sofort kiindigen. [...] Wenn du ihn [den Vorgesetzten, Anm.] anrufst und sagst,

entschuldige, ich bin krank, dann sagt er, tut mir Leid, statt dir kommt der n&chste.
[...] Meistens sagen sie, wenn du Krank bist, Kollege du bist abgemeldet. &7

Neben der mangelnden Absicherung gegen Arbeitsausfall beschreiben die Befragten
die seitens der Arbeitgeberlnnen mangelnde Zuerkennung der Anspruche auf Pflegeur-
laub sowie auf Weihnachts- und Urlaubsgeld als weitere Nachteile. Darlber hinaus
stellt der Wechsel des Arbeitsortes — oft von Tag zu Tag — mit der Zeit eine gravieren-
de Belastung dar. Ebenso die Unsicherheit der Arbeit auf Abruf, das heif’t, es kann
passieren, dass an manchen Tagen keine Arbeitsauftrage vorhanden sind, was auch
zu einem Einkommensverlust fuhrt. Oft wird auch nicht nach Arbeitszeit bezahlt, son-
dern es wird in Form von Akkordarbeit ausbezahlt, was zuséatzlichen Druck flr die Be-
schaftigten bedeutet.

8 |nterviewtranskript Zeitarbeiter (1) Bau, Seite 1f.

8 Ebda., Seite 3.
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14.2.3 Typ C: Die ,Selbstverwirklicherlnnen*

Das wesentlichste Merkmal dieser Gruppe ist der Wunsch nach der Verwirklichung
eigener Ziele und Plane, die oftmals von einer ,klassischen® beruflichen Karriere ab-
weichen und nicht ausschlieBlich im beruflichen Bereich angesiedelt sein missen.
Neue Erwerbsformen erdffnen diesen Personen in erster Linie Freiheitsspielrdume und
berufliche Flexibilitdt. Die Personen stehen zumeist schon seit langerer Zeit in der be-
ruflichen Praxis, Uben auch die derzeitige Tatigkeit bereits seit mehreren Jahren aus
und haben zum Teil auch bereits Erfahrungen mit Vollzeitbeschaftigungen gesammelt.
Die Ergebnisse der quantitativen Erhebung zeigen, dass in dieser Gruppe mehr Altere
(Gber 40) als Jingere vertreten sind. Typischerweise waren diese Personen bereits in
mehreren selbstandigen und unselbstandigen Dienstverhaltnissen tatig. Die derzeitige
Situation jedoch stellt fiir ungefahr zwei Drittel der Erwerbstatigen dieses Typs eine
optimale Dauerlésung dar. In der Gruppe der ,Selbstverwirklicherlnnen® sind Erwerbs-
tatige mit einem vergleichsweise sehr hohen Bildungsniveau (41% Matura und 38%
Universitatsabschluss) Uberreprasentiert. Dementsprechend stellen sie auch einen
hohen Anspruch an ihre berufliche Tatigkeit. Neben der zeitlichen Flexibilitat legen sie
weiters Wert auf hohe Autonomie, ein angenehmes Arbeitsumfeld und inhaltlich sinn-
volle Tatigkeiten:

LAUf jeden Fall Autonomie, bis zu einem gewissen Grad mindestens, also was mir

immer wichtig war in der Arbeit, dass ich den Weg zur Lésung eines Problems bzw.

zum Ende eines Auftrages selbst aussuchen kann, welche Werkzeuge ich dafiir ver-

wenden darf. [...] Einschrdnkungen in dieser Hinsicht sind ziemlich stérend fiir mich.

Angenehmes Betriebsklima, wiirde ich sagen, ist wichtig, und wie viel Zeit ich [...] mit

anderen Mitarbeiterinnen im Betrieb verbringen muss [...]. Was noch? Ja, die Arbeit
darf mir nicht vollig sinnlos vorkommen. %

Auch in der quantitativen Erhebung zeigt sich, dass diese Personen gemal ihren An-
forderungen einen Job austiben, der ihren Qualifikationen entspricht, ihnen viel Gestal-
tungsspielraum I&sst und der sie inhaltlich und sozial zufrieden stellt (so beurteilt diese
Gruppe etwa die personliche Autonomie im Job wie auch die Mdglichkeiten beruflicher
Entwicklung und das Arbeitsklima sehr gut).

Bei einigen Personen dieses Typs scheint ein starker Zusammenhang zwischen Auto-
nomieanspruch und Aspekten der Selbstverwirklichung zu bestehen. In der Folge
kommt es auch dazu, dass die Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben verschwim-
men. Obwohl es diesen Erwerbstatigen grundsatzlich wichtig ist, dass die Erwerbsar-
beit keinen allzu grof3en Zeitaufwand erfordert, kann die gleichzeitige Arbeit an mehre-
ren Projekten bzw. bei mehreren Arbeitgeberlnnen zu einer starken zeitlichen Auslas-
tung fuhren. Dies bestdtigen auch die Ergebnisse aus der Fragebogenerhebung.
~Selbstverwirklicherlnnen“ arbeiten im Mittel 35 Stunden pro Woche. Dieses ver-
gleichsweise hohe Arbeitsausmal und die anspruchsvolle Tatigkeit fiihren zu starkeren
Belastungen aufgrund von Zeitdruck.

Erwerbstatige dieses Typs verdienen im Mittel netto monatlich € 1.150 ohne und
€ 1.300 mit Transferzahlungen. Verglichen mit den anderen hier beschriebenen Typen
verdienen sie somit den héchsten Betrag. Betrachtet man jedoch den Netto-Verdienst

8 Interviewtranskript Freier Dienstnehmer Kulturverein, Seite 4.
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pro Stunde liegen sie mit € 7 unter den Privilegierten mit € 8,60. Insbesondere die qua-
litative Analyse lasst vermuten, dass diese Erwerbstatigen haufig Phasen mit niedri-
gem Einkommen, teilweise auch mit starker Verschuldung und mangelnder sozialer
Absicherung hinter sich haben und entsprechend ihrer flexiblen, wenig konkreten Kar-
riereplanung auch wieder mit solchen Problemen konfrontiert werden konnten. Dies
trifft in noch starkerem Ausmalf insbesondere auf Neue Selbststandige zu, die in dieser
Form ihre Haupterwerbstatigkeit bestreiten. In der Folge kénnen sich hier Phasen ho-
her Zufriedenheit auch rasch mit prekaren Situationen und Unzufriedenheit abwech-
seln. In der Regel ist es diesen Beschaftigten nur schwer moglich, sich entsprechende
Rucklagen aufzubauen:

»Es gibt schon Phasen, wo du sehr gut verdienst, die sind aber mittlerweile fast eher

schon da, damit du aufholst, damit du bei der Bank beschwichtigst. Ich brauche halt

nur einmal das Gliick, dass ein Projekt so aufgeht, dass es ldngerfristig gut lauft, und

dann bin ich relativ schnell wieder im Spiel, und das geht, und ich sage, danke, passt

fiir mich. Aber bis dahin holst du mehr auf, als das du vorbauen kannst. Ich meine

eine Viertelmillion Schilling, die ganz einfach weg war, die ich aber auch investiert
gehabt habe. 69

So ist es auch nicht verwunderlich, dass sich ,Selbstverwirklicherlnnen® verglichen mit
anderen Typen haufiger in finanziell prekaren Situationen befinden, wenn gleich sie
auch Uber das hochste monatliche Netto-Einkommen verfiigen kénnen. Da in dieser
Gruppe auch ein hoher Anteil an Neuen Selbststdndigen und EPUs zu finden ist, ist
mdglicherweise auch zu berlicksichtigen, dass von den im Rahmen der quantitativen
Erhebung genannten Einkommen Kosten der Betriebsfiihrung sowie Versicherungs-
kosten gedeckt werden missen. Dies erklart moglicherweise, die geringere Zufrieden-
heit mit der Hohe ihres Einkommens und mit der sozialen Absicherung. Hinzukommt
eine mangelnde Uberzeugung beziiglich der Verbesserung der finanziellen Situation in
absehbarer Zukunft, wobei diese finanzielle Unsicherheit schlussendlich eine grofe
Belastung bei den Erwerbstatigen dieses Typs auslost. Die finanzielle Prekaritat und
die hohen Arbeitsbelastungen stellen die wesentlichsten Unterscheidungsmerkmale
zum Typ die ,Privilegierten® dar.

Im Rahmen der qualitativen Befragung konnte auf diese schwierigen Rahmenbedin-
gungen unter anderem im Kulturbereich sowie in der Aus- und Weiterbildungsbranche,
die auch stark von o6ffentlichen Geldern abhangig sind, genauer eingegangen werden.
Trotz ausgebauter Netzwerke finden die in diesen Branchen Erwerbstatigen haufig
schwierige Bedingungen flur die Finanzierung von Projekten vor. Kritisiert werden vor
allem die mangelnden Rahmenbedingungen in diesen Bereichen:

,Die Gefahr besteht natlirlich besonders durch diese Politik, weil ja in Wien [fir] Ju-

gend, Kinder, Kultur, Bildung eine Magistratsabteilung zusténdig ist [...]. Da kannst

du ein Projekt einreichen und so, das war’s. Es gibt also wenige Institutionen, wo
Jetzt der Markt breiter geféchert wére auf dem Gebiet. 0

Problematisch ist in diesem Zusammenhang auch, dass sich durch die (gesetzliche)

Zustandigkeit einer Organisation andere potenzielle Geldgeber sozusagen von der
Forderung ,freikaufen®, indem Férderantragesteller auf diese eine zustandige Organi-

8 Interviewtranskript Neuer Selbstandiger Werbeagentur/Verlag, Seite 9.

%0 Interviewtranskript Neuer Selbstandiger Aus- und Weiterbildung, Seite 17.
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sation hin verwiesen werden und es nach einer Ablehnung keine Alternativen mehr
gibt.

Auch ein in einem Kulturverein tatiger Kiinstler du3ert Verbesserungsbedarf im Bereich
der institutionellen Unterstlitzung, vor allem in Hinblick darauf, dass zunehmend mehr
Projekte auf EU-Ebene stattfinden:
,Es gibt liberhaupt keine Ansprechstellen, die sinnvoll européische Partnerschaften
und europdische Férderungen unterstiitzen. Das letzte Problem, das ich gerade an-
gesprochen habe, hat auch genau damit zu tun, sozusagen die Ko-Finanzierung von
EU-Projekten. [...] Bis hin, dass es keine gesetzliche Verpflichtung gibt, Ko-
Finanzierungen nahe zu treten. Da gibt es zwar einige Vorlagen, aber nichts davon
ist umgesetzt, also dass es fiir diese Arten von sozusagen (liberregionalen Partner-
schaften und Férderungen keine Strukturen, keine Ansprechpartner, keine Fonds
gibt, das ist fiir eine Kulturinstitution, die spezielle auch (liberregional arbeitet [ein

Problem], und im Endeffekt haben wir nur lberlebt durch EU-Férderungen und inter-
nationale Fonds in den letzten Jahren.

Aufgrund der Vielfaltigkeit von EU-Fdrderungen, die sowohl thematisch, organisations-
spezifisch und regional unterschiedlich sind, kommt es vor, dass Ansprechpartner auf
nationaler bzw. regionaler Ebene fehlen und die Organisationen so nicht entsprechend
unterstitzen kdnnen, Férderungen zu erhalten.

Neben diesen branchenbedingten Schwierigkeiten stellen sich die Unsicherheit des
Einkommens sowie die mangelnde soziale Absicherung als Risiken insbesondere flr
die Neuen Selbststandigen und EPU’s dieses Typs dar. Auch Freie Dienstnehmerin-
nen sind von diesen Einflissen betroffen. In vielen Fallen ist ein hoher Akquisitions-
und Verkaufsaufwand notwendig, wobei nur ein Teil der Projekte dann auch wirklich
zustande kommt. In der Folge sind die zu erwartenden Einnahmen haufig sehr schwer
kalkulierbar. Generell missen diese Erwerbstatigen standig mit dem Bewusstsein einer
im Grunde unsicheren Auftragslage leben:

,Wenn ich angestellt wére, wiirde ich mir (iber die Zukunft liberhaupt keine Gedan-

ken machen [...] Ich habe eigentlich schon lange damit gerechnet, die Vertrdge sind

immer um drei oder sechs Monate verldngert worden, und ich habe schon viel friiher
damit gerechnet, dass es aus ist, und das ist einem schon stédndig présent. 2

Diese Situation wirkt sich teilweise auch als psychische Belastung aus. Dazu kommt
der Mangel an Absicherung bei Krankheit — ein Thema, das die Befragten zwar be-
schaftigt, bei dem sie aber keine persdnlichen Erfahrungen berichten kdnnen oder
preisgeben wollen. Bezeichnenderweise wird die gute koérperliche Verfassung stark
betont.

In Phasen finanzieller Probleme steigt konsequenterweise auch die Unzufriedenheit,
wobei auch der Eintausch der Flexibilitat fur eine weniger sinnvolle Tatigkeit mit Anstel-
lung in Erwagung gezogen wird. Grundsatzlich betrachten jedoch laut quantitativer
Erhebung zwei Drittel der ,Selbstverwirklicherlnnen“ die derzeitige Lage aufgrund der
vorliegenden Vorteile als Dauerldsung. Wenn gleich auch die Einkommenssituation als
bedenklich beschrieben wird, scheint der Grof3teil der Befragten aus der beruflichen
Tatigkeit derart viel Energie zu schopfen, dass der finanzielle Nachteil damit aufgewo-
gen zu sein scheint. Denn nur drei von zehn beschreiben die derzeitige Situation als

o1 Interviewtranskript Neuer Selbsténdiger Kulturverein, Seite 10.

92 Interviewtranskript EPU IT-Unternehmen, Seite 11.
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Ubergangs- oder Notlésung. Prinzipiell zeigt sich jedoch, ein starker positiver Zusam-
menhang zwischen der Hohe des monatlichen Netto-Einkommens und der Betrachtung
der derzeitigen Situation als Dauerlésung, d.h., dass Personen, die den derzeitigen
status quo als Dauerlosung wahrnehmen, Uber ein signifikant héheres Einkommen
verfugen als Personen mit einem gewichtigen Veranderungswunsch.

Den grofen Freiraum, den eine Nicht-Standardvollzeitbeschaftigung ermdglicht, wird
von einem kleinen Anteil der Erwerbstatigen dieses Typs fiir die gleichzeitige Aus-
Ubung mehrer Tatigkeiten genutzt. In einigen Fallen ist es der ,ausgesprochene
Wunsch“®® der Erwerbstatigen zum Beispiel teilzeitbeschaftigt zu sein. Auf diese Weise
stehen Moglichkeiten offen, in verschiedenen Erwerbsformen auch fir andere Dienst-
bzw. Auftraggeberinnen tatig zu sein (,Patchwork®). Die quantitativen Ergebnisse zei-
gen auf, dass zu den ,Selbstverwirklicherinnen® zwei Prozent Teilzeitbeschaftigte mit
mehr als einem bzw. einer Auftrag- bzw. Arbeitgeberin und etwa zehn Prozent Freie
Dienstnehmerinnen mit mehr als einem bzw. einer Auftrag- bzw. Arbeitgeberin zahlen.
Diese Erwerbsbiographie bietet eine gewisse soziale Absicherung, wobei diese Be-
schaftigung nicht von allen Personen mit einer langfristigen Perspektive gewahlt wird.

14.2.4 Typ D: Die ,Ubergangsorientierten*

Fur Personen des Typs D stellt die berufliche Tatigkeit aus unterschiedlichen Grinden
ein Durchgangsstadium dar. Drei Viertel der Erwerbstatigen dieser Gruppe bezeichnen
den derzeitigen Job als Ubergangslésung (und nicht als Dauerlésung). Die ,Uber-
gangsorientierten sind typischerweise mit Tatigkeiten beschéaftigt, durch die sie sich
nur wenig gefordert fiihlen. Es bleibt ihnen in der Regel wenig inhaltlicher Gestaltungs-
spielraum im Berufsleben und sie vermissen Entwicklungs- und Mitbestimmungs-
moglichkeiten. In dieser Gruppe findet sich der héchste Anteil an jungen Erwerbstati-
gen (unter 30 Jahre), die groBtenteils ihre berufliche Karriere noch vor sich haben. So
sind einige der in den Fallstudien Befragten des Ubergangsorientierten Typs jlngere
Studierende, die zwar schon eine Reihe verschiedener Jobs und Ferialpraktika hinter
sich haben, deren Berufsbiografie aber sonst kaum Besonderheiten aufweist. Vier von
zehn ,Ubergangsorientierten“ weisen einen Schulabschluss mit Matura auf. Aber auch
Erwerbstatige mit allen anderen Bildungsabschliissen sind in diesem Typ vertreten,
wenn gleich auch die Uniabsolventinnen leicht unterreprasentiert sind. Ungefahr zwei
Drittel dieses Typus sind Frauen (68%) und ungefahr drei von zehn Personen dieses
Typs haben Kinder bis zum Alter von 15 Jahren.

Fir das Annehmen einer Beschaftigung im Rahmen einer Neuen Erwerbsform gibt es
bei diesem Typ mehrere Griinde. Bei etwas mehr als der Halfte der ,Ubergangsorien-
tierten” lag die Intention im Aufgreifen dieser Beschaftigung als Nebenerwerbstatigkeit.
Ein Drittel dieser Erwerbstatigen nutzt die derzeitige Stelle als Ubergang bis die Aus-
bildung beendet ist. 14% dient sie als Zuverdienst bis die eigenen Kinder alter sind. Flr
diese Personen scheint die Erwerbstatigkeit in ihrer derzeitigen Lebenssituation damit
nur eine sekundare Rolle zu spielen (sekundiare Erwerbsorientierung). Die Uber-

% Interviewtranskript Teilzeitangestellter Callcenter, Seite 3.
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gangssituation ergibt sich bei ihnen daraus, dass sie andere Ziele als einen Verbleib im
derzeitigen Unternehmen bzw. Berufsfeld verfolgen. Fir sie ist charakteristisch, dass
die Arbeit im Vergleich zu anderen Lebensbereichen wie Ausbildung und/oder Familie
gemessen am Zeitaufwand und zumeist auch an der inhaltlichen Herausforderung ei-
nen nachrangigen Stellenwert einnimmt:

LAlso fiir mich ist es ganz klar, ich kann und will nicht ganztégig arbeiten, weil ich

hauptberuflich — also einen Beruf habe ich jetzt in dem Sinn nicht, dem ich nachgehe,

aber wenn man es jetzt so sagen wiirde — ich bin hauptberuflich Student, und ich be-

trachte es §9;u§ggen als Studentenjob. Und aufgrund des Volumens ist es dann e-

ben geringfiigig.
Die Annahme eines Nebenjobs in einer Ubergangsphase scheint in der Notwendigkeit
eines Zusatzverdienstes trotz der grundsatzlichen finanziellen Absicherung durch fami-
lidre Unterstitzung oder staatliche Transferleistungen und trotz des sparsamen Le-
bensstils, den sich diese Personen teilweise angeeignet haben, zu bestehen. Im Ver-
gleich vor allem zu alteren Personen, die aufgrund ihrer bisherigen beruflichen Lauf-
bahn und ihrer familidren Situation gut abgesichert sind, sind jingere Studentinnen oft
auf ein zusatzliches Einkommen angewiesen. Durch das geringe Zeitausmal}, das ihre
Beschaftigung in Anspruch nimmt, und die flexible Zeiteinteilung haben die Befragten
auch im Falle von Krankheit oder von sonstigen Arbeitsausfallen keine besonderen
finanziellen Probleme. Fehlstunden werden nachgeholt, bei Mehrstunden wird Zeitaus-
gleich in Anspruch genommen.

Vor allem fiur Personen, die bereits im Beruf gestanden sind, spielt der Praxisaspekt
beim Annehmen eines Nebenjobs eine bedeutende Rolle. Auch wenn die inhaltliche
Herausforderung der Tatigkeit nicht besonders grof ist, wollen sie durch die Beschafti-
gung in Kontakt mit der Berufswelt und fachlich insgesamt doch starker am Laufenden
bleiben. So stellt die Berufspraxis flr eine geringfligig beschaftigte Mutter hinsichtlich
eines spateren Wiedereinstieges in die berufliche Tatigkeit das vordergriindige Motiv
fur die Beschéaftigung dar.

Personen dieses Typs nehmen die derzeitige berufliche Situation vor allem mit der
Perspektive einer absehbaren Veranderung in Kauf. Ein Vorteil der Erwerbstatigkeit
der ,,Ubergangsorientierten“, der dieses ,in Kauf nehmen® ebenfalls erleichtert, liegt im
zumeist geringen Zeitaufwand, der fur die Erwerbstatigkeit bendtigt wird. Gerade da-
durch ergibt sich fir viele dieser Personen die Mdglichkeit, sich vorrangig um andere
Aufgaben und Lebensbereiche zu kimmern. Durch die zeitliche Begrenzung sind auch
keine unvorhergesehenen Arbeitszeiten zu erwarten. Nur zum Teil klagen einige der
Studierenden Uber eine phasenweise Doppelbelastung durch Studium und Berufstatig-
keit. Dementsprechend nehmen freie Zeiteinteilung bei der zu erledigenden Tatigkeit
bzw. eine flexible Gestaltung der Wochenarbeitszeit einen hohen Stellenwert fur die
Befragten ein. Wichtig ist, dass flr die Haupttatigkeit, die sowohl zeitlich als auch in-
haltlich an erster Stelle steht, genligend Ressourcen zur Verfligung stehen:

L,Der Vorteil ist hier sicher, dass ich es mir relativ selbststdndig einteilen kann und

dass man das flexibel gestalten kann. Meistens ist es Dienstag und Donnerstag, aber

wenn etwas dazwischen kommt, dann verschieben wir einfach die Tage. [...] Natiir-
lich kénnte ich auch sagen, diese Woche komme ich gar nicht, dafiir ndchste Woche

94 Interviewtranskript geringfiigig Beschéaftigter Callcenter, Seite 4.
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viermal. Wenn ich irgendetwas vorhabe oder mit den Kindern etwas ist, dann komm’
ich statt am Donnerstag zum Beispiel am Freitag. Das ist sehr gut einteilbar. Da
muss ich nicht unbedingt gleich einen Urlaubstag nehmen.*

Die Potenziale im Zusammenhang mit der Erwerbstatigkeit beschranken sich bei den
,Ubergangsorientierten” vorwiegend auf die freie Zeiteinteilung und die Mdglichkeit des
Zuverdienstes zu den Transferleistungen, auf die ein Teil dieser Personen aufgrund
ihrer laufenden Ausbildung, Anspruch hat.

Personen, die in einer Ubergangsphase nicht (mehr) auf finanzielle Unterstiitzungen
zurtickgreifen kdnnen und ihre zeitlichen und qualifikatorischen Ressourcen in vollem
Umfang der beruflichen Tatigkeit widmen wollen, sehen sich demgegentiber einer we-
nig zufriedenstellenden, oft prekaren Situation ausgeliefert. Diese ebenfalls zu den
,Ubergangsorientierten zahlenden Erwerbstatigen, weisen eine primare Erwerbsori-
entierung auf und unterscheiden sich damit in der Motivlage bzw. der erwerbsbiografi-
schen Situation von den bisher dargestellten ,Ubergangsorientierten“. Die derzeitige
Beschaftigung wird von diesen Personen als Ubergangslésung bis zu einem Ubertritt in
eine Vollzeitanstellung gesehen und wird hauptsachlich mit dieser Zielperspektive in
Kauf genommen. Der Blick auf eine baldige Veranderung ist dabei auch mit der Hoff-
nung auf eine Verbesserung der finanziellen Situation verbunden.

Nach dem Abschluss einer Ausbildung oder nach einer erwerbslosen Phase gilt die
hauptsachliche Aufmerksamkeit dieser Ubergangsorientierten Personen dem Beruf und
dem Ausbau ihrer derzeitigen Neuen Erwerbstatigkeit entweder in zeitlicher Hinsicht
oder im Hinblick auf ein Normalarbeitsverhaltnis. So waren 21% derjenigen ,Uber-
gangsorientierten®, die bis zu 34 Wochenstunden arbeiten (82% der Ubergangsorien-
tierten sind in diesem Stundenausmalf} beschaftigt), lieber in einem Ausmalf von 34 bis
40 Stunden beschaftigt und 39% winschen sich eine Vollzeitanstellung. Unter jenen,
die mehr als 35 Stunden pro Woche arbeiten (18% der Ubergangsorientierten sind in
diesem Stundenausmall beschaftigt), ist fur 71% eine Vollzeitanstellung erstrebens-
wert. Einige der befragten Studentinnen beflrchten zum Beispiel nach dem kurz be-
vorstehenden Abschluss ihres Studiums einer prekaren Situation gegeniber zu stehen.
Wie die ,,Ubergangsorientierten“ insgesamt, vertreten sie die Ansicht, dass das derzei-
tige Erwerbseinkommen nicht zur Deckung des Lebensunterhaltes ausreicht. Zwar
weisen ,Ubergangsorientierte“ einen &dhnlich hohen Stundensatz wie ,Selbstverwirkli-
cherlnnen® (vgl. 14.2.3) auf, arbeiten im Schnitt jedoch nur 20 Stunden pro Woche. Sie
sind daher an einer Ausweitung ihrer Beschaftigung, zum Teil auch im derzeitigen Ta-
tigkeitsfeld, interessiert. Es scheint ihnen ein wichtiges Ziel zu sein, von ihrer Tatigkeit
leben und auch in Zukunft auf soziale Absicherung zurtckgreifen zu konnen. Bei Frei-
en Dienstnehmerlnnen und Neuen Selbststandigen ist damit das Problem des geringen
monatlichen Einkommens mit einer Ausweitung der Tatigkeit im Rahmen der beste-
henden Neuen Erwerbsform noch nicht geldst. Diese erfordert einen Aufbau von Riick-
lagen fur steuerliche Abgaben und stellt die Erwerbstatigen auf lange Sicht oft vor er-
hebliche Schwierigkeiten.

Insgesamt sind die ,Ubergangsorientierten” mit den Kolleginnen am Arbeitsplatz sowie
mit den betrieblichen Sozialleistungen und generell der sozialen Absicherung weder

% Interviewtranskript geringfiigig Beschaftigte Baugewerbe, Seite 4.
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besonders zufrieden noch unzufrieden. Vor allem flr diejenigen, die wegen der Not-
wendigkeit eines (zusatzlichen) Einkommens zur Erwerbstatigkeit gezwungen schei-
nen, wird die berufliche Situation durch ein gutes Arbeitsklima erleichtert:

L,Das Arbeitsklima ist das Allerwichtigste. Also wenn es mit den Kollegen nicht passt,
dann hétte ich das nie so lange durchgehalten. 6

14.2.5 Typ E: Die ,,Resignativen*

Diese Gruppe ahnelt ein wenig dem Typ B, den ,Gefahrdeten”, mit dem Unterschied,
dass die ,Resignativen® nicht prekar beschaftigt sein durften. Verglichen mit anderen
sind sie starker mit ihrer sozialen Absicherung und mit ihrem Einkommen zufrieden.
Gleichzeitig fuhlen sie sich jedoch durch eine gewisse finanzielle Unsicherheit belastet.

Kennzeichnend flir diese Gruppe ist die Unzufriedenheit mit der derzeitigen beruflichen
Situation. lhre im Moment ausgeibte Tatigkeit liegt weit unter ihrer Qualifikation, was
eine starke Belastung aufgrund der Eintonigkeit der Tatigkeit bedingt. Die Arbeitszeit-
regelung auf die sie nur einen geringen Einfluss nehmen kénnen und die Zusammen-
arbeit mit Kolleglnnen erleben sie als wenig zufriedenstellend. Zeitdruck, seelisch auf-
reibende Arbeiten sowie technische oder organisatorische Veranderungen belasten
diese Erwerbstatigen zusatzlich. Die Unzufriedenheit mit der derzeitigen beruflichen
Situation verbunden mit der Ansicht, dass an der derzeitigen Situation nur wenig zu
andern sei und dass sie sich mit ihrer Situation abgefunden haben, legt den Schluss
nahe, dass sie resigniert haben.

Bei den ,Resignativen” zeigt sich hinsichtlich des Alters bezogen auf die Gesamtstich-
probe keine Abweichung, d.h. es sind alle Altersgruppen in dieser Gruppe vertreten. Im
Unterschied zu den ,Gefahrdeten® zahlen zu dieser Gruppe weniger unter 30-Jahrige
und mehr Uber 40-Jahrige. Was die Schulbildung betrifft, sind hier Erwerbstatige mit
Lehrabschluss bzw. Erwerbstatige mit abgeschlossener Berufsbildender Mittlerer
Schule besonders stark vertreten (39%). Personen mit Universitatsabschluss sind hier
stark unterreprasentiert. In Relation zur Gesamtstichprobe sind eindeutig mehr Manner
(52%) als Frauen (48%) in diesem Typ vertreten.

Ausschlaggebend fiir die Aufnahme der derzeitigen Stelle war vor allem die Sicherstel-
lung des Lebensunterhaltes. Fir einen geringen Teil spielte auch die Sammlung von
Erfahrung bzw. auch die leichte Vereinbarkeit mit der Ausbildung eine Rolle in der
Ausubung dieser Tatigkeit. Im Typ E betrachtet ein vergleichsweise hoher Anteil an
Erwerbstétigen die derzeitige Situation als unveranderbares Ubel (15%). Etwas mehr
als die Halfte (53%) bezeichnet die momentane berufliche Situation als Ubergangs-
oder Notlésung. Vier von zehn dieser Erwerbstatigen erhoffen einen besseren Job und
drei von zehn eine Vollzeitanstellung. Ein ahnlich hoher Anteil arbeitet auf das Ende
der Ausbildung hin.

% Interviewtranskript Zeitarbeiterin (geringfligig) Bank, Seite 2.
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Erwerbstatige des Typs ,Die Resignativen® erhalten fur ihre Arbeitstatigkeit einen ahn-
lich niedrigen Stundensatz wie Erwerbstatige des Typs ,Die Gefahrdeten®. Aufgrund
der héheren Arbeitszeit kdnnen sie jedoch Uber ein mittleres Monatseinkommen ohne
Transferzahlungen in der Héhe von € 900 sowie mit Transferzahlungen Utber € 1.000
verfugen. Der monatliche Mehrbetrag von € 300 bzw. € 200 tragt zu einer Entspannung
der finanziellen Lage bei und ermdglicht ein besseres Auskommen mit ihrem Einkom-
men. Nichtsdestotrotz bleiben Belastungen aufgrund finanzieller Unsicherheit beste-
hen. ¥

" Die Typologie wurde mithilfe der Interviewergebnisse aus den Fallstudien (qualitative Interviews mit
Beschaftigten) und der Fragebogenerhebung gebildet. Aufgrund dessen, dass die Resignativen aus-
schlieBlich in den quantitativen Daten vorzufinden waren, nicht aber in den qualitativen Ergebnissen,
fallt die Darstellung der ,Resignativen” etwas kiirzer aus bei den anderen Typen.
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15 Fallstudien Unternehmen

Bei den acht durchgeflihrten Unternehmensfallstudien wurde auf Wunsch des Auftrag-
gebers auf unternehmensnahe Dienstleistungen, Betriebe in den Technologiesektoren
sowie in der Creative Industry fokussiert. Um eine entsprechende Streuung bei den
Interviewpartnerinnen und Unternehmen zu erzielen, wurden weitere Branchen mitein-
bezogen. In den Fallstudien sind nunmehr vertreten:

Tabelle 32: Ubersicht Unternehmen

Angestellte Apgest(_ellte

Rechtsform Geschiftsfeld AT Mitarbeiter- M'ta':be-'-ter' B GRS

Konzern . . Innen in Oster- Bestehens

Innen in Wien .
reich
AG Bank ja 4.800 5.000 <100 Jahre
GmbH e Wi T nein 80-107 600-700% 20 Jahre
unternehmen

AG Creative Industry ja 30 - 10 Jahre
Verein Kulturverein nein 10 - 11 Jahre
GmbH IT-Unternehmen nein 758 825 35 Jahre
GmbH Callcenter nein 48 - 7 Jahre
Verein Aus- und Weiterbildung nein 70 - 25 Jahre
GmbH Werbeagentur/Verlag nein 15 - 4 Jahre

Hinweis: Unter dem Begriff ,Unternehmen® werden im Sinne der Lesefreundlichkeit in
der Folge auch die beiden in den Fallstudien-Untersuchungen erfassten gemeinniitzi-
gen Vereine subsumiert; sind in den anschlieBenden Analysen Aussagen und Ergeb-
nisse enthalten, die ausschliel3lich auf die beiden Vereine fokussieren, wird dies jeweils
explizit kenntlich gemacht.

Wirtschaftliche Situation der befragten Unternehmen

Der Grofdteil der befragten Unternehmen (Bank, Callcenter, IT) befindet sich in einer
sehr guten oder zumindest konsolidierten betrieblichen Situation. Die Konsolidierung
wurde mithilfe unterschiedlicher unternehmerischer Strategien erreicht. Zu den Konso-
lidierungsstrategien zahlen vor allem Kosteneinsparungen, die hauptsachlich durch
Kindigungen und vermehrten Einsatz neuer, ,billigerer* Beschaftigungsformen erzielt
wurden, allerdings mit Ausnahme des Callcenters. Dieses reagierte auf den Kosten-
druck seitens des Stammunternehmens (und hauptsachlichen ,Kunden®) bewusst und
durchaus branchenuntypisch nicht mit Personalreduktion. Es versuchte stattdessen
erfolgreich, mit zusatzlichen Investitionen eine Produktivitdtssteigerung herbeizuflihren,
nicht zuletzt um das Stammunternehmen zu einer Auftragssteigerung zu motivieren.
Diese Strategie gegenuber dem Stammunternehmen ging auf, und das Callcenter er-
hielt mehr Auftrége, was aber auch den Personalaufwand erhéhte und damit eine Per-
sonalaufstockung erforderlich machte. Das héhere Auftrags- und Finanzvolumen er-
moglichte es dem Unternehmen, zusatzlich in die unternehmenseigene Software und
IT-Ausstattung zu investieren, wodurch Auftrage effizienter (und damit kostengunstiger)

% Schwankungen aufgrund saisonaler Unterschiede.
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ausgefuhrt werden kdnnen. Auch vermehrte Trainingsaktivitaten, so v.a. interne Aus-
und Weiterbildung sowie Training-on-the-Job, fihrten zu einer Produktivitatssteigerung
des Unternehmens. Anzumerken bleibt, dass eine derartige — d.h. auf Produktivitat und
Expansion zielende — Strategie ohne eine Auftragssteigerung seitens des Stammun-
ternehmens voraussichtlich zum Scheitern verurteilt gewesen ware. Bei einem Auf-
tragseinbruch ware aufgrund der Abhangigkeit vom Stammunternehmen daher auch in
diesem Unternehmen eine Personalreduktion nahezu unumganglich gewesen.

Die befragten Unternehmen halten ihren Personalstand derzeit stabil und rechnen
kiinftig entweder mit einem langsamen Personalwachstum oder einem leichten Perso-
nalabbau.

Die beiden befragten Vereine (Kultur, Aus- und Weiterbildung), die sich aus &ffentli-
chen Geldern finanzieren, beschreiben ihre Finanzlage allerdings als krisenhaft oder
zumindest als dauerhaft ,fragil; es muss mit sehr geringen Mitteln gearbeitet werden,
und das Fortbestehen der Organisation oder zumindest eines Geschéaftsfeldes werden
regelmafig in Frage gestellt. Dies bedeutet auch eine unsichere Ausgangslage hin-
sichtlich einer Aufrechterhaltung des derzeitigen Personalstandes (vor allem: Verein
Aus- und Weiterbildung).

15.1 Faktoren mit Einfluss auf die Personalstrategie

15.1.1 Zunehmender Wettbhewerb durch Internationalisierung

Ein wesentliches Einflussmoment auf betriebliche Personalstrategien ist die Internatio-
nalisierung®, die es Betrieben u.a. ermédglicht, Produktion und Dienstleistungserstel-
lung in Niedriglohnlander auszulagern. Dies hat einen zunehmenden Kosten- und
Wettbewerbsdruck zur Folge, der sich jedoch in den verschiedenen Branchen unter-
schiedlich stark auswirkt. Insbesondere Konzernen hilft die Internationalisierung, indem
zentrale Leistungen billiger ausgelagert werden konnen.

Bei allen befragten Unternehmen (bzw. den beiden befragten Vereinen) geht es zu-
nachst einmal darum, bestimmte (Dienst-)Leistungen moglichst kostengiinstig, aber mit
einer hohen Qualitat anbieten zu kénnen. Um gegeniber der Konkurrenz wettbewerbs-
fahig bleiben zu kénnen, gilt es daher stets, das produktive Gleichgewicht zwischen
dem fir die Erbringung der (Dienst-)Leistungen erforderlichen Personaleinsatz und
dem permanenten Diktat des Kostendrucks neu auszuloten und zu optimieren. Trotz
Kostendiktat gilt nach wie vor: Je qualifizierter das Personal sein muss, das die
(Dienst-)Leistung erbringt (bzw. das Produkt ,erzeugt®), desto wichtiger ist es, dieses
wiederum gut auszubilden, zu motivieren und mithilfe ,besserer Vertrage“ an das Un-
ternehmen zu binden, um Fluktuationen/Friktionen in den betrieblichen Kernprozessen

®  Ein Phanomen, das schon seit den 1960-/1970er Jahren intensiv diskutiert wird und zusammen mit der
weltweiten Durchsetzung der digitalen IK-Technologien und der massiv gestiegenen Dominanz des
ebenso global agierenden Finanzsektors nunmehr ein zentraler Bestandteil der in den 1990er Jahren
einsetzenden ,Globalisierungsdebatte” geworden ist.
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zu minimieren. Das heiflt, dass Unternehmen nicht nur um Auftrdge, sondern auch
intensiv um (hoch) qualifiziertes Personal zur Einbindung in ihre Kernbelegschaften
konkurrieren, und zwar trotz des quantitativ sehr hohen externen Arbeitskrafteangebo-
tes (permanent hohe Arbeitslosenquoten seit den 1980er Jahren).'®

In stark vertriebsorientierten Unternehmen (Beispiel: Bank) geht es etwa darum, Ver-
kaufszahlen zu steigern, was wiederum nur mithilfe einer guten Motivation, entspre-
chend gut dotierter Arbeitsvertrage und — aufgrund der Komplexitat der verschiedenen
Finanzprodukte — einer guten innerbetrieblichen Ausbildung des Personals realisiert
werden kann.

In Technologie-Unternehmen (Beispiel: IT-Unternehmen) wurde in den vergangenen
Jahren verstarkt Personal abgebaut, die gleiche Leistung wird heute seitens der Unter-
nehmen mit geringeren Léhnen bzw. Honoraren abgegolten. Zur Kostensenkung im IT-
Bereich kann im Inland selbst nicht mehr viel beigetragen werden. Der aktuelle Trend
lauft dahingehend, gewisse Leistungen auszulagern, d.h. nicht jede Software selbst zu
programmieren, sondern diese billiger von anderen (starker spezialisierten) Unterneh-
men zuzukaufen. Auch wird darliiber nachgedacht, ob gewisse Leistungen in MOEL-
Lander ausgelagert werden kénnen.

Zwischen den Bauunternehmen herrscht eine enorme Preiskonkurrenz. Der Preisdruck
wird u.a. insofern an die Beschaftigten Uberwalzt, als nunmehr das rigide Produktivi-
tatspostulat gilt, dass in der gleichen Zeit mehr Leistung erbracht werden muss. In den
vergangenen Jahren gab es in der Baubranche Uberdies eine massive Rationalisie-
rungswelle mit Personalabbau. All dies hat zur Folge, dass heute zwei Beschéftigte ein
Leistungspensum abdecken mussen, das vor Jahren noch die Aufgabe von drei bis
vier Personen war. Aus Unternehmenssicht wird dennoch beklagt, dass in der Bauwirt-
schaft kaum noch etwas zu verdienen sei.

Eine indirekte Folge des wachsenden Kosten- und Wettbewerbsdrucks ist auch, dass
die Betriebe diesen an ihre Beschaftigten in Form eines héheren Leistungsdrucks wei-
tergeben.

Insbesondere in der IT-Branche, der Kulturbranche und in den Creative Industries ist
bei vielen der Vollzeitbeschaftigten problematisch, dass zwar der ,Spal3faktor” und der
Sinngehalt in der Arbeit besonders hoch sind, dass aber in zeitlicher Hinsicht eine tota-
le Uberarbeitung des Personals, und zwar nicht nur der Fuhrungskrafte, erkennbar
wird. Das heil}t, dass der Trend dahingehend verlauft, dass Beschaftigte entweder in

1% peytlich wird hier u.a. auch das zunehmende Auseinanderklaffen zwischen Kernbelegschaften (stabile

Arbeitsvertrage, diverse innerbetriebliche Anreizsysteme, informelle Monopole usw.) und Randbeleg-
schaften (hohe Fluktuation bzw. Austauschbarkeit, instabile/Neue Beschaftigungsverhaltnisse bei ge-
ringer betrieblicher Integration, geringe Karrierechancen, Durchlassigkeitsblockaden hinsichtlich einer
beruflichen Integration in die Stammbelegschaften). Oder polemisch formuliert: ,Schicksal Zeitarbeits-
kraft bzw. ,Einmal Randbelegschaft, immer Randbelegschaft®. In den Vordergrund der erwerbsbiogra-
phischen Beobachtungen rickt dabei auch, dass Attribute wie ,Randbelegschaft” oder die in Zusam-
menhang mit Neuen Erwerbsformen stehen — ahnlich wie das Attribut ,Arbeitslosigkeit bzw. Vormer-
kung beim AMS* — massiv dazu beitragen kdnnen, das Humankapital und die damit verbundenen Kar-
rierechancen einer Person zu entwerten und nachhaltig zu unterlaufen.
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der gleichen Zeit mehr Leistung erbringen mussen oder zusatzlich Zeit (und zwar un-
entgeltlich) fur die Leistungserbringung aufwenden missen.

15.1.2 Budgetkiirzungen im Sozial- und Kulturbereich

In jenen Vereinen, die sich primar oder ausschliellich an Ausschreibungen der 6ffentli-
chen Hand beteiligen, hat es in den letzten Jahren drastische Veranderungen gege-
ben, die auch zu einer Prekarisierung der Beschaftigung gefihrt haben. Dies trifft zum
einen auf Vereine aus dem sozialen Sektor, auf Kulturvereine, aber auch auf einige
jener New-Economy-Unternehmen, die die Krise ihrer Branche'®" {iberlebt haben, zu:

,Die groBe Herausforderung, der wir gegeniiber stehen, ist eigentlich die, dass auf-

grund des Kostendrucks immer weniger in Anstellungen gearbeitet werden kann. Ich

erlebe das eher als eine aufgezwungene und nicht als eine freiwillige Geschichte,

weil der Kostendruck, der gerade auch (iber das AMS gemacht wird, dermalRen hoch

ist, dass es eigentlich unméglich ist, mit Anstellungen zu fahren, und die Werkvertra-
ge entstehen, zum Teil auch mit ganz niedrigen Stundensétzen. %2

J.-.] wenn man einmal den kiinstlerischen, kulturellen Bereich nimmt, dann gibt es
eigentlich ein flichendeckendes Um-sich-Greifen einer Prekarisierung der Beschéfti-
gungsverhéltnisse. Das hat schlicht und einfach mit der finanziellen Ausstattung der
Organisationen zu tun, die meistens weit unter dem Bedarf finanziert sind, im Ge-
gensatz zu groBen Institutionen. Es gibt enorme Differenzen selbstversténdlich in-
nerhalb von Organisationen zwischen Leitung und unteren Angestellten. Das ist ein
Feldphdnomen im Kulturbereich, Das andere ist, dass ja hier auch fiir uns ein gewis-
ses IT-Moment angesprochen ist, da hat sich eigentlich in den letzten Jahren her-
ausgestellt, dass diese ganze IT-Blase rund um New Economy sozusagen [...] total
geplatzt ist. «103

Ebenso werden die Organisationen (organisiert als Vereine wie auch Unternehmen)
aus dem Sozialbereich nunmehr sehr direkt — d.h. ihre eigene Betriebs- und Arbeitsor-
ganisation betreffend — mit jenen teilweise sehr rigiden 6konomischen Begrifflichkeiten
und Managementlogiken konfrontiert, die sie — und das ist eine besondere, konflikt-
trachtige Schwierigkeit — bisher immer aus gesellschafts- wie sozialpolitischen Erwa-
gungen kritisiert haben. Nunmehr spricht man vom Bestbieter-Prinzip, von Marktme-
chanismen und betriebswirtschaftlichen Indikatoren, denen man sich zu unterwerfen
hat, von Qualitatssicherungsverfahren, Wirkungskontrollen u.a.m.

Wie sich diese veranderten, von einer Sachzwanglogik rhetorisch untermauerten (er-
zeugten?) Gegebenheiten langfristig auf die Qualitat der sozialen Dienstleistungen und
die Unternehmen aus dem Sozialbereich selbst auswirken werden, ist seit geraumer
Zeit Gegenstand unzahliger Diskussionen in Wissenschaft und Medien. Fakt ist, dass
einige dieser Unternehmen in den letzten Jahren in Konkurs gegangen sind oder be-
stimmte Geschaftsbereiche aufgeldst haben. Diejenigen Unternehmen, die heutzutage
mitbieten, sich also am Markt als Wettbewerber beteiligen, mussten jedenfalls den
Preis empfindlich reduzieren. Dabei stellt sich auch die Frage, welche Geschaftsberei-

" = Platzen der in den 1990er Jahren entstandenen, eminent bdérsengetriebenen New-Economy-Bubble
zu Beginn des neuen Jahrhunderts.

102 Interviewtranskript Personalistin Aus- und Weiterbildung, Seite 2.

103 Interviewtranskript Personalist Kulturverein, Seite 2.
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che man noch fortfiihren soll oder ob ein Vereinszweck unterhalb einer bestimmten
Beschaftigtenanzahl Gberhaupt noch serids zu erflllen ist.

Seridése Erflllung bedeutet in diesem Zusammenhang eben auch, dass die Herausfor-
derung eines sozialen Unternehmens darin besteht, soziale Defizite und Bediirfnisse
quasi kenntlich zu machen und daran anschlieRend (Dienst-)Leistungen zu erbrin-
gen, die eine eminent sozialethische Komponente beinhalten — im Wissen, dass deren
Realisierung Kosten verursacht, die der rigiden betriebswirtschaftlichen, quasi matrix-
haft strukturierten Marktlogik zuwiderlaufen (z.B. benachteiligten Jugendlichen mit gro-
Rem personlichen Einsatz dabei helfen, in den Arbeitsmarkt zu kommen; mit Hilfe en-
gagierter Trainerlnnen funktionalen Analphabetismus bekdmpfen etc.).

Vor diesem Hintergrund lautet daher die zentrale, tagtaglich zu bewaltigende Frage,
wie eine nachhaltige Balance zwischen dem ,betriebswirtschaftlichen Uberleben der
Organisation“ einerseits und dem ,Beibehalten einer ethischen Grundhaltung“ (gegen-
Uber dem Klientel wie auch gegenuber den eigenen Mitarbeiterlnnen und deren Ar-
beitsbedingungen) andererseits gefunden werden kann, ohne dass der implizite Druck,
Kosten durch (Hyper-)Engagement und Arbeitseinsatz zu substituieren, zu komplettem
Burn out und nachhaltigem persoénlichen Verschleil fihrt.

Die Unsicherheiten und Instabilitdten in der Beschéaftigungssituation vieler Mitarbeiter-
Innen im Sozial- und Kulturbereich gehen ursachlich u.a. auch darauf zurtick, dass die
schiere Existenz vieler Organisationen ausschlieBlich auf Projektfinanzierungen auf-
baut. So arbeiten viele Beschaftigte nur temporar in verschiedenen Projekten und das
haufig fur wechselnde Organisationen. Zwangslaufig resultiert ein Kontinuitatsmangel,
der sowohl die individuellen Erwerbsbiographien als auch die Herausbildung einer sta-
bilen Organisationskultur (einschliellich des betriebsinternen Wissensmanagements)
in den Unternehmen selbst negativ tangiert.

Als Widerspruch wird in diesem Zusammenhang am Beispiel AMS auch das Erfolgskri-
terium seitens des Auftraggebers erlebt, AMS-Kundinnen in eine fixe Anstellung zu
bringen, und gleichzeitig dem Druck ausgesetzt zu sein, die Personalkosten drastisch
verringern zu massen:

Wenn wir die nédchsten zwei bis drei Jahre (iberleben wollen, dann miissen wir

mehr, weil kostenglinstiger, mit anderen Dienstverhéltnissen fahren. Das ist ein Zitat,

das ich im AMS gehért habe: ,Sie machen jetzt das durch, was andere Organisatio-

nen vor drei bis vier Jahren durchmachen mussten, und im Herbst ist die Organisati-

on XY Konkurs gegangen, weil sie zu lange mit Angestelltenverhéltnissen gefahren

ist. Uberlegen Sie sich das gut!“ Das heift, letztlich unterwerfen wir uns dem und ver-

suchen das Beste aus der Situation zu machen, oder wir miissen das Geschéftsfeld

liberhaupt aufgeben. Wenn wir sehen, dass wir in einem Bereich sind, wo man nicht
mehr seriés anbieten kann, dann ist die Frage, warum sollte man das tun. «104

Die Veranderung der gesamten Personalstrategie wird seitens des Vereines nicht als
Chance zur Veranderung oder gar Verbesserung, sondern als deutlicher Rickschritt
wahrgenommen, der sich auf die Qualitat der Arbeitsbedingungen und der (sozialen)
Dienstleistung niederschlagt. Gleichzeitig klassifiziert aber der Auftraggeber AMS Neue
Erwerbsformenformen (Freie Dienstvertrage, Neue Selbststandigkeit, geringfiigige Be-
schaftigung) nicht als erfolgreiche Vermittlung, sondern bewertet diese Formen genau-

104 Interviewtranskript Personalistin Aus- und Weiterbildung, Seite 10.
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so negativ wie den Status der Arbeitslosigkeit selbst. Dies ist aber in manchen Bran-
chen (Kultur, Gastgewerbe) eben nicht immer angebracht, da der Berufseinstieg fast
immer Uber Neue Erwerbsformen bzw. Patchwork-Beschaftigung funktioniert. Dieser
Berufseinstieg ist auch von Phasen der Arbeitslosigkeit begleitet, in denen Arbeitslo-
sengelder bezogen und Weiterbildung(en) absolviert werden.

15.1.3 Erweiterte Offnungszeiten und telefonische
Erreichbarkeit

Ein weiterer Aspekt ist der Bedarf hinsichtlich einer starkeren Kundinnenorientierung
und Flexibilisierung, was in den Betrieben eine Ausweitung der Offnungszeiten bzw.
der Erreichbarkeit von Personal bedeutet. Dies wird z.B. durch die Auslagerung be-
stimmter Dienstleistungen (IT, Callcenter) erreicht. Ist allerdings die (rasche) telefoni-
sche Erreichbarkeit des internen Personals notwendig, dann kann dies in ,alten® Un-
ternehmen mit fest eingefahrenen Traditionen und Regelungen oft nur Gber langwierige
Veranderungsprozesse bewirkt werden:

,Na ja, man muss darauf reagieren, dass der Kunde flexibler wird. Dass sich der

Kundenstock insofern verdndert, als er es fiir notwendig erachtet, dass er nicht mehr

Filialéffnungszeiten von acht bis fiinfzehn Uhr vorfindet, sondern gerne auch am A-

bend sein Geschéft erledigen wiirde. Da brauchen Sie dann plétzlich Mitarbeiter, die

auch so mobil sind, dass sie eben auch diesen Anforderungen gerecht werden, und

das ist ein langer Prozess. Wenn Sie bis dato eine Unternehmenskultur hatten, wo

einfach fixe Offnungszeiten da waren, und der Kunde ist in diesen Zeiten gekommen,

dann sind auch lhre Mitarbeiter das so gewohnt. Und dann muss man schauen, wie

man das durch Verénderungsprozesse so steuert, dass auch der Mitarbeiter das ak-

zeptieren kann. Das sind langwierige Prozesse. Das sind langjéhrige Projekte, die da

Iaufel;l,sum das umstellen zu kénnen. Das ist uns sicher noch nicht ganz gelun-
gen.”

Durch die veranderten Erwartungen der Kundinnen und dadurch, dass andere Unter-
nehmen auch auBerhalb der reguldren Offnungszeiten erreichbar sind, wird es not-
wendig, diesen Service auch fir die eigenen Kundinnen bzw. auch, um Neukundinnen
zu akquirieren, anzubieten. Andernfalls kann nicht mehr gewahrleistet werden, am
Markt konkurrenzfahig zu bleiben. Damit sich durch die Ausdehnung der Arbeitszeit die
Motivation der Beschaftigten nicht verschlechtert, miissen den Mitarbeiterlnnen sowonhl
die nutzbringenden Effekte flir das Unternehmen als auch der individuelle Mitarbeiter-
nutzen (variable Arbeitszeit, Zeitausgleich fur die Mitarbeiterlnnen) verdeutlicht werden.

15.1.4 Personalmangel im Vertrieb

Im Dienstleistungssektor dominiert — neben dem Preis und der Qualitat der Dienstleis-
tung — insbesondere der Vertrieb die Personalpolitik der Unternehmen. Insbesondere
in groflen Unternehmen herrscht im Vertrieb eher Personalmangel und in den zentra-
len Bereichen eher Personalliberschuss. Dies liegt daran, dass es im Vertrieb eine
starke Fluktuation gibt, die auf den starken Leistungsdruck in diesem Bereich zurtick-
geht. In den zentralen Bereichen ist dieser hingegen oft nicht so ausgepragt.

108 Interviewtranskript Personalistin Bank, Seite 4.
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15.2 Neue Erwerbsformen im Rahmen der
unternehmerischen Personalstrategie

15.2.1 Personalrecruiting

Ein Unternehmen (Beispiel: Creative Industry) hat zunachst das Ziel, ,[...] Mitarbeite-
rinnen relativ jung zu bekommen, sie im Unternehmen aufzubauen und sie dann karrie-
remafig im eigenen Unternehmen hinaufzubegleiten®:

J---] wir haben jetzt gerade einen groBen Prozess gehabt, wo wir viele der schon ein

bisschen etablierteren Mitarbeiter losgeworden sind und — eigentlich fast (iberra-

schenderweise — junge Mitarbeiter die Aufgabe sehr gut libernommen haben. Teil-

weise sogar besser iibernommen haben. Billigere Junge haben die Aufgabe besser

{ibernommen als etabliertere Altere. Ist jetzt nicht politisch zu sehen, sondern einfach

faktisch, was in die Situation [des Unternehmens des Befragten, Anm.] passt, aber

es ist schon auch wirklich so. Speziell im Ausland haben wir zum Beispiel ganz mas-

siv sehr teure und erfahrene Manager gehabt, die wir schon teuer eingekauft haben,

und die sind jetzt gegangen. Und dann haben wir eigentlich Leute, die viel zu jung

sind, viel zu unerfahren sind, die im Unternehmen aber schon ein paar Jahre waren,

teilweise aus ganz anderen Bereichen kommen, Grafiker zum Beispiel. Die Spitze

der Tochtergesellschaft, und der macht das fulminant, besser als die Top-

Erfahrenen. Also, das mag immer wieder an der Natur unseres Business liegen, aber
es ist einfach so.“%

Die Vorgangsweise, insbesondere auch unter Jungen gute Mitarbeiterlnnen zu suchen,
dient dem Ziel, Fluktuation zu verhindern. Einerseits hat das Unternehmen das Ziel, die
bestmdoglichen Leute fiir sich arbeiten zu lassen, andererseits ist eine Kontinuitat ins-
besondere von guten Beschaftigten mit langjahriger Unternehmenserfahrung erstre-
benswert. Neue Erwerbsformen gewinnen beim Recruiting zunehmend an Bedeutung
und werden verstarkt als Form des Assessements genutzt.

Aus Sicht des Unternehmens (Beispiel: Creative Industry) gibt es die Strategie, junge
Mitarbeiterlnnen durch den Einsatz Neuer Erwerbsformen glnstiger ,zuzukaufen® und
sie sukzessive in das Unternehmen zu integrieren. Dies stellt die Basis fur eine geringe
Fluktuation dar. Altere, gréRere Unternehmen tun sich bei dieser Strategie allerdings
leichter; je junger und kleiner ein Unternehmen ist, desto wahrscheinlicher ist auch eine
gewisse Fluktuation.

In einem Verein (Beispiel: Kulturverein) wird versucht, Leute, ,[...] mit Stallgeruch, die
mit dieser Szene, auch mit dieser Form von NGOs und Non-Profit-Organisationen ver-
traut sind“, zu rekrutieren, also auch solche:

JL...] die es in Kauf nehmen, dass sie hier tatsédchlich wenig Geld verdienen — nie-

mand wird hier reich —, sie aber sozusagen ihrer Tétigkeit dennoch soviel Sinnhaftig-

keit entnehmen kbnnen, dass sie eigentlich mit relativ hohem Begeisterungsgrad an
Bord bleiben. Also das ist die einzige Méglichkeit, eigentlich auch fiir die wirtschaftli-

106 Interviewtranskript Personalist Creative Industry, Seite 4f. Die Trennung von etablierten Mitarbeiterin-

nen ergab sich in diesem Fall aus Rationalisierungsschritten, die aufgrund von wirtschaftlichen Schwie-
rigkeiten erfolgten und einen drohenden Konkurs abwenden sollten, und widerspricht nicht der Zielset-
zung der Kontinuitat in der Personalpolitik. Erst im Riickblick hat sich die Ubernahme von Manage-
mentfunktionen durch jiingere Mitarbeiterlnnen in einer Phase der Konsolidierung ,iberraschenderwei-
se“ als positiv und Effizienz steigernd heraus gestellt.
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chen Rahmenbedingungen. Wir kénnen hier weder Steuern noch Ab7gaben entwi-
ckeln und Lenkungseffekte erzielen, hier in unserer kleinen Mikrowelt.™

15.2.2 Qualifizierte Vollzeitbeschaftigte als
Unternehmenskern

Bei Funktionen und Tatigkeiten im Arbeitsprozess, bei denen die Qualitat der Arbeit im
Vordergrund steht, werden Neue Erwerbsformen im Allgemeinen eher vermieden.'®
Hier bleiben Vollzeitbeschaftigte fir Unternehmen unabdingbar, da diese Qualitat nur
von solchen Beschéaftigten gewahrleistet werden kann, die sowohl tber berufliche Ex-
pertise als auch (ber Unternehmenserfahrung verfigen. Sie sind dadurch Trager von
Unternehmens-Know-how, das durch eine ,unsichere® Form der Beschaftigung, wie sie
Neue Erwerbsformen darstellen, leichter verloren gehen kdnnte. Des weiteren sind fix
Angestellte tendenziell mit dem Unternehmen starker identifiziert und motivierter als
Personen, deren Einkommen geringer, deren soziale Absicherung und deren Beschaf-
tigungsstabilitat schlechter sind. Vollzeitbeschaftigte sind dann fir Unternehmen sinn-
voll, wenn das Unternehmen ein Interesse hat, sie langfristig einzusetzen, d.h. Arbeits-
krafte nicht nur kurzfristig oder zur kostenglinstigen Bewaltigung von Auftragsspitzen
bendtigt, und Fluktuation verhindern will:

,Grundsétzlich, von der Erfahrung her, sind angestellte Mitarbeiter schon eher ge-

wiinschter. Einfach weil man dann klare Aktivitatsverhéltnisse hat, zweitens weil man

auch klare Arbeitszeitenregelungen haben kann. Und die Full-Time-Arbeit ist sicher

auch die effizientere als die Part-Time-Arbeit. Wenn einer schlecht ist, sollte er gar

nicht arbeiten, und wenn er gut ist, hat man ihn lieber vierzig Stunden und nicht fiinf-
undzwanzig oder zwanzig Stunden. «109

In manchen Unternehmen (Beispiel: Bau) ist es gerade aufgrund der traditionell star-
ken Fluktuation eminent wichtig, einen Grundstamm an Personal zu haben, der konti-
nuierlich eine hohe Arbeitsqualitat liefern kann.

In einem Unternehmen (Beispiel: Werbeagentur/Verlag) war man zuerst der Ansicht,
dass es mdglich sei, Personen nur projektweise im Rahmen Neuer Erwerbsformen zu
beschaftigen. Nach einiger Zeit wurde die Situation als nicht zufrieden stellend beur-
teilt, da viele Arbeiten im Unternehmen anfielen, die nicht nach Projekten vergeben
werden konnten. Bei einer gewissen Auslastung ist eine Anstellung billiger als der Ein-
satz von Freiberuflerinnen, die Uber einen langeren Zeitraum beschaftigt werden:

,Wir dachten, es ginge mit einem loseren Netzwerk und mit mehr zugekaufter Arbeit,

und nach und nach ist in uns der Entschluss gereift, wir wollen das eigentlich nicht

und haben lieber gerne Leute, die fix bei uns sind und sich auch sozial mehr ins

Team integrieren als Leute, die fiir andere Firmen auch noch arbeiten. Weil wir sind

da schon eiferstichtig bis zu einem gewissen Grad. [...] Da brauche ich Leute, die

permanent einfach ihre Zeit absitzen. Und das ladsst sich in einem Angestelltenver-
héltnis am saubersten [...] 16sen.“'"°

1o7 Interviewtranskript Personalist Kulturverein, Seite 5.

198 Ausnahmen stellen hier v.a. der Zukauf von Expertinnenwissen und spezifischen, hochqualifizierten
Leistungen z.B. im IT-Bereich dar.

109 Interviewtranskript Personalist Creative Industry, Seite 6.

1o Interviewtranskript Werbeagentur/Verlag, Seite 3, Seite 10.
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Einerseits muss aus Sicht von projektfinanzierten Unternehmen (Beispiele: Creative
Industry, Werbeagentur/Verlag) darauf geachtet werden, dass die Fixkosten durch die
fix Angestellten nicht zu sehr in die Hohe getrieben werden. Andererseits darf der Kern
aber auch nicht zu klein sein, um nicht von der Leistung weniger freiberuflich tatiger
Personen als Unternehmerln abhangig zu sein. Bei fix Angestellten in projektfinanzier-
ten Unternehmen sei es auch so, dass diese ihre Zeit nicht ausschlieflich flr Auftrage
verwenden, wodurch Leerzeiten entstehen, die dann sinnvoll zu nutzen sind. In Klein-
unternehmen liegt die Grenze bei zehn Mitarbeiterlnnen, bei denen es noch méglich
ist, einen Uberblick zu bewahren.

15.2.3 Freisetzungsstrategien

In Unternehmen der New Economy (Beispiel: Creative Industry) hat die wirtschaftlich
wenig aussichtsreiche Situation der letzten Jahre dazu gefiihrt, dass Kiindigungen un-
abdingbar wurden:
~Immer wenn man Defizite macht und die Schulden steigen und so, dann muss man
reagieren. Und da haben wir radikal reagiert. [...] Es war eine Reaktion, die dann die
Personalfrage aufgeworfen hat: Wen kiindigen wir jetzt, und wen sollten wir wie [un-
verstandlich], und wie reagieren die Leute selbst auf diese Krise? Da hat es eben ei-
nige gegeben, die man mit einer Personalstrategie gekiindigt hat, und andere eben
nicht. Da kann man sagen, dass schon eine gewisse Personalstrategie dahinter ge-
standen ist. Dann haben sich viele der sicherheitsliebenden, &lteren Mitarbeiter
selbst von der Firma gel6st. Es ist, glaube ich, schon Ziel jedes wirtschaftlichen Un-
terfangens, eine Profitabilitat und ein Wachstum, sagen wir einmal so. Das ist sozu-
sagen das oberste Ziel, vor allem, wenn man in der Krise schon einmal war, dann
weill man, dass sich die Diskussion eriibrigt, wenn man nicht irgendwie profitabel ist.

Proﬁt#pd Wachstum und Eigentiimerinteresse, sagen wir es einmal so, kommen zu-
erst.”

Unternehmen, die schon Krisen hinter sich haben, haben auch diese mit einer be-
stimmten Personalstrategie zu meistern versucht. In diesem Fall wurden — wie auch in
vielen anderen Unternehmen — insbesondere altere Mitarbeiterlnnen, die u.U. auch
mehr verdienten, gekiindigt. Eine weitere Strategie bestand im Auslagern von Leistun-
gen und Tatigkeiten u.a. an EPU’s oder Neue Selbstéandige. Diese Prozesse haben,
haufig auch eine Umstrukturierung der Belegschaft hinsichtlich der Beschaftigungsver-
haltnisse zur Folge. Bei der Rekrutierung neuen Personals werden haufiger Neue Er-
werbsformen eingesetzt als bisher, d.h. die bisherigen Dienstvertrdge werden durch
Neue Erwerbsformen ersetzt. Gerade in den kleineren der untersuchten Betriebe (Bei-
spiele: Creative Industry, Werbeagentur/Verlag) dienen Kindigungen oft auch dazu,
altere Mitarbeiterinnen gegen neue, ,bessere” Mitarbeiterinnen auszutauschen, von
denen sich die Unternehmen eine Qualitatsbesserung erwarten.

Ein Verein, der sich gerade in einer finanziellen Krise befindet, versucht, trotz Kindi-
gungen das vorhandene Know-how nicht zur Ganze verloren gehen zu lassen, sondern
quasi als Organisationswissen aufzubauen. Nachdem der Verein soziale Ambitionen
als Teil der ClI verankert hat, ist es wichtig, nicht unbedingt altere Mitarbeiterinnen zu
kiindigen (die ja wiederum auch wichtige Know-how-Tragerinnen darstellen). Dadurch
aber, dass das Klientel vor allem aus Jugendlichen besteht, muss es trotzdem schritt-

" Interviewtranskript Personalist Creative Industry, Seite 5.
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weise zu einer Verjungung des Personals im Sinne einer regelmaflligen Altersanpas-
sung an das jugendliche Klientel kommen. Auch die Verinnerlichung des sozialen Auf-
trages durch das Personal ist bei der Erbringungen der Dienstleistung wesentlich.

15.2.4 Einsatz Neuer Erwerbsformen nach BetriebsgrofRe

Neue Erwerbsformen, die kostengiinstiger und flexibler handhabbar sind, kommen vor
allem KMUs zugute, um gegentber Groflunternehmen und Konzernen — vor allem im
internationalen Kontext — preislich noch mithalten zu kénnen (Beispiel: Bau). Wie der
Qualifizierungs-, und Beschaftigungsmonitor 11-12/2005 ergibt, kommen neue Be-
schéftigungsformen allen Betrieben zugute. Grundsétzlich kommt die AKU gréReren in
starkerem Malle zugute, da grofiere Betriebe (ab 100 Beschaftigten) immerhin zu 24%
durchgangig oder oft Uiberlassene Arbeitskrafte beschaftigen. Bei mittleren Betrieben
ist die Quote mit 8% schon geringer, Betriebe mit unter 10 Beschaftigten sind mit
knapp 2% diejenigen, die am geringsten von einer durchgangigen oder haufigen Nut-
zung Uberlassener Arbeitskrafte Gebrauch machen. Ahnlich verhalt sich die Situation
bei Freien Dienstnehmerlnnen. So nutzen eher groliere Betriebe diese Beschafti-
gungsform durchgangig oder haufig (20-99 Beschaftigte: 14%; ab 100 Beschaftigten:
25%), kleinere Betriebe jedoch in geringerem Umfang (1-9 Beschéftigte: 6-7%). Die
Méoglichkeit einer Teilzeit- und geringfugigen Beschéaftigung nutzen kleinere Betriebe
wesentlich starker als AKU, Freie Dienstvertrdge oder Werkvertréage, obwohl die H3u-
figkeit der Nutzung bei grofieren Betrieben immer noch lberwiegt, was aber auch auf
die héhere Beschéftigungszahl zuriickgeht."'?

15.2.5 Verbesserung von Motivation und Know-how

Das Personal- und Gehaltssystem in der untersuchten Bank war bis vor kurzem da-
durch gekennzeichnet, dass es nicht nur so genannte ,Definitivstellungen®, sondern
auch automatische Gehaltsvorriickungen gab. In der Bank wurde dieses flr 6sterrei-
chische Banken klassisch gewordene Personal- und Gehaltssystem bereits in ein neu-
es Gehaltssystem mit leistungsorientiertem Einkommen umgewandelt:

,Dann gehbren natiirlich auch Strategien dazu, die den Mitarbeiter stérker in den Mit-
telpunkt riicken. Die Mitarbeiter sind natiirlich das Hauptkapital [...]. Wir haben ja
keine Maschinen und gar nichts, wir haben eigentlich nur Mitarbeiter als Einsatz. Und
die Mitarbeiter und deren Know-how sind ja sehr spezifisch und nicht gleich aus-
tauschbar. Wir kénnen nicht von einer anderen Firma jemanden heuern, und der
macht das genau richtig. Wir haben auch teurere Leute geheuert, die dann alles
falsch gemacht haben. Also wir miissen, um das Ziel der Profitabilitét zu erreichen,
eine Personalstrategie fahren, die die Mitarbeiter stark in den Vordergrund stellt und
vor allem sehr offensiv betreut, [...] und lber Gehalts- und Karrierefragen, dariiber
reden. Das haben wir auch teilweise vernachléssigt, und [das] wird jetzt sehr stark im
Vordergrund stehen. 13

Insbesondere das fixe Personal (Beispiel: Bau) wird als kontinuierlicher Know-how-
Trager des Unternehmens wahrgenommen, in das durch Weiterbildung auch laufend

"2 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005.

"3 Interviewtranskript Personalist Creative Industry, Seite 5.

167



investiert wird, um den Qualitdtsstandard halten zu kdénnen. In vertriebsorientierten
Unternehmen (Beispiel: Bank) wird insbesondere in Verkaufsschulungen investiert. In
international tatigen Technologie-Unternehmen (Beispiel: IT) liegt der hauptsachliche
Fokus aufgrund der zunehmenden Internationalisierung in den Bereichen ,Fremdspra-
che Englisch®, ,Cross-Cultural-Training“ und ,Flhrung auf internationaler Basis".

Neben den rein betriebswirtschaftlichen Uberlegungen (Preis, Vertrieb, Qualitatsaspek-
te in der Dienstleistungserbringung usw.) gibt es auch Ambitionen einiger Betriebe, als
Arbeitgeber attraktiv zu bleiben bzw. familien- und frauenfreundliche Arbeitsbedingun-
gen anzubieten. Die Corporate Social Responsibility (CSR) ist ein grundlegendes
Anliegen vieler Unternehmen. Dies wird zumindest bei GroRRbetrieben auch bewusst in
der PR-Strategie transportiert.

15.2.6 Einsatz Neuer Erwerbsformen in Abstimmung mit den
Erwerbstatigen

Vertret- und argumentierbar ist aus Sicht der Unternehmen der Einsatz Neuer Erwerbs-
formen insbesondere dann, wenn auch die Beschéftigten selbst mit der Art ihrer Be-
schaftigung zufrieden sind, d.h. diese auch freiwillig annehmen und nicht mangels an-
derer Alternativen. So wird etwa darauf verwiesen, dass jingere Menschen ein ande-
res ,Bedlrfnisschema“ hatten als altere und dass in der Personalstrategie darauf auch
Ricksicht genommen werden sollte:

,...] dass viele junge Leute schon bereit sind, sich sehr flexibel einsetzen zu lassen,

immer unter dem Aspekt, dass sie da etwas bekommen und erfahren, was ihnen

persénlich weiterhilff, wo sie dann auf gewisse Sicherheitsfaktoren oder gewisse Ge-

haltsfaktoren auch gerne verzichten. Ein Fiinfunddrei8ig-/Vierzigjéhriger hat ein an-
deres Bediirfnisschema als ein Fiinfundzwanzigjéhriger oder ein Zwanzigjéhriger. A4

Dies sei insbesondere in Branchen der Fall, in denen der Sinngehalt der Arbeit beson-
ders hoch sei, so der Befragte. Das heil3t, dass je nach Arbeitskultur in verschiedenen
Branchen auch die Bedurfnislagen der Beschaftigten nach sozialer Absicherung,
Selbstverwirklichung, Zeitautonomie etc. variieren. Wesentlich ist auch, dass Men-
schen in bestimmten Lebensphasen — Aus- und Weiterbildungszeiten, Phasen mit in-
tensiverer Kinderbetreuung — auf das Existieren neuer Beschéaftigungsformen ange-
wiesen sind. Das Bedurfnis nach einer variablen und/oder kiirzeren Arbeitszeit wider-
spricht den Anforderungen, die eine Standardbeschaftigung an die Erwerbstatigen
stellt. Das bedeutet, dass Neue Beschaftigungsformen vielen Menschen das Nachge-
hen einer Arbeit in bestimmten Lebensphasen Uberhaupt erst ermdglicht. So erhdhte
sich durch den Einsatz Neuer Erwerbsformen auch die Erwerbsquote und die Arbeits-
bedingungen wurden nicht nur an betriebliche, sondern auch an individuelle Erforder-
nisse angepasst.

4 Interviewtranskript Personalist Creative Industry, Seite 4.

168



15.3 Qualifikationsniveau und Weiterbildung bei
Neuen Erwerbstatigen aus Unternehmenssicht

Nach dem Wiener Beschéftigungs- und Qualifizierungsmonitor'' erhalten tiberlassene
Arbeitskrafte kaum Weiterbildung von den Unternehmen, in denen sie beschaftigt sind.
Immerhin 91,4% der befragten Unternehmen gewahren diesen Arbeitskraften nie Wei-
terbildung, 4,3% immerhin selten und nur 3,1% regelmafig. Vergleichsweise sind so-
gar geringfligig Beschaftigte, die Ublicherweise eine eher geringe Arbeitszeit haben,
besser dran als Uberlassene Arbeitskrafte (regelmafRig: 13,8%; selten: 3,5%; nie:
82,3%). Auch Freie Dienstnehmerinnen (regelmaRig: 18,9%; selten: 4,9%) oder Werk-
vertragnehmerlnnen regelmafig: 13,6%, selten: 9,6%) kénnen an bezahlter Weiterbil-
dung haufiger teilnehmen. Auch das Qualifikationsniveau scheint unter Uberlassenen
Arbeitskraften niedriger zu sein als bei den anderen Beschaftigungsformen, mit einer
Ausnahme. So geben 49,8% der Betriebe an, dass die Uberlassenen Arbeitskrafte eher
gering qualifiziert sind. Ahnlich niedrig ist das Qualifikationsniveau bei den geringfiigig
Beschaftigten: 47,4% der befragten Unternehmen geben an, dass geringfligig Beschaf-
tigte eher zu den gering Qualifizierten zahlten.

Ganzlich anderes liegt der Fall vergleichsweise bei anderen Neuen Erwerbsformen. bei
Freien Dienstnehmerinnen sind es etwa nur 7,8% der befragten Betriebe, die diese
Beschaftigtengruppe als eher gering qualifiziert bezeichnet. Bei den Werkvertragneh-
merlnnen sind es sogar nur 5,3% der Unternehmen, die dies behaupten. Teilzeitbe-
schaftigte liegen eher im Durchschnitt. Diese Gruppe schatzen 26,2% der befragten
Betriebe als eher gering qualifiziert ein.

15.4 Betriebliche Vor- und Nachteile beim Einsatz
Neuer Erwerbsformen

Insgesamt sind die befragten Unternehmen der Ansicht, dass Neue Erwerbsformen
mehr Vor- als Nachteile bringen, da sie mehr Flexibilitat beim Personaleinsatz ermogli-
chen. Die Vorteile Neuer Erwerbsformen werden von den Unternehmen genutzt, meis-
tens jedoch nur selektiv.

15.4.1 Vor- und Nachteile von Teilzeitarbeit

Zeitliche Flexibilitat in bestimmten Lebensphasen

Die Vorteile von Teilzeitarbeit werden von fast allen der befragten Unternehmen er-
kannt und auch bewusst genutzt, wobei insbesondere die zeitliche Flexibilitdt — einer-
seits vom zeitlichen Umfang, andererseits von der zeitlichen Lage — ins Treffen gefuhrt
wird. So profitieren einerseits Personen, die noch in Aus- und Weiterbildung stehen

s Koéltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.16.
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und Uber geringe Zeitressourcen untertags verfigen. Diese arbeiten z.B. im Callcenter
bevorzugt abends, was sowohl den Unternehmen als auch den Beschaftigten selbst
zugute kommt. Andererseits hat Personal mit Betreuungspflichten durch Teilzeitrege-
lungen und geringfligige Beschaftigung Vorteile aufgrund der geringeren zeitlichen
Belastung:

» T eilzeit wird immer mehr, steigt unentwegt, und das Bed(irfnis vor allem der Mitar-

beiterinnen, Teilzeit in Anspruch zu nehmen. Wie gesagt, da haben wir jetzt vierund-

zwanzig bis sechsundzwanzig Prozent an Teilzeitbeschéftigten. Das vatriiert je nach

Jahr. Das ist irrsinnig hoch im &sterreichischen Durchschnitt. Weil die Frauen nach

der Karenz einfach friilher auch schon das Bedlirfnis hatten, Teilzeit zu gehen, und

die XY-Bank das ermdglicht hat, noch bevor es das Recht auf Teilzeit gab. Und jetzt,

wo es das Recht auf Teilzeit gibt, wird es noch mehr publik, wird es noch begehr-
ter.”

LPrivilegiert sind insbesondere die Beschaftigten der untersuchten Bank, die wahrend
des Zeitraumes, in dem es ein Recht auf Teilzeit gibt (bis zum 7. Lebensjahr des Kin-
des), jederzeit auf eigenen Wunsch ihre Arbeitszeit in nahezu jedem beliebigen Zeit-
ausmal variieren kénnen.

Dadurch, dass der Arbeitgeber Teilzeit ermdglicht, wird von Seiten der befragten Per-
sonalistin betont, dass Teilzeitbeschaftigte haufig auch Uber eine sehr hohe Arbeitsmo-
tivation und gute Lebensqualitat verfiigen.

Dass Teilzeitarbeit den Flexibilitatsbedarf in manchen Lebensphasen bzw. bei be-
stimmten Lebensentwurfen stark unterstitzt, bestatigt auch der Wiener Beschafti-
gungs- und Qualifizierungsmonitor: So geben immerhin 71,7% der befragten Betrieben
mit Teilzeitbeschaftigten an, dass diese Beschaftigungsform Mitarbeiterwunsch ist.”"’
Zu einem geringeren Anteil aber immer noch hoch liegt dieser Anteil bei den befragten
Betrieben mit geringfiigigen Beschaftigten (44,5%), was insofern interessant ist als in
der qualitativen Befragung der Personalverantwortlichen ausschlief3lich Nachteile fir
Beschaftigte und Vorteile fiir Betriebe wurde.'™

Kostenargumente

Im Hinblick auf die betrieblichen Kosten von Teilzeitbeschaftigung gegentiber Vollzeit-
beschaftigung wird von Seiten der befragten Unternehmen widerspriichlich argumen-
tiert.

Ein Betrieb (Beispiel: Bau) spart Personalkosten in der Verwaltung, indem eine Buch-
haltungskraft in Teilzeit beschatftigt ist und eine zweite (flr die Auftragsspitzen) in Form
einer geringfiigigen Beschaftigung. Die zweite Buchhaltungskraft geht in Zeiten mit
weniger Auftragen (Winter) in Zeitausgleich. Bei der geringfiigigen Beschaftigung wer-
den vor allem die Lohnnebenkosten gespart.

Ein Verein (Beispiel: Kulturverein) nennt die Umstellung von Freien Dienstvertragen auf
fixe Teilzeitanstellungen als Strategie gegen die Prekarisierung in Kulturbetrieben. Dies

16 Interviewtranskript Personalistin Bank, Seite 6.
"7 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.21
"8 Epda., S.35
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soll auch dazu dienen, bei Kindigungen fur die soziale Absicherung der Beschaftigten
zu sorgen, da diese dann Arbeitslosengeldanspruch haben:

,Und gerade auch, weil sie [die Kultur und deren Betriebe, Anm. der Autoren] ein

Schiff, dass sehr rauen Winden und sehr unruhigen Gewdssern ausgesetzt ist, ist,

muss man zumindest schauen, dass die Leute ausreichend Rettungswesten und
Boote vorfinden.“'"

Teilzeitbeschaftigung verschafft also in diesem Fall soziale Absicherung, ist aber fur
den Betrieb immer noch kostengtinstiger als Vollzeitbeschaftigung. Im Gegenzug wer-
den daflir keine Mehrstunden abgegolten (Beispiel: Kulturverein).

Eine weitere Strategie besteht darin, Teilzeitkrafte ausschlieBlich zu Auftragsspitzen
Vollzeit einzusetzen und ihnen danach wieder Zeitausgleich zu gewahren. Somit lieken
sich die eher ,ungeliebten” Freien Dienstvertrage umgehen.

Weiters wird argumentiert, dass Teilzeitkrafte billiger als Vollzeitkrafte sind, da sie we-
niger haufig in Krankenstand gehen und weniger Dienstfreistellungen beanspruchen,
da sie Uber ein héheres Ausmal} an freien Stunden bzw. Tagen verfligen, an denen sie
Arztbesuche und Behérdenwege erledigen kdnnen.

Laut dem Wiener Beschéftigungs- und Qualifizierungsmonitor'?® wird jedoch Kostener-
sparnis nur von 14% der befragten Betriebe, die Teilzeitkrafte beschaftigen, als Motiv
angeflhrt.

Als Argument, dass Teilzeitkrafte teurer als Vollzeitkrafte sind, wird dagegen angeflhrt,
dass sie an den gleichen innerbetrieblichen SchulungsmalRnahmen teilnehmen wie
Vollzeitkrafte, ebenso einen eigenen Arbeitsplatz bendtigen (d.h. sich oft nicht einen
Schreibtisch teilen konnen), aber insgesamt aufgrund der geringeren Arbeitszeit in ge-
ringerem Malde produktiv sind.

Uberforderung durch Patchwork-Beschiftigung

Durchaus ublich ist es, dass Personen, die eine Teilzeitbeschaftigung ausuben, gleich-
zeitig auch anderen Beschaftigungen nachgehen. Vorteil aus unternehmerischer Sicht
ist, dass dadurch das Know-how anderer Organisationen ,angezapft werden kann.
Haufiger werden Mitarbeiterinnen allerdings durch die Mehrfachbeschéaftigungen zeit-
lich massiv Uberlastet, da die von den jeweiligen Unternehmensinteressen strukturier-
ten Mehrfachjobs — auch bei zeitlicher Flexibilitdt — nicht immer die Zeitbudgets der
Beschaftigten bertcksichtigen (kénnen). Im schlimmsten Fall kollidieren dann die Inte-
ressen verschiedener Unternehmen miteinander, nicht nur die eines/einer Mitarbei-
ters/Mitarbeiterin mit einem Unternehmen. Der/Die Mitarbeiterln muss dann letztlich
selbst entscheiden, welche dieser Interessen Prioritat haben bzw. wie hoch Uberhaupt
sein/ihr Einsatz ist (sein kann), diese Interessen in Einklang zu bringen.

e Interviewtranskript Personalist Kulturverein, Seite 6.

120 Ksltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.21
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Geringe Akzeptanz der Altersteilzeit bei den Beschaftigten

Aus betrieblicher Sicht wird auch die Altersteilzeit favorisiert, und zwar insbesondere
ein Modell, zehn Jahre vor Pensionsantritt noch finf Jahre voll zu arbeiten, jedoch nur
50% der Bezahlung zu bekommen, das aber auch dann noch, wenn die Mitarbeiterin-
nen bereits vom Dienst freigestellt sind.'®" Problematisch aus Sicht der Unternehmen
ist, dass dieses Modell von den Beschaftigten kaum angenommen wird, da diese zu
hohe Einkommensverluste haben. Einerseits ergibt eine Halbierung des Brutto-
Gehaltes bei voller Arbeitsbelastung in den ersten funf Jahren eine betrachtliche Ge-
haltseinbufde. Andererseits haben die Beschaftigten durch die Verringerung des Ein-
kommens in den letzten zehn Jahren haufig auch finanzielle Verluste durch den Weg-
fall einer Gehaltsvorriickung (in vollem Stundenausmal). Bei einer Pensionierung ver-
ringert sich auRerdem die Abfertigung in betrachtlichem Ausmal3. Ein groReres Unter-
nehmen (Beispiel: IT-Unternehmen) pladiert in diesem Zusammenhang fir eine Aufhe-
bung des Kiindigungsschutzes fiir altere Beschaftigte, um so den Druck auf die Inan-
spruchnahme der Altersteilzeit bei den Beschaftigten erhdhen zu kénnen. Von betrieb-
licher Seite wird versucht, Altersteilzeit aktiv zu férdern, indem Beschéaftigte einen fi-
nanziellen Zuschuss als Anreiz erhalten oder schon zu einem friilheren Zeitpunkt einen
Gehaltssprung machen kdnnen.

Probleme in der Unternehmensorganisation

Probleme in der Unternehmensorganisation treten insbesondere dann auf, wenn quali-
fizierte Beschaftigte aufgrund von Kinderbetreuungspflichten nach der Karenz nur in
einem Ausmalf von zehn Stunden (oder sogar weniger) die Woche beschaftigt werden
wollen. Bei niedrig qualifizierten Tatigkeiten, bei der die Lage der Arbeitszeit nicht so
relevant ist, sei dies weniger problematisch, bei Tatigkeiten mit Kundinnenkontakt je-
doch schon:

,Wir haben ja in Wahrheit wenig Abwicklung, wo man sagt, da setzt man jemanden
nur zehn Stunden her, und der wickelt dann irgendetwas standardméfiges ab, son-
dern wir haben einen Riesenpool an Spezialisten, sei es im Kundenbetreuergeschéft
oder sei es intern. Das Problem hat, glaube ich, jedes Unternehmen: Was tun Sie mit
einem Spezialisten zehn Stunden in der Woche. Jetzt sind Sie aber rechtlich dazu
gezwungen, dass Sie den fiir zehn Stunden nehmen, und dieses Problem holt uns
jetzt ein. Das Gesetz ist seit 01.07.2004 in Kraft, das heif3t, die erste gro3e Gruppe
an Karenzmiittern kommt jetzt zuriick, und damit setzen wir uns jetzt auseinander,
und das wird in den n&chsten Jahren auch sicherlich mehr werden. Das ist etwas,
das fiir ein Unternehmen nicht angenehm ist. [...] Wir wéren wirklich dankbar, wenn
die Frauen schneller wieder ganztags kdmen. Oder (iberhaupt gleich wieder Volizeit
zurtick kdmen. [...] Wenn Sie Kunde von einem Betreuer sind, und der ist immer nur
am Montag, Dienstag und Mittwoch zwischen acht und zwélIf Uhr da, dann werden
Sie sich als Kunde nicht wahnsinnig freuen. 122

2" Hier ist anzumerken, dass es fiir Arbeitnehmerinnen zwar nach wie vor die Méglichkeit gibt, geblockte

Altersteilzeit in Anspruch zu nehmen, jedoch nicht (mehr) in der von den Personalistinnen erwahnten
Form. Mit 1.1.2004 wurde die Altersteilzeit neu geregelt. Die aktuelle Regelung besagt, dass die Aus-
gleichsphase (Freizeitphase) bei einer geblockten Altersteilzeit, die vor dem 1. Janner 2013 beginnt,
maximal 2,5 Jahre betragen darf. (Vgl. http://www.arbeiterkammer.com/pictures/
d36/Altersteilzeit_2006.pdf.)

122 Interviewtranskript Personalistin Bank, Seite 6.
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Insbesondere in hoher qualifizierten Tatigkeiten winschen sich die Unternehmen, dass
Beschaftigte mit Betreuungspflichten so rasch wie mdglich wieder Vollzeit arbeiten
(anders als etwa im Handel, also einer Branche, in der hauptsachlich Teilzeitbeschafti-
gung angeboten wird), auch wenn das die Beschaftigten nicht immer wollen. Im Kun-
dInnenkontakt ist insbesondere die Erreichbarkeit relevant. Selbst Job-Sharing-Modelle
sind nur ,in der Theorie effizient®, da die meisten Beschaftigten mit Betreuungspflichten
vormittags arbeiten wollen. Trotzdem ist eine innerbetriebliche Strategie die, dass Paa-
re ,zusammengematcht® werden, die sich einen Kundinnenstock teilen, obwohl auf-
grund der Erfahrung einer groften Bank 80% der Teilzeitbeschaftigten vormittags arbei-
ten wollen und es daher sehr schwierig ist, Personen zu finden, die nur nachmittags
arbeiten wollen.

Die Arbeitsorganisation wird umso schwieriger, je geringer das wéchentliche Stunden-
ausmalf von Teilzeitarbeit ist. Bei zehn Stunden pro Woche wiirde es schon schwierig,

eine ,verniinftige Arbeit zu finden*.'?

Ein weiteres innerbetriebliches Problem der Teilzeitarbeit liegt darin, dass sich die Ar-
beitskolleglnnen bei den Planungen von Besprechungen, Teamsitzungen sowie in der
gesamten Arbeitseinteilung nach den oft knappen Anwesenheitszeiten von Teilzeitbe-
schaftigten richten missen.

Insbesondere fir Klein- und Mittelunternehmen ist die wirtschaftliche Belastung durch
Teilzeit nicht zu unterschatzen. Problematisch ist auch, dass einige Teilzeitbeschaftigte
an bestimmten Arbeitstagen Vollzeit arbeiten wollen und daher an anderen Tagen fiir
den Betrieb zur Ganze nicht verfugbar sind.

Auswirkungen des Rechts der Eltern auf Teilzeit bis zum
7.Lebensjahr des Kindes auf Frauen

Eine Personalistin befiirchtet allerdings auch, dass das gesetzliche Recht auf Teilzeit-
arbeit von Beschaftigten mit Kinderbetreuungspflichten die Teilzeitquote unter diesen
insgesamt erhoht. Auch im Wiener Beschaftigungs- und Qualifizierungsmonitor schat-
zen immerhin 19,6% der befragten Betriebe mit Teilzeitbeschaftigten die Entwicklung
als eher steigend ein. Interessanterweise liegt der relative Anteil der Betriebe mit die-
ser Einschatzung am hoéchsten unter denjenigen mit 5 bis 9 Vollzeitbeschaftigten
(27%)."* Kritisiert wird, dass Frauen, die nach wie vor das Gros der Teilzeitbeschaftig-
ten ausmachen, Uber ein geringeres Einkommen und auch eine geringere Pensionen
verfigen. So wirde zwar die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtert, aber auch
die soziale Absicherung der Frauen gefahrdet. Hinzu kommt noch der soziale Druck
unter Frauen, das gesetzliche Recht in Anspruch zu nehmen, um nicht andernfalls als
.,Rabenmutter abgestempelt zu werden.

Die hohe Inanspruchnahme von Teilzeitbeschaftigung unter Frauen mit Kinderbetreu-
ungspflichten fihrt auBerdem dazu, dass Frauen unter Fihrungskraften in geringerem
Ausmald vertreten sind. Es besteht auRerdem die Gefahr, dass Frauen durch das

23 Interviewtranskript Personalist IT-Unternehmen, Seite 6.

124 Ksltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF): 2005, S.22.
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Recht auf Teilzeit nach der Karenz — auch wenn dieses fir Manner und Frauen be-
steht, jedoch fast nur von Frauen wahrgenommen wird — von Unternehmen in Zukunft
bei der Vergabe von Jobs diskriminiert werden.

15.4.2 Vor- und Nachteile von geringfiigiger Beschaftigung

Lohnnebenkosten

Geringfligige Beschaftigung ist vor allem durch die fehlenden Lohnnebenkosten flir
Unternehmen duferst kostenglnstig und wird daher in allen befragten Unternehmen,
wenn auch nicht sehr haufig, angewendet. Im Zuge des Wiener Beschaftigungs- und
Qualifizierungsmonitors geben 26,1% der Betriebe mit geringfligigen Beschaftigten als
Motiv die geringeren Kosten an.'?

Die Moglichkeit, geringfugig Beschaftigte ohne Lohnnebenkosten anzustellen, ist je-
doch beschrankt und liegt derzeit bei 1,5 Beschaftigten. Aus Sicht eines Unternehmens
(Beispiel: Werbeagentur/Verlag) sollte die Geringflgigkeitsgrenze erhéht werden, wo-
bei eine Erhdhung der Anzahl von geringfligigen Beschaftigungen (vor allem im Hin-
blick auf Kleinunternehmen) ohne zusatzliche Lohnnebenkosten umgesetzt werden
sollte:

J.--] grad” bei uns sehr viele Leute aus dem studentischen Umfeld kommen, die wir

manchmal doch auch gerne ndher am Unternehmen hétten, ihnen aber trotzdem

keine geringfiigige Anstellung in Aussicht stellen kénnen, weil wir dann einfach (iber

die Grenze dariiber kommen wiirden und dann nicht nur fiir den [...] und dann quasi

fur alle, die geringfiigig beschéftigt sind, quasi die Abgaben leisten miissten, also
nicht nur (ber den dariiber hinaus gehenden Anteil. «126

Ausweichen kdénnen Unternehmerlnnen, indem diese Personen Honorarnoten legen,
d.h. quasi als Neue Selbststandige tatig sind. Das hat aber den Nachteil, dass diese
Personen nicht im Unternehmen arbeiten (kbnnen bzw. dirfen), d.h. auch ihre eigenen
Betriebsmittel verwenden muissen.

Arbeitszeit

Die Arbeitszeit von geringfligig Beschaftigten ist ein zweischneidiges Schwert. Ein we-
sentlicher Vorteil von geringfugiger Beschaftigung besteht einerseits darin, dass sie bei
zeitlich nicht intensiven Hilfstatigkeiten einsetzbar ist. Andererseits ziehen Unterneh-
men geringfligig Beschaftigte aber auch zur Abdeckung von Auftragsspitzen heran,
wobei diese dann an unterschiedlichen Tagen — und oft auch nur in bestimmten Mona-
ten — in Form einer variablen Jahresarbeitszeit (Beispiel: Bau) eingesetzt werden.

Zwar ist eine geringflgige Arbeitskraft fir die Unternehmen zeitlich flexibel einsetzbar
und kostengiinstig, sie steht aber auch nur flr einen insgesamt sehr geringen Zeitraum
zur Verfigung. Den Mdoglichkeiten, die sich flir Unternehmen beim Einsatz kostenglins-
tiger geringfugiger Beschaftigung ergeben, stehen Einschrankungen hinsichtlich der

125 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005. Wien, S.35.

126 Interviewtranskript Werbeagentur/Verlag), Seite 12.
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betrieblichen Integration des Personals und der kontinuierlichen Erledigung von Ar-
beitsaufgaben aufgrund der geringen Arbeitszeit gegeniber.

Mangel an sozialer Absicherung

Problematisch bei geringfiigiger Beschéaftigung ist der Mangel an sozialer Absicherung
fur die Beschaftigten selbst (der auch durch die Méglichkeit des Opting-in nicht beho-
ben wurde). Dadurch dass die soziale Absicherung flir die Beschaftigten noch zusatzli-
che Kosten verursacht, die sie aufgrund des geringen Einkommens nicht tragen kon-
nen, wird die schlechte soziale Absicherung in Kauf genommen, stellt aber trotzdem
auch aus Sicht der Betriebe ein Problem dar.

15.4.3 Vor- und Nachteile von EPUs und Neuer
Selbststiandigkeit

EPUs / Neue Selbststiandigkeit und Arbeitskultur

In bestimmten Branchen werden EPUs bzw. Neue Selbststandige besonders haufig
eingesetzt, insbesondere im IT- und Kreativbereich. Noch vor zehn Jahren war es so,
dass am Arbeitsmarkt nahezu ausschlieRRlich Personen aufzufinden waren, die die IT-
Arbeit (Programmieren, EDV-Support) auf selbststandiger Basis verrichten wollten,
dies vor allem aus finanziellen Griinden.

Die EPUs bzw. Neuen Selbststandigen sind mittlerweile nicht nur zahlreich, sondern in
ihren jeweiligen wirtschaftlichen Verflechtungen auch sehr heterogen geworden und
oszillieren zwischen abhangiger Selbststandigkeit (Scheinselbststandigkeit) und Per-
sonen, bei denen keine Moglichkeit besteht, diese naher an ein bestimmtes auftragge-
bendes Unternehmen zu binden, da diese erfolgreich fir mehrere Auftraggeber tatig
sind oder diesen Téatigkeiten'?” von vornherein in einem zeitlich eher eingeschrankten
Ausmall nachgehen, z.B. neben einer Ausbildung (z.B. Studium) oder einer festen
Teilzeitbeschaftigung.

Allerdings gibt es auch eine bestimmte Arbeitskultur, die insbesondere fur junge hoch
qualifizierte Menschen in der IT-Branche und in den Creative Industries typisch ist und
die in dem Wunsch resultiert, als EPU oder Neue/r Selbststandige/r tatig zu sein. Die
Motive dafur sind, flr verschiedene Unternehmen verschiedene Tatigkeiten bzw. Pro-
jekte durchfiihren zu kénnen:

~Ja, die Vorteile von den Atypischen sind einfach die héhere Flexibilitdt und dass es

die Bediirfnisse von Fall zu Fall besser trifff, des Arbeitnehmers und des Arbeitge-

bers. Dass man gewisse Leute liberhaupt erst dadurch bekommen kann, dass so

etwas méglich ist. Es gibt schon welche, die man nicht in ein Beschéftigungsverhélt-
nis bringen kann. Vor allem wenn es um sehr gute Leute geht, die aber noch andere

27" Auch das Spektrum der Tatigkeiten, die von EPUs bzw. Neuen Selbststandigen angeboten werden, ist

sehr breit geworden und reicht von Grafik, Fotografie, EDV-Support, Programmierung, Recherche, di-
versen Informationsdienstleistungen, Transportdienstleistungen, Forschungstatigkeiten in den ver-
schiedensten Wissenschaftsdisziplinen bis hin zu Coaching, Erwachsenenbildung oder Erndhrungsbe-
ratung.
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Jobs machen, das sind also die typischen Honorarnotensteller oder Werbeberater
oder so, oder Grafiker oder Fotografen. Oder es geht um sehr junge Leute, die mit
dreiundzwanzig nicht einen Job haben wollen, wo sie angestellt sind. [...] Fir den
Beschftigten liegen ein paar Vorteile auf der Hand, man kommt in ein System hin-
ein, man ist nicht wirklich angestellt und weisungsgebunden, sondern man kann je-
derzeit Tschiiss sagen und gehen. Man hat diese Klindigungsphasen nicht, die man
sonst hat.“'%8

Aus Sicht der Unternehmen zahlt dies zu den Vorteilen fir Beschaftigte, die Ublicher-
weise jung, hoch qualifiziert und in der New Economy, in der Creative Industry oder im
IT-Bereich arbeiten.

Hiirden fiir die Tatigkeit der EPUs

Bis heute ist ein negativer Aspekt flr die befragten Unternehmen, dass im Vergleich
die Arbeit der EPUs teurer ist als die Arbeit der fix Angestellten. Die mangelnde soziale
Absicherung wird somit durch eine héhere Bezahlung seitens der Unternehmen kom-
pensiert.

Von Nachteil ist aus Sicht der Unternehmen, dass diese Personen die Kosten fur Sozi-
alversicherung und Steuer oft unterschatzen und dann Jahre spater durch Nachzah-
lungen bei der Sozialversicherung und beim Finanzamt in finanzielle Schwierigkeiten
geraten kdnnen:

~Junge Leute wollen nichts mit Steuern zu tun haben. Das braucht ja auch ein Rie-

sen-Know-how, um so eine Steuererkldrung zu machen. Also, da ist die Barriere bei

jungen Leuten enorm. Bis einmal ein junger Flinfundzwanzigjdhriger zum Steuerbe-

rater I&uft, das ist eine wahnsinnige Uberzeugungsarbeit. Ich renne den Mitarbeitern

ein halbes Jahr lang nach, dass sie endlich einmal zum Steuerberater gehen und ih-

re Steuern kléren. Nicht weil ich ja so ein netter Mensch bin und ihnen das sagen

muss, sondern weil ich auch selber Gefahr habe, wenn er das nicht ordentlich ver-
steuert.“'?°

Dies ist auch ein Risiko fiir die Unternehmen selbst, da dieser Umstand bei einer Steu-
erprifung zu Tage kommen kann. Dieses Problem tritt insbesondere bei Menschen,
die im Kreativbereich arbeiten, auf, da diese — so die Aussage des Personalisten eines
Unternehmens der Creative Industry — ,nicht so strukturiert® sind. Hier ist die Forderung
seitens des Unternehmens, weniger blrokratische Arbeitsformen zu schaffen, um Har-
den hinsichtlich der Arbeitsausubung zu verkleinern. Dies wirde auch — so dessen
Aussage — helfen, den Anteil an Schwarzarbeit verringern. Im Hinblick darauf werden
auch Forderungen nach mehr Flexibilisierung und Entburokratisierung sowie nach ei-
ner Steuerminderung bei niederen Einkommen gedul3ert.

Bei den EPUs bzw. Neuen Selbststandigen sei es etwa auch gang und gabe, dass z.B.
die Gewerbeordnung umgangen wird, indem jemand bestimmte Tatigkeiten auslbt,
ohne Uber einen dafir erforderlichen Gewerbeschein zu verfligen, und dann als Neue/r
Selbststandige/r bei der Legung der Honorarnote an den Auftraggeber schlichtweg
eine andere Tatigkeit als Auftragsinhalt angibt.

128 Interviewtranskript Personalist Creative Industry, Seite 7f.

129 Interviewtranskript Personalist Creative Industry, Seite 9.
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Rechtliche Abgrenzung zwischen Werkvertragen und Dienstvertragen

Hinsichtlich der genauen Abgrenzung von beruflichen Tatigkeiten gibt es selbst flr
grolie Unternehmen erhebliche Probleme. Auseinandersetzungen mit der Sozialversi-
cherung, ob z.B. Trainerlnnen als Neue Selbststandige oder Freie Dienstnehmerinnen
beschéaftigt werden dirfen, sind an der Tagesordnung und aus Sicht der Unternehmen
kontraproduktiv und beschéaftigungsbremsend:

,Was fiir einen Vorteil habe ich als Unternehmer? Weil selbst in den Positionen, wo

es fiir mich arbeitsrechtlich eindeutig ist, ich nehme jemanden auf, der mir fiir meine

Mitarbeiter Seminare macht, und der macht diese Seminare selbst, der macht sich

die Termine aus, der kommt, macht und geht, ist in keiner Weise involviert. Wenn ich

da jetzt ein halbes Jahr mit der Sozialversicherung diskutieren muss, ob dass wirklich

ein Werkvertragnehmer ist oder Neuer Selbststédndiger oder eben nicht, dann ist das
System fiir ein Unternehmen unattraktiv. «130

Zwar ist ein es Vorteil bei einem Werkvertrag, dass ein gewisses Leistungsziel mit ei-
nem fixem Geldbetrag abgegolten wird (Erhéhung der Transparenz hinsichtlich der
Wertigkeit des Leistungszieles). Bei angestelltem Personal besteht jedoch hingegen
der Vorteil, dass dieses fir diverse Tatigkeiten eingesetzt werden kann, ohne dass
diese Tatigkeiten immer genau definiert werden mussen.

EPUs und Neue Selbststandigkeit als Recruiting-Instrument

Neue Selbststandigkeit wird vorrangig als Einstiegsmoglichkeit in den Arbeitsmarkt
oder als Nebenerwerb (Patchwork) gesehen. Ahnlich wie bei den Freien Dienstnehme-
rinnen kdnnte dieser Umstand auch mit dem Befragungsergebnis des Wiener Beschaf-
tigungs- und Qualifizierungsmonitors zusammenhangen, dass immerhin 36% der Be-
triebe, die Werkvertragnehmerinnen beschéaftigen, dies auf Mitarbeiterwunsch tun."’

In einem grofRen IT-Unternehmen arbeiten EPUs ebenso integriert wie echte Dienst-
nehmerlnnen, beide Beschaftigtengruppen unterscheiden sich oft nur durch den Ver-
trag voneinander. Das Nebeneinanderarbeiten von fixer Belegschaft und EPUs fihrt
dazu, dass es auch Konkurrenz zwischen den Beschaftigtengruppen gibt. Vor allem
furchten die fix Beschaftigten, sie konnten durch ein EPU ihren Arbeitsplatz verlieren,
da neue Angestellte hauptsachlich aus den EPUs rekrutiert werden. Das heifdt, dass
die selbststandige Tatigkeit als EPU fir ein Unternehmen auch die Funktion haben
kann, als Assessment-Center (Testlauf) fir eine fixe Anstellung zu dienen. So werden
EPU’s z.B. im befragten IT-Unternehmen nach einem Jahr Beschaftigung auf selbst-
sténdiger Basis fur dieses Unternehmen als echte Dienstnehmerinnen aufgenommen:

,Ein Vorteil ist auch, dass man sich mit vielen Leuten die Rosinen herausholen kann.

Wir haben auch Freie Dienstnehmer im Bereich von ganz einfachen handwerklichen

Arbeiten gehabt, im Fotoarchiv, wo wir so Fotow&nde geklebt haben, und wenn dann

einer besonders schlau ist, macht er auch einmal ein paar andere Jobs, Photoshop

oder Computerarbeit. Und wenn man jemand Neuen sucht, dann nimmt man sich die

Leute, die schon einmal irgendwie im Haus waren. Ein internes Recruiting-
Instrument, kann man auch sagen.“'*

130 Interviewtanskript Personalistin Bank, Seite 12f.
31 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.42

182 Interviewtranskript Personalist Creative Industry, Seite 8.
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Ausgleich von Auftragsspitzen und Kostenreduktuion durch
Auslagerung bestimmter Leistungen

EPU’s werden in Unternehmen insbesondere dann eingesetzt, wenn eine Dauerbe-
schaftigung in Form eines echten Dienstvertrages nicht gewahrleistet werden kann,
aber Auftragsspitzen ausgeglichen werden missen. Sie verhindern sozusagen das
stdndige Aufnehmen und Kindigen von fixem Personal. Auch im Zuge des Wiener
Beschaftigungs- und Qualifizierungsmonitors gaben 35% der Betriebe, die Werkver-
tragnehmerlnnen in der einen oder anderen Form beschéaftigen an, dass sie tun, um
Auftragsspitzen zu bewaltigen.'*?

Charakteristisch fir einen Auftrag an ein EPU ist es, ein konkretes, abgegrenztes Pro-
dukt an diese zu beauftragen, etwa ein Software-Produkt, das in Form einer Pauschale
und nicht nach Arbeitszeit bezahlt werden muss. Das verlagert das unternehmerische
Risiko auf den/die Werkvertragnehmerln und tragt zur Personalkostenreduktion bei:
J---] da kann ich natlirlich nicht jedes Mal eine Anstellung daraus machen, sondern
das ist ein abgegrenztes Produkt, wo ich punktuell mir den Blick aus einer anderen
Organisation [verschaffe]. Bei den Ausbildungen brauche ich viel Anwendung in un-
serem Unternehmen, und wenn ich anderes Erfahrungswissen oder Know-how her-

ein hole, dann brauche ich das nicht und kann das dann ziemlich gut mit einem defi-
nierten Auftrag organisieren und habe dann weiter keine Verbindlichkeiten. 34

Das Unternehmen spart sich aullerdem die detaillierte Einschulung eines/r neuen Be-
schaftigten und kriegt den ,Kopf frei“ flir andere Aktivitaten. Dabei hat der Auftraggeber
allerdings auch das Produkt bzw. die zu erbringende Dienstleistung genauer zu be-
schreiben, da ja der ,Freie” auch nur dafur (dessen konkrete Realisierung) abgegolten
wird. Die Auslagerung von Dienstleistung an ein EPU oder eine/n Neue/n Selbststandi-
ge/n kann auch die Funktion haben, die Kosten leichter ,hinunterhandeln® zu kénnen:

,Wenn ich einen Sinn sehen soll in den Neuen Beschéftigungsformen, dann ist es
‘Frei werden im Kopf’, und das tut es aber nicht, weil der Kostendruck da ist. 35

Auch im Wiener Beschaftigungs- und Qualifizierungsmonitor nimmt das Motiv der Kos-
tenersparnis bei 32% der befragten Betriebe mit Werkvertragnehmerlnnen einen zent-
ralen Stellenwert ein. Auch die leichtere Kindbarkeit ist bei 12% der Betriebe ein Motiv
fiir die Beschaftigung von Werkvertragnehmerlnnen.'

15.4.4 Vor- und Nachteile von Freien Dienstvertragen

Umgehung von altem Dienstrecht

Der Vorteil bei Freien Dienstnehmerinnen (Beispiel: Bank) ist insbesondere, dass diese
Personen nicht in das starre Dienstrecht hineinfallen und daher auch zu anderen
(gunstigeren und flexibleren) Bedingungen beschaftigt werden kdénnen. Neben dem

138 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005. Wien, S.42

134 Interviewtranskript Personalistin Aus- und Weiterbildung, Seite 6.

135 Interviewtranskript Personalistin Aus- und Weiterbildung, Seite 10.

1% Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.42

178



Wegfall von Privilegien der ,alten Bankbeschéftigten fallen bei Freien Dienstnehme-
rinnen der Urlaubsanspruch, im Krankheitsfall die Entgeltfortzahlung und auch die Aus-
bezahlung der Sonderzahlungen weg.

Einsatz bei Personalengpassen und Recruiting

Ein befragtes Unternehmen (Beispiel: Callcenter) nennt seine soziale Verantwortung,
die auf die Unternehmenstradition des Stammunternehmens zurlickgeht, als Motiv,
Freie Dienstvertrage nicht einzusetzen. Die Tatsache, es sich leisten zu kdnnen, be-
stimmte billigere Arbeitsformen abzulehnen, liegt darin begriindet, dass das Stammun-
ternehmen der einzige Kunde ist, dass man als Tochterunternehmen nicht mit anderen
Unternehmen konkurrieren muss und dass das Stammunternehmen auch gewisse
Vorgaben bei der Personalpolicy diktiert. Allerdings fliihrt die Ablehnung von Freien
Dienstvertragen auch dazu, das variierende Auftragsvolumen nicht voll ausschopfen zu
kénnen, was wiederum einen unternehmerischen Nachteil mit sich bringt:

~Zehn und zwanzig Prozent [Freie Dienstnehmerlnnen wéren wiinschenswert], weil

wir dadurch einfach noch flexibler werden. Wir haben ein unterschiedliches Auftrags-

volumen zu unterschiedlicher Zeit, und da ist es so, dass wir das super abdecken

kdénnten, eben mit Leuten aus Freien Dienstvertrédgen, weil wir dadurch flexibler wer-

den. Das ist der Hintergrund. (...) Also wir haben einfach ein gré3eres Volumen zu

bestimmten Zeiten [...], das machen wir derzeit zum Teil nicht; ganz einfach um nicht

in die Situation zu kommen, jemanden aufzunehmen und drei Monate spéater wieder
kiindigen zu miissen. «A37

Wesentlich ist aber, dass Freie Dienstnehmerlinnen nur als Aushilfskrafte, nicht aber flr
Kernprozesse des Unternehmens eingesetzt werden. Auch die Befragungsergebnisse
des Wiener Beschéaftigungs- und Qualifizierungsmonitors bestatigen diese Aussagen:
So geben immerhin 49% der befragten Betriebe, die Freie Dienstnehmerinnen be-
schaftigen, als Beschaftigungsmotiv die Bewaltigung von Auftragspitzen an.”*® Eine
Rolle spielt dabei der Qualitatsaspekt. Je qualifizierter eine Dienstleistung ist, desto
schwieriger wird es, ohne Qualitatsverlust bestimmte Neue Erwerbsformen einzuset-
zen, so etwa Freie Dienstnehmerlnnen, die sich bei ihrer Arbeit vertreten lassen kon-
nen. Insbesondere bei Tatigkeiten, die eine hohe Qualitat mit einer starken betriebli-
chen Eingliederung erfordern, wird das Normalarbeitsverhaltnis nahezu unerlasslich.

Zwar werden Freie Dienstnehmerlnnen oft nur zum Ausgleich von Personalengpéassen
eingesetzt, in der Folge ist aber bei gleich bleibender Auftragslage und daraus resultie-
rendem Personalbedarf die Moglichkeit von Anstellungen gegeben. Vielfach wird der
Freie Dienstvertrag daher auch als Einstiegshilfe in den Arbeitsmarkt gesehen, da sich
Unternehmen oft vor einer fixen Anstellung scheuen oder in Ausbildung Stehende aus
Grunden der flexiblen Zeiteinteilung gar keine fixe Beschaftigung wollen. Durch die
Moglichkeit des Freien Dienstvertrages kommen auch solche Personen zu praktischer
Arbeitserfahrung, die Basis fiir eine spatere fixe Beschaftigung sein kann. Dies kdnnte
auch der Grund sein, warum in der Befragung des Wiener Beschaftigungs- und Qualifi-
zierungsmonitor immerhin 26% der Unternehmen angeben, dass sie Freie Dienstneh-

187 Interviewtranskript Personalist Callcenter, Seite 9.

138 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.28
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merlnnen auf eigenen Wunsch hin beschéftigen.” So kann vermutet werden, dass die
Beschaftigten sich einen Einstieg in den Arbeitsmarkt wiinschen und auch die rechtlich
schlechtere Stellung als Freie Dienstnehmerln akzeptieren, um diesen Einstieg zu be-
waltigen.

Zwischenform von Anstellung und Selbststiandigkeit

Generell ist zu sagen, dass diese Beschaftigungsform bei den Unternehmen auf die
starkste Kritik stoRt, vor allem weil diese eine unklare Zwischenform zwischen un-
selbststandiger und selbststandiger Beschaftigung darstellt:

J-..] davon halte ich persénlich am allerwenigsten, weil ein Freier Dienstnehmer ir-

gendwo dazwischen steht zwischen einem Angestellten und einem Selbststéndigen.

Halte ich fiir denjenigen/diejenige irgendwie eine unsaubere Ldsung. Bréchte eigent-

lich nur der Firma Vorteile, wobei ich da eigentlich gegen mich selber spreche, finde

ich das rein von der Philosophie her nicht das Optimalste. Weil entweder ist jemand

selbststandig genug, dass er selbststandig ist, seine eigene Abrechnung, Buchhal-

tung usw. auch macht, oder jemand ist halt nicht selbststédndig genug, dann sollte er

sich nach einer Anstellung umschauen. Das ist halt meines Erachtens eine Beschéf-

tigungsform, in die viele Leute einfach reingedrdngt werden von den Firmen, weil

sich die Firmen einfach nicht mit den Fixkosten abmiihen wollen, die Angestelite ver-
ursachen. 1%

Beim Einsatz von Freien Dienstvertragen sehen alle Unternehmen die schwierige
rechtliche Abgrenzung zu den echten Dienstvertragen. Daraus resultieren fir die Un-
ternehmen Zeitkosten und héhere finanzielle Aufwendungen fiir Rechtsberatungen, die
die rechtlichen Auseinandersetzungen mit der Sozialversicherung mit sich bringen.
Grundsatzlich ist mit Freien Dienstvertragen auch ein hdherer Verwaltungsaufwand als
mit Fixanstellungen verbunden, was die Kosten, die diese Form der Beschaftigung
verursacht, weiter hinauf treibt, obwohl das Hauptmotiv flr ihren Einsatz gerade die
Kosteneinsparung ist.

Die meisten der befragten Unternehmen halten von dieser Neuen Erwerbsform nur
wenig, insbesondere dann wenn eine Beschaftigungsform nur aus Kostengriinden,
nicht aber aufgrund sonstiger Kriterien zur Anwendung kommt:

,Freie Dienstnehmer sind Arbeitnehmer zweiter Klasse. Und es ist eine Kulturfrage,

ob Sie diese Trennung in lhrem Unternehmen haben wollen. Und wir wollen das ei-
gentlich nicht. Wir haben Freie Dienstnehmer jetzt wirklich nur noch dort, wo es fiir

uns sinnvoll ist oder fiir den Dienstnehmer sinnvoll ist. [...] Dort, wo die Leute wirklich
ins Ur‘l’t;ernehmen eingegliedert sind, dort gibt es bei uns keine Freien Dienstneh-
mer.*”

Freie Dienstnehmerinnen sind aus Sicht eines Unternehmens (Beispiel: Werbeagen-
tur/Verlag) entrechtete Arbeitnehmerinnen. Das ausschlieRliche Heranziehen von Kos-
tenargumenten beim Einsatz wird als ,Mangel an Unternehmenskultur oder ,Etiketten-
schwindel” bezeichnet:

139 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.28

149 |nterviewtranskript Personalist Werbeagentur/Verlag), Seite 5.

“ Interviewtranskript Personalistin Bank, Seite 5.
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J...] Das wieder unter einem Kostendruck und dem Abwenden von Verantwortung.
Das macht in manchen Bereichen Sinn, aber als Etikettenschwindel finde ich es nicht
fair. Die Leute, die in diese so genannte ‘Neue Selbststédndigkeit” gedrdngt werden,
das ist ihre Uberlebensstrategie, und nicht weil es so toll ist. Wenn ich mir das an-
schaue, muss ich lberlegen, unter welchen Bedingungen die arbeiten. «142

In diesem Zusammenhang werden auch die Ethik und die soziale Verantwortung der
Unternehmen gegenlber den Mitarbeiterinnen thematisiert.

Viele Unternehmen setzen diese Beschaftigungsform ein, und zwar ausschlief3lich um
Kosten zu sparen, was einer ethischen Grundhaltung widerspricht und die soziale Ver-
antwortung von Unternehmen gegenuber Mitarbeiterinnen negiert. Freie Dienstvertra-
ge sollten nur abgeschlossen werden, wenn sie als adaquat im Hinblick auf die Art der
Tatigkeit erachtet werden.

Die Ergebnisse des Wiener Beschaftigungs- und Qualifizierungsmonitors bestéatigen
das bei vielen Unternenmen vermutete Motiv, Freie Dienstnehmerinnen zu beschéfti-
gen: Immerhin 29% der befragten Unternehmen geben an, dies aus Kostengriinden zu
tun.'*®

15.4.5 Vor- und Nachteile von AKU

Geringere Lohn- und Administrationskosten bei niedrig qualifiziertem
Personal

Fur einfache Arbeiten (Beispiel: Bau) sind fix Beschaftigte teurer als Uberlassene Ar-
beitskrafte und daher nicht leistbar. So sind die Kosten zwischen 15% und 25% gunsti-
ger als beim fix beschaftigten Personal. Bei qualifiziertem Personal, das fir den Bau
geleast wird, gibt es kaum Preisunterschiede, weshalb es auch kaum eingesetzt wird.
Die Aufnahme und der Abgang dieses Personals sind auf3erdem flexibel méglich, ohne
dass lange Kiindigungszeiten bertcksichtigt werden missen. Bei manchen Unterneh-
men scheint geleastes Personal noch immer als Sach- und nicht als Personalaufwand
auf, was zumindest am Papier zu einer Kostenverringerung beitragt.

AusschlieBlich niedrig Qualifizierte

Problematisch ist bei geleastem Baupersonal insbesondere, dass es sich fast aus-
schliel3lich um niedrig qualifizierte Hilfskrafte handelt, ,Leute, die sonst nirgends unter-
gekommen sind“ "* und fiir Tatigkeiten, bei denen einen Einschulung relativ leicht
maglich ist“'*°. Deshalb sind sie auch froh, dieser Form der Arbeit nachgehen zu kén-
nen, da sich kaum andere Optionen bieten. Laut befragtem Personalverantwortlichen
des untersuchten Baugewerbeunternehmens ist es lediglich bei Heeresbauten not-

%2 |Interviewtranskript Personalistin Aus- und Weiterbildung, Seite 6.

%3 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.28

144 Interviewtranskript Personalist Baugewerbe, Seite 2.

145 Interviewtranskript Personalistin Bank, Seite 5.
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wendig, die Auftrage mit qualifiziertem Fixpersonal abzuwickeln, da dies in den Aus-
schreibungen gefordert wird.

Hoher qualifiziertes Personal vermeidet die Beschaftigung in Form eines Personallea-
sings und sucht eher fixe Anstellungen in einem Unternehmen. In einem Unternehmen
(Beispiel: Bank) wurden Uberlassene Arbeitskrafte stark abgebaut, da diese nur fur
zeitlich beschrankte Arbeiten bendtigt werden.

Schwierig gestaltet sich zuweilen auch die Zusammenarbeit mit den Leasingfirmen.
Haufig sind Uberlassene Arbeitskrafte in der Baubranche nicht deutschsprachig, was
die Verstandigung erschwert.

15.5 Kiinftige Entwicklungen

15.5.1 Voraussichtliche personelle Weiterentwicklung

Neue Erwerbsformen werden aus Sicht der Unternehmen wesentlich sein, um am
Markt wettbewerbsfahig bleiben zu kdnnen. Insbesondere Uber die Anforderungen ei-
ner héheren Beschaftigungsflexibilitdt, was die Lage und das Ausmald der Arbeitszeit
anbelangt, sind sich die Unternehmen einig.

Allerdings werden echte Dienstvertrage nach wie vor einen hohen Stellenwert beibe-
halten, insbesondere in den Stammbelegschaften von Unternehmen. Manche Unter-
nehmen rechnen damit, das vorhandene Kernteam zahlenmaRig beizubehalten oder
dieses leicht zu dezimieren (Bank, IT). Lediglich das Callcenter (ausgelagerte Dienst-
leistung) rechnet mit einer spurbaren Personalaufstockung. In einem der befragten
Vereine wird aufgrund der Einsparung o6ffentlicher Gelder eine drastische Personalre-
duktion geplant.

Eine hohe Flexibilitat sollte es kinftig bei der Gestaltung von Dienstvertragen insbe-
sondere in den Unternehmensbereichen EDV, Projektmanagement sowie Aus- und
Weiterbildung geben, insofern diese Bereiche noch intern beibehalten werden.

Nach Einschatzung der befragten Personalistinnen stagnieren Freie Dienstvertrage
und Neue Selbststandigkeit (Creative Industry, IT) momentan eher. Neue Selbststan-
digkeit konnte in Zukunft wieder ansteigen. Teilzeitbeschaftigung wird durch das Recht
der Eltern auf Teilzeit (bis zum 7.Lebensjahr des Kindes) noch weiter ansteigen. Ar-
beitskrafteiberlassung wird (zumindest in Bauunternehmen) eher gleich bleiben.

15.5.2 Mehr Out-Sourcing

Noch relevanter wird die betriebliche Strategie des Out-Sourcing, d.h. des Auslagerns
bestimmter betrieblicher Prozesse, wie z.B. EDV, Buchhaltung, Aus- und Weiterbil-
dung, Kundinnenbetreuung. Im Bereich der Industrie und des Gewerbes werden zu-
nehmend Teile von Auftragen ausgelagert, die in anderen Betrieben billiger produziert
werden konnen. Im Baugewerbe kauft man z.B. Schalungen inklusive der Arbeit und
geht dazu dber, nur noch das Baumanagement sowie einen Polier und Vorarbeiter
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selbst zu ,stellen. Dadurch kann die Arbeit noch billiger angeboten werden, da die
Spezialisierungen der Zulieferbetriebe eine gunstigere Produktion ermdglichen. Bei
dieser Vorgangsweise ist allerdings relevant, dass die Leistung genauer kontrolliert
wird. Auch zentrale Lagerplatze werden aus den Fixkosten entfernt und kostenglinsti-
ger ausgelagert, indem man Maschinen und Gerate in Werkstatten reparieren |asst.

15.5.3 Flexibilisierungsbedarf bei Beschaftigten und
Unternehmen

Aus Sicht der Unternehmen haben nicht nur sie selbst Interesse an Neuen Erwerbs-
formen, sondern eben auch die Beschaftigten. Insbesondere unter Teilzeitbeschaftig-
ten und Neue Selbststandigen bzw. EPUs befinden sich Personen, denen diese Ar-
beitsform entgegen kommt, weil sich sonstige Aktivitdten besser damit vereinbaren
lassen, aus Grunden der individuellen Arbeitskultur (freie Zeiteinteilung, verschiedene
Auftraggeber, Projektarbeit) oder aus finanziellen Griinden (besserer Verdienst).

Aus Unternehmenssicht sind die wesentlichsten Argumente, die flr den Einsatz Neuer
Erwerbsformen sprechen, die Kostenreduktion, der zeitlich flexible Einsatz und das
Eingehen auf die Flexibilitatswinsche des Personals.

15.5.4 Politik der sozialen Absicherung fiir alle oder
Schaffung von mehr Beschaftigung?

Aus Sicht einiger Unternehmen hat die Einfihrung der Sozialversicherungspflicht eher
beschaftigungsbremsend als fordernd gewirkt:
,Wenn ich eine neue Form der Beschéftigung erméglichen méchte, die es schafft,
dass ich mehrere Menschen am Arbeitsmarkt unterbringe, aus Unternehmersicht zu
glinstigeren Konditionen, dann war der Schritt, die Sozialversicherung wieder auf den
Arbeitgeber [zu verlagern] aus Unternehmersicht natlirlich ein Humbug, denn das
Resultat war, dass wir eben keine Freien Dienstnehmer mehr aufnehmen. Das heil3t
aber jetzt nicht, dass wir all die, die wir nicht mehr aufnehmen, jetzt plétzlich als or-
dentliche Arbeitnehmer aufnehmen, ja. Dass sozusagen die Sozialpolitik uns dazu
gezwungen hétte, wieder mehr Arbeitnehmer nach dem richtigen Angestelltengesetz
aufzunehmen, sondern de facto reduziert man einfach seinen Personenstand.” 4
Vielfach versuchen Unternehmen, die gleiche Leistung eben mit weniger Personal
durchzufiihren als vor der EinfUhrung. Gleichzeitig Gberwalzen sie den Kostendruck auf
die Beschaftigten, die dadurch mehr Leistung in weniger Zeit zu erbringen bzw. unbe-

zahlte Mehrstunden zu leisten haben.

Erwahnt wird auch der angloamerikanische Raum, der eher eine neoliberale Deregulie-
rungs- und Flexibilisierungsstrategie bei den Beschaftigten gefahren ist und damit den
Markt und das Wachstum eher angekurbelt hat:

,Ob die Zukunft die ist zu sagen, wir miissen schauen, dass wir jeden sicher unter-
bringen, im Sinne von sozial sicher abgefedert und mit all den Rechten, die ein Ar-

146 Interviewtranskript Persoanlistin Bank, Seite 10.
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beitnehmer hat, oder ob die Strategie ist, ich schaue, dass ich méglichst viele einfach
einmal unterbringe. 47

Insbesondere bei jungeren Beschaftigten, die den Einstieg in den Arbeitsmarkt zu be-
waltigen haben, soll eine Kostenreduktion bei den Abgaben erwirkt werden, um die
Aufnahme flr die Unternehmen wieder attraktiver zu machen.

15.5.5 Geringere Loyalitat und Qualitat sowie Know-how-
Verlust

Als zentrale Probleme Neuer Erwerbsformen werden die geringere Loyalitat der Mitar-
beiterinnen zum Unternehmen und die schwieriger verlaufende Teambildung genannt.
Die geringere Loyalitat und die schwachere Motivation fliihren zu weiteren Problemen:
Einerseits leidet die Qualitat der Arbeit, andererseits ist die Fluktuation bei manchen
Neuen Erwerbsformen (Werkvertrag, Freier Dienstvertrag, Arbeitskrafteiberlassung)
bei weitem hdher als bei fixen Anstellungen. Durch die hohe Fluktuation kann zwar
auch vom Know-how anderer Unternehmen profitiert werden, jedoch gehen eigenes
Know-how und spezifische im Unternehmen gewonnene Erfahrungen auch verloren,
wenn Beschaftigte zu anderen Auftrag- bzw. Arbeitgebern wechseln. So ist allgemeine
Arbeitserfahrung mit der Erfahrung, die jemand in einem Unternehmen gewinnt, nicht
weder ident noch austauschbar. Dies wird insbesondere mit der fir Mitteleuropa typi-
schen Arbeitskultur verbunden. Qualifiziertes Personal, das sich mit dem Unternehmen
identifiziert, motiviert arbeitet, hohe Qualitat liefert und dem Unternehmen auch langer-
fristig erhalten bleibt, wird auch in Zukunft weiterhin Vollzeit angestellt sein.

15.5.6 Beseitigung vorhandener Defizite

Kontrolle der Unternehmen

Von einigen Unternehmen werden Kontrollen durch Finanzamt, Sozialversicherung und
Gebietskrankenkasse gefordert, um Missbrauch von Neuen Erwerbsformen zu verhin-
dern und der Bildung eines ,rechtlosen Raumes*® fur diese Beschaftigten entgegenzu-
wirken. Insbesondere in der Bauwirtschaft hat es eine Verscharfung der Kontrollen
gegeben, was aus betrieblicher Sicht begrif3t wird, da sonst ungleiche Wettbewerbs-
bedingungen herrschen.

Rechtliche Klarheit schaffen

Voraussetzung flr den Beschaftigungseffekt Neuer Erwerbsformen ist aus betrieblicher
Sicht eindeutig, dass mehr rechtliche Klarheit bei den einzelnen Vertragsformen ge-
schaffen wird und es sozialversicherungs- bzw. steuerrechtliche Vorteile fur die Unter-
nehmen gibt. In beiden Bereichen gibt es derzeit noch groRe Mankos, die die Bereit-
schaft der Betriebe, Personen flexibel zu beschaftigen, bremst. Insbesondere die Ab-
grenzung von echten Dienstvertragen einerseits und Werkvertragen bzw. Freien

147 Interviewtranskript Personalistin Bank, Seite 10.
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Dienstvertragen andererseits ist trotz der rechtlichen Definition, die eben verschieden
ausgelegt werden kann, nicht eindeutig gegeben.

MaBnahmen fiir Klein- und Kleinstunternehmen

Insbesondere kleine Unternehmen leiden unter den hohen Lohnnebenkosten und wiin-
schen sich diesbeziiglich eine Reduzierung. Auch die Héhe der Gewinnbesteuerung
(25% Kest) wird kritisiert; ein Unternehmen (Beispiel: Werbeagentur/Verlag) beklagt
den Umstand, dass die Mitarbeiterinnen zwar gut verdienen, der Unternehmer selbst
aber kaum von dem Gewinn leben kann. Aus diesem Grund ist der Wunsch nach mog-
lichst niedrigen Gehaltskosten verstandlich. Auch die Gleichverteilung des Weihnachts-
und Urlaubsgeldes auf alle Monate eines Jahres ware eine finanzielle Entlastung.

Problematisch in der Baubranche ist die Schlechtwetterregelung, die festlegt, dass die
ArbeiterInnen bei schlechter Witterung (mit Entgeltfortzahlung) vom Dienst frei zu stel-
len sind, was die Kosten fur den Betrieb nattrlich erhdht.

Forderbedingungen und Arbeitsbedingungen

Die beiden Vereine (Beispiel: Kultur, Soziales) pladieren fiir eine Anderung der Forder-
bedingungen o6ffentlicher Auftraggeber. So soll Preisdumping vermieden werden, das
Bestbieterprinzip soll auch die Qualitat sozialer und kultureller Arbeit starker mitbertck-
sichtigen. Weiters soll in Ausschreibungskriterien die Qualitat der Arbeitsbedingungen
festgelegt sein, um eine weiter voranschreitende Prekarisierung zu unterbinden. Auch
der gesellschaftliche Stellenwert, den etwa Kunst und Kultur in Wien geniel3en, soll
sich in den Arbeitsbedingungen widerspiegeln:

,Das wird es auf Dauer nicht spielen. Wir wollen hier in Wien in Osterreich eine
,Kunst- und Kulturstadt’ sein, mit groBer Strahlwirkung, aber die Menschen, die dafiir
sorgen, kénnen nicht davon leben und verhungern sozusagen unter der Hand. [...]
Der Kulturbereich hat sich noch nie so sehr mit dem Thema Beschéftigungsverhélt-
nisse, insbesondere auch mit dem Thema sozusagen der Stellung der Frau im Kul-
turbetrieb wie auch mit dem gesamten Thema [befasst]. [...] Im Grunde genommen
kannst du nur die Strategie verfolgen, das Thema zu enttabuisieren, und sei es der
Politik noch so unangenehm. Die Kunstgeschichte vor allem dieses Landes ist des-
wegen so reich, weil einfach die soziale und die gesetzliche Situation dahinter immer
ausgeblendet wurde, auf einer beispiellosen Ausbeutung aufgebaut, und man kann
nur dagegen steuern, indem man permanent diese Dimension sichtbar macht. [...]
Ich warte nur auf den Moment, wo mir ein [...] Politiker in dieser Stadt vorwirft, Men-
schen angestellt zu haben, weil eigentlich ein neoliberales Herz in ihm schlégt.
Selbst wenn er noch so sehr die Hande (iber dem Kopf zusammenschlagt, kann er
uns nicht zum Vorwurf machen, dass wir hier anstellen und Menschen eine soziale
Sicherheit geben.“'*

In diesem Zusammenhang wird auch die Forderung, dass vor allem in &ffentlichen Or-
ganisationen ein Bewusstsein dafir geschaffen wird, dass Arbeitsbedingungen und
deren Verbesserung auch eine politische Relevanz haben, thematisiert. Auch die For-
derung nach einem Grundeinkommen im Kunst- und Kulturbetrieben wird erwahnt.

148 Interviewtranskript Personalist Kulturverein, Seite 8ff.
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Reduktion biirokratischer und finanzieller Hiirden bei Neuen
Erwerbsformen

Aus staatlicher Sicht — so die Ansicht einiger der befragten Unternehmen — musse klar
sein, dass zwar eine Kontrolle der Unternehmen wichtig ist, aber eine Erschwerung bei
den Neuen Erwerbsformen in Form strenger rechtlicher Kontrollen und hoher Kosten
die Arbeitslosigkeit erhoht. Der gewulnschte Lenkungseffekt, namlich die echten
Dienstvertrage wieder zu erhéhen, wirde aus Sicht der Unternehmen nicht eintreten,
da die Betriebe dem vorhandenen Kostendruck nicht standhalten kénnen. Vielmehr
werden damit bestimmte Beschaftigungsformen in geringerem Malie oder gar nicht
mehr verwendet, ebenso wird der Leistungsdruck auf das bestehende Personal erhdht.
Im Detail pladieren die Betriebe daflir, den blirokratischen Aufwand der EPUs zu redu-
zieren, die Lohnnebenkosten bei Freien Dienstvertragen und mehreren geringfiigigen
Beschaftigungen zu reduzieren.
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16 Neue Erwerbsformen aus Sicht der
Unternehmen

Basierend auf tausend fernmindlichen Interviews mit Personalverantwortlichen von in
Wien ansassigen Unternehmen, durchgeflihrt in den Monaten November und Dezem-
ber 2005, wird im Folgenden der Einsatz von Neuen Erwerbstatigen aus Sicht der Un-
ternehmen thematisiert'*°.

Aus Tabelle 33 wird ersichtlich, dass nur ein geringer Teil der befragten Wiener Unter-
nehmen Neue Selbststandige & EPUs, Zeitarbeiterinnen und Freie Dienstnehmerinnen
beschéaftigt. Weiters findet die geringfiigige Beschaftigung bei rund 20% und die Teil-
zeitbeschaftigung bei 40% dieser Wiener Unternehmen Verbreitung (Zur quantitativen
Verbreitung Neuer Erwerbsformen vergleiche auch Kapitel 4).

Tabelle 33: BeschiftigungsausmalR von Neuen Erwerbstatigen, Angaben in

Prozent
Durchgéngig Oft Gelegentlich Selten nie

Teilzeitbeschaftigte 31 3 3 3 60
Geringfiigig Beschaf- 1 2 4 2 81
tigte

Freie Dienstnehmer- 6 2 4 2 87
Innen

Zeitarbeiterlnnen 1 2 4 4 90
Neue Selbststiandige 5 1 2 1 95

& EPUs

Quelle: Kéltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005

Neue Erwerbstéatige sind haufiger bei Unternehmen mit einer héheren Beschaftigten-
anzahl sowie auch haufiger bei dynamischen Unternehmen'®® beschftigt.

Wahrend nur 24% der Kleinstunternehmen (1-4 Vollzeitbeschaftigte) ,durchgangig®
oder ,oft" Teilzeitstellen besetzen, finden sich bei 78% der befragten Wiener Unter-
nehmen mit mehr als 100 Vollzeitbeschaftigten ,durchgangig® oder ,oft* Teilzeitbe-
schaftigte. Auch die Erwerbsform Zeitarbeit ist bei Betrieben mit einer hdheren Be-
schaftigtenanzahl starker verbreitet. GroRere Betriebe (ab 100 vollzeitbeschéaftigten
Mitarbeiterlnnen) beschaftigen immerhin zu 24% ,durchgangig“ oder ,oft“ Gberlassene
Arbeitskrafte. Bei mittleren Betrieben (20-99 Vollzeitbeschaftigte) ist die Quote mit 8%
schon geringer, Betriebe mit unter 5 Vollzeitbeschaftigten sind mit knapp 2% diejeni-
gen, die am geringsten von einer ,durchgangigen” oder ,haufigen“ Nutzung Uberlasse-
ner Arbeitskrafte Gebrauch machen. Ahnlich verhalt sich die Situation bei Freien

% Wiener Beschaftigungs- und Qualifizierungsmonitor (11-12/2005). Koéltringer, Richard (Auftraggeber:

WAFF)

% pynamische Betriebe sind international tatig, innovativ, expansiv (hinsichtlich Beschaftigung), weiter-
bildungsaktiv und zukunftsorientiert (hinsichtlich Branche). (Koltringer, Richard [Auftraggeber: WAFF],
2005)
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Dienstnehmerinnen. So nutzen eher groRere Betriebe diese Beschaftigungsform
»2durchgangig“ oder ,haufig“ (ab 100 Vollzeitbeschaftigten: 25%; 20-99 Vollzeitbeschaf-
tigte: 14%), kleinere Betriebe jedoch in geringerem Umfang (1-9 Vollzeitbeschaftigte: 6-
7%). Bei geringfligig Beschaftigten zeigen sich diese Unterschiede in einem etwas ge-
ringeren Ausmal. 9% der Kleinstbetriebe beschéaftigten ,durchgangig” oder ,oft" ge-
ringfugig Beschaftigte. Ein Drittel der befragten Wiener Unternehmen mit mehr als 100
Mitarbeiterlnnen beschaftigen auch geringfligig Beschaftigte. Auch Neue Selbststandi-
ge und EPUs sind haufiger bei gréeren als bei kleineren Unternehmen ,durchgangig®
oder ,oft“ beschaftigt (10% gegeniber 2%).

Als dynamisch charakterisierte Unternehmen beschéaftigen in einem starkeren Ausmaf
Teilzeitarbeitskrafte, Neue Selbststandige und EPUs sowie Freie Dienstnehmerinnen.
Neue Selbststandige und EPUs werden von 8% der als dynamisch klassifizierten Be-
triebe ,durchgangig” bzw. ,oft“ und von weiteren 7% in einem unregelmafiigen Ausmalf}
beschaftigt. Freie Dienstnehmerlnnen werden von 16% der als dynamisch charakteri-
sierten Unternehmen ,durchgangig“ oder ,oft* beschaftigt. Teilzeitarbeitskrafte werden
von 48% dieser Unternehmen in diesem Ausmal} eingesetzt.

Hinsichtlich der Verbreitung von Neuen Erwerbsformen ist auffallig, dass der Einsatz
von Zeitarbeiterlnnen im Bereich der Sachgutererzeugung weitaus haufiger als in an-
deren Wirtschaftsbereichen an der Tagesordnung zu stehen scheint. Bei anderen
Neuen Erwerbsformen zeigen sich hinsichtlich der Verbreitung in einzelnen Wirt-
schaftsbereichen keine derart markanten Unterschiede.

Welche unterschiedlichen Griinde fir den Einsatz von spezifischen Neuen Erwerbs-
formen aus Sicht der befragten Wiener Unternehmen sprechen, wird in Abbildung 41
dargestellt. Beinahe drei Viertel der befragten Personalverantwortlichen geben an,
dass Teilzeitbeschaftigung aufgrund der Wiinsche der Mitarbeiterinnen ermdglicht
wird. Bei geringflgiger Beschaftigung geben diesen Grund noch 45% und bei Neuer
Selbststandigkeit noch 36% der Unternehmen als ausschlaggebend an. Beim Einsatz
von Zeitarbeiterlnnen jedoch besitzt der Mitarbeiterinnenwunsch keine Bedeutung
mehr. 85% der befragten Wiener Unternehmen nitzen die Zeitarbeit zur Bewaltigung
von Auftragsspitzen. Auch die Beschaftigung von Freien Dienstnehmerlinnen (49%),
Neuen Selbststandigen (35%) — und zu einem geringeren Ausmalf’ auch von geringfi-
gig Beschaftigten (29%) — ist nach Angaben der befragten Personalverantwortlichen in
der Bewaltigung von Auftragsspitzen begriindet. Die Beschaftigung von Neuen Selbst-
stédndigen und Freien Dienstnehmerlnnen erfolgt aus Unternehmenssicht auch aus
Grinden der Kostenersparnis. (Hinsichtlich einer ausfuhrlicheren Diskussion von Vor-
und Nachteilen von einzelnen Erwerbsformen aus Unternehmenssicht vergleiche auch
Kapitel 15.)
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Abbildung 41: Grunde fiir den Einsatz von Neuen Erwerbstatigen aus Sicht der
Unternehmen, Angaben in Prozent (Mehrfachnennungen mog-
lich)

Teilzeitarbeit

Geringfligige
Beschaftigung

49 11 26

85 8”

Freier Dienstvertrag

Zeitarbeit

Neue Selt&s;sLtj'a;ndigkeit & 35 4I 36
! ! ! !
60 80 100 120 140
@ Kostenersparnis Oleichtere Kindbarkeit
O Bewaltigung von Auftragsspitzen OVermeidung von Personalabbau
@ Restriktionen am Arbeitsmarkt Oaufgrund Mitarbeiterinnenwunsch

Quelle: Kéltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005

Die uberwiegende Mehrheit der befragten Wiener Unternehmen ortet in den nachsten
drei Jahren keine Veranderung hinsichtlich des Bedarfs an Neuen Erwerbstitigkei-
ten. Am stabilsten wird der Bedarf an geringfligig Beschaftigten prognostiziert: Etwas
mehr als drei Viertel der Unternehmen, die derzeit geringfligig Beschéaftigte einsetzen,
vermuten einen gleich bleibenden Bedarf (vgl. Tabelle 34).

Steigenden Bedarf orten die befragten Personalverantwortlichen der Wiener Unter-
nehmen vor allem beziglich der Beschaftigung von Neuen Selbststadndigen und EPUs.
Ein Viertel der befragten Wiener Unternehmen prognostiziert einen hoheren Bedarf an
diesen Erwerbstatigen. Hinsichtlich der Teilzeitbeschaftigung wird von zwei Drittel der
Unternehmen, die Teilzeitangestellte beschaftigen, kein veranderter zukinftiger Bedarf
gemeldet. Zwei von zehn vermuten eher einen steigenden Bedarf. Vor allem kleinere
Unternehmen (5-9 Vollzeitbeschéaftigte) orten hier einen gréReren Bedarf als Unter-
nehmen mit einer hoheren Beschéaftigtenzahl.

Hinsichtlich des zukinftigen Bedarfs an Zeitarbeiterlnnen zeigt sich, dass vor allem
Unternehmen mit einer Beschaftigtenanzahl von Uber 100 — von denen 18% bereits
»2durchgangig“ Zeitarbeiterlnnen beschéaftigen — zu 33% einen sinkenden bzw. zu 51%
einen gleich bleibenden Bedarf erkennen. Rund drei von zehn der befragten Wiener
Unternehmen mit einer Beschaftigtenzahl von 5-19 vermuten, dass der Bedarf des
Betriebes an Zeitarbeiterlnnen in den nachsten drei Jahren eher steigen wird.
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Sechs von zehn der befragten Wiener Unternehmen, die Freie Dienstnehmerinnen
derzeit beschéaftigen, orten keinen veranderten Bedarf. 22% vermuten, dass Freie
Dienstnehmerlnnen zukiinftig haufiger in ihrem Betrieb eingesetzt werden und weitere
16% erwarten zukunftig eine geringere Nutzung.

Tabelle 34: Prognostizierter Bedarf der Betriebe an Neuen Erwerbstatigen, An-
gaben in Prozent

Steigt eher Sinkt eher Bleibt etwa gleich WeiR nicht
Teilzeitbeschéftigte 20 11 66 3
Geringfiigig Be-
schiftigte . E v 2
Freie Dienstnehmer- 22 16 60 2
Innen
Zeitarbeiterinnen 21 20 54 5
Neue Selbststandi-
ge & EPUs 25 11 61 3

Quelle: Kdltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005
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17 Zusammenfassung der
Studienergebnisse

17.1 Hintergrund der Studie

Erwerbsarbeit unterliegt in den letzten Dekaden vermehrten quantitativen und qualitati-
ven Veranderungen. Neben dem anhaltenden Problem der Erwerbslosigkeit zeichnet
sich eine zunehmende ,Entgrenzung der Arbeit* bzw. ein Bedeutungsverlust des so
genannten Normalarbeitsverhaltnisses ab. Vollzeitige, abhangige und unbefristete Ar-
beitsverhaltnisse mit geregelter Arbeitszeit, geregeltem Einkommen und Bestands-
schutzgarantien sowie einer haufig damit verbundenen (lber-)betrieblichen Interes-
sensvertretung haben in den letzten Jahren zu Gunsten von Arbeitsverhaltnissen, die
mehr oder weniger von den eben genannten Merkmalen abweichen, an Bedeutung
verloren. Diese Abweichungen beziehen sich wesentlich auf die Arbeitszeit, die Konti-
nuitat des Arbeitseinsatzes, den Arbeitsort sowie deren arbeits- und sozialrechtliche
Verankerung. Dieser Prozess der Erosion von Normalarbeitsverhaltnissen birgt eine
Reihe von sozialen Risiken in sich, erdffnet aber auch neue Beschaftigungschancen
und individuelle Freirdume.

Im Rahmen der hier vorliegenden Studie wurden Teilzeitarbeit, geringfligige Beschafti-
gungsverhaltnisse, Freie Dienstverhaltnisse, Neue Selbststandigkeit (Werkvertrag) und
die Arbeitskraftetberlassung hinsichtlich einer Reihe von Fragestellungen untersucht.
Somit liegen erstmals empirisch gesicherte quantitative und tiefergehende qualitative
Daten fur diese Erwerbsformen in Wien vor.

17.2 Methodische Vorgehensweise

Im Rahmen der vorliegenden Studie wurde ein Multimethodenansatz basierend auf
Langsschnittanalysen von Tageskalenderdaten des Hauptverbandes der Sozialver-
sicherungstrager, reprasentativen fernmindlichen Interviews mit Beschéaftigten und
Fallstudien basierend auf Interviews mit Beschaftigten und Personalverantwortlichen
angewandt.

Aufbauend auf komplexen Datenaufbereitungsschritten konnten mithilfe der Langs-
schnittanalyse von Daten des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager unter
anderem Aussagen uUber soziodemographische Merkmale, Arbeitsmarktlagen sowie
Einkommenssituation, Beschaftigungsdauer und Anzahl der Arbeitgeberlnnen der in
Neuen Erwerbsformen Beschaftigten getroffen werden.
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Zur Erganzung der quantitativen Auswertung der Daten des Hauptverbandes der Sozi-
alversicherungstrager diente eine telefonische Reprasentativerhebung'' von 806 in
Wien in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten. Die subjektive Sicht auf Arbeits- und
Lebenssituation, Arbeitszufriedenheit und -belastungen sowie Karriereverlaufe und
berufliche Perspektiven der Erwerbstatigen wurde mittels eines standardisierten Fra-
gebogens erhoben.

Die Fallstudien — befragt wurden Personalverantwortliche sowie jeweils zwei bis drei
Neue Erwerbstatige von acht in Wien ansassigen Unternehmen — dienten einerseits
der Bereicherung und der Veranschaulichung der quantitativen Auswertungen Uber die
Lebens- und Arbeitssituation von Neuen Erwerbstatigen und andererseits der Erfas-
sung von bisherigen Erfahrungen und zukunftigen Planen mit Neuen Erwerbsformen
aus der Sicht der Personalverantwortlichen.

Zusatzlich flossen in die Diskussion Ergebnisse aus einer quantitativen Befragung von
1.000 Wiener Personalverantwortlichen Uber die Beschaftigung von Neuen Erwerbsta-
tigen ein.

17.3 Uberblick zur quantitativen Verbreitung Neuer
Erwerbsformen

Teilzeitbeschaftigung kommt vom Umfang her der weitaus grofite Stellenwert unter den
Neuen Erwerbsformen zu. So belief sich in Wien im Jahr 2003'*? die Teilzeitquote von
Frauen auf 26,9%, jene der Manner auf 6,3% (inklusive geringfugiger Beschaftigung
als Sonderform der Teilzeit). In absoluten Zahlen sind dies 81.200 Frauen und 21.000
Manner (insgesamt 102.300 Personen inklusive geringfligiger Beschaftigung). Charak-
teristisch fur die Bundeshauptstadt ist, dass die Anzahl teilzeitbeschatftigter Manner in
den letzten funf Jahren weitestgehend konstant blieb.

Die Zahl geringflgig Beschaftigter in Wien belief sich im Jahr 2005 auf 19.449 Manner
und 29.688 Frauen. Geringfligig Beschaftigte sind deutlich alter als Freie Dienstneh-
merlnnen und Zeitarbeiterlnnen, hingegen deutlich jlinger als Neue Selbststandige und
Personen mit Standardbeschaftigung. Der Anteil von auslandischen Staatsburgerinnen
unter den geringflgig Beschaftigten aus den NMS10 und anderen Staaten fallt in Wien
héher aus als im gesamten Bundesgebiet und Ubertrifft auch deutlich ahnliche Tenden-
zen im Zusammenhang mit Standarderwerbsverhaltnissen.

Freie Dienstnehmerinnen bilden die drittgrofite Gruppe der Neuen Erwerbsformen. In
der Bundeshauptstadt war im Jahr 2005 eine Zahl von 6.595 mannlichen Freien
Dienstnehmern und 5.987 weiblichen Freien Dienstnehmerinnen beschaftigt. Personen

®1 Es wurde eine disproportionale Stichprobe gezogen, d.h. dass gemessen an der Gesamtheit aller

Erwerbstatigen eigentlich kleine Gruppen — wie Neue Selbststandige und EPUs Uberproportional Ein-
gang in die Stichprobe gefunden haben. Es wurden 200 Teilzeitbeschaftigte und von den tbrigen Neu-
en Erwerbsformen jeweils 150 Personen befragt.

%2 Die zum Zeitpunkt der Auswertung vorliegenden rezentesten Teilzeitdaten (Mikrozensus) lieferten

Angaben zum Jahr 2003.
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aus dieser Erwerbsgruppe weisen neben Zeitarbeiterlnnen das vergleichsweise ge-
ringste Durchschnittsalter auf. Der Anteil von Freien Dienstnehmerinnen aus den Neu-
en Mitgliedsstaaten der Europaischen Union erwies sich in den letzten Jahren zwar als
relativ gering, hatte aber eine Zunahme um mehr als 100% zu verzeichnen.

Arbeitskraftelberlassung stellt die viertgrofte Gruppe unter den Neuen Erwerbsfor-
men. In Wien stieg die Anzahl der Zeitarbeiterinnen im Vergleichszeitraum 1998 bis
2005 um 81% auf 10.314 Personen. Parallel zur steigenden Zahl der Zeitarbeiterinnen
stieg auch die Anzahl der Uberlasserbetriebe von 162 im Jahr 1998 auf 361 im Jahr
2005. Einen deutlichen Zuwachs hatte auch die Zahl der Beschaftigerbetriebe zu ver-
zeichnen mit zuletzt 2.430 Betrieben. Mit einem Anteil von 68% sind Manner in der
Erwerbsform Arbeitskrafteliberlassung oder Zeitarbeit in Wien (2004) deutlich Gberrep-
rasentiert. Ahnlich wie Freie Dienstnehmerlnnen sind Zeitarbeiterlnnen nicht nur deut-
lich junger als andere Formen der Neuen Erwerbstatigkeit, sondern auch vergleichs-
weise junger als Personen in Standarderwerbsverhaltnissen. Daten zur Herkunft bele-
gen besonders flir die Bundeshauptstadt einen Uberdurchschnittlich hohen Anteil von
Zeitarbeiterlnnen auslandischer Herkuntft.

Der Kreis der Neuen Selbststandigen stellt die kleinste Gruppe der Neuen Erwerbsfor-
men dar. Im Jahr 2005 belief sich die Zahl Neuer Selbststandiger in Wien auf 6.111
Personen, hierunter 3.483 Manner und 2.628 Frauen. Manner Uberwiegen in dieser
Erwerbsform mit 59% Anteil, im Vergleich mit anderen Neuen Erwerbsformen sind
Neue Selbststandige als deutlich alter einzustufen, ahnlich den Personen in Standard-
erwerbsverhaltnissen. Nur ein geringer Teil der Neuen Selbststandigen weist eine aus-
landische Herkunft auf.

Ein Gesamtiberblick fir die Bundeshauptstadt ergibt bei Abzug paralleler Erwerbsver-
haltnisse im Jahr 2005 ein Aufkommen von rund 138.700 Personen (siehe Tabelle 35)
mit Neuen Erwerbsverhaltnissen, darunter 95.300 Frauen (69%). Werden Teilzeitbe-
schaftigungsverhaltnisse ausgeklammert, so belduft sich die Zahl der Personen mit
Neuen Erwerbsformen im Jahr 2005 auf rund 88.300 (siehe Tabelle 37), davon rund
46.400 Frauen (53%) und rund 33.300 Manner.
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Tabelle 35: Anzahl von Personen mit Neuen Erwerbsverhaltnissen in Wien im
Jahr 2005 inklusive Teilzeitbeschaftigung

Typ der Neuen Erwerbsform Manner Frauen Gesamt

Teilzeitbeschaftigung 2003" abziiglich geringfiigig

Beschiftigten 1.551 51.512 53.063
Geringfiigige Beschaftigung 2005 19.449 29.688 49.137
Freie Dienstverhiltnisse 2005 6.595 5.987 12.582
Geringfiigige Freie Dienstverhaltnisse 2005 6.147 8.667 14.814
Arbeitskrafteliberlassung/Zeitarbeit 2005 8.456 1.858 10.314
Neue Selbstindigkeit 2005 3.483 2.628 6.111
Summe 45.681 100.340 146.021
Abzug wegen paralleler Erwerbsverhéltnisse -2.284 -5.017 -7.301
Ergebnis 43.397 95.323 138.720

Quelle: Hauptverband, eigene Berechnungen

Tabelle 36: Anzahl von Personen mit Neuen Erwerbsverhaltnissen in Wien im
Jahr 2005 ohne Teilzeitbeschaftigung

Typ der Neuen Erwerbsform Manner Frauen Gesamt
Geringfiigige Beschaftigung 2005 19.449 29.688 49.137
Freie Dienstverhiltnisse 2005 6.595 5.987 12.582
Geringfiigige Freie Dienstverhaltnisse 2005 6.147 8.667 14.814
Arbeitskrafteliberlassung/Zeitarbeit 2005 8.456 1.858 10.314
Neue Selbstédndigkeit 2005 3.483 2.628 6.111

Summe 44.130 48.828 92.958
Abzug wegen paralleler Erwerbsverhiltnisse -2.207 -2.441 -4.648
Ergebnis 41.924 46.387 88.310

Quelle: Hauptverband, eigene Berechnungen

17.4 Arbeitsmarktlagen von Personen mit Neuen
Erwerbsformen

Arbeitsmarktlagen kdnnen aus methodischen Grunden fur die Teilzeitbeschaftigung
nicht dargestellt werden. Fur die anderen vier Neuen Erwerbsformen soll im Folgenden
ein Uberblick Uber die Hauptergebnisse gegeben werden. Soweit nicht anderes ver-
merkt, beziehen sich die Angaben auf die Bundeshauptstadt und das Kalenderjahr
2004.

Sowohl bei geringfligig Beschaftigten als auch bei Freien Dienstnehmerlnnen, Zeitar-
beiterlnnen und Neuen Selbststandigen ist nur selten davon auszugehen, dass dieser
Erwerbstyp langerfristig, ausschlief3lich und durchgehend ausgeilbt wird. Dies ist je
nach Erwerbsform bei einem Personenkreis der Grélkenordnung zwischen 8,7% und
14,1% der Fall (siehe Abbildung 42). Zeitarbeit (9,5%) und geringfiigige Beschaftigung
(8,7%) zahlen zu den Erwerbsformen mit geringeren Anteilswerten, etwas haufiger
findet sich dieser Typ bei Freien Dienstvertragen (11,1%). Als Charakteristikum der

%8 Zum Zeitpunkt der Erstellung des Berichts kann noch nicht auf die Ergebnisse des Mikrozensus Jah-

resberichts 2004 verwiesen werden.
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Neuen Selbststandigkeit kann hingegen gelten, dass die Erwerbsverhaltnisse haufiger
langerfristig und durchgehend ausgeibt werden (14,1%). Folgende weitere Aussagen
kénnen zu den einzelnen Erwerbsformen getroffen werden:

B Geringfugig Beschaftigte konnen als Personengruppe charakterisiert werden,
welche ahnlich wie Zeitarbeiterlnnen haufiger Transferleistungen aus der Arbeitslo-
senversicherung beziehen (9,1%). Auch weisen sie haufiger einen Pensionsbezug
auf (10,1%) und haben auch Uberdurchschnittlich hdufig Kombinationen mit ande-
ren Neuen Erwerbsformen zu verzeichnen.

B Bei Freien Dienstverhiltnissen sticht die starke Prasenz arbeitsmarktferner Epi-
soden (25,6%) ins Auge, ein Umstand, welcher unter Anderem durch den ver-
gleichsweise groflen Anteil von jingeren und in Ausbildung befindlichen Personen
zu begriinden ist.

B Zeitarbeiterinnen sind im Vergleich mit anderen Neuen Erwerbsformen als Er-
werbsgruppe zu charakterisieren, welche am haufigsten Leistungen aus der Ar-
beitslosigkeit aufweist (15,5%). Seltener als im Falle der anderen Neuen Erwerbs-
formen gehen Zeitarbeiterlnnen im Beobachtungsjahr auch einer unselbststandigen
Beschaftigung nach (15,3%).

B Die Arbeitsmarktlagen Neuer Selbststandiger fallen stabiler aus als bei den ande-
ren Neuen Erwerbsformen. Dennoch finden sich Neue Selbststandige haufig in ar-
beitsmarktfernen Lagen (30,8%). Selten dagegen weisen Neue Selbststandige Zei-
ten der Transferleistung aus der Arbeitslosenversicherung (1,7%) auf, ein Um-
stand, welcher durch das Fehlen der Pflichtversicherung zur Arbeitslosigkeit be-
dingt ist. Relativ haufig sind auch Neue Selbststandige zu finden, welche im Beo-
bachtungsjahr zusatzlich einer unselbstandigen Beschéaftigung nachgehen (24,7%).

Abbildung 42: Ausgewdhlte Typen von Arbeitsmarktlagen Neuer Erwerbstiti-
ger, in Wien 2004, Angaben in Prozent

Geringfiigige 20% 13% | 9% 18% 32%
Beschaftigung

I I — ]

Freier Dienstvertrag 25% 49| % 26% 30%
I |
Zeitarbeit 15% 21% 16% 15% 24%
| | | | |
Neue Selbststandigkeit 25% Bo 0 31% 26%

| | | | | | | |
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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ONeue Erwerbsform und unselbstst. Beschaftigung
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ONeue Erwerbsform und Bezug von ALG
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Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005
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Im Hinblick auf die durchschnittliche Beschaftigungsdauer kommen alle Neuen Er-

werbsformen weit unter den Werten von Standarderwerbsverhaltnissen zu liegen, wo-

bei aber auch zwischen den einzelnen Neuen Erwerbsformen groflie Unterschiede vor-

liegen.

B Geringfligige Beschiaftigungsverhiltnisse weisen diesbeziiglich mit 499 Tagen
noch eine vergleichsweise héhere Kontinuitat auf, welche durch die weit héheren
Werte von weiblichen geringfugig Beschaftigten stark beeinflusst werden.

B An zweiter Stelle folgen Freie Dienstverhiltnisse in punkto Beschaftigungsdauer.
Bei diesem Erwerbstyp belauft sich die durchschnittliche Beschaftigungsdauer mit
rund 400 Tagen auf ein Finftel jener von Standarderwerbsverhaltnissen (2004 Ta-
ge) in Wien.

B Die Beschéaftigungsdauer von Zeitarbeiterinnen beim Uberlasserbetrieb fallt mit
224 Tagen besonders kurz aus und erreicht nur mehr ein Achtel der Beschafti-
gungsdauer von Standarderwerbsverhaltnissen.

B Als vergleichsweise lange kann die durchschnittliche Beschaftigungsdauer von
Neuen Selbststandigen Erwerbsverhaltnissen eingeordnet werden. Mit einem
Wert von durchschnittlich 1.301 Tagen wurden rund zwei Drittel des Referenzwer-
tes der Vergleichsgruppe erreicht.

Tabelle 37: Durchschnittliche Beschaftigungsdauer der Personen mit Neuen
Erwerbsformen im Vergleich fiir das Jahr 2004 (in Tagen)

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt

Geringfiigig Beschiftigte 377 594 499 483 794 685
Freie Dienstnehmerinnen 402 396 400 451 442 446
Arbeitskrafteiiberlas-

sung/Zeitarbeiterinnen LD 2 e A 2 =
Neue Selbststandige 1.325 1.271 1.301 1.302 1.268 1.288
Vergleichsgruppe 2.134 1.830 2.004 1.800 1.683 1.732

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

17.5 Motive zur Aufnahme einer Neuen Erwerbsform

Bei der Analyse der Motive fiir die Aufnahme der jeweiligen Beschaftigung werden ei-
nige der relevanten Unterschiede besonders deutlich: So gibt es bestimmte Motive, die
bei den einzelnen Erwerbsformen seitens der Befragten besonders oft genannt wur-
den. Zur Vereinfachung der Darstellung wurden in Abbildung 43 nur diejenigen Motive
aufgenommen, die zumindest von einem Flinftel der Beschaftigten in einer der Neuen
Erwerbsformen als relevant flir die Aufnahme der Beschaftigung bezeichnet wurden.

Fur alle Erwerbsformen gilt, dass die ,Verbesserung des Einkommens® sowie die
.,Notwendigkeit einen Job zu haben“ die am haufigsten genannten Motive waren. Ne-
ben diesen Gemeinsamkeiten lassen sich in den einzelnen Neuen Erwerbsformen je-
doch auch sehr spezifische Motivlagen herausarbeiten: So war beispielsweise bei drei
von zehn Teilzeitbeschaftigten (bei Frauen betrug der Anteil 40%) die schon erwahnte
Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein wesentliches Motiv. Geringfligig Beschaftigte
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und Freie Dienstnehmerlnnen geben tendenziell haufiger finanzielle Gesichtspunkte
als ausschlaggebend flur die Aufnahme dieser Beschaftigung an. Freie Dienstnehmer-
Innen flhren vermehrt auch die Ursache ,keine Moglichkeit einer fixen Anstellung” an.
Nach Angaben der Zeitarbeiterlnnen waren insbesondere die Notwendigkeit, einen Job
zu haben, der drohenden Arbeitslosigkeit zu entgehen als auch die Sicherstellung des
Einkommens relevante Motive fiir die Aufnahme dieser Erwerbsform. Die Gruppe der
Neuen Selbststandigen und EPUs ist durch einen hohen Anteil an Personen charakte-
risiert, die der Wunsch nach Unabhangigkeit sowie flexibler Zeiteinteilung zu dieser
Erwerbsform fuhrte.

Abbildung 43: Ausgewadhlte Motive / Ursachen fiir die Aufnahme der Beschafti-
gung (Mehrfachantworten moéglich), Angaben in Prozent
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25

Zeitarbeit 10 26

Neue Selbststandigkeit &
EPUs

120 140
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O besseres Einkommen O Vereinbarkeit von Beruf und Familie
HE keine Mdéglichkeit einer fixen Anstellung O drohende Arbeitslosigkeit

O brauchte dringend Job

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

17.6 Finanzielle Situation von Personen mit Neuen
Erwerbsformen

Einkommen aus den Neuen Erwerbsformen bleiben in den weitaus meisten Fallen
deutlich unterhalb jener Einkommen, die aus der Standarderwerbstatigkeit gewonnen
werden. Dies ist etwa bei geringfligig Beschaftigten und Teilzeitbeschaftigten nicht wei-
ter verwunderlich aufgrund der Geringfligigkeitsgrenze bzw. reduzierten Wochenar-
beitszeiten und der haufigen Nebenerwerbs- und Zuverdienstfunktion dieser Beschafti-
gungsverhaltnisse. Im Falle Freier Dienstverhaltnisse, Zeitarbeit und Neuer Selbst-
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standigkeit aber lohnt sich die ndhere Betrachtung. Zur besseren Vergleichbarkeit der
Neuen Erwerbsformen bei den oftmals unterschiedlichen Zuverdienstkonstellationen
werden im Folgenden fir jede Person alle Erwerbseinkommen zusammengezahlt. Ist
eine Freie Dienstnehmerin also auch unselbststandig beschaftigt, so flielken zwei Er-
werbseinkommen in die Darstellung ein.

Da im Falle der Neuen Erwerbstatigkeit das Phanomen der Fragmentierung (haufige
Unterbrechung von Erwerbsepisoden durch Phasen der Arbeitslosigkeit und erwerbs-
ferner Lagen) nicht unbericksichtigt bleiben darf, werden zusatzlich alle Arbeitsein-
kommen fiir die Dauer eines Kalenderjahres beobachtet und als sog. durchschnittliche
Gesamtpersoneneinkommen ausgewiesen. Den Ergebnissen zufolge sind grof3e Ein-
kommensdifferenzen zwischen einerseits Freien Dienstnehmerinnen und Zeitarbeiter-
Innen und andererseits Neuen Selbststandigen und Personen mit Standarderwerbs-
verhaltnissen ersichtlich (Werte fir Wien). So belief sich das durchschnittliche Ge-
samtpersoneneinkommen von Freien Dienstnehmerinnen auf rund 557 €, jenes von
Zeitarbeiterlnnen auf rund 573 €. Ein durchschnittliches monatliches Budget in rund
2,5-facher Hohe hatten demgegeniber Neue Selbststandige (1.411 €) zu verzeichnen,
ahnlich fiel jenes der Vergleichsgruppe aus.

Die bereits bekannten geschlechtsspezifischen Einkommensdifferenzen finden sich
auch in den Daten zu den Neuen Erwerbsformen. So wurden in der Bundeshauptstadt
die bei der Vergleichsgruppe noch relativ moderaten Einkommensunterschiede zwi-
schen Mannern und Frauen insbesondere von Freien Dienstnehmerlnnen, aber auch
von Neuen Selbststdndigen und in abgeschwéachter Form auch von Zeitarbeiterlnnen
deutlich Uberschritten.

Tabelle 38: Durchschnittliches Gesamtpersoneneinkommen Neuer Erwerbsta-
tiger im Vergleich fiir das Jahr 2004

Wien Osterreich
Mannlich Weiblich Gesamt Mannlich Weiblich Gesamt
Freie Dienstnehmerinnen 631 € 483 € 557 € 703 € 506 € 592 €
Zeitarbeiterlnnen 594 € 536 € 573 € 893 € 603 € 821€
Neue Selbststiandige (2003) 1,531 € 1.268 € 1.411 € 1.618 € 1.262 € 1.447 €
Vergleichsgruppe'™ 1.505 € 1.389 € 1.436 € 1.816 € 1.226 € 1.550 €

Quelle: L&R Datafile ‘Neue Erwerbsformen’, 2005

Ein Uberblick hinsichtlich der subjektiv bewerteten finanziellen Situation der in Neuen
Erwerbsformen Beschaftigten sowie einen Vergleich mit Wiener Erwerbstatigen in
Standard-Vollzeitbeschaftigungsverhaltnissen basierend auf den Daten des Osterrei-

' Das Bundesland Wien weist zwar gegeniuber dem Bundesschnitt deutlich héhere durchschnittliche

Monatseinkommen auf, in dieser Tabelle werden allerdings Personeneinkommen dargestellt. Perso-
neneinkommen stellen auf Kalenderjahre umgerechnete Einkommenswerte dar. Durch die in Wien ge-
gentber dem Bundesschnitt héhere Betroffenheit von Arbeitslosigkeit und die niedrigere Teilzeitquote
kommt es zu geringeren Einkommenswerten der Standardbeschaftigten (Vergleichsgruppe) in Wien.
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chischen Arbeitsklima-Index' findet sich in Abbildung 44. Prinzipiell zeigt sich, dass
Erwerbstatige in Standard-Vollzeitbeschaftigungsverhaltnissen einen héheren Anteil an
Nennungen des Typs ,sehr zufrieden® und ,ziemlich zufrieden“ aufweisen als Beschaf-
tigte in Neuen Erwerbsformen. In Neuen Erwerbsformen Beschaftigte geben hingegen
weitaus haufiger an, von ihrem Einkommen ihren Lebensunterhalt nicht decken zu
kénnen. Mit Ausnahme der Zeitarbeit macht diese Gruppe jeweils ungefahr ein Flnftel
der Beschaftigten aus. Bei Zeitarbeiterlnnen liegt der Anteil bei 15%. Die Identifikation
von prekar Beschaftigten mit Hilfe von soziodemographischen Merkmalen ist nur ein-
geschrankt flr einzelne Erwerbsformen mdglich: So befinden sich einerseits tber 35-
jahrige Freie Dienstnehmerinnen und Zeitarbeiterinnen mit Pflichtschulabschluss und
andererseits Frauen in der Gruppe der Neuen Selbststandigen und EPUs nach deren
Angaben vermehrt in finanziellen Problemlagen.

Abbildung 44: Auskommen mit dem Einkommen ..., Angaben in Prozent

I I I I
Teilzeitarbeit 33 | 45 | 19
. [ [ [ [
Geringfligige 28 | 45 | 21
Beschaftigung | | | |
Freier Dienstvertrag 31 | 40 | 18
I [ [ [
Zeitarbeit 25 | 57 | 15
N Selbststandigkeit & | | | |
eue Selbststandigkei
EPUs 25 | 41 | 21
[ [ [ [
Volizeit 45 37 | 7
. ! ! ! !
0% 20% 40% 60% 80% 100%
@ kann sehr gut davon leben Oreicht vollkommen aus Oreicht gerade aus O reicht nicht aus

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’, 2005,

Nicht nur das derzeitige zur Verfligung stehende Einkommen sowie dessen subjektive
Bewertung sondern auch die Mdglichkeit finanzielle Rucklagen fur die Zukunft zu bil-
den, stellen wichtige Indikatoren fur die Bewertung der finanziellen Situation dar. So
zeigt sich in Tabelle 39, dass flr rund die Halfte der in Neuen Erwerbsformen Beschaf-
tigten derzeit keine Madglichkeit besteht, finanzielle Ricklagen zu schaffen. Neue
Selbststandige und EPUs sowie geringflgig Beschaftigte sind davon besonders betrof-
fen. Wenn flr Zeitarbeiterlnnen die Mdglichkeit zum Sparen besteht, liegen diese mo-
natlichen Betrage groRtenteils zwischen einem und hundert Euro.

%% Der Arbeitsklima-Index ist ein Instrument der AK Oberdsterreich. Er erhebt seit 1996 vierteljahrlich die
Arbeitszufriedenheit und die Belastungen &sterreichischer Arbeitnehmerlnnen. Durchgefiihrt wird das
Projekt von den Instituten SORA und IFES.
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Tabelle 39: Monatlicher Sparbetrag in Euro, Angaben in Prozent

Monatlicher Neue Selbst-

Sparbetrag in Gering_fu_gig Freie Dienst- Zeitarbeiter- stindige und Teilg_ei_tbe-
€ Beschiftigte =~ nehmerlnnen Innen EPUs schaftigte

0 60 49 54 60 50

1-100 24 20 34 12 30

101 - 400 13 23 10 19 18

Mehr als 400 4 8 1 9 3

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

Prinzipiell zeigt sich, dass Erwerbstatige mit steigendem Alter sowie hdherer Bildung
haufiger als andere Erwerbstatige sparen (kdnnen) sowie auch gréRRere Betrage mo-
natlich angespart werden kénnen.

In welchem Ausmal® Neue Erwerbstatige finanziell fur ihnre Zukunft in Form von priva-
ten Pensionsvorsorgen oder Lebensversicherungen Vorsorge treffen, kann Tabelle 40
entnommen werden. Hier fallt auf, dass Zeitarbeiterlnnen am seltensten und Neue
Selbststandige und EPUs am haufigsten finanzielle Ricklagen in dieser Form bilden.

Tabelle 40: Abgeschlossene Lebensversicherung und private Pensionsvorsor-
ge, Angaben in Prozent

Geringfiigig ~ Freie Dienst-  Zeitarbeiter-  Nou® SePSt- g oithe.
P standige und g
Beschiftigte nehmerlnnen Innen EPUs schaftigte
AL 31 37 14 49 34
sicherung
private Pensi- 22 30 12 35 28
onsvorsorge

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

17.7 Arbeitszufriedenheit von Personen mit Neuen
Erwerbsformen

Im Rahmen der fernmiindlichen reprasentativen Interviews wurde der Frage nachge-
gangen, in welchem Ausmal} in Neuen Erwerbsformen Beschaftigte mit einzelnen As-
pekten der beruflichen Tatigkeit zufrieden sind. Vereinfachend kann gesagt werden,
dass Teilzeitbeschaftigte einen hdheren Anteil an sehr bzw. ziemlich Zufriedenen auf-
weisen. Zeitarbeiterinnen hingegen finden sich hier am vergleichsweise seltensten
(siehe Abbildung 45).

Hinsichtlich der Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit insgesamt fallt auf, dass
Neue Selbststandige und EPUs den héchsten Anteil an sehr bzw. ziemlich Zufriedenen
zu verzeichnen haben. Wiener Erwerbstatige in Standard-Vollzeitbeschaftigungs-
verhaltnissen erzielen zwar einen gleich hohen Wert (83% sehr und ziemlich Zufriede-
ne), der Anteil der sehr Zufriedenen jedoch ist bei den Vollzeitbeschaftigten niedriger.
Am seltensten geben Zeitarbeiterinnen an, mit ihrer beruflichen Tatigkeit zufrieden zu
sein. Auch mit ihrer beruflichen Perspektive sind Neue Selbststandige und EPUs am
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zufriedensten verglichen mit in anderen Neuen Erwerbsformen Beschaftigten. Nur ein
Drittel der geringfiigig Beschaftigten gibt an, damit zufrieden zu sein.

Mit ihrem Einkommen ist jeweils rund die Halfte der Beschaftigten in Neuen Erwerbs-
formen sehr bzw. ziemlich zufrieden. Bei Zeitarbeiterlnnen ist jedoch nur ein Drittel
damit sehr bzw. ziemlich zufrieden. Beinahe doppelt so viele sehr bzw. ziemlich Zufrie-
dene gibt es hingegen in der Vergleichsgruppe der Vollzeitbeschaftigten (Dieser hohe
Wert ist allerdings vor allem auf einen hohen Anteil an ziemlich Zufriedenen zuriickzu-
fUhren).

Am zufriedensten mit der sozialen Absicherung sind erwartungsgemaf die Teilzeitbe-
schaftigten. Sie verfugen auch real Uber den vergleichsweise grofdten sozialrechtlichen
Versicherungsanspruch. Die relativ hohe Zufriedenheit der geringfiigig Beschaftigten
kann moglicherweise aufgrund von Anspruchsberechtigungen auf Versicherungsleis-
tungen aus zusatzlichen Beschaftigungsverhaltnissen zuritickzufiihren sein. Méglicher-
weise wirkt sich das Nicht-Wissen Uber versicherungsrechtliche Anspriche auch nega-
tiv auf die Beurteilung der Zufriedenheit aus. Freie Dienstnehmerinnen, Neue Selbst-
standige und EPUs sind bezlglich ihrer sozialen Absicherung am wenigsten zufrieden.
Nur etwas mehr als ein Drittel dieser Beschaftigten gibt an, damit sehr bzw. ziemlich
zufrieden zu sein. Auch bei dieser Zufriedenheitsfrage konnte nicht restlos geklart wer-
den, aufgrund welcher Faktoren die Differenz in den Antworten erklart werden kann.

Abbildung 45: Anteile der ,,sehr und ziemlich Zufriedenen® mit ... , (Anteile der
»Sehr Zufriedenen* in Klammer)

M 72 (3h)
Teilzeitarbeit 35)

52 (20
|51(19( )

Geringfigige H 62 (36)

Beschaftigung 150 (23

[ 341 (18)
75| (47)
Freier Dienstvertrag

150 (24
] 51 (28]

43 (18)
Zeitarbeit 3777 45 (20)

|41 (17)

Neue 83 (53)
Selbststandigkeit & 146 (19
EPUs |§4

(28)

83 (33)
Vollzeit 164 (15)

0 20 40 60 80 100

|l Berufliche Tatigkeit O Soziale Absicherung O Einkommen O Berufliche Perspektive

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’ 2005, Fragen nach
der Zufriedenheit mit der sozialen Absicherung und der berufl. Perspektive werden im AKI nicht gestellt.
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17.8 Arbeitsbelastungen von Personen mit Neuen
Erwerbsformen

Ein weiterer Teilaspekt der reprasentativen fernmindlichen Interviews stellte die Unter-
suchung der Belastungen der in Neuen Erwerbsformen Beschéaftigten dar. Abbildung
46 zeigt, dass hinsichtlich der Belastungen aufgrund von Zeitdruck geringfiigige Unter-
schiede zwischen den einzelnen Beschaftigtengruppen bestehen. Neue Selbststandige
und EPUs kristallisieren sich als die am starksten belastete Gruppe heraus.

Erwerbstatige in Standard-Vollzeitbeschaftigungsverhaltnissen sowie Neue Selbst-
stdndige und EPUs geben tendenziell haufiger an, aufgrund von Zeitdruck, belastet zu
sein. Etwa die Halfte der Neuen Selbststandigen und EPUs sind aufgrund von unre-
gelmaligem Einkommen sehr bzw. ziemlich stark belastet. Auch Freie Dienstnehmer-
Innen fahlen sich aufgrund von unregelmafligem Einkommen verglichen mit anderen in
Neuen Erwerbsformen Beschaftigten starker belastet.

Abbildung 46: Anteile der ,sehr und ziemlich stark Belasteten“ durch, ... (An-
teile der ,,sehr Belasteten“ in Klammer)

Teilzeitarbeit = 34
(11)
7 (6)
Geringfligige 31
Beschaftigung 26 @)
] (14)
Freier Dienstvertrag 30
(Q) 37
- (22)
Zeitarbeit > 36
(9)
] (7)
Neue Selbststandigkeit & 40
EPUs (13) 51
4 38 (34)
Vollzeit (16)
0 20 40 60
B Zeitdruck OUnregelmaRiges Einkommen |

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & SORA Datafile ,Arbeitsklima-Index’ 2005, die Frage nach
der Belastung durch Zeitdruck wird im AKI nicht gestellt.
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17.9 Vergleichender Uberblick der Neuen
Erwerbsformen in Wien und Osterreich

Vor dem Hintergrund der in der Bundeshauptstadt etwas angespannteren Arbeits-
marktsituation muss es doch als fast Uberraschend erscheinen, dass Neue Erwerbs-
formen in Wien mit einer Ausnahme, den Freien Dienstnehmerlnnen, nicht Gberpropor-
tional haufig vertreten sind. So zeigen Vergleichsrechnungen, dass sowohl der Anteil
von Teilzeitbeschaftigten, als auch der geringfiigig Beschaftigten, der Zeitarbeiterinnen
(Arbeitskraftetberlassung) und der Neuen Selbststandigen deutlich unter dem Bun-
desschnitt liegen (siehe Tabelle 41).

Tabelle 41: Anteil der Neuen Erwerbsformen an Erwerbsverhaltnissen in Wien
und dem gesamten Bundesgebiet

Typ der Neuen Erwerbsform Manner Frauen Gesamt
Teilzeitbeschaftigung'® 2003 (LFK) 6,3% 26,9% 16,0%
Geringfiligige Beschaftigung 2005 4,2% 6,8% 5,5%
Wien Freie Dienstverhaltnisse 2005 1,4% 1,4% 1,4%
Arbeitskrafteliberlassung 2005 1,8% 0,4% 1,1%
Neue Selbststandigkeit 2005 0,7% 0,6% 0,7%
Teilzeitbeschéftigung 2003 (LFK) 3,9% 37,1% 18,5%
Geringfiligige Beschaftigung 2005 3,4% 9,1% 6,1%
Osterreich Freie Dienstverhaltnisse 2005 0,7% 0,8% 0,7%
Arbeitskrafteliberlassung 2005 1,9% 0,5% 1,2%
Neue Selbststandigkeit 2005 0,6% 0,5% 0,6%

Quelle: L&R Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005, eigene Berechnungen

Teilzeitbeschaftigung weist in Wien in den letzten Jahren eine unterdurchschnittliche
Zuwachsrate aus und hat aktuell in der Bundeshauptstadt geringere Teilzeitquoten als
im gesamten Bundesgebiet zu verzeichnen. Als eine der Hauptursachen fiir diese Ent-
wicklung wird das in Wien umfangreichere Angebot im Bereich der aulierhauslichen
Kinderbetreuung heranzuziehen sein, welches vermehrt Moglichkeiten der Vollzeitbe-
schaftigung unterstutzt.

Geringfiigige Beschiftigung als Sonderform der Teilzeitbeschaftigung stieg in den
letzten Jahren in Wien zwar Uberproportional an, hat aktuell im Jahr 2005 aber den-
noch mit 5% Anteil unter den Erwerbsverhaltnissen in der Bundeshauptstadt eine ge-
ringere quantitative Bedeutung als dies bundesweit mit 6,1% der Fall ist. Als charakte-
ristisch fir Wien muss aber gelten, dass die Beschaftigungsdynamik der geringfligig
Beschaftigten Gberdurchschnittlich hoch ist. Als Erklarung fiir diese Tendenz ist der in
Wien hohe Anteil von Studentinnen zu sehen, welcher auch unter den geringfligig Be-
schaftigten als dominante Gruppe aufzufinden ist. Auch im Hinblick auf die Branchen
der geringfligig Beschaftigten hebt sich die Bundeshauptstadt vom Bundesgebiet ab.
So sind geringfiigig Beschaftigte in Wien etwas haufiger in den Abteilungen des (in

%6 Zum Zeitpunkt der Erstellung des Berichts kann noch nicht auf die Ergebnisse der Mikrozensus Jah-

resberichts 2004 verwiesen werden

203



Wien deutlich starker ausgepragten) Dienstleistungssektors und der Creative Industries
zu finden.

Freie Dienstverhiltnisse haben in Wien eine Uberdurchschnittliche Zuwachsdynamik
zu verzeichnen. Seit 1998 war in der Bundeshauptstadt ein Anstieg um 91%, im ge-
samten Bundesgebiet um 81% ersichtlich. Mit aktuell 1,4% Anteil an der Beschaftigung
sind Freie Dienstnehmerinnen in Wien vergleichsweise haufiger zu finden als im ge-
samten Bundesgebiet (0,7% Anteil) und kdnnen somit als Wiener Spezifikum beschrie-
ben werden. Als weiteres Charakteristikum gilt, dass die Dynamik der Arbeitsplatz-
wechselprozesse bei Freien Dienstnehmerlnnen in der Bundeshauptstadt deutlich ho-
her ausfallt. Im Hinblick auf die Wirtschaftsbereiche finden sich Freie Dienstnehmerin-
nen haufiger in den unternehmensbezogenen Dienstleistungen als im gesamten Bun-
desgebiet (42% vs. 34%), dieser Umstand ist aber durch die eingangs erwahnte Wirt-
schaftsstruktur der Bundeshauptstadt zu begriinden.

Die Arbeitskrafteliberlassung bzw. Zeitarbeit hatte seit dem Jahr 1998 in Wien ei-
nen unterdurchschnittlichen Zuwachs von +81% (bundesweit: +125%) zu verzeichnen.
Aktuell liegt das Aufkommen von Zeitarbeiterlnnen in Wien mit 1,1% auch etwas unter
den osterreichweiten Kennziffern von 1,2%, so dass in der Folge Arbeitskrafteliberlas-
sung keineswegs als Wiener Spezifikum bezeichnet werden kann. Dies dirfte vor al-
lem darin seine Ursache haben, dass Zeitarbeiterinnen zum Uberwiegenden Teil in
Gewerbe- und Industriebetrieben zu finden sind, ein Wirtschaftsbereich, welcher in
Wien unterreprasentiert ist. Hinsichtlich der durchschnittlichen Beschaftigungsdauer
weist die Arbeitskrafteuberlassung in Wien mit 224 Tagen weit unterdurchschnittliche
Werte auf.

Neue Selbststindige hatten seit ihrer Einfihrung im Jahr 1998 in der Bundeshaupt-
stadt einen wesentlich geringeren Zuwachs zu verzeichnen (+7%) als dies bundesweit
der Fall war (+12%). Ihre anteilsmafig mit 0,7% nur geringfugig starkere Prasenz in
Wien lasst auch nicht den Schluss zu, dass es sich bei dieser Erwerbsform um ein
spezifisches Wiener Phanomen handelt. Als charakteristisch flir Wien ist allerdings der
Umstand zu bewerten, dass Neue Selbststandige hier eine lberdurchschnittliche Be-
schaftigungsdauer zu verzeichnen haben, welche die Kennwerte der anderen Neuen
Beschaftigungsformen weit Uberschreitet.

17.10 Typologie Neuer Erwerbsformen

Basierend auf den Ergebnissen der qualitativen und quantitativen Befragung der Be-
schaftigten wurde eine Erwerbstypologie gebildet, wonach 5 Typen unterschieden wer-
den kdnnen:

B Typ A: Die ,Privilegierten®
Dieser Erwerbstypus ist durch die hohe Zufriedenheit und gute finanzielle Absiche-
rung gekennzeichnet. Selbstandiges Arbeiten, persdnliche Bestatigung und das
Einbringen personlicher Interessen stehen stark im Vordergrund. Diese Gruppe un-
terscheidet sich von den Selbstverwirklicherlnnen darin, dass sie starker an einer
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klassischen Karriere mit den Merkmalen hohes Einkommen, leitende Funktion oder
auch an Unternehmertum interessiert sind.

Typ B: Die ,Gefahrdeten®

Das charakteristischste Merkmal der ,Gefahrdeten” ist die Konfrontation mit einer
aulerst prekaren finanziellen Situation. Weiters ist diese Gruppe verglichen mit an-
deren hier beschriebenen Typen am unzufriedensten mit sdmtlichen Bereichen der
beruflichen Tatigkeit. Dies betrifft ihre berufliche Entwicklungs- und Mitbestim-
mungsmaoglichkeit, die Arbeitszeitregelung, die sozialen Gegebenheiten im Betrieb,
das Arbeitsklima, das (haufig nicht existenzsichernde) Einkommen, die soziale Ab-
sicherung. Dies wiegt umso schwerer, da sie in der Regel auf die Erwerbsarbeit
angewiesen, also auch primar erwerbsorientiert sind, um ihre Familie versorgen
bzw. ihre Existenz sichern zu kénnen.

Auch die Tatigkeit selbst wird als zu wenig herausfordernd und mit zu wenigen
Gestaltungsmoglichkeiten beschrieben. Die Eintonigkeit der beruflichen Tatigkeit
sowie den damit verbundenen Zeitdruck erleben die Erwerbstatigen als aulierst be-
lastend.

Typ C: Die ,Selbstverwirklicherinnen®

Das wesentlichste Merkmal dieser Gruppe ist der Wunsch nach der Verwirklichung
eigener Ziele und Plane, die oftmals von einer ,klassischen® beruflichen Karriere
abweichen und nicht ausschlieRlich im beruflichen Bereich angesiedelt sein mis-
sen. Neue Erwerbsformen erdffnen diesen Personen in erster Linie Freiheitsspiel-
raume und berufliche Flexibilitat. Die Personen stehen zumeist schon seit langerer
Zeit in der beruflichen Praxis, iiben auch die derzeitige Tatigkeit bereits seit mehre-
ren Jahren aus und haben zum Teil auch bereits Erfahrungen mit Vollzeitbeschafti-
gungen gesammelt. Neben der zeitlichen Flexibilitat legen sie weiters Wert auf ho-
he Autonomie, ein angenehmes Arbeitsumfeld und inhaltlich sinnvolle Tatigkeiten.

Typ D: Die ,Ubergangsorientierten®

Fir Personen des Typs D stellt die berufliche Tatigkeit aus unterschiedlichen
Grinden ein Durchgangsstadium dar. Drei Viertel der Erwerbstatigen dieser Grup-
pe bezeichnen den derzeitigen Job als Ubergangslésung (und nicht als Dauerld-
sung). Die ,Ubergangsorientierten” sind typischerweise mit Tatigkeiten beschéaftigt,
durch die sie sich nur wenig gefordert fuhlen. Es bleibt ihnen in der Regel wenig in-
haltlicher Gestaltungsspielraum im Berufsleben und sie vermissen Entwicklungs-
und Mitbestimmungsmadglichkeiten. Personen dieses Typs nehmen die derzeitige
berufliche Situation vor allem mit der Perspektive einer absehbaren Veranderung in
Kauf. Ein Vorteil der Erwerbstéatigkeit der ,Ubergangsorientierten®, der dieses ,in
Kauf nehmen® ebenfalls erleichtert, liegt im zumeist geringen Zeitaufwand, der fur
die Erwerbstatigkeit bendtigt wird. Gerade dadurch ergibt sich fiir viele dieser Per-
sonen die Mdglichkeit, sich vorrangig um andere Aufgaben und Lebensbereiche
(Kinderbetreuung, Ausbildung) zu kimmern. Durch die zeitliche Begrenzung sind
auch keine unvorhergesehenen Arbeitszeiten zu erwarten. Freie Zeiteinteilung bei
der zu erledigenden Tatigkeit bzw. eine flexible Gestaltung der Wochenarbeitszeit
nehmen einen hohen Stellenwert flr die Befragten ein. Bei diesem Erwerbstypus
sind zwei Formen zu unterscheiden: Personen mit sekundarer Erwerbsorientierung,
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bei denen die Erwerbsbeschaftigung im derzeitigen Leben nur eine sekundare Rol-
le spielt und primar anderes im Vordergrund steht und Personen mit primarer Er-
werbsorientierung, bei denen die derzeitige Beschaftigung als Ubergangsldsung bis
zu einem Ubertritt in eine Vollzeitanstellung gesehen (z.B. Berufseinstieg nach ei-
ner Ausbildung oder Arbeitslosigkeit) und hauptsachlich mit dieser Zielperspektive
in Kauf genommen wird. Der Blick auf eine baldige Veranderung ist dabei auch mit
der Hoffnung auf eine Verbesserung der finanziellen Situation verbunden.

B Typ E: Die ,Resignativen”

Diese Gruppe ahnelt ein wenig dem Typ B, den ,Gefahrdeten®, mit dem Unter-
schied, dass die ,Resignativen® nicht prekar beschaftigt sein durften. Verglichen mit
anderen sind sie starker mit ihrer sozialen Absicherung und mit ihrem Einkommen
zufrieden. Gleichzeitig fuhlen sie sich jedoch durch eine gewisse finanzielle Unsi-
cherheit belastet.

Kennzeichnend flir diese Gruppe ist die Unzufriedenheit mit der derzeitigen berufli-
chen Situation. lhre im Moment ausgelibte Tatigkeit liegt weit unter ihrer Qualifika-
tion, was eine starke Belastung aufgrund der Eintdnigkeit der Tatigkeit bedingt. Die
Arbeitszeitregelung auf die sie nur einen geringen Einfluss nehmen kdnnen und die
Zusammenarbeit mit Kolleginnen erleben sie als wenig zufrieden stellend. Zeit-
druck, seelisch aufreibende Arbeiten sowie technische oder organisatorische Ver-
anderungen belasten diese Erwerbstatigen zusatzlich. Die Unzufriedenheit mit der
derzeitigen beruflichen Situation verbunden mit der Ansicht, dass an der derzeiti-
gen Situation nur wenig zu andern sei und dass sie sich mit ihrer Situation abge-
funden haben, legt den Schluss nahe, dass sie resigniert haben.

Die folgende Abbildung 47 gibt Aufschluss daruber, welchen neuen Beschaftigungs-
formen bei den gebildeten Erwerbstypen in welchem Ausmal} vorhanden sind. Dabei
wird insbesondere deutlich, dass unter den Zeitarbeiterinnen der Anteil der ,Gefahrde-
ten“ (30%) und der Resignativen (29%) sehr hoch ist, unter den Teilzeit- und geringfu-
gig Beschaftigten hingegen Uberwiegen die Ubergangsorientierten (34%). Die
,Selbstverwirklicherlnnen“ nehmen einen durchaus hohen Anteil unter Freien Dienst-
nehmerlnnen (33%), Teilzeitbeschaftigten (30%), geringflgig Beschaftigten (23%) ein.
Neue Selbststandige und EPUs (Ein-Personen-Unternehmen) setzen sich zu 42% aus
Privilegierten und zu 27% aus Selbstverwirklicherlnnen zusammen.
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Abbildung 47:

Typologie — Anteile der Typen in den Neuen Erwerbsformen

Teilzeitbeschaftigte h 10 | 30 | 34 15
Geringflgig
Beschaftigte - o ‘ & ‘ e ‘ 19
Freie
Dienstnehmerinnen - 21 ‘ £ ‘ 7 ‘ o
Zeitarbeiterinnen _2‘ 4| 25 | 29
Neue Selbststandige
und EPUs F ‘ 2 ‘ ‘ 2 ¢ ‘ 1o
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B "Die Gefahrdeten" @ "Die Selbstverwirklicherlnnen”
[0 "Die Privilegierten" [0 "Die Ubergangsorientierten”
[1"Die Resignativen"

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

Bei allen anderen Neuen Erwerbsformen befindet sich etwa jeweils ein Viertel bis ein
Drittel der Personen in einer problematischen Situation. Insgesamt sind in Wien unter
Einrechnung der Teilzeitbeschaftigten ungefahr ein Drittel der 139.000 in Neuen Er-
werbsformen tatigen Personen entweder zu den Gefahrdeten oder den Resignativen
zu zahlen. Demnach sind dies rund 44.000 Erwerbspersonen.

Ein Drittel der Personen mit Neuen Erwerbsformen sind zu den SelbstverwirklicherIn-
nen und den Privilegierten zu zahlen. Das restliche Drittel sind Ubergangsorientierte

Personen.

Tabelle 42:

Schatzung des Aufkommens von Gefahrdeten

unter Neuen Erwerbsformen (inkl. Teilzeitarbeit)

Typ der Neuen Erwerbsform

Teilzeitbeschaftigung 2003 abziiglich geringfiigig
Beschaftigten

Geringfiigige Beschaftigung 2005

Freie Dienstverhaltnisse 2005

Geringfligige Freie Dienstverhaltnisse 2005
Arbeitskrafteliberlassung 2005

Neue Selbstiandigkeit 2005

Summe

Abzug wegen paralleler Erwerbsverhéltnisse
Ergebnis

Quelle: Hauptverband, eigene Berechnungen

Gesamt

53.063

49.137
12.582
14.814
10.314
6.111
146.021
-7.301
138.720
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Anteil Gefahrdete
oder Resignierte

26%

34%
29%
30%
59%
23%
32%

32%

oder Resignierten

Anzahl Gefahrdete
oder Resignierte

13796

16707
3649
4444
6085
1406

46087

2304

43782



17.11 Exkurs: Qualifikationsniveaus und Neue
Erwerbsformen

Beschaftigte in Neuen Erwerbsformen weisen eine Reihe von Besonderheiten hinsicht-
lich ihres formalen Qualifikationsniveaus und des Ausmales der beruflichen Fortbil-
dung sowie auch der arbeitgeberseitigen Finanzierung dieser Weiterbildungen auf.
Darlber hinaus wird im Folgenden der Frage nachgegangen, ob ein Zusammenhang
zwischen formalem Qualifikationsniveau und einer prekaren Beschaftigungslage be-
steht.

Formales Qualifikationsniveau

Das Bildungsniveau im Sinne der hoéchsten abgeschlossenen Schulbildung der an
dieser fernmindlichen Befragung teilgenommenen Neuen Erwerbstatigen ist generell
héher als bei unselbststéandig Beschéftigten in Osterreich (Tabelle 43). Der Anteil der
Erwerbstatigen mit Matura ist in allen Neuen Erwerbsformen grofier als in der Gruppe
der unselbststandig Beschaftigten in Wien. Bei den Erwerbsformen geringfligige Be-
schaftigung und Zeitarbeit Uberwiegen hingegen Erwerbstatige mit Pflichtschulab-
schluss. Erwerbstatige mit einer abgeschlossenen akademischen Ausbildung sind vor
allem bei den Neuen Selbststandigen und EPUs sowie auch bei den Freien Dienst-
nehmerinnen Uberreprasentiert. Der Groliteil der Teilzeitbeschaftigten verflgt tber ein
mittleres Bildungsniveau.

Tabelle 43: Schulbildung der in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten, in Pro-

zent

Pflicht- BHS & Universitat,

schule Lehre BMS AHS FH GESAMT
Teilzeitbeschiftigung 17 31 9 28 15 100
(.:‘.‘erlngfuglge Beschif- 23 16 9 41 11 100
tigung
Freier Dienstvertrag 7 10 5 46 32 100
Zeitarbeit 25 7 3 30 9 100
Neue Selbststandigkeit
und EPUs 4 7 3 38 48 100
Unselbststandig Be- 21 29 10 24 17 100

schaftigte, Wien

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & Statistik Austria, Statistisches Jahrbuch 2005
(Mikrozensus 2003)

Diese nach einzelnen Erwerbsformen unterschiedlich resultierende Verteilung im Aus-
bildungsniveau deckt sich ebenfalls mit der Sicht der im Rahmen des Wiener Beschaf-
tigungs- und Qualifizierungsmonitor'’ befragten Personalverantwortlichen in Wiener
Unternehmen. Zeitarbeit und geringfligige Beschaftigung werden haufiger mit niedrige-
ren Bildungsniveaus (nur Pflichtschule) und der Freie Dienstvertrag sowie die Neue
Selbststandigkeit mit hoheren Bildungsniveaus (zumindest Lehrabschluss) in Verbin-

187 Koéltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.16

208



dung gebracht. So gibt jeweils ungefahr die Halfte der befragten Wiener Unternehmen
an, dass sie eher geringqualifizierte geringfligig Beschaftigte und geringqualifizierte
Zeitarbeiterlnnen beschéaftigen. Beinahe 90% der eingesetzten Freien Dienstnehme-
rinnen und Neuen Selbststandigen gelten nach Angaben der Betriebe jedoch als Ho-
herqualifizierte. Das Qualifikationsniveau der Teilzeitbeschaftigten wird von den Wiener
Unternehmen weder besonders hoch noch besonders gering eingeschatzt. Ein Viertel
der Wiener Unternehmen hat eher geringqualifizierte Teilzeitarbeitskrafte angestellt.
63% der befragten Wiener Unternehmen beschaftigen eher héherqualifizierte Teilzeit-
beschattigte.

Unter den befragten Neuen Erwerbstatigen gibt es nicht nur hinsichtlich der héchsten
abgeschlossenen Ausbildung sondern auch in Hinblick auf die Frage nach einer allfalli-
gen abgebrochenen Ausbildung Unterschiede. Uber ein nicht abgeschlossenes Studi-
um berichten 12% der in Neuen Erwerbsformen Beschaftigten, wobei ein Drittel dieser
Gruppe als Neue Selbststédndige oder EPUs tatig ist. Die Uberwiegende Mehrheit der
befragten Neuen Erwerbstatigen (81%) gibt aber an, keine Ausbildung abgebrochen zu
haben.

Weiterbildung

Der Multimethodenansatz dieser Studie ermdglicht die Thematisierung der Weiterbil-
dungsbeteiligung und der Finanzierung der Weiterbildung aus der Sicht von Neuen
Erwerbstatigen als auch von Personalverantwortlichen in Wiener Unternehmen.

Die an die Neuen Erwerbstatigen gerichtete Frage nach Art und Ausmalf’ der berufli-
chen Weiterbildung zeigt bedeutende Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung
auf. Die Gruppe der Freien Dienstnehmerinnen und auch der Neuen Selbststandigen &
EPUs haben mit 71% das hochste Ausmall an Weiterbildungsbeteiligung (vgl. Tabelle
44). Vergleichsweise geringer fallt diese bei Zeitarbeiterlnnen und geringfligig Beschaf-
tigten aus: Nur jeweils rund die Halfte hat nach dem Ende der Ausbildung eine berufli-
che Weiterbildung besucht.

Wenn gleich auch die Fragen zur Weiterbildungsbeteiligung — gerichtet an Neue Er-
werbstatige — und zur Finanzierung der Weiterbildung — gerichtet an Personalverant-
wortliche in Unternehmen — nur unter Einschrankungen vergleichbar sind, so lasst die
Gegenuberstellung vermuten, dass Neue Erwerbstatige in einem grolen Ausmald
selbst die Kosten fur ihre Weiterbildung tragen, da das von Neuen Erwerbstatigen ge-
nannte Ausmaf nicht mit dem von der Arbeitgeberseite genannten Ausmalf} an Finan-
zierung Ubereinstimmt (vgl. Tabelle 44). Je weiter die Neue Erwerbsform hinsichtlich
der Merkmale ,zeitliches Arbeitsausmal®® und ,Zugehdrigkeit zum Unternehmen® von
der Standard-Vollzeitbeschaftigung abweicht, umso seltener erhalten Beschaftigte eine
finanzielle Unterstutzung bei Weiterbildungsaktivitaten: Wahrend 40% der befragten
Wiener Unternehmen angeben, dass Weiterbildung fiir Teilzeitbeschaftigte vom Betrieb
bezahlt wird, trifft dies nur auf 9% der Unternehmen, die Zeitarbeiterlnnen beschafti-
gen, zu.
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Tabelle 44: Weiterbildungsbeteiligung und unternehmensseitige Finanzierung
der Weiterbildung von in Neuen Erwerbsformen Beschiftigten, in

Prozent
Weiterbildung Arbeitgeberseitige
nach Ende der Finanzierung der
Ausbildung158 Weiterbildung159
Teilzeitbeschaftigung 65 40
Geringfiigige Beschiftigung 51 18
Freier Dienstvertrag 71 25
Zeitarbeit 48 9
Neue Selbststidndigkeit und EPUs 71 12

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005 & Koltringer, Richard ,Wiener Beschéftigungs- und
Qualifizierungsmonitor” (Auftraggeber: WAFF), 2005

Das Phanomen, dass Erwerbstatige, die Uber eine geringere formale Qualifikation ver-
fligen, auch seltener an Weiterbildungsmaflinahmen teilnehmen, zeigt sich auch bei
den Neuen Erwerbstatigen. Insbesondere die Gruppe der geringflgig Beschéaftigten
und Zeitarbeiterlnnen mit lediglich Pflichtschulabschluss weisen eine Weiterbildungs-
beteiligung von nur 36% bzw. 25% auf. Unternehmen, die vorwiegend geringqualifizier-
te Erwerbstatige beschaftigen, finanzieren ihren Mitarbeiterinnen auch tendenziell sel-
tener WeiterbildungsmafRnahmen. Hinsichtlich der Erwerbsform Zeitarbeit zeigt sich
jedoch, dass auch Unternehmen, die vorrangig héherqualifizierte Mitarbeiterinnen be-
schaftigen, speziell Zeitarbeiterinnen tendenziell seltener Weiterbildungen finanzieren.

Ausbildungsniveau und prekiare Beschaftigung

In diesem Kapitel soll der Frage nachgegangen werden, ob sich Neue Erwerbstatige
mit geringerem Bildungsniveau vermehrt in einer prekaren Beschaftigungslage befin-
den als Neue Erwerbstatige mit hdherem Bildungsniveau. Als Kriterien fir Prekaritat
kénnen geringes Einkommen, mangelnde soziale Absicherung, mangelnde betriebliche
Integrations- und Mitbestimmungsmadglichkeiten, geringe Karrierechancen und psychi-
sche Belastungen herangezogen werden (vgl. Fleissner, Kaupa, Steiner et al., 2002).

Die im Rahmen dieser Studie gebildete Typologie von Neuen Erwerbstatigen fasst das
Vorliegen der oben erwahnten Prekaritatskriterien im Typ der ,Geféahrdeten® zusam-
men. Erwerbstatige dieses Typs sehen sich einer prekaren finanziellen Situation aus-
gesetzt, sind unzufrieden mit ihrer sozialen Absicherung sowie mit Integrations- und
Mitbestimmungsmaoglichkeiten im Betrieb und ihrer beruflichen Perspektive. Sie flihlen
sich vergleichsweise stark psychischen Belastungen aufgrund von Zeitdruck, unregel-
maBRigem Einkommen sowie Eintdnigkeit und Monotonie aufgrund der beruflichen Ta-
tigkeit ausgesetzt.

Tabelle 45 gliedert die gebildeten Typen von Neuen Erwerbstatigen hinsichtlich der
Zusammensetzung nach der hdchsten abgeschlossenen Ausbildung auf. Im Typus der

158 Frage im Wortlaut: Welche Weiterbildungen haben Sie seit dem Ende lhrer Ausbildung absolviert?

% Frage im Wortlaut: Bekommen (Teilzeitbeschaftigte) regelmaRig, selten oder nie Weiterbildung von

lhrem Betrieb bezahlt?
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,Gefahrdeten® sind Erwerbstatige mit lediglich Pflichtschulabschluss mit einem Anteil
von 26% Uberreprasentiert. Hinsichtlich des hohen Anteils der Erwerbstatigen mit Ma-
tura im Typus der ,Gefahrdeten® ist zu berticksichtigen, dass der Anteil der Erwerbsta-
tigen mit diesem Bildungsniveau in der Stichprobe Uberdurchschnittlich hoch ist.

Tabelle 45: Ausbildungsniveau nach Typen von Neuen Erwerbstatigen, Anga-
ben in Prozent

Pflicht- Universitat,

Lehre BMS AHS & BHS Gesamt
schule FH

,Gefahrdete* 26 16 5 35 18 100
B 7 7 8 41 38 100
licherinnen

»Privilegierte* 12 22 4 33 30 100
»Ubergangs- 18 19 9 40 14 100
orientierte

»Resignative* 14 35 4 32 15 100
(SR 15 20 6 36 23 100

probe

Quelle: SORA Datafile ,Neue Erwerbsformen’, 2005

Im Folgenden werden weiters ausgewahlte Indikatoren flr Prekaritat getrennt nach
Ausbildungsabschliissen diskutiert.

So stellt auch die eingeschrankte Wabhlfreiheit zwischen unterschiedlichen Tatigkeiten
und Beschaftigungsformen ein Merkmal von Prekaritat dar. Hier zeigt sich, dass drei
von zehn Neuen Erwerbstatigen ohne Matura und zwei von zehn Neuen Erwerbstati-
gen mit Matura ihre derzeitige Beschaftigung wahlten, da sie ,dringend einen Job
brauchten®. Ein vergleichsweise hoher Anteil an Zeitarbeiterinnen und geringfligig Be-
schaftigten mit lediglich Pflichtschulabschluss sieht sich in dieser Notlage: Jeweils rund
vier von zehn Beschaftigte dieser Erwerbsformen geben als Motiv die Dringlichkeit der
Auslibung einer Tatigkeit an. Gleichzeitig geben Neue Erwerbstatige mit eher niedrigen
Qualifikationen (lediglich Pflichtschulabschluss) bedeutend seltener persénliche Vortei-
le dieser Beschaftigungsform (wie inhaltliche und zeitliche flexiblere Gestaltung der
eigenen Tatigkeit, bessere Vereinbarkeit mit Ausbildung, ...) an.

Auch hinsichtlich der Diskrepanz zwischen den tatsachlich geleisteten und den ge-
wilinschten Arbeitsstunden wird eine geringere Wahlfreiheit der Neuen Erwerbstatigen
mit lediglich Pflichtschulabschluss beim Vergleich mit Erwerbstatigen anderer Ausbil-
dungsabschlusse erkennbar. 44% der Personen mit lediglich Pflichtschulabschluss
streben eine Beschaftigung in einem héheren Stundenausmall an. Im Vergleich dazu
winschen sich 30% der Neuen Erwerbstatigen mit Universitatsabschluss eine Be-
schaftigung mit einem hoheren als dem derzeitigen Stundenausmal.

Auch das Einkommen sowie die subjektive Bewertung des Einkommens stellen einen
wichtigen Indikator flr das Vorliegen von Prekaritat dar. Neue Erwerbstatige mit ledig-
lich Pflichtschulabschluss weisen mit € 6,34 den niedrigsten durchschnittlichen Netto-
stundensatz exkl. Transferleistungen auf. Neue Erwerbstatige mit Lehrabschluss bzw.
mit abgeschlossener berufsbildender Mittlerer Schule verdienen exkl. Transferleistun-
gen netto € 7,28 bzw. € 7,29 pro Stunde. Universitatsabsolventinnen weisen mit € 8,91
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den hochsten Nettostundensatz exkl. Transferleistungen auf. Auch unter Berlcksichti-
gung von Transferleistungen andert sich diese Anordnung nicht.

Die subjektive Beurteilung des Einkommens spiegelt diese Gegebenheiten wider. 28%
der Erwerbstatigen mit lediglich Pflichtschulabschluss geben an, dass sie von ihrem
Einkommen nicht leben kénnen; unter den Ubrigen Neuen Erwerbstatigen berichten
dies ,nur® 17%. Bei Wiener Erwerbstatigen in Standard-Vollzeitbeschaftigung treten
jedoch Unterschiede in der Beurteilung des Einkommens nach Bildung weitaus deutli-
cher in Erscheinung: Zwei von zehn der Erwerbstatigen mit lediglich Pflichtschulab-
schluss und finf Prozent der Erwerbstatigen mit anderen Ausbildungsabschliissen
geben an, dass sie von ihrem Einkommen nicht leben kénnen.

Zusammenfassend ist zu sagen, dass geringerqualifizierte (mit lediglich Pflichtschulab-
schluss) unter den Neuen Erwerbstatigen vermehrt von einer prekaren Beschaftigungs-
lage betroffen sind. Aufgrund der vergleichenden Auswertung bei Neuen Erwerbstati-
gen und Erwerbstatigen mit Standard-Vollzeitbeschaftigung bezuglich der Beurteilung
des Einkommens zeigt sich jedoch, dass weitaus markantere Bildungsunterschiede
unter Beschaftigten in Standarderwerbsverhaltnissen bestehen.

17.12 Neue Erwerbsformen aus Sicht der Wiener
Unternehmen

Die Darstellung der Sichtweise von Wiener Unternehmen von Neuen Erwerbsformen
basiert einerseits auf qualitativen Interviews mit Personalverantwortlichen im Rahmen
der Fallstudien und andererseits auf Daten des Wiener Qualifizierungs- und Beschafti-
gungsmonitors 11-12/2005'%°. Die Aussagen (iber Beweggriinde und Barrieren fiir den
Einsatz von Neuen Erwerbsformen sowie ihre Vor- und Nachteile sollten auf diese
Weise durch eine breitere Datenbasis erganzt werden, wodurch sich folgende Haupt-
ergebnisse zu den Neuen Erwerbsformen aus Sicht der Unternehmen ergaben.

Hinsichtlich der Personalstrategie sind sich die in den Fallstudien befragten Per-
sonalistinnen dartber einig, dass neue Beschaftigungsformen zwar sinnvoll sind, diese
aber herkdmmliche Standardbeschéaftigung nicht ersetzen kdnnen. Die besser qualifi-
zierte und auch motivierte Stammbelegschaft ist bei einer entsprechenden Auslastung
fur ein Unternehmen nach wie vor unabdingbar.

Bei neuen Beschaftigungsformen betonen Personalverantwortliche, dass diese haufig
in Abstimmung mit den Wiinschen der Beschaftigten zum Einsatz kommen. Je nach
Arbeitskultur variieren in verschiedenen Branchen auch die Bedurfnislagen der Be-
schaftigten nach sozialer Absicherung, Selbstverwirklichung, Zeitautonomie etc. We-
sentlich ist auch, dass Menschen in bestimmten Lebensphasen — Aus- und Weiterbil-
dungszeiten, Phasen mit intensiverer Kinderbetreuung — auf die Mdglichkeiten neuer
Beschaftigungsformen angewiesen sind. Das Bedurfnis nach einer variablen und/oder
kirzeren Arbeitszeit widerspricht den Anforderungen, die eine Standardbeschaftigung

160 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005.
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an die Erwerbstatigen stellt, was bedeutet, dass durch neue Beschaftigungsformen
vielen Menschen das Nachgehen einer Arbeit in bestimmten Lebensphasen Uberhaupt
erst ermoglicht wurde. So wurden auch die Erwerbsquote erhéht und die Arbeitsbedin-
gungen nicht nur an betriebliche, sondern auch an individuelle Erfordernisse ange-
passt.

Abgelehnt wird von nahezu allen befragten Personalverantwortlichen, wenn neue Be-
schaftigungsformen lediglich aus Kostengriinden zum Einsatz kommen und die Be-
schaftigten dadurch zu Arbeitnehmerinnen zweiter Klasse werden.

Wie sich aus dem Wiener Qualifizierungs- und Beschaftigungsmonitor 11-12/2005 er-
gibt, kommen neue Beschaftigungsformen allen Betrieben zugute. Profitieren kdnnen
von Neuen Erwerbsformen, die kostenglnstiger und flexibler handhabbar sind, beson-
ders KMUs, wenn es darum geht, gegentber GroRunternehmen und Konzernen — v.a.
auch im internationalen Kontext — preislich noch mithalten zu kénnen (Beispiel: Bau).
Die AKU kommt grundsétzlich groReren Unternehmen in starkerem Malle zugute, da
Betriebe ab 100 Beschaftigten immerhin zu 24% durchgangig oder oft Uberlassene
Arbeitskrafte beschaftigen. Bei mittleren Betrieben ist die Quote mit 8% schon geringer,
Betriebe mit unter 10 Beschaftigten sind mit knapp 2% diejenigen, die am geringsten
von einer durchgangigen oder haufigen Nutzung Uberlassener Arbeitskrafte Gebrauch
machen. Ahnlich verhalt sich die Situation bei Freien Dienstnehmerlnnen. So nutzen
eher grélRere Betriebe diese Beschaftigungsform durchgangig oder haufig (20-99 Be-
schaftigte: 14%; ab 100 Beschaftigten: 25%), kleinere Betriebe jedoch in geringerem
Umfang (1-9 Beschaftigte: 6-7%). Die Mdoglichkeit einer Teilzeit- und geringfigigen
Beschaftigung nutzen kleinere Betriebe wesentlich starker als AKU, Freie Dienstvertra-
ge oder Werkvertrage, obwohl die Haufigkeit der Nutzung bei gréReren Betrieben im-
mer noch Uberwiegt, was aber auch auf die héhere Beschaftigungszahl zurlickzuflihren
ist."®!

Uberlassene Arbeitskrafte erhalten kaum Weiterbildung von den Unternehmen, in de-
nen sie beschaftigt sind."®® Immerhin 91,4% der befragten Unternehmen gewahren
diesen Arbeitskraften nie Weiterbildung, 4,3% immerhin selten und nur 3,1% regelma-
Rig. Vergleichsweise werden sogar geringflgig Beschaftigte, die Ublicherweise eine
geringe Arbeitszeit haben, besser eingebunden als lGberlassene Arbeitskrafte (regel-
mafig: 13,8%; selten: 3,5%; nie: 82,3%). Auch Freie Dienstnehmerinnen (regelmafig:
18,9%; selten: 4,9%) oder Werkvertragnehmerinnen (regelmaRig: 13,6%, selten: 9,6%)
kénnen an bezahlter Weiterbildung haufiger teilnehmen. Das Qualifikationsniveau
scheint unter Uberlassenen Arbeitskraften ebenfalls niedriger zu sein als bei den ande-
ren Beschaftigungsformen. So geben 49,8% der Betriebe an, dass die Uberlassenen
Arbeitskrafte eher gering qualifiziert sind. Ahnlich niedrig ist das Qualifikationsniveau
bei den geringfiigig Beschaftigten: 47,4% der befragten Unternehmen geben an, dass
geringflgig Beschaftigte eher zu den gering Qualifizierten zahlen.

167 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005.
162 Koltringer, Richard (Auftraggeber: WAFF) 2005, S.16.
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Ganzlich anderes liegt der Fall bei anderen Neuen Erwerbsformen. Bei Freien Dienst-
nehmerinnen sind es etwa nur 7,8% der befragten Betriebe, die diese Beschéaftigten-
gruppe als eher gering qualifiziert bezeichnet, bei den Werkvertragnehmerinnen sogar
nur 5,3%. Teilzeitbeschaftigte liegen eher im Durchschnitt. Diese Gruppe schatzen
26,2% der befragten Betriebe als eher gering qualifiziert ein.

Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick tiber Vor- und Nachteile bei Neuen Beschéf-
tigungsformen aus Sicht der Personalverantwortlichen:

Tabelle 46:

Teilzeitbe-
schaftigung

Geringfiigige
Beschifti-
gung

EPUs und
Neue Selbst-
standige

Freie
Dienstneh-
merinnen

Arbeitskraf-
teiiberlas-
sung

Quelle: abif

Uberblick liber Vor- und Nachteile bei Neuen Beschiftigungsfor-

men aus Sicht der Personalverantwortlichen

Vorteile fiir Betriebe

Kostenersparnis

Abdecken von Auftrags-
spitzen

Kostenersparnis

Beschaftigungsform mit
Recruiting-Charakter

Auslagerung von be-
stimmten Dienstleistungen
und Kostenreduktion

Abdecken von Auftrags-
spitzen

Einsatz bei Personaleng-
passen

Niedrige Lohn- und Admi-
nistrationskosten bei ge-
ringqualifiziertem Personal

Nachteile fiir Betriebe

Geringe Akzeptanz der
Altersteilzeit unter Beschaf-
tigten

Unternehmensorganisation
problematisch

Pauschalierter Dienstgeber-
Beitrag bei Uberschreiten
der 1,5-fachen Lohnsumme

Geringe Arbeitszeit und
fehlende betriebliche Integ-
ration

Hoher Verwaltungsaufwand

Mangelnde Abgrenzung von
Werkvertragen und Freien
Dienstvertragen

Héherer Verwaltungsauf-
wand als bei echten Dienst-
vertragen

Sinkende Arbeitsqualitat bei
hoch qualifizierten Tatigkei-
ten

Kaum qualifiziertes Personal

Verstandigungsprobleme
aufgrund mangelnder
Deutschkenntnisse

163

Anderungsbedarf aus
Sicht der Betriebe

Abschaffung des Pauscha-
lierten Dienstgeber-
Beitrags bei Klein- und
Kleinstunternehmen

Beseitigung finanzieller
und burokratischer Hirden

Rechtliche Klarheit schaf-
fen

Rechtliche Klarheit schaf-
fen

Starkere Kontrolle der
Unternehmen, ob nicht
eine Umgehung des alten
Dienstrechts vorliegt

163 Erfasst sind hier sowohl die Ergebnisse der qualitativen Fallstudien im Rahmen der vorliegenden For-
schungsarbeit als auch die Auswertung der Daten des Wiener Qualifizierungs- und Beschaftigungsmo-
nitors 11-12/2005 (Koltringer, Richard [Auftraggeber: WAFF] 2005).
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18 Handlungsoptionen

Auf Basis der Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung zu Neuen Erwerbsformen in
Wien Iasst sich ein Bundel an Handlungsoptionen ableiten, die im Folgenden erlautert
werden. Da die einzelnen Erwerbsformen unterschiedliche Personengruppen betreffen
und unterschiedliche Problemlagen aufweisen, werden die Handlungsoptionen aufge-
gliedert nach den einzelnen Erwerbsformen dargestellt. Die meisten Vorschlage betref-
fen den Wirkungsbereich des Bundes, in vergleichsweise wenigen Fallen wird das
Bundesland Wien, Sozialpartner, AMS oder WAFF als Akteur angesprochen.

Verbesserung der Datenbasis

Als problematisch ist zu bewerten, dass die Datengrundlage nicht fir alle Neuen Er-
werbsformen von gleicher Qualitat ist, obwohl die hier behandelten Neuen Erwerbs-
formen bereits seit einigen Jahren einen zunehmenen Stellenwert einnehmen und aus
der Diskussion nicht mehr ausgeklammert werden kénnen. Vor allem zwei Aspekte
sind es, die verbesserungsbedurftig erscheinen. Sie betreffen die Teilzeitbeschaftigung
und die Neuen Selbststandigen.

Mit Ausnahme der Sonderform der geringfligigen Beschaftigung werden in den Tages-
kalenderdaten des Hauptverbandes der Sozialversicherungstrager keine Angaben zur
wochentlichen Normalarbeitszeit gespeichert. Die ansonsten fir die Analyse von Ar-
beitsmarktlagen auferst aufschlureichen Datenbestande des Hauptverbandes sind
fur Untersuchungen von Teilzeitbeschaftigungsverhaltnissen daher nicht verwendbar.
Nicht nur flir Forschungsfragen, welche direkt das Thema der Teilzeitbeschaftigung
betreffen, sondern auch fir eine Reihe von weiteren Fragestellungen, wie etwa die
Elternkarenz und allgemein Untersuchungen zu Ein- Aus- und Umstiegsprozessen im
Arbeitsmarktbereich, ware es daher aulierst notwendig, die Datenbasis des Hauptver-
bandes um diese Eintrage zu erganzen (angesprochene Akteure: Sozialpartner, Bund).

Exakte Daten zur Kerngruppe der Neuen Selbststandigen (d.h. jene Gruppe basierend
auf der 54. ASVG-Novelle des Jahres 1997 zur Einbeziehung bisher nicht erfasster
Selbststandiger in die Sozialversicherung) kénnen weder dem Bestand des Hauptver-
bandes der Sozialversicherungstrager noch den Aufzeichnungen der Gewerblichen
Sozialversicherungsanstalt (SVA) entnommen werden. Insbesondere seit dem
1.1.2002 ging durch die Einbeziehung von Wirtschaftstreuhdnderlnnen, Tierarztinnen,
Journalistinnen, Dentistinnen und Kinstlerinnen zur Gruppe der nach §2 Abs. 1 Z. 4
GSVG Versicherten die Maglichkeit verloren, die Kerngruppe der ehemaligen Werkver-
tragstatigen isoliert zu untersuchen. Es ist seit diesen Umstellungen daher nur mit ho-
hem Aufwand und dementsprechend hohen Kosten mdglich, detaillierte empirische
Ergebnisse vorzulegen. Fur die Verbesserung der Qualitat der Erforschung dieses Ge-
genstandsbereiches wird es daher als unabdingbar gesehen, dass in Zukunft eine ge-
trennte Erfassung dieser Gruppe vorgenommen wird (angesprochene Akteure: Sozial-
partner, Bund).
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Teilzeitarbeit

Rund 39% der befragten Frauen geben die Vereinbarkeit von Beruf und Familie als
Ursache fir die Aufnahme einer Teilzeitbeschaftigung an, bei den befragten Mannern
trifft dies bislang nur auf 12% der Interviewpartnerinnen zu. Die zeitweilige Reduktion
der Arbeitszeit in der Phase der Familiengriindung scheint bei Frauen, die nach wie vor
die Hauptverantwortung fiir die Kinder haben, ein probates Mittel zu sein, um im Er-
werbsleben integriert zu bleiben. Um Familienverantwortung tatsachlich zu einem EI-
ternthema zu machen, wird es als wichtig erachtet, MalRnahmen zu setzen, die auch
Manner starker motivieren, voribergehend die Arbeitszeit zu reduzieren. Handlungsop-
tionen in diesem Zusammenhang kdénnten sein:

B Gezielte (insbesondere rechtliche) Information zur Elternteilzeit, insbesondere fir
Manner (angesprochene Akteure: Bund, Wien)

B Finanzielle Zuschusse fir Manner und Frauen, die aus familidaren Griinden die Ar-
beitszeit reduzieren, etwa durch Neugestaltung der Kindergeldregelung (finanzielle
Unterstutzung in bestimmtem Ausmalfl auch, wenn Zuverdienstgrenze Uberschritten
wird) (angesprochener Akteur: Bund)

Geringfiigige Beschiftigung

Im Zusammenhang mit der geringfligigen Beschéaftigung sollte insbesondere das Op-
ting-In thematisiert werden. Diese Mdglichkeit des Zukaufs einer Sozialversicherung
wird derzeit gerne von Studierenden genitzt, obwohl diese nicht zur Zielgruppe des
Opting-In zu z&hlen sind. Hier scheint es zentral, besonders Frauen mit Kinderbetreu-
ungspflichten oder auch &altere Frauen, die hauptsachlich im Haushalt tatig sind, gezielt
Uber die Vorteile des Opting-In zu informieren (angesprochener Akteur: Bund).

Des weiteren sind auch in dieser Studie Hinweise darauf zu finden, dass das Angebot
an offentlicher Kinderbetreuung, obwohl in Wien vergleichsweise gut ausgebaut, den-
noch fliir manche Personen, seien es geringflgig Beschaftigte oder Teilzeitbeschaftigte
im Allgemeinen, im Hinblick auf die Flexibilitat der Offnungszeiten Verbesserungspo-
tenziale birgt (angesprochener Akteur: Wien).

Freie Dienstnehmerinnen

Freie Dienstnehmerinnen sind haufig mit Arbeitsvertragen konfrontiert, die im Rahmen
von Schadenersatzbestimmungen das Risiko im Falle der Anfechtung des Beschafti-
gungsverhaltnisses auf die Arbeithehmerlnnen abwalzen. Auch der Hinweis auf die
Selbstverantwortung der Freien Dienstnehmerlnnen fiir die Versteuerung des Einkom-
mens fehlt in den Arbeitsvertragen in der Regel. Darliber hinaus gibt es fir Freie
Dienstnehmerinnen keine Entgeltfortzahlung im Falle von Krankheit oder Urlaub.

Folgende Handlungsoptionen sind daher fir Freie Diensthehmerlnnen denkbar:
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B Information und Aufkldrung bezlglich Schadenersatzbestimmungen und Steuer-
pflicht in Arbeitsvertragen (angesprochener Akteur: Bund)

B Arbeitsrechtlicher Anspruch auf Entgeltfortzahlung bei Krankheit und Urlaub (ange-
sprochener Akteur: Bund)

B Weiters stellt nicht nur fir viele Freie Dienstnehmerlnnen, sondern auch fir viele
Unternehmen mit Freien Dienstverhaltnissen die Abgrenzungsproblematik zwi-
schen Standarderwerbstatigkeit, Freien Dienstverhaltnissen und Selbststandiger
Tatigkeit eine Rechtsunsicherheit dar, die als negativ beschrieben und als verbes-
serungswurdig dargestellt wird. Die Vielfalt der zu diesem Uberaus komplexen Ge-
genstandsbereich teilweise als widersprichlich wahrgenommen Informationen tragt
hier sicherlich kaum zu einer Verbesserung der Situation bei. Es wird daher zu -
berlegen sein, welche Inhalte und Formen zukiinftige Informationsleistungen und —
materialien aufweisen sollten (angesprochene Akteure: Sozialpartner, Bund).

Zeitarbeit

Ganz allgemein lasst sich im Zusammenhang mit Zeitarbeit die Schlussfolgerung zie-
hen, dass es zwar auch in dieser Gruppe ,Privilegierte“ gibt, dass jedoch ein groer
Teil der Zeitarbeiterinnen stark armutsgefahrdet ist und zur Randbelegschaft des Ar-
beitsmarktes zahlt, dem es nur schwer gelingt, wieder ein regulares Arbeitsverhaltnis
zu erlangen. Hinzu kommt, dass Zeitarbeiterlnnen in der Regel nicht die Mdglichkeit
haben, sich im Rahmen ihrer AKU weiter zu qualifizieren, um ihre Arbeitsmarktchancen
zu erhdhen.

Ein groRes Problem bei der Arbeitskrafteliberlassung ist auch das Unterlaufen der Be-
haltefrist im Falle von Kindigung durch den Arbeitgeber/die Arbeitgeberin: Kommt es
zu einer einvernehmlichen Kiandigung, so gilt nicht einmal die Behaltefrist von 5 Tagen,
wie sie bei Kiindigung durch den Uberlasserbetrieb vorgeschrieben ist.

Die Handlungsoptionen im Zusammenhang mit Zeitarbeit beziehen sich daher insbe-
sondere auf die Férderung von Weiterbildung sowie auf arbeitsrechtliche MalRnahmen:

B Weiterbildungsangebote im Rahmen von Projekten, die individuelle Beratung und
Betreuung inkludieren (angesprochene Akteure: AMS Wien, WAFF).

B Foérderung und Ausweitung der gemeinniitzigen'® AKU (Flexwork, Trendwerk,
JobTransfair), die Qualifizierung in Stehzeiten anbietet, als Zukunftsmodell (ange-
sprochene Akteure: AMS Wien, WAFF).

164 Organisationen wie zum Beispiel Flexwork, Trendwerk, ZAT, Job 2000 oder JobTransFair bieten in
einem zahlenmaRig sehr kleinen Segment der Arbeitskraftetiberlassung eine auf die Vermittlung von
arbeitslosen und arbeitsmarktfernen Personen zugeschnittene Leistung an. Das Zeitarbeitsverhaltnis
wird haufig mit sozialpsychologischen Malinahmen begleitet, ein intensiver Kontakt mit den Beschaf-
tigerbetrieben ist Grundlage des Vermittlungserfolgs, Stehzeiten werden dazu verwendet, um die Ar-
beitskrafte in Weiterbildungen und Trainings fit fiir den Arbeitsmarkt zu machen. Der Uberlassungsvor-
gang ist bei diesen gemeinnltzigen Organisationen ein Mittel, um die Reintegration der Mitarbeiterin-
nen in den Arbeitsmarkt zu erreichen, je nach Problemprofil der Klientel betragt der Eigenerwirtschaf-
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B Forderung der Griindung von Betriebsratskorperschaften bei Uberlasserfirmen zur
Unterstitzung der Rechte von Zeitarbeiterlnnen (angesprochene Akteure: Sozial-
partner).

B Ausweitung der Behaltefrist, etwa auf 14 Tage, oder Anwendung dieser rechtlichen
Bestimmung auch bei einvernehmlicher Kindigung zur effektiveren Entkoppelung
von Uberlassung und Beschéftigung (angesprochener Akteur: Bund).

Neue Selbststiandige und EPUs

Grundsatzlich ist zu bemerken, dass die Ergebnisse der Studie im Bereich der Neuen
Selbststandigen und EPUs viele neue Fragen aufwerfen, etwa bei Start-Ups, die — trotz
zahlreicher Uber das Internet bereitgestellter Infos noch zu wenig geférdert werden.
Hier wird Forschungsbedarf insbesondere in Zusammenhang mit Finanzierungsmaog-
lichkeiten und Mikrokreditvergaben geortet. Neue Vergabeinstrumente, wie z.B. Calls,
waren einer Praxisprifung zu unterziehen und im Hinblick auf ihre Zielgruppenerrei-
chung zu bewerten (angesprochener Akteur: Wien).

B Allgemein scheinen wichtige Handlungsoptionen die Informationsarbeit und Forde-
rung der Vernetzungsmaglichkeiten dieser Erwerbsform zu sein. Dies kdnnte etwa
durch eine Website erreicht werden (angesprochene Akteure: Bund, Sozialpartner).

B Haufig ist auch die sog. Scheinselbstandigkeit: Trotz Abhangigkeit von einem/einer
Auftraggeberin, direkter Weisungsgebundenheit sowie fixem Arbeitszeit bzw. Ar-
beitsort werden Scheinselbstandige auf Werkvertrag (mit oder ohne Gewerbe-
schein) beschaftigt. Dies sollte durch systematische Kontrollen der Gebietskran-
kenkassen bzw. der Gewerkschaften (Betriebsrate, Personalvertretungen) unter-
bunden werden.

B Des weiteren ware auch das bereits langer diskutierte und in Aussicht gestellte
Angebot einer freiwilligen Arbeitslosenversicherung fur Neue Selbststandige zu
ahnlichen Konditionen, wie sie fir Standarderwerbsverhaltnisse gelten, in die Pra-
xis umzusetzen. Die bereits bekannten Umsetzungsproblematiken, wie etwa die
Frage der Kontrollierbarkeit, waren dabei durch eine Expertise zu bearbeiten (an-
gesprochener Akteur: Bund).

Interessenvertretung fiir Neue Erwerbsformen

Fur alle Neuen Erwerbsformen, insbesondere jedoch fir jene Gruppen die von der
Pflichtmitgliedschaft der AK ausgenommen sind (Freie Dienstnehmerinnen, Neue
Selbststandige und EPUs), wird das Angebot einer Interessenvertretung als wichtig
erachtet. In diesem Zusammenhang ware ein erster Schritt, die in Neuen Erwerbsfor-

tungsanteil der Organisationen bis zu 100%. Die Vermittlungsquoten der gemeinnitzigen Arbeitskraf-
teliberlassung kénnen sich durchaus sehen lassen, so ist etwa einem Bericht von Flexwork zu ent-
nehmen, dass seit Bestehen 1997 bis September 2004 eine Zahl von 1.480 Personen von den insge-
samt 3.642 Beschaftigten erfolgreich vermittelt werden konnte.
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men Beschaftigten Uber die Moglichkeiten der freiwilligen Mitgliedschaft in Interessen-
vertretungen (Interessengemeinschaft work@flex der GPA) zu informieren. Ob eine
Integration etwa der Freien Dienstnehmerinnen oder der Neuen Selbststéandigen in die
Pflichtmitgliedschaft bei den Kammern eine mogliche Malinahme ist, sollte im Rahmen
von weiteren Untersuchungen noch Uberpruft werden (angesprochener Akteur: Sozial-
partner).

Als weitere Moglichkeit ware auch im Arbeitsverfassungsgesetz zu verankern, dass
auch im Rahmen Neuer Erwerbsformen Beschaftigte durch die Betriebsrate zu vertre-
ten sind, sowie ein aktives bzw. passives Wahlrecht haben. Zu Uberlegen ware in die-
sem Zusammenhang auch, ob Neue Beschéftigte bei Betrieben ohne Angestellte auch
die Mdglichkeit haben sollten, die Wahl eines Betriebsrates (mit Kiindigungsschutz)
veranlassen zu kénnen (angesprochener Akteur: Bund).

Rechtliche Unklarheiten beseitigen und stiarkere Kontrolle der
Unternehmen

Aus betrieblicher Sicht wird insbesondere eine klarere rechtliche Abgrenzung des ech-
ten Dienstvertrags zum freien Dienstvertrag bzw. Werkvertrag gefordert. Derzeit wird
seitens mancher Betriebe vermerkt, dass einige Arbeitsplatze aufgrund dieser Unklar-
heit gar nicht erst entstehen und die Tatigkeiten im Rahmen von (bezahlten oder unbe-
zahlten) Uberstunden durch die Stammbelegschaft erledigt werden. Die Betriebe for-
dern, dass bereits zu Beschaftigungsbeginn klar sein muss, ob eine Beschaftigung in
dieser Form einer rechtlichen Prifung auch standhalt oder nicht. Allerdings wird es
auch als wichtig erachtet, die bestehenden rechtlichen Regelungen starker zu kontrol-
lieren, um gleiche Wettbewerbsbedingungen fir Betriebe zu schaffen (angesprochener
Akteur: Bund).

Information fiir Beschiaftigte

Betriebe fordern, dass insbesondere flir Beschaftigte mehr Information hinsichtlich ge-
setzlich verpflichtender Abgaben (Sozialversicherung, Steuer) bereitgestellt werden
soll. Vielfach seien sich — It. Aussagen von Personalverantwortlichen — die Beschaftig-
ten ihrer Abgabenpflichten nicht bewusst, was viele im Nachhinein in finanzielle Eng-
passe stlrze (angesprochener Akteur: Bund).

Reduktion von Personalkosten

Aus betrieblicher Sicht wird es vielfach als notwendig erachtet, dass die Kosten, die
durch den Personaleinsatz entstehen, geringer werden, um international wettbewerbs-
fahig zu bleiben. Im diesem Zusammenhang werden neue Beschaftigungsformen
durchaus als Chance gesehen, da somit zusatzlich zur Kernbelegschaft zeitlich flexib-
les Personal eingesetzt werden kann.

219



Unter diesem Blickwinkel werden vor allem von Kleinst- und Kleinunternehmen For-
dermaflnahmen zur Reduktion der Personalkosten eingefordert, wie etwa der Wegfall
der Sozialversicherungspflicht fiir geringfligige Beschéftigung bei Uberschreiten der
1,5-fachen Lohngrenze (angesprochener Akteur: Bund).
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19 Glossar

AKl i, Abkurzung flr Arbeitsklima-Index
AKU.....cooovveve Abklrzung flr Arbeitskrafteliberlassung bzw. Zeitarbeit
ALG......ooiieee, Abkurzung fur Arbeitslosengeld

Arbeitseinkommen...Arbeitseinkommen werden auf Basis der Tageskalenderdaten-
eintrdge der Langsschnittdaten fir die jeweiligen Beobachtungs-
fenster (etwa ein Kalenderjahr) berechnet, gewichtet und bei paral-
lelen Erwerbsverhaltnissen gruppiert bzw. innerhalb der Gruppen
aufsummiert. Arbeitseinkommen werden einerseits fur einzelne
Neue Erwerbsformen, andererseits fiir alle gleichzeitig ausgetibten
Erwerbsformen ausgewiesen. Dementsprechend erfolgt die Be-
zeichnung einerseits als ,Arbeitseinkommen aus z.B. Freien
Dienstverhaltnissen“ und andererseits als ,Gesamtarbeitsein-

kommen®.
ASVG.............l Abklrzung flr Allgemeines Sozialversicherungsgesetz
AUG......cccovern. Abkulrzung flr Arbeitskrafteliberlassungsgesetz
CSR .o, Corporate Social Responsibility — die gesellschaftliche Verantwor-

tung von Unternehmen — ist ein Konzept, das Unternehmen eine
Grundlage liefert, um auf freiwilliger Basis soziale Belange und
Umweltbelange in ihre Unternehmenstatigkeit und in die Wechsel-
beziehungen mit den Interessensgruppen zu integrieren.

DV ., Abkurzung fur Dienstverhaltnis

EPUs......cccevvnnnnnnnn. Abklrzung fir Ein-Personen-Unternehmen

FD oo Abkurzung fir Freie Dienstverhaltnisse

(€] = Abkulrzung fiur geringfligig Beschaftigte
GSVG.....ovvvvveeee Abklrzung fur Gewerbliches Sozialversicherungsgesetz
KiG.....occcceee Abkurzung flr Kinderbetreuungsgeld
KuG...........cooeeee Abkulrzung fir Karenzurlaubsgeld

LFK i Abkurzung fur Labour Force Konzept

LUK e Abkurzung fur Lebensunterhaltskonzept
NS Abkirzung fir Neue Selbststandige

OLF ..o, Abkulrzung flr arbeitsmarktferne Zeiten (out of labour force)

Personeneinkommen...Da Neue Erwerbsformen haufig kein lickenloses Einkommen
garantieren, sondern in vielen Fallen durch fragmentierte und kur-
ze Einkommensphasen gekennzeichnet sind, werden zur Verbes-
serung der Aussagekraft der Einkommenssituation die Arbeitsein-
kommen zusatzlich auf mittlere Personeneinkommen umgerech-
net. Diese basieren auf Durchschnittsberechnungen der Ar-
beitseinkommen Uber langere Zeitraume hinweg, in dieser Unter-
suchung Uber den Zeitraum von einem Jahr. Personeneinkommen
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fallen daher i.d.R. um einiges niedriger aus als Arbeitseinkommen.
Personeneinkommen werden einerseits fir einzelne Neue Er-
werbsformen, andererseits fir alle im Beobachtungszeitraum aus-
gelibten Erwerbsformen ausgewiesen. Dementsprechend erfolgt
die Bezeichnung einerseits als ,Personeneinkommen aus z.B.
Freien Dienstverhaltnissen“ und andererseits als ,Gesamtperso-
neneinkommen®.

Abkurzung fur Gewerbliche Sozialversicherungsanstalt
Abklrzung flr Teilzeitbeschaftigte

Abklrzung flir Vergleichsgruppe

Abkurzung fur Vollzeitbeschéaftigte

Abkurzung fur Wochengeld

Dieser Begriff wird in der vorliegenden Studie gleichgesetzt mit
dem Terminus ,Arbeitskraftelberlassung®. Der Begriff ,Zeitarbeit"
taucht in jungster Zeit auch in Osterreich vermehrt auf. Obwohl er
Gefahr lauft, irrefihrend verwendet zu werden, etwa indem er mit
befristeten Arbeitsverhaltnissen in Zusammenhang gebracht wird,
so wird ihm im Zuge der gegenstandlichen Forschungsarbeit der
Vorzug gegeben gegenuber dem Terminus ,Leiharbeit”. Letzterer
enhalt das Wortteil ,leihen” bzw. ,verleihen“ und lauft somit auch
Gefahr, unterschwellig einen Dingcharakter der Ressource Arbeit
zu konnotieren. Eine Geringschatzung der Uberlassenen Arbeits-
krafte ware jedoch das Letzte, das die Autorinnen dieser Studie im
Sinn haben.
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22 Leitfaden und Fragebidgen

Leitfaden Personalistinnen

Allgemeine Einleitung: Die Stadt Wien hat die Forschergemeinschaft L&R, SORA
und abif mit einem Projekt zu neuen Beschaftigungsformen in Wien beauftragt. Ziel der
Studie ist es, herauszufinden, welche Chancen und Risiken diese neuen Jobs fiir Be-
triebe und Wiener Arbeitnehmerinnen darstellen. Dazu fihren wir in 8 Wiener Unter-
nehmen Interviews mit Personalverantwortlichen und zwei bis drei Beschéaftigten je
Betrieb durch, die exemplarisch verschiedene unternehmerische Strategien und die
jeweilige Situation der Beschaftigten beleuchten sollen. Dazu mdchten wir lhnen einige
Fragen stellen:

1) Allgemeine Infos zum Unternehmen:

¢ Wie lange gibt es Ihr Unternehmen schon?

e Welcher Branche gehdrt Ihr Unternehmen an? Welche Produk-
te/Dienstleistungen bieten Sie an?

e Wie viele Niederlassungen hat Ihr Unternehmen in Osterreich / anderen Lan-
dern?

e Wie viele Beschéftigte hat Ihr Unternehmen heute in Wien / Osterreich (wenn
moglich differenzieren nach: Vollzeitbeschaftigte, Teilzeit, geringfligige, neue
Selbst. mit und ohne Gewerbeschein, freie Dienstnehmerlnnen, Zeitarbeiterin-
nen)?

e Welche gravierenden Veranderungen bzw. Entwicklungen passieren derzeit in
Ihrer Branche / in lnrem Konzern / Unternehmen?

¢ Wie gut geht es Ihrem Unternehmen derzeit? Haben Sie derzeit Personalman-
gel, missen Sie Personal abbauen? Wie geht Ihr Unternehmen damit um? (e-
ventuell differenzieren nach Konzern / Osterreich / Wiener Niederlassung)

2) Allgemeine Personalstrategie:

¢ Wenn Sie lhre gesamte Personalstrategie beschreiben wirden, welche sind die
wesentlichsten Ziele Ihres Unternehmens? Auf welche wirtschaftlichen Proble-
me/Veranderungen hat lhr Unternehmen (auch) mithilfe der Personalstrategie
Zu reagieren?

¢ Welche Zielsetzungen haben Sie bisher erreicht, welche noch nicht?

e Welche Veranderungen in der Personalstrategie werden in nachster Zukunft
voraussichtlich noch passieren?

3) Personalstrategie im Hinblick auf neue Beschaftigungsformen:
o Welche spezifische Strategie verfolgt Ihr Unternehmen mit dem Einsatz von
neuen Beschaftigungsformen (alle Formen, die eingesetzt werden, abfragen)?
e Was wirde passieren, wenn es diese neuen Beschaftigungsformen nicht gabe?
e Hat sich seit der Einfuhrung der neuen Beschéaftigungsformen etwas zum Posi-
tiven / zum Negativen verandert (getrennt abfragen)?

4) Vor- und Nachteile von neuen Beschiftigungsformen
e Welche Vorteile gibt es aus Sicht des Unternehmens / aus Sicht der Beschaftig-
ten durch den Einsatz neuer Beschaftigungsformen?
¢ Welche Nachteile gibt es aus Sicht des Unternehmens / aus Sicht der Beschaf-
tigten durch den Einsatz neuer Beschaftigungsformen?
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5) Hemmnisse und Barrieren beim Einsatz neuer Beschiftigungsformen und po-

litischer Handlungsbedarf

e Gibt es aus Ihrer Sicht Barrieren bzw. Hemmnisse beim Einsatz neuer Beschaf-
tigungsformen, die die wirtschaftliche Entwicklung des Unternehmens hem-
men?

¢ Was misste seitens der Politik getan werden, um diese Barrieren abzubauen?
Was musste getan werden, um Ihr Unternehmen bzw. |hre Personalstrategie
bestmdglich zu unterstiitzen?

6) Vision / Ausblick / Zukunftsszenario
¢ Wie werden sich aus lhrer Sicht neue Beschaftigungsformen in lhrer Branche in
naher Zukunft weiterentwickeln?
o Welche Plane verfolgt Ihr Unternehmen im Hinblick darauf? (nachfragen: Ab-
bau, Aufbau etc.)
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Leitfaden Beschiftigte

Allgemeine Einleitung: Die Stadt Wien hat an die Forschergemeinschaft L&R, SORA und
abif mit einem Projekt zu neuen Beschaftigungsformen in Wien beauftragt. Ziel der Studie
ist es, herauszufinden, welche Chancen und Risken diese neuen Jobs fiir Betriebe und
Wiener Arbeitnehmerinnen darstellen. Dazu fiihren wir in 8 Wiener Unternehmen Interviews
mit Personalverantwortlichen und zwei bis drei Beschaftigten je Betrieb durch, die exempla-
risch verschiedene unternehmerische Strategien und die jeweilige Situation der Beschaftig-

ten beleuchten sollen. Dazu méchten wir Ihnen einige Fragen stellen:

Kurzfragebogen:

1. Alter:

| | | Jahre

2. Nationalitat: O Osterreich O .ooovvveeveen.

3. Familienstand:

Ledig/ohne Partnerin lebend

Partnerschaft ohne gemeinsamen Haushalt

Ehe/Lebensgemeinschaft mit gemeinsamem Haushalt

Andere LebenSiormM: .. .ooe e

a(a|ga|a

4. Wie viele Personen wohnen insgesamt in lhrem Haushalt?

5. Wie viele Kinder haben Sie?

6. Alter der KINAer: .......oooieee e

7.  Uber wie viel m2 Wohnraum verfiigen Sie?

L]

8. Wohnregion: (Ort, Bunde-
laNd)......o

9. Welche Ausbildungen haben Sie abgebrochen oder abgeschlossen?

abgebrochen

abgeschlossen

Hauptschulabschluss (bzw. Polytechnikum) a

0

Lehre, und zwar: .......cccoooeiveeiiiiiieeeeeee e,

BMS (Hasch,....) oo

BHS-Matura (HTL, HAK) .......cccoooii

AHS-Matura

Studium/FHS/Akademie: .......coovveeeeeeieieeaeeennn.

aaaja|alfa

SONSHIgES: .ooiiiiiiieee e

(I O U R |
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10. Das derzeitige Nettomonatseinkommen lhres Haushalts (incl. Transferzah-

lungen, wie Kindergeld, Familienbeihilfe, Pflegegeld):

11. Wie ist lhre momentane rechtliche Stellung? [Mehrfachnennungen bei sog.

Patchworkbeschiftigungen moglich!]

Art des Vertrages Dienstgeber |2 oder mehrere Dienstgeber
(bei gleichem Vertragsver-
haltnis)

Teilzeit: ........ Stunden pro Woche d a

geringfugig beschaftigt a a

freier Dienstvertrag d a

Neue Selbstandige mit Gewerbeschein a a

Neue Selbstédndige ohne Gewerbeschein d a

Zeitarbeit d a

SONSHGES: ..oiiiiiiiiiiieee e

Sonstige Anmerkungen (bei Unkenntnis der Vertragssituation):

12. Wo arbeiten Sie?

Arbeitsort: Wo arbeiten Sie?

Zuhause

Im eigenen Biro

Im Buro des Arbeit-/Auftraggebers

Bei der Fremdfirma (Zeitarbeit)

Unterwegs (z.B. im Transport, bei Kundinnen)
SONSHGES: .oiiiiiiiiiieieeeeeee e

Qo aaaa

Interview-Leitfaden:

1) Ausbildungs- und Berufsbiographie:

a) Weiterbildung: Haben Sie sich seit dem Ende Ihrer Ausbildung weitergebildet? Wer
initiiert die Weiterbildung? Zu welcher Zeit findet die Weiterbildung statt?

b) Qualifikationsprofil: Uber welche Qualifikationen/Fahigkeiten/Kenntnisse verfligen
Sie?

c) Beruflicher Werdegang: Wie sieht lhr beruflicher Werdegang aus? Welche Phasen
der unselbstandigen und selbstandigen Erwerbstatigkeit gab es? Welche berufli-
chen Veranderungen gab es?
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d)

3)

b)

c)

4)
a)

b)

d)

5)

a)

b)

6)

a)

Einstiegsmotivation: Wie kam es, dass Sie in Ihrem jetzigen Job arbeiten? Warum
haben Sie sich dafiir entschieden? (nachfragen: Selbstverwirklichung, Notsituation,
Ubergangslésung)

Art der Tatigkeit: Welche Tatigkeiten haben Sie bisher gemacht? Was machen Sie
derzeit beruflich? (So detailliert wie moglich Tatigkeiten der Jahre 2004/2005 be-
schreiben lassen!)

Arbeitsanspriiche

Welchen Stellenwert nimmt Arbeit in Ihrem Leben ein? (im Gegensatz zu Fami-
lie/Partnerschaft, Freizeit)

Welche Aspekte sind lhnen in Hinblick auf Arbeit besonders wichtig?

[Nachfragen: Wie wichtig sind lhnen Geld, Selbstverwirklichung, betrieblicher Auf-
stieg, Unabhangigkeit/Autonomie im Verhaltnis zu einander? Welche Arbeitsmotive
stehen an erster, welche an letzter Stelle?]

Berufsplanung:

Wie sehen lhre beruflichen Plane aus? Wo mochten Sie in 5 Jahren/10 Jahren be-
ruflich stehen?

Ist lhre momentane berufliche Situation eher ein Durchgangsstadium oder eine
Dauerlésung?

Sehen Sie sich eher als Arbeithnehmerln oder als Unternehmerin?

Arbeitszeit:
Zu welchen Zeiten arbeiten Sie? (Unter der Woche, abends, am Wochenende)

Wie viele Wochenstunden arbeiten Sie im Durchschnitt? Wie werden Auftragsspit-
zen und -flauten bewaltigt? [Nachfragen: Untervertrage, Wochenend-, Nachtar-
beit...]

Bei Kindern/kranken Verwandten: Wie sieht das Zeitmanagement mit Betreuungs-
pflichten aus? Hatten Sie schon einmal Probleme eine Betreuung zu bekommen,
wenn Sie arbeiten gehen sollten?

Koénnen Sie sich Urlaub nehmen? Wie lange pro Jahr? (z.B. Jahr 2004, 2005)

Einkommenssituation:

Wie kommen Sie generell finanziell zurecht? Kénnen Sie von Ihrem Einkommen
leben?

Wie kommen Sie finanziell zurecht, wenn Sie krank sind oder zu wenig Auftra-
ge/Arbeit haben?

Autonomie/Abhangigkeit:

Wie selbstandig arbeiten Sie? Welchen Stellenwert hat Autonomie/Selbstandigkeit
fur Sie?
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Welche Beziehung haben Sie zu den Auftraggebern? (Fokus: Abhangig-
keit/Unabhangigkeit)

Arbeiten Sie mit anderen zusammen?
Qualifikationsbedarf:

Wie oft kommt es vor, dass Tatigkeiten an Sie herangetragen werden, fir die Sie
sich nicht qualifiziert fihlen?

Gibt es Arbeiten, die Sie trotz mangelnder Kenntnisse/Qualifikationen annehmen?

Werden Arbeiten an Sie herangetragen, die unter ihrem Qualifikationsniveau lie-
gen?

Arbeitszufriedenheit:
Welche Vorteile/Nachteile bringt Innen Ihre momentane berufliche Situation?

Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer momentanen beruflichen Situation? Womit sind Sie
zufrieden, womit nicht? (z.B. finanzielle Situation, Arbeitsinhalte, Verantwortung, Si-
cherheit, Zeiteinteilung) Was kdnnte sich verbessern?

Wirden Sie lieber eine andere Art der Beschaftigung wahlen (ein anderer Arbeits-
vertrag, andere Arbeitszeit, anderer Arbeitsinhalt, anderer Arbeitsort...)

Flhlen Sie sich manchmal unterfordert/Uberfordert? Wenn ja, in welchen Bereichen
(zeitlich, inhaltlich, psychisch, kérperlich)?

Welche Form der Unterstlitzung kénnte Ihnen helfen, lhre Arbeit besser zu bewalti-
gen?
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Fragebogen fiir Beschiftigte in Neuen Erwerbsformen — fernmiindliche Inter-
views

Danke, dass Sie an unserer Befragung teilnehmen. Wir méchten herausfinden, wie es Leuten
geht, die keiner Vollzeitbeschaftigung nachgehen, sondern entweder teilzeit- oder geringflgig
beschéftigt sind, einen freien Dienstvertrag oder Werkvertrag haben, im Rahmen von Leiharbeit
tatig sind oder mehrere Jobs haben. Der Fragebogen wird ungefahr 15 Minuten dauern.

Frage 1
Haben Sie derzeit ...? (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

eine Teilzeitanstellung unter 35 Wochenstunden ... 1

eine geringfligige Beschaftigung (héchstens 323,46 € monatlich) ......... 2

ein freies Dienstverh8ltnis ... 3

ein Leiharbeitsverh8tnis...........ooo i 4

eine Beschaftigung auf Werkvertragsbasis ohne Gewerbeschein ......... 5

eine Beschaftigung auf Werkvertragsbasis mit Gewerbeschein............. 6

eine Vollzeitanstellung mit 35 oder mehr Wochenstunden...................... 7 > ENDE
eine unternehmerische Tatigkeit mit einem oder mehr Angestellten...... 8 - ENDE
NICHES AVON ... e e e e 9 - ENDE
Frage 2

(INTERVIEWER BITTE EINSTUFEN LAUT ADRESSENLISTE BZW. FRAGE 1:)
Befragte/rist ...?

geringfigig beschaftigt.........cccccoeeee i 1
freier DienstnENMEr...........civieee e 2
Leiharbeitskraft.........coooeeeeiieiei e, 3
Werkvertragsnehmer........oooiiieeiiiiie i 4
Teilzeitbeschaftigter ..., 5
Frage 3

Ich mGchte lhnen nun gern ein paar Fragen zu ... stellen. (FALLS LEIHARBEITSKRAFT: Bitte
beziehen Sie Ihre Angaben auf den Beschaftigerbetrieb und nicht auf den Uberlasserbetrieb).
Haben Sie bei dieser Beschaftigung einen schriftlichen Arbeitsvertrag?

= SRS 1
DI ittt e e it e ettt ieeieseieret e teeienatearenntareansiaaeeans 2
WEIM NICHT .o 3
Frage 4

Wie sind bei dieser Beschaftigung |hre Arbeitszeiten geregelt? (VORLESEN) (MEHRFACH-
NENNUNGEN MOGLICH)

fiXe ArDEITSZEIIEN .....eeeii e 1
unregelmalige Arbeitszeiten, die Sie selbst bestimmen kénnen ....................... 2
unregelmalige Arbeitszeiten, die der Arbeit-/ Auftraggeber bestimmt............... 3
N F= Tl ) = =Y | RS 4
Wochenendarbeit ... 5
Arbeit auf ADIUT ... 6
Schichtarbeit...........veeiiiiiiiiieiiieiiieiiiiet ettt eeseeessesesaeaessnnsssenennnanns 7
NICNTS AVON .o nnannn 8
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Frage 5
Seit wann haben Sie diese Beschaftigung?

Jahre Monate

Frage 6

Was fiihrte damals zur Aufnahme dieser Beschaftigung? (NICHT VORLESEN) (MEHRFACH-

NENNUNGEN MOGLICH)

wollte Unabhangigkeit, eigener Chef sein...........ccccovveeieeiiiiicciiinnenn. 1
wollte Inhalte der Tatigkeit selbst bestimmen .............ccccccooviinneen. 2
flexiblere Zeiteinteilung.........oocveiiiiiiiii e 3
besseres EINKOMMEN ..........oiiiiiiiiiiie e 4
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie ............c.cccccoiiiiis 5
Arbeitgeber hat Selbsténdigkeit nahe gelegt bzw. geférdert ............. 6
keine Mdglichkeit einer fixen Anstellung/Standardbeschaftigung...... 7
hatte keine Arbeitsbewilligung............ccccoiiiiii 8
(drohende) ArbeitsIoSIgKeit............eeveiiiiiie i 9
Sammlung von Erfahrungen in unterschiedlichen Tatigkeiten......... 10
bessere Vereinbarkeit mit meiner Ausbildung..............cccccciveeneen. 11
brauchte dringend einen Job............ccceeeieiiiiiii e, 12
ANAEre GrlUNAE ........eviiiieee e 13
Frage 7

War diese Beschéftigung bei Beginn als Nebenerwerb, Haupterwerb, Ubergang in eine Vollzeit-

anstellung oder als Berufseinstieg gedacht? (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

Nebenerwerb ... 1
Haupterwerb ..., 2
Ubergang in eine Vollzeitanstellung................... 3
Berufseinstieg.........coceeeeiiiceiiiiiiiiiiiiiiein 4
ANAEBIES....eiiiiiie ettt 5
Frage 8

Auf einer Notenskala von 1 bis 5, wobei 1 ,sehr zufrieden® und 5 ,gar nicht zufrieden® bedeutet,

wie zufrieden sind Sie bei dieser Beschaftigung ...? (ROTIEREN)

1 5
sehr gar nicht
zufrieden 2 zufrieden
1) mit der Arbeitszeit 1 2 5
2) mit den betrieblichen Sozialleistungen wie
z.B. gratis Getranke, Obst, Parkplatz, Fahr- 1 2 5
karte
3) mit den Aufstiegs- und Entwicklungsmdg- 1 2 5
lichkeiten
4) mit den Weiterbildungsmdglichkeiten 1 2 5
5) mit den Beziehungen zu den Kolleglnnen 1 2 5
6) mit der betrieblichen Mitbestimmungsmadg- 1 2 5
lichkeit
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1

5

sehr gar nicht
zufrieden zufrieden
7) mit dem Ausmal der Arbeitszeit 1 5
8) mit den genauen Arbeitszeiten - z.B.: Vor- 1 5
mittag, Nacht, Wochenende
9) mit der beruflichen Perspektive 1 5

Frage 9

Wiederum auf der Notenskala von 1 bis 5, wie sehr treffen die folgenden Aussagen auf diese

Beschaftigung zu? 1 bedeutet ,trifft sehr zu“, 5 ,trifft gar nicht zu“. (ROTIEREN)

1 5
trifft sehr trifft gar
ZUu nicht zu

1) Ich kann meine Arbeit inhaltlich so 1 5
gestalten, wie ich es fir richtig halte.

2) Ich erfahre oft erst bei Arbeitsantritt,
wie lange ich am selben Tag arbeiten 1 5
muss.

3) lIch kann Arbeit an andere Mitarbeite- 1 5
rinnen delegieren.

4) Ich kann beeinflussen, mit wem ich 1 5
zusammenarbeite.

5) Die Uberstunden sind haufig unvorher- 1 5
sehbar.

6) Ich habe dasselbe Mitspracherecht wie 1 5
vollzeitangestellte Mitarbeiter.

7) Unter allen Beschaftigten gibt es einen 1 5
starken Zusammenbhalt.

8) Ich erfahre bereits langere Zeit vorher, 1 5
an welchen Tagen ich arbeiten muss.

9) Ich kann meine Arbeit zeitlich so orga- 1 5
nisieren, wie ich es fir richtig halte.

10) Ich Gbe eine Tatigkeit aus, fiir die ich
" o h 1 5
Uberqualifiziert bin.
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Frage 10

Wiederum auf der Notenskala von 1 bis 5, wie sehr flihlen Sie sich bei dieser Beschaftigung
durch die folgenden Dinge belastet? 1 bedeutet ,stark belastet®, 5 ,gar nicht belastet".

1 5
stark gar nicht
belastet 2 3 4 belastet
1) Zeitdruck 1 2 3 4 5
2) seelisch belastende und aufreibende 1 2 3 4 5
Arbeit
3) technische oder organisatorische Ver- 1 2 3 4 5
anderungen
4) standiger Wechsel der Arbeitsablaufe 1 2 3 4 5
und Arbeitsanforderungen
5) stark schwankende Arbeitsauslastung 1 2 3 4 5
6) unregelmafRiges Einkommen 1 2 3 4 5
7) Eintdnigkeit und zu wenig Abwechslung 1 2 3 4 5
Frage 11
Gibt es in diesem Betrieb einen Betriebsrat?
B e 1
(01T o IR 2 > WEITER ZU FRAGE 13
WEIR NIChE ... 3 > WEITER ZU FRAGE 13

Frage 12

Wie sehr trifft die Aussage ,Der Betriebsrat vertritt auch meine Interessen” zu? 1 bedeutet ,trifft
sehr zu®, 5 ,trifft gar nicht zu*.

trifft SENr ZU....oee 1
..................................................................................... 2
..................................................................................... 3
..................................................................................... 4
trifft gar nicht Zu ... 5
Frage 13

A) (FALLS ZWEI ODER MEHR ERWERBSQUELLEN LAUT FRAGE 1:) Was ist derzeit Ihre
gréRte Einkommensquelle?

B) (FALLS ZWEI ODER MEHR ERWERBSQUELLEN LAUT FRAGE 1:) Was ist derzeit lhre
zweitgrote Einkommensquelle?

C) (FALLS DREI ODER MEHR ERWERBSQUELLEN LAUT FRAGE 1:) Was ist derzeit lhre
drittgréRte Einkommensquelle?

B)
A) zweitgrofite C)
grofite EQ EQ drittgrofte EQ
Leiharbeit 1 1 1
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A)

grolte EQ
Teilzeitanstellung (unter 35 h die Woche) 2
geringfigige Beschaftigung (héchstens 323,46 €/Monat) 3
freier Dienstvertrag (ASVG-versichert bei GKK) 4
Werkvertrag ohne Gewerbeschein S
6

Werkvertrag mit Gewerbeschein

Frage 14

B)
zweitgrofte
EQ

D OB~ WD

C)
drittgrofte EQ

o O~ WON

Was haben Sie vor |hrer derzeitigen Hauptbeschaftigung gemacht? (ZUR GENAUEN EINSTU-

FUNG NACHFRAGEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

in Ausbildung (z.B. Schule, Studium, Lehre)...........cccoccooieiniennnnne 1

Leinarbeit.........ooovieeiee e 2
Vollzeitanstellung (ab 35 h die Woche).........ccccooiiiiiiiiiiii 3
Teilzeitanstellung (unter 35 h die Woche).........cccoocoiiiiiiiiiinineen, 4

geringfligig beschéftigt (hdchstens 323,46 € monatlich).................... 5

freier Dienstvertrag (ASVG-versichert bei Gebietskrankenkassa)..... 6

Werkvertrag ohne Gewerbeschein............ccccocoiiiii s 7

Werkvertrag mit Gewerbeschein...........occceevviiiiiiiiiiee e 8
unternehmerisch tatig mit einem oder mehr Angestellten.................. 9

arbeitslos - mit Bezug von Arbeitslosenunterstitzung..................... 10

arbeitslos - ohne Bezug von Arbeitslosenunterstitzung.................. 11

in Karenz (Elternkarenz, Bildungskarenz)............cccccoeoeieiniieneennnne. 12

andere Berufsunterbrechung .........ccoeeeceveeiiiiiiiiiiicceeeieeeees 13

S To] 1] o [ TSRS 14

Frage 15

Sehen Sie lhre momentane berufliche Situation ...? (vorlesen) (Nur eine Nennung)
eher als Ubergangs- oder Notldsung .............ccccceeeveveeveueevennnee. 1

eher als Dauerlésung, weil die Vorteile Uberwiegen oder.......... 2 > WEITER MIT FRAGE 17
eher als unverénderbares Ubel............ccceeveveveeeeveeeeneene. 3 > WEITER MIT FRAGE 17
Frage 16

Meinen Sie als Ubergangs- oder Notlésung ...? (vorlesen) (MEHRFACHNENNUNGEN MOG-
LICH)

bis Sie einen besseren Job haben .............cccoooiiiiiiiiiii s 1

bis Sie eine Vollzeitanstellung bekommen..........cccccoviiiiicneceeen. 2

bis Sie einen Teilzeitjob bekommen...........cccccviviiiiiiiiiiie e, 3

bis Sie lhre Ausbildung beendet haben .............ccccceviiiiiiiiieneeee, 4

bis die Kinder alter Sind...........ccooiiiiiiii e 5

bis zum Pensionsantritt ... 6

weil Sie Angehorige pflegen........ooocveiiiiiii 7

weil Sie ein eigenes Unternehmen aufbauen méchten...................... 8

a1 o 01 €53 F= 1Y/ o] o TSRS 9

237



Frage 17

Wenn Sie es sich aussuchen koénnten, welches Beschaftigungsverhaltnis wiirden Sie sich wiin-
schen? (NICHT VORLESEN) (ZUR GENAUEN EINSTUFUNG NACHFRAGEN) (NUR EINE

NENNUNG)

Leinarbeit.........oeeeieeiee e 1
Vollzeitanstellung (ab 35 h die Woche)..........cccceeiiiiiiiiiiiiiies 2
Teilzeitanstellung (unter 35 h die Woche).........ccccccvveeiiiiiiicenneenn. 3
geringfligige Beschaftigung (héchstens 323,46 € monatlich)............ 4

freier Dienstvertrag (ASVG-versichert bei Gebietskrankenkassa)..... 5

Werkvertrag ohne Gewerbeschein...........ccccocoiiiiiiiiiiien i 6
Werkvertrag mit Gewerbeschein..........occcveiviiiiiiiiiiiee e 7
unternehmerische Tatigkeit mit einem oder mehr Angestellten......... 8
unangemeldet beschaftigt (Pfusch, Schwarzarbeit)............ccccceen. 9
ANABIES. ...ttt 10
Frage 18
Wie zufrieden sind Sie ...7?
1 5
sehr gar nicht
zufrieden 2 3 zufrieden
1) mit lhrer beruflichen Tatigkeit insgesamt 1 2 3 S
2) mit Ihrem Einkommen 1 2 3 5
3) mit Ihrer sozialen Absicherung wie Arbeits-
losen- und Pensionsversicherung sowie 1 2 3 5
Krankengeld
4) mit Ihrer beruflichen Perspektive 1 2 3 3

Frage 19

Wie sehr treffen die folgenden Aussagen auf Ihre Berufssituation zu? (ROTIEREN)

1 5
trifft sehr trifft gar
zu 2 3 4 nicht zu
1) Ich habe mich mit meiner Situation 1 2 3 4 5
abgefunden.
2) Es geht mir vergleichsweise noch gut. 1 2 3 4 5
3) Meine Situation kdnnte noch schlech- 1 2 3 4 5
ter sein.
Frage 20
Haben Sie Kinder unter 15 Jahre?
- S 1
[ LYo RSP 2 > WEITER ZU FRAGE 22
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Frage 21
Wie sehr treffen die folgenden Aussagen zum Thema Familie und Kinderbetreuung zu? (RO-
TIEREN)

1 5
trifft sehr trifft gar
zu 2 3 4 nicht zu
1) Die rechtzeitige Organisation von Kin- 1 2 3 4 5

derbetreuung ist oft schwierig.

2) Arbeitsbeginn und Arbeitsende stim-
men nicht mit Kindergarten- bzw. 1 2 3 4 5
Schulbeginnzeiten Uberein.

Frage 22
Wie gut kénnen Sie von lhrem derzeitigen persénlichen Monats-Netto-Einkommen leben?
(VORLESEN)

ich kann sehr gut davon leben ...........cccccevviiiinnnen. 1
es reicht vollkommen aus........ccccceevveciiiiieeeee e 2
esreicht gerade......cccooveiiiiiciiiie e 3
es reicht nicht Qus ... 4
Frage 23

Glauben Sie, dass sich lhre Berufssituation in finanzieller Hinsicht in absehbarer Zeit sehr
verbessern, eher verbessern, in etwa gleich bleiben, eher verschlechtern oder sehr verschlech-
tern wird?

SENI VEIDESSEIN....uveiiiiieeeee e 1
€her VerbeSSEIN .....cooeeeeeieeeeeeee e 2
in etwa gleich bleiben............cccoiie, 3
eherverschlechtern............coevvieeieieeee e 4
sehr verschlechtern ..o, 5
Frage 24

A) Gegen welche Lebensrisiken sind Sie versichert, ich meine Arbeitslosigkeit, Pensionsvorsor-
ge, Krankheit, Unfall? (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

B) Gegen welche dieser Lebensrisiken ware ein Versicherungsschutz notwendig? (NICHT
VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

A)  B)
Unfallversicherung
Versicherung gegen Arbeitslosigkeit
Krankenversicherung
Pensionsversicherung
Lebensversicherung
private Pensionsvorsorge

NOoO OO WN -
NOoO OO WN -

keine davon

Frage 25
Wie viele Arbeit- bzw. Auftraggeber haben Sie derzeit?

Anzahl:
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Frage 26
Alle beruflichen Tatigkeiten zusammengezahlt, wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich
pro Woche?

Anzahl:

Frage 27
Und wie viele Stunden mochten Sie gerne durchschnittlich pro Woche arbeiten?

Anzahl:

Frage 28
Arbeiten Sie vorwiegend ...? (VORLESEN) (NUR EINE NENNUNG)

in den Raumlichkeiten eines Arbeits- bzw. Auftraggebers.... 1

in Ihrem eigenen Biro auBerhalb der Wohnung................... 2
UNEEIWEDS ...ttt 3
ZU HAUSE ..o 4
Frage 29

A) (FALLS EINE EINKOMMENSQUELLE LAUT FRAGE 1:) In welcher Branche arbei-
ten Sie? (FALLS ZWEI ODER MEHR ERWERBSQUELLEN LAUT FRAGE 1: In
welcher Branche arbeiten Sie bei lhrer groten Einkommensquelle?)

B) (FALLS ZWEI ODER MEHR ERWERBSQUELLEN LAUT FRAGE 1:) In welcher
Branche arbeiten Sie bei lhrer zweitgroRten Einkommensquelle?

C) (FALLS DREI ODER MEHR ERWERBSQUELLEN LAUT FRAGE 1:) In welcher
Branche arbeiten Sie bei lhrer drittgré3ten Einkommensquelle?

Frage 30
Worauf beruhen die Fahigkeiten und Fertigkeiten, die Sie fur Ihre derzeitige berufliche Tatigkeit
brauchen? (VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

im Beruf erworbene Erfahrungen ............cccccoceinen. 1
im Beruf erworbene Ausbildung ...........cccccoiiiiinnnen. 2
Schule, Studium ........coiiiie e, 3
spezielle Weiterbildung .........ccccevicviiiiiiiiiiiisieeneee 4
SONSHGES ... e 5
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Frage 31
Welche hdchste abgeschlossene Schulbildung haben Sie?
Und welche (héchste) Ausbildung haben Sie abgebrochen? (NUR EINE NENNUNG)

A) B)
Hauptschule bzw. Polytechnikum 1 1
Lehre 2 2
BMS 3 3
BHS-Matura 4 4
AHS-Matura 5 5
Universitat, Fachhochschule, Akademie 6 6
keine - 7

Frage 32
Welche Weiterbildungen haben Sie seit dem Ende lhrer Ausbildung absolviert? (NICHT VOR-
LESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

fachspezifische KUurse ..........cccccvveeeeiiiiiiiciiiieeeee e, 1
EDV/INformatik .......cocveeeeeiiiiieeceee e 2
SPrachkurse .........vveiviicie e 3
Personlichkeitstraining .......ccccccoeeecivieeeeeee e, 4
Kommunikationstraining ...........ccccccoviiieeiiieniinieeens 5
P2 10 =] YO 6
KEINE ... s 7
Frage 33

Welche der folgenden Beratungsangebote fur atypisch Beschaftigte kennen Sie? (VORLESEN)
(MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

GPA Interessengemeinschaft work@flex............cccccevvcvenens 1
Beratung der Arbeiterkammer Wien............cccocvveeveeeeeiecnnne, 2
Beratung lhrer Fachgewerkschaft...........ccccccovivieieiiciicnnee, 3
Flexpower Beratung im OGB ...........cccoeevvveueeeveeceeeeeeee 4
waff Beratungsstelle fur berufliche Entwicklungschancen .... 5
L1 e 01 €53 F= 1Y/ o] o TSR 6
Frage 34

Welche der folgenden Beratungsangebote brauchten Sie in Zusammenhang mit lhrer derzeiti-
gen Berufssituation? (VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

beziiglich des EINKOmmenNs.........c.ccooviiiiiviiiee e 1
bezlglich Krankheitsfall und Krankenstand .......................... 2
zur Arbeitslosenversicherung..........cccccveeeveeeeiicccciieeiee e 3
zu rechtlichen Rahmenbedingungen lhrer Beschaftigung .... 4
bezlglich Mutterschutz und Elternkarenz .................c........... 5
zur Weiterbildung ........ooeeeiiiiii e 6
P40 | ] (=10 =Y R 7
ZUF PENSION . 8
beziglich Unfall..........cccooiiiiii e 9
zu beruflichen Perspektiven .............ccooociieeiiiiiiiciiieeee. 10
beziglich Selbststandigkeit.........ccccooveieiiiiiiiiiiiiiiieeee, 11
nichts davon, brauche keine Beratung..............ccccccceernnns 12
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Frage 35
Darf ich Sie fiir die Statistik fragen, wie alt Sie sind?

Alter in Jahren:

Frage 36

(INTERVIEWER BITTE EINSTUFEN:) Geschlecht
MANNICH ... 1
WEIDHCH ... 2
Frage 37

Welche Staatsbiirgerschaft haben Sie?

OStEITEICH ... 1
TUIKEI et 2
Deutschland ............ccco e, 3
TSChEChIEN .....eveieii 4
SIOWaAKEI ... 5
LU o = T3 o PR 6
Serbien-Montenegro..........ccccveeeeiiecciiiiee e 7
Bosnien-Herzegowina .............ccccvvieevieee e 8
Kroatien ..., 9
POIEN ... 10
SIOWENIEN ...t 11
Mazedonien............coooooiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeaas 12
SONSHGE. .t 13
Frage 38

Leben Sie mit einem Partner bzw. einer Partnerin in einem gemeinsamen Haushalt?
- SRS 1
LY ] o S 2
Frage 39

Wie viele Personen wohnen insgesamt in lhrem Haushalt, Sie selbst mitgezahlt?

Anzahl:

Frage 40
Wie viele unterhaltspflichtige Kinder haben Sie bzw. Ihr Partner insgesamt?

Anzahl:

Frage 41
Uber wie viel Quadratmeter Wohnraum verfiigen Sie?
Zahl:
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Frage 42
In welchem Bezirk wohnen Sie?

Bezirk:

Frage 43
Wie hoch ist lhr derzeitiges personliches Nettomonatseinkommen in Euro ohne staatliche Un-
terstlitzungsleistungen wie Kindergeld, Stipendium, Familienbeihilfe, Pflegegeld und ahnliches?

Nettoeinkommen (exklusive):

Frage 44

Und wie hoch ist Ihr Nettomonatseinkommen inklusive aller staatlichen und privaten Unterstut-
zungsleistungen wie Kindergeld, Familienbeihilfe, Alimente, Stipendium, Pflegegeld, Arbeitslo-
sengeld, Pension, Notstandshilfe, Sozialhilfe, etc.?

Nettoeinkommen (inklusive):

Frage 45
Welchen Betrag sparen Sie monatlich circa an?

Sparleistung:

HERZLICHEN DANK FUR IHRE MITARBEIT!
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Wiener Beschiftigungs- und Qualifizierungsmonitor

Frage 41
Welche Personalleasingfirmen sind Ihnen zumindest dem Namen nach bekannt? (NACHFRA-
GEN: Welche noch?) (NICHT VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

Akzente PersonalbereitstellungsgesmbH ................... 1
AUSEIropersonal ..........cceveeveeiiiiciee e 2
Adecco GMbH ... 3
APC Personalleasing GmbH.........ccccccooviiiiieneenins 4
Buroring Personalmanagement GmbH ...................... 5
DISAG ...t 6
Creyf’s Personalservice GmbH............cccccooiiiininen. 7
Eurojobs Personaldienstleistungen AG....................... 8
FIEXWOIK ... 9
GetWork Personaldienstleistungen GmbH ............... 10
ISS Facility Services GmbH ...........ccccoiviiiiiiiiees 11
Janus Multiservice GmbH ...........ccccceiviiiiie e 12
Manpower Austria .............cooooieiiieeeeeee, 13
Manpower International..............ccccovveeeeeeiiiicciiieee. 14
Ressner Personalbereitstellung .............cccccvvvvveeen... 15
People GesmbH ...........ccoveeeviiiiiie e 16
PBS Job-Service GmbH...........ccoocciiiiieeeeeiieee. 17
Rantasa Interimspersonal GmbH..............cccccoeee. 18
TPS Personalbereitstellung GmbH ... 19
Transfer Planconsult ............cccceeviieeeciee e 20
Trenkwalder Personaldienste AG ........cccceeeeeveennnnee.. 21
JODBransfair.......ccoooveiieiiee e 22
Personalfinder ...........ccccvviiiiiiiiiiie e 23
TrendWerk.. ..o 24
ANAETE ...t 25
KEINE ... 26
Frage 42

(FALLS FLEXWORK NICHT GENANNT:) Kennen Sie den Personalbereitsteller Flexwork zu-
mindest dem Namen nach?

B e 1

L= ] o PP 2

Frage 43

Beschaftigt Ihr Betrieb durchgangig, oft, gelegentlich, selten oder nie Leiharbeitskrafte?
AUrchgangig........cccuveieeie e 1

o) 1 SR 2

gelegentlich ... 3

SEIEN .. 4

TH ettt ettt e e ettt e e ettt e e ettt e e e et e e e e n e e e e nn e e e e nnre e e e enres 5 -> WEITER MIT FRAGE 50
Frage 44

Handelt es sich bei diesen Leiharbeitskraften iberwiegend um geringqualifizierte oder um ho-
herqualifizierte Mitarbeiter mit zumindest Lehrabschluss?

geringqualifizierte Mitarbeiter ...........cccococeeveeeeiiicnnne, 1
héherqualifizierte Mitarbeiter..............ccccceeviceeeiinnnnen. 2
etwa gleiCh .....oooii 3
Weild Nicht ..o 4
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Frage 45
Sind es vorwiegend Manner oder Frauen?

1Y/ = T a1 1
Frauen ..o e s eeaesreeeeenaans 2
etwa gleiCh ..o 3
WEIM NICHT .o 4
Frage 46

Sind diese Leiharbeitskrafte vorwiegend jinger, d.h. unter 45, oder sind sie Uiberwiegend alter
als 45 Jahre?

(U] 01 (=] T 1
45 0der AHer .ovuuuen i 2
etwa gleiCh ... 3
WEIR NICHE ..o 4
Frage 47

Was sind die wesentlichen Grinde dafr, dass Ihr Betrieb Leiharbeitskrafte beschaftigt?
(NICHT VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

KOoStenersparnis ..........c.ueeeveeeoiiiiieee e 1
leichtere Kindbarkeit...........cccccooviiieiiiiiiie e, 2
Bewaltigung von Auftragsspitzen...........ccocceeeviiieeene 3
Vermeidung von Personalabbau................c.ccccccoooi. 4
Restriktionen am Arbeitsmarkt ............ccccooeeeiiiinnne 5
Beschaftigungsform ist Mitarbeiterwunsch.................. 6
andere Grinde .........cccceevieiiiiiiieee e 7
Frage 48

Wird der Bedarf an Leiharbeitskréaften in Inrem Betrieb in den nachsten 3 Jahren eher steigen
oder eher sinken?

eher steigen... ... 1
ehersinken...........cooeeeiiceeiiiiiiiiiiiie i 2
etwa gleich bleiben.............cooo 3
WEIR NIChE ... 4
Frage 49

Bekommen die Leiharbeitskrafte regelmafig, selten oder nie Weiterbildungen von lhrem Betrieb
bezahit?

(=70 15114 b= T o SRR 1

SEIEN ... 2

D .ttt 3

WEIR NIChE ... 4

Frage 50

Beschéftigt Ihr Betrieb durchgangig, oft, gelegentlich, selten oder nie Teilzeitarbeitskrafte?
[o (U] o] g To = g To [T FU TR 1

o) 1 SRR 2

gelegentlich ... 3

SEIEN ... 4
01T 5 - WEITER MIT FRAGE 57
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Frage 51
Handelt es sich bei diesen Teilzeitarbeitskraften iberwiegend um geringqualifizierte oder um
hoherqualifizierte Mitarbeiter mit zumindest Lehrabschluss?

geringqualifizierte Mitarbeiter...........cccccoceveeeeiiicnnne, 1
héherqualifizierte Mitarbeiter...........ccccocvevevieeccveeennnn.. 2
etwa gleiCh ... 3
WEIR NICHE ... 4
Frage 52

Sind es vorwiegend Manner oder Frauen?

1Y/ Lo g T ST 1
Frauen ........cccooevcueeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiis e 2
etwa gleiCh ... 3
WEIR NICHE ..o 4
Frage 53

Sind diese Teilzeitarbeitskrafte vorwiegend jiinger, d.h. unter 45, oder sind sie Giberwiegend
alter als 45 Jahre?

(] 01 (=T T 1
45 0der eI v 2
etwa gleiCh ..o 3
WEIR NICHE e 4
Frage 54

Was sind die wesentlichen Grunde daflr, dass Ihr Betrieb Teilzeitarbeitskrafte beschaftigt?
(NICHT VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

KOoStenersparnis .........cc..ueeeveeioiiiiciieeee e 1
leichtere Klndbarkeit............ccccooiiiiiiiee, 2
Bewaltigung von Auftragsspitzen..........cccccoeeieeeienne 3
Vermeidung von Personalabbau................c.cccccoooi. 4
Restriktionen am Arbeitsmarkt ............ccccoocveeeiiiieeene 5
Beschaftigungsform ist Mitarbeiterwunsch.................. 6
andere Grinde ........ccccveviiieeniec e 7
Frage 55

Wird der Bedarf an Teilzeitarbeitskrafte in Ihnrem Betrieb in den nachsten 3 Jahren eher steigen
oder eher sinken?

eher Steigen ... 1
ehersinken.........ccceeeeeieiiiiiiiiiiiee 2
etwa gleich bleiben.............cooo 3
WEIR NIChE ... 4
Frage 56

Bekommen die Teilzeitarbeitskrafte regelmalig, selten oder nie Weiterbildungen von Ihrem
Betrieb bezahlt?

FEgeIMARIG .eeeeieiiiiee e 1
SEIEN .. 2
D ittt ittt it ittt ie i et ieiet e ieietsieieentereraererenntearenararanaaas 3
WEIR NICNE e 4
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Frage 57
Beschaftigt Ihr Betrieb durchgangig, oft, gelegentlich, selten oder nie freie Dienstnehmer?

AUrchgangig........cccuvvieeiee e 1
O 2

gelegentlich ... 3

SEIEN .. 4

DU ettt ettt e e ettt e e ettt e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e anreas 5 - WEITER MIT FRAGE 64
Frage 58

Handelt es sich bei diesen freien Dienstnehmern tberwiegend um geringqualifizierte oder um
hoherqualifizierte Mitarbeiter mit zumindest Lehrabschluss?

geringqualifizierte Mitarbeiter ............ccococveeeeiiicnnne, 1
héherqualifizierte Mitarbeiter..............cccceeviceeeinnnnne.. 2
etwa gleiCh ... 3
Weild Nicht ..o 4
Frage 59

Sind es vorwiegend Manner oder Frauen?

MANNET ... 1
Frauen .........ccccoeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 2
etwa gleiCh ..o 3
WEIR NICHE ..o 4
Frage 60

Sind diese freien Dienstnehmer vorwiegend jlinger, d.h. unter 45, oder sind sie Uberwiegend
alter als 45 Jahre?

(] 01 (=T 0 T 1
45 0der QeI . .oieun e e e 2
etwa gleiCh ... 3
WEIR NICHE e 4
Frage 61

Was sind die wesentlichen Grunde daflr, dass Ihr Betrieb freie Dienstnehmer beschaftigt?
(NICHT VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

KOStenersparnis .........ccccevieeeeiiieeee e 1
leichtere Klndbarkeit...........cccccoovvviiiiieieeee, 2
Bewaltigung von Auftragsspitzen..........cccccceeieeiene 3
Vermeidung von Personalabbau................................ 4
Restriktionen am Arbeitsmarkt ..........cccccoiiiiiiiiinn. 5
Beschaftigungsform ist Mitarbeiterwunsch.................. 6
andere Grinde ........ccoceveiieeiiee e 7
Frage 62

Wird der Bedarf an freie Dienstnehmer in lhrem Betrieb in den nachsten 3 Jahren eher steigen
oder eher sinken?

eher Steigen.......oooii i 1
ehersinken...........cceeeeiiieiiiiiiiiiiis e 2
etwa gleich bleiben...........ccoiiii 3
WEIR NIChE ... 4
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Frage 63
Bekommen die freien Dienstnehmer regelmafig, selten oder nie Weiterbildungen von lhrem
Betrieb bezahlt?

=To =110 aT= T K o [ 1

SEIEN ... 2

011 PP 3

WEIR NICHE ... 4

Frage 64

Beschaftigt Ihr Betrieb durchgangig, oft, gelegentlich, selten oder nie geringfligig Beschaftigte?
[o (U] ¢ed g To =g Vo [T FU SRR 1

Oft e 2

gelegentlich ... 3

SEIEN ..o 4

DU ettt ettt et et e et e e ettt e e ne e e eneeene e e enreeenneean 5 > WEITER MIT FRAGE 71
Frage 65

Handelt es sich bei diesen geringfiigig Beschéaftigten tberwiegend um geringqualifizierte oder
um hoéherqualifizierte Mitarbeiter mit zumindest Lehrabschluss?

geringqualifizierte Mitarbeiter...........cccccovcviiiiinenne 1
héherqualifizierte Mitarbeiter..............cccccveviceeiiienen, 2
etwa gleiCh ... 3
WEIR NICHE ..o 4
Frage 66

Sind es vorwiegend Manner oder Frauen?

MANNET .. 1
Frauen ..........ccocoeeeeeiiiiiiiiiiiiiiieieeie e 2
etwa gleiCh ... 3
WEIMR NICHE ..o 4
Frage 67

Sind diese geringfligig Beschaftigten vorwiegend jlinger, d.h. unter 45, oder sind sie Uberwie-
gend alter als 45 Jahre?

(0] 01 (=T S TP 1
45 0der QeI ...covueiiiiiiii e 2
etwa gleiCh ... 3
WEIR NICNE e 4
Frage 68

Was sind die wesentlichen Grunde dafur, dass Ihr Betrieb geringfligig Beschaftigte beschaftigt?
(NICHT VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

KOStENErsparnis .........cccceeeeeeeee i e esiereeee e 1
leichtere Klndbarkeit...........cccccooeviiiiieieeee, 2
Bewaltigung von Auftragsspitzen ...........ccccceeviieeee 3
Vermeidung von Personalabbau.............cccccccceeeeni. 4
Restriktionen am Arbeitsmarkt ..........cccccoiiiiiiinn. 5
Beschaftigungsform ist Mitarbeiterwunsch.................. 6
andere Grinde .........cccocceveeiiciiie e 7
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Frage 69
Wird der Bedarf an geringfligig Beschaftigten in lhrem Betrieb in den nachsten 3 Jahren eher
steigen oder eher sinken?

eher steigen........c.uvviiiiie e 1
ehersinken........ccceeeeeeieeiiiiieeeie e 2
etwa gleich bleiben..........cccoiiii 3
WEIR NICHE ... 4
Frage 70

Bekommen die geringfligig Beschéaftigten regelmaRig, selten oder nie Weiterbildungen von Ih-
rem Betrieb bezahlt?

=To =110 aT= 1 K o [ 1
SEBIEN ..eveveeei e 2
D e eittteetteeeteeeeeteeeteseeeseeeseeeteeebetebebebebebsbebsbnbnrnrnrnrnnnrnres 3
WEIR NICHE .. 4
Frage 71

Beschaftigt Ihr Betrieb durchgangig, oft, gelegentlich, selten oder nie Werkvertragsnehmer bzw.
neue Selbstandige?

[o (U] o] aTo =g Vo [T FU SRR 1
Ot 2

gelegentlich ... 3

SEIEN ..o 4

DU ettt 5 > WEITER MIT FRAGE 78
Frage 72

Handelt es sich bei diesen Werkvertragsnehmern iberwiegend um geringqualifizierte oder um
héherqualifizierte Mitarbeiter mit zumindest Lehrabschluss?

geringqualifizierte Mitarbeiter...........c.ccocoeeiiieieenne. 1
héherqualifizierte Mitarbeiter............occcccveviceeiiinnen, 2
etwa gleiCh ..o 3
WEIR NICHE ..o 4
Frage 73

Sind es vorwiegend Manner oder Frauen?

/=T 1= SR 1
Frauen ..........ccocoeeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiieeee e 2
etwa gleiCh ... 3
WEIR NICHE ..o 4
Frage 74

Sind diese Werkvertragsnehmer vorwiegend jlnger, d.h. unter 45, oder sind sie tUberwiegend
alter als 45 Jahre?

(U] (] g R 1
45 0der QeI .oouuuueiiiiiiiiie e eeeees 2
etwa gleiCh ... 3
WEIB NICHE .. 4
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Frage 75
Was sind die wesentlichen Grinde dafur, dass Ihr Betrieb Werkvertragsnehmer beschaftigt?
(NICHT VORLESEN) (MEHRFACHNENNUNGEN MOGLICH)

KOStENErsparis .........ccccveeeeeeee i e ee e 1
leichtere Klndbarkeit...........cccccooeviiciiieieeee, 2
Bewaltigung von Auftragsspitzen ...........ccccceeiiieee 3
Vermeidung von Personalabbau.............cccccccceeeeni. 4
Restriktionen am Arbeitsmarkt ..........cccccoiiiiiiin. 5
Beschaftigungsform ist Mitarbeiterwunsch.................. 6
andere Grinde .........cccoccvveeiiiiie e 7
Frage 76

Wird der Bedarf an Werkvertragsnehmern in lhrem Betrieb in den nachsten 3 Jahren eher stei-
gen oder eher sinken?

eher Steigen ... 1
ehersinken...........coeeeiiieeiiiiiiiiiiiise e 2
etwa gleich bleiben..........cccoiiii 3
WEIR NIChE ... 4
Frage 77

Bekommen die Werkvertragsnehmer regelmafig, selten oder nie Weiterbildungen von lhrem
Betrieb bezahit?

L=To =11 aT= T K o [ 1
SEBIEN ..eveviti e 2
DU it iieiit e e e s e eeetteseeeseeeess s ieeeaseeeebenneeeesrersennnansas 3
WEIR NICHE .. 4
Frage 78

Und zum Abschluss: Wie viele Personen aus den folgenden Gruppen beschéftigt Ihr Betrieb
bzw. Ihre Betriebsstatte zurzeit insgesamt?

angestellte Vollzeitbeschaftigte:

angestellte Teilzeitbeschaftigte:

freie Dienstnehmer:

geringflgig Beschaftigte:

Leiharbeitskréfte:

Werkvertragsnehmer:

Herzlichen Dank fiir lhre Auskiinfte!
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